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RESUMEN EJECUTIVO

Implementacion de estrategias de gestion del conocimiento para mejorar la
eficiencia operativa y de induccion del personal administrativo y policial del Ministerio

de Seguridad Publica

La presente investigacion surge de la necesidad urgente de mejorar los procesos
de integracion y desarrollo del personal administrativo y policial del Ministerio de
Seguridad Publica (MSP), mediante la aplicacién de estrategias de gestion del
conocimiento organizacional. En particular, se busca abordar una problematica critica: la
inexistencia de un plan de induccion formal, estructurado y adaptado a entornos digitales,
lo que ha provocado debilidades en la socializacion institucional, confusién sobre
funciones, desorganizacion operativa y pérdida de conocimiento critico. Este escenario

obstaculiza la consolidacion de una cultura organizacional soélida y compartida.

Ante esta situacion, se plante6 como interrogante central: ;Como puede un plan de
induccion digital fortalecer la integracion del personal administrativo y policial, y mejorar
el conocimiento organizacional dentro del Ministerio de Seguridad Publica? Para
responder esta pregunta, se definib6 como objetivo general evaluar la estrategia de
formacion del personal mediante técnicas de valoracion del conocimiento organizacional,
con miras a disefiar un plan de integracion y desarrollo estratégico institucional, a
implementarse entre el segundo semestre de 2024 y el primero de 2025. Esta meta se
apoya en tres objetivos especificos: analizar el proceso administrativo de integracion y
desarrollo del personal; diagnosticar las necesidades de capacitacion que potencien la
identidad institucional de los colaboradores; y disefar una propuesta efectiva que

fortalezca conocimientos, habilidades y destrezas clave.

El modelo de analisis adoptado fue de caracter mixto, incorporando herramientas
cualitativas y cuantitativas para examinar dimensiones como la integracion del personal,
las DNC, el uso de tecnologias institucionales y las competencias organizacionales. A
través de encuestas al personal, entrevistas con jefaturas y revision documental, se
identificaron importantes brechas en los procesos actuales. Entre los hallazgos mas

relevantes destaca que una gran parte del personal no ha recibido un proceso de

Xl



induccion formal, carece de lineamientos claros al ingresar, y manifiesta desconocimiento
de sus funciones durante los primeros meses de trabajo. Asimismo, no existen
mecanismos institucionales robustos para la transmision del conocimiento, 1o que genera
desigualdades de informacién y adaptacion, particularmente en las regiones donde la

accesibilidad a procesos estandarizados es limitada.

Las conclusiones confirman que el Ministerio carece de una estrategia de induccion
solida, lo cual impacta negativamente en el desempefio del personal y limita la
consolidacion de una identidad organizacional compartida. La ausencia de lineamientos
digitales y mecanismos de seguimiento impide garantizar un proceso homogéneo,
oportuno y eficiente. En consecuencia, se recomienda establecer un plan de induccién
digital con cobertura nacional, compuesto por médulos tematicos que aborden normativa,
plataformas institucionales, historia organizacional y cultura de servicio. Se sugiere,
ademas, capacitar al personal responsable de facilitar este proceso, establecer sistemas

de evaluacion continua, y asegurar el acceso equitativo a los contenidos digitales.

Como resultado, se propone la implementacion de un Plan de Induccién Digital
estructurado en cinco modulos interactivos, accesibles a través de una plataforma
institucional. Este plan contempla el uso de materiales audiovisuales, documentos
interactivos, certificados de participacion y espacios para retroalimentaciéon. La
implementacion sera progresiva a partir de junio de 2025, con el objetivo de estandarizar
el proceso de ingreso y fortalecer el conocimiento institucional, garantizando su alcance

en todas las delegaciones del pais y asegurando su sostenibilidad en el tiempo.
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Introduccion

El presente Trabajo Final de Investigacion tiene como propdsito evaluar la
estrategia de formacién del personal administrativo y policial en el Ministerio de
Seguridad Publica de Costa Rica, con el objetivo de disefar un plan de integracion y
desarrollo estratégico institucional. El estudio se enfoca en la necesidad de implementar
un plan de induccion digital accesible desde cualquier parte del pais, mediante el uso de
herramientas tecnolégicas que fortalezcan el conocimiento organizacional y faciliten la

adaptacién de los funcionarios de primer ingreso y los colaboradores regulares.

La investigacidon abarca el periodo comprendido entre el segundo semestre del
2024 y el primer semestre del 2025, lo cual permite analizar tanto el proceso actual de
integracion como las necesidades de capacitacion detectadas. El alcance del trabajo
incluye el diagndstico de las competencias clave requeridas por el personal, asi como la

formulacién de una propuesta concreta y ejecutable dentro del marco institucional.

La eleccion de este tema responde al interés del equipo investigador por aportar
soluciones practicas y sostenibles al proceso de induccidn en el sector publico,
reconociendo la importancia de una adecuada integracion para mejorar el desempefio,
el compromiso y la retencidn del talento humano. La ausencia de un sistema estructurado
y accesible de induccion ha generado desafios en la adaptacion del personal, afectando
la productividad y la coherencia en el cumplimiento de los objetivos organizacionales. A
pesar de las limitaciones en el acceso a algunos datos institucionales y a la disponibilidad
de tiempo de ciertos factores clave, el proyecto logro recolectar insumos suficientes para

sustentar la propuesta.

Este documento se estructura en cinco capitulos: el primero aborda el
planteamiento del problema, justificacion, objetivos y delimitaciones; el segundo describe
el marco tedrico y los referentes conceptuales; el tercero expone el enfoque
metodoldgico y los resultados obtenidos; el cuarto contiene el analisis y la discusion de
los resultados; y el quinto presenta la propuesta del plan de induccidn digital, incluyendo

cronograma, presupuesto y plan de implementacion.
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Se espera que este trabajo motive a las autoridades institucionales a fortalecer sus
procesos de induccion y a adoptar herramientas digitales como medio para mejorar la
experiencia de integracion del personal. La lectura de este documento no solo brinda un
analisis técnico y contextualizado, sino que también ofrece una propuesta viable que

puede ser replicada o adaptada a otras instituciones del sector publico.

Finalmente, cabe mencionar que, como parte del proceso formativo, se participd
en el taller impartido por la Escuela de Administracion sobre el uso de las normas APA,
realizado en la Biblioteca de la Universidad Nacional el dia 29 de julio de 2024, lo cual
permitié fortalecer las competencias académicas y asegurar el uso correcto de las

fuentes en este trabajo.
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CAPITULOI|

ASPECTOS METODOLOGICOS



En este capitulo, se trataran los aspectos metodologicos esenciales para llevar a cabo
este trabajo de investigacion, abarcando el planteamiento y la justificacion del estudio, asi
como los objetivos generales y especificos, la estrategia de investigacion utilizada, la

recoleccion de datos, y el analisis e interpretacion de la informacion.

Todo esto con el propdsito de sentar las bases necesarias para la realizacion del estudio

y la obtencién de sus conclusiones.

1.1 Planteamiento del problema y descripcién del problema

El proceso de seleccion de personal es un aspecto relevante para las organizaciones
ya que de ello depende una buena contratacidon con personal adecuado y alineado a los
objetivos de la empresa, esto pareciera ser algo muy sencillo pero se deben seguir los
lineamientos que mencionan los diversos procesos administrativos para seleccionar a un buen
trabajador que cubra las caracteristicas del trabajo postulado, este proceso es un instrumento
esencial para fomentar el desarrollo organizativo y la competitividad empresarial, si se gestiona
profesionalmente garantiza calidad, profesionalidad, productividad y enriquece el capital
intelectual de la empresa (Arzate, 2021).

El proceso de induccién para el personal administrativo y policial del Ministerio de
Seguridad Publica de Costa Rica enfrenta multiples desafios que afectan su efectividad y
eficiencia. La induccion de nuevos empleados es un proceso fundamental en cualquier
organizacion, ya que establece las bases para la integracion y adaptacion de los trabajadores
al entorno laboral.

En el contexto del Ministerio de Seguridad Publica de Costa Rica, se ha identificado que
el actual proceso de induccién no cumple con las expectativas necesarias para facilitar la
comprensidon de la filosofia y cultura organizacional entre los nuevos funcionarios. Esta
situacion plantea un desafio significativo, ya que la falta de alineacion con los valores vy
objetivos institucionales puede resultar en una desconexién emocional y un bajo compromiso
por parte de los empleados.

En el proceso de la induccién se puede capacitar al personal para realizar bien las
actividades asignadas y tener un buen desenvolvimiento dentro de la empresa, de acuerdo
con un procedimiento de lo contrario podria generar errores o incluso accidentes en los
trabajadores ya que al no saber como realizar las actividades asignadas se dejan llevar por lo

que creen, y no por lo que debe ser (Masegosa, 2021).



Aunque dentro del Ministerio de seguridad publica existen politicas y procedimientos
relacionados con la capacitacién y desarrollo del personal, se ha identificado la ausencia de
un programa de induccién integral y estructurado. Esta carencia puede dificultar que los nuevos
empleados establezcan una conexion solida con la organizacion, lo que podria influir en la
rotacién de personal y, en consecuencia, en la estabilidad y el desempefio del Ministerio. Por
lo tanto, es relevante investigar los elementos del proceso de induccion que afectan la
identificacion de los empleados con la cultura organizacional y la creacién de un sentido de
pertenencia hacia la misma. El proceso de induccién de nuevos empleados en el Ministerio de
Seguridad Publica de Costa Rica enfrenta un problema central que se manifiesta en multiples
dimensiones, comenzando por la desconexién cultural, ya que muchos nuevos funcionarios
carecen de una comprension clara de los valores y principios que rigen la organizacion, lo que
dificulta su integracion y adaptacion al entorno laboral. Esta falta de un proceso de induccion
efectivo no solo contribuye a una baja identificacion con la organizacién, afectando la
motivacion y el desempeio de los empleados, sino que también impide el desarrollo de un
compromiso emocional a largo plazo, lo que incrementa el riesgo de rotacion y la pérdida de
talento valioso. Ademas, la ineficacia del proceso de inducciéon se traduce en un desempefio
laboral subdéptimo, dado que los nuevos empleados no estan adecuadamente equipados con
la informacién y herramientas necesarias para desempenar sus funciones de manera efectiva.
Todo esto genera costos significativos para la organizacion, tanto en términos financieros como
en la pérdida de conocimiento y experiencia acumulada, lo que resalta la urgencia de redisefar
el proceso de induccién para fomentar una conexién soélida entre los nuevos empleados y la

cultura organizacional.

1.1.2 Interrogante de la investigacion

¢, Cuales elementos vinculados al proceso de induccion del personal inciden en que las
personas trabajadoras se identifiquen con la filosofia cultural organizacional y creen fidelidad

en la organizaciéon?

1.1.3 Justificacién de la investigacion

En el actual entorno institucional del Ministerio de Seguridad Publica de Costa Rica, la
falta de un proceso de induccion estructurado para nuevos empleados representa un desafio
significativo para la integracion y adaptacién en la organizacion. La ausencia de un programa

integral de induccion afecta negativamente la alineacién de los nuevos empleados con la



cultura y los valores organizacionales. Esto puede influir en la motivacion, el compromiso
emocional y la permanencia del personal, impactando asi tanto el desempeiio individual como
la estabilidad institucional.

La importancia de un proceso de induccion estructurado se ha abordado en estudios
previos. Dentro de los antecedentes nacionales se puede mencionar a Aguilar Montoya vy
Cubero Alpizar (2018) en su investigacion "Diagndstico sobre los procesos de induccion al
personal de Enfermeria en un hospital de Costa Rica" destacan que una induccién bien
estructurada es crucial para el desempefo y la retencion del personal. En su estudio,
identificaron vacios en la induccién que afectan la calidad del cuidado brindado, asi como la
necesidad de incorporar aspectos administrativos y rutinas de trabajo. Estos hallazgos
subrayan la relevancia de un proceso de induccion efectivo para mejorar la calidad del servicio
y la satisfaccion del personal.

Hernandez Gémez y colaboradores (2021), en "Manual de Perfiles de Puestos por
Competencias", presentan la importancia de clarificar roles y responsabilidades para reducir la
rotacion del personal y mejorar el desempeino organizacional. Este estudio resalta como un
manual de perfiles de puestos puede ser una herramienta clave en el proceso de induccion,
ayudando a los nuevos empleados a entender sus tareas y cdmo encajan en la mision y cultura
de la organizacion.

Por otro lado, Diaz Rojas (2023) en su estudio sobre el desarrollo organizacional en el
Ministerio de Educacion Publica de Costa Rica resalta la importancia de la cultura
organizacional y la cohesion para mejorar el desempefio y la retencion del personal. Su
investigacion muestra que un proceso de induccion estructurado, que considere las dinamicas
culturales y organizacionales, es esencial para la adaptacion efectiva de los empleados vy el
fortalecimiento institucional.

La investigacion realizada destaca la necesidad de implementar estrategias de gestidon
del conocimiento y un proceso de induccion estructurado en el Ministerio de Seguridad Publica.
La integracion de estos procesos no solo mejorara el desempefio de los nuevos empleados,
sino que también contribuira a la estabilidad institucional y a un mejor servicio a la comunidad.
En el sector de seguridad publica, se enfrentan desafios en la adaptacion de nuevos
empleados. Por lo tanto, se requiere un enfoque estructurado para mitigar estos desafios y
fomentar un ambiente de trabajo positivo y comprometido.

Actualmente, la falta de un proceso de induccion estructurado en el Ministerio afecta la

cohesion interna y la eficiencia organizacional. La ausencia de una induccion efectiva puede
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llevar a problemas de integracion, desalineacion con la cultura organizacional y, en ultima
instancia, a una menor satisfaccion y mayor rotacion de personal.

De acuerdo con lo expuesto anteriormente, para gestionar eficientemente los recursos
humanos dentro de una organizacion, es crucial implementar programas de induccién bien
estructurados que consideren las necesidades especificas de integracion y adaptaciéon de los
nuevos empleados. Es esencial que estos programas no solo proporcionen una orientacion
adecuada sobre las politicas y procedimientos de la organizacion, sino que también faciliten
una inmersion efectiva en la cultura y los valores institucionales. Ademas, es indispensable
evaluar los indicadores de desemperio y satisfaccion laboral para obtener informacién clave
qgue respalde la toma de decisiones en la gestion de recursos humanos.

De este modo, el presente estudio se lleva a cabo con el fin de optar por el Grado de
Licenciatura en Recursos Humanos. Esta investigacion es relevante ya que aborda un tema
crucial en la administracion de personal, con el objetivo de determinar como los programas de
induccién pueden mejorar la integracion y el rendimiento de los nuevos empleados, asi como
fortalecer el compromiso y la retencion del personal en la organizacion.

La implementacidon de un proceso de induccion bien disefiado y la gestion adecuada del
conocimiento son esenciales para mejorar la cohesion interna y el rendimiento del personal en
el Ministerio de Seguridad Publica. Esta investigacion aportara conocimientos valiosos sobre
como estas practicas pueden aplicarse especificamente en el contexto de seguridad publica
en Costa Rica, contribuyendo asi a una mayor eficiencia y efectividad en el servicio a la
comunidad.

Dentro de los antecedentes internacionales, se puede a Herrera et al. (2020), en su
investigacion titulada "Proceso administrativo de area de Recursos Humanos en la Empresa
'Las Limas S.A." de la ciudad de Esteli, en Nicaragua, para el periodo 2018-2019," presentan
un analisis detallado de las etapas del proceso administrativo dentro del area de Recursos
Humanos de la mencionada empresa. Esta investigacion, de naturaleza cualitativa, utilizé
entrevistas y observacién para recolectar datos y evidencié problemas como la falta de
comunicacién entre colaboradores, un clima laboral deficiente, métodos obsoletos de
reclutamiento, y una distribucion inadecuada de actividades laborales. También se identificaron
deficiencias en la motivacion y en la implementaciéon de capacitaciones para el personal. Como
resultado, los autores propusieron diversas estrategias para mejorar el ambiente laboral, la
capacitacién, la motivacion, y la distribucion de tareas, con el fin de optimizar el desempefio y

la eficiencia del area de Recursos Humanos en la empresa.



Ademas, Pedroni y Olvera (2020), en su investigacion titulada Estrategias de Induccion
y Capacitacion de Personal Operativo para Contribuir a la Productividad de Empresas de
Servicios MIPYMES del Corredor Industrial de Toluca, en el Estado de México, analizaron la
importancia del capital humano en empresas de servicios de esa region. La investigacion se
centrd en la capacitacion y la induccion como elementos clave para mejorar la productividad
del personal operativo, cumpliendo con las normativas legales en México.

El estudio present6 un plan de accién alineado con las politicas de las empresas,
proponiendo un método para la Deteccion de Necesidades de Capacitacion que no se habia
implementado previamente. Esta propuesta incluy6é herramientas y actividades que facilitan su
aplicacion, buscando asi incrementar la productividad, mejorar el clima organizacional y reducir
la rotacién de personal, asegurando el cumplimiento con los objetivos empresariales y las
normativas de la STPS.

Seguidamente Méndez et al. (2023) en su investigacion titulada "Estrategias de mejora
en la induccién y capacitacion para optimizar el desempefio en Sumatec Sas. Bic," realizada
en Colombia, resaltan la importancia de crear estrategias efectivas para los procesos de
capacitaciéon e induccién del personal, con el fin de mejorar las funciones y procesos
desarrollados dentro de la empresa. El estudio se centré en identificar los aspectos clave que
permiten perfeccionar la induccion y formaciéon del nuevo personal, promoviendo el desarrollo
de habilidades y optimizacion de recursos. A través de encuestas a 65 empleados, se
determind una fuerte relacion entre el proceso de induccion y el desempefio laboral, o que
subrayo la necesidad de redisefiar métodos de formacidn que aseguren una integracion
efectiva desde el primer dia. Los autores concluyeron que mantener un proceso de induccion
bien estructurado es esencial para la productividad empresarial, destacando areas criticas que
requieren mejoras inmediatas, como la bienvenida por parte del jefe inmediato y la
organizacion de las capacitaciones, para optimizar la experiencia de los nuevos empleados.

Como antecedente para esta investigacion, se menciona a Dora (2023) en México,
quien subraya la importancia del diagndstico de necesidades de capacitacion (DNC) en el
disefio de un plan de formacion dirigido a docentes del nivel medio superior. A través de un
DNC, se busca identificar las competencias y habilidades que deben desarrollarse para que
los docentes puedan ejecutar el proceso de ensefianza-aprendizaje con un alto nivel
pedagdgico, si bien esta investigacion esta enfocada en docentes, resaltan la importancia del
diagnostico de necesidades de capacitacion relacionando como la satisfaccién influye en su

desarrollo laboral.



Ademas, Tejedor (2023) en su investigacion en Panama, resalta la importancia de los
procesos de induccién son fundamentales en las empresas, ya que facilitan la socializacion y
el reconocimiento del personal en su nuevo entorno laboral. Este proceso es crucial para que
los nuevos colaboradores comprendan tanto la organizacion como las funciones vy
responsabilidades asociadas a su puesto. La induccion implica presentar al trabajador la
mision, vision, objetivos y organigramas de la empresa, asi como informacion general
relevante. Ademas, se abordan aspectos esenciales como las responsabilidades del puesto,
horarios de trabajo, incentivos, normas del area laboral y detalles sobre las instalaciones.

Por otra parte, Pefiaranda (2021) aporta que, en muchas empresas, la induccién de
nuevos colaboradores es a menudo subestimada, a pesar de su importancia fundamental.
Ademas, menciona que una adecuada implementacion de este proceso no solo facilita la
familiarizacién del nuevo miembro con la organizacion, sino que también influye
significativamente en su actitud y desempefio. La investigacion la realizado en una empresa
llamada IMCRUZ Comercial S.A., indica que mantenian un enfoque previo que se limitaba a
una induccion general, que ofrecia solo una vision superficial de la empresa, su filosofia y sus
valores. Sin embargo, al identificar necesidades especificas, deciden incorporar una induccion
mas detallada y personalizada.

Para llevar a cabo esta nueva estrategia, realizaron un diagnéstico de necesidades que
permitid tomar decisiones informadas sobre el proceso de induccién. Actualmente, se
consideran aspectos como el tiempo necesario, los participantes involucrados, los materiales
y recursos tecnologicos a utilizar, asi como la metodologia de transmision de la informacion.
Esto incluye la preparacion de ambientes para capacitaciones y la definicién de contenidos
para asegurar que los nuevos colaboradores reciban una formacion integral.

Seguidamente, Leal (2022) realizo una investigacion en Cuba. Titulada Procedimiento
de diagnédstico y mejora de siete Capacidades de Direccion y Gestion Empresarial, esta
investigacion en donde la mejora en la capacidad de direccion y gestion es fundamental para
el desempeno y desarrollo de las empresas, impactando directamente en su competitividad en
un entorno cada vez mas desafiante. Un diagndstico efectivo de las capacidades de direccion
y gestién, alineado con buenas practicas, permite identificar debilidades y fortalezas
organizacionales que son esenciales para enfrentar desafios como la crisis econdmica
mundial, la globalizacién de los mercados y las consecuencias de la pandemia de COVID-19.

Una de las principales causas del fracaso empresarial, independientemente de su etapa

de vida o el apoyo institucional que puedan recibir, es la incapacidad para adaptarse a cambios
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del entorno. Esta limitacion a menudo se traduce en la falta de herramientas eficientes para
realizar un diagnostico integral de las capacidades actuales, en comparacién con los
estandares y buenas practicas adoptadas por organizaciones con un desempeio superior.

Investigaciones previas han destacado la relacion entre el desempeio, desarrollo y
competitividad empresarial con las capacidades organizacionales en direccion y gestion. En
este contexto, el enfoque de competencias organizacionales, que abarca tanto los procesos
como las habilidades de los directivos, juega un papel crucial. Ademas, se considera relevante
un enfoque estratégico que combine aspectos de riesgo y procesos, lo cual contribuye a un
diagndstico mas robusto y a la implementacion de capacitaciones que respondan a las
necesidades especificas de la organizacion

Palomeque et al. (2021) con su investigacion realizada en Ecuador expone la
importancia de los procesos en las empresas y los manuales de los procedimientos, destaca
que los procesos en las empresas son fundamentales para su correcto desarrollo y para
alcanzar los objetivos establecidos. La gestion empresarial es un arte que requiere la
integracion de diversas aristas, y una adecuada administracion es clave para el éxito. Las
decisiones administrativas tienen un impacto significativo en el desempefio organizacional, lo
que resalta la necesidad de una gestion eficaz que potencie el crecimiento de la empresa.

Para que los procesos sean efectivos, deben estar normados, documentados y
comunicados a todos los colaboradores. Esto incluye la identificacién de procedimientos
especificos para cada area y la creacion de manuales de funciones claros y explicitos, que
faciliten la asimilacion de las actividades por parte de los empleados. La administracién juega
un papel crucial en la elaboracién de estos manuales, asegurando que todos los miembros del
equipo tengan una comprension clara de sus responsabilidades. En resumen, la
implementacion efectiva de procesos es esencial para el rendimiento organizacional y el logro
de los objetivos estratégicos.

Menéndez (2021) realiza una investigacion en Ecuador que aporta destaca la
importancia de la gestion del talento humano como una estrategia clave para mejorar el
desempeino de los empleados dentro de las empresas. A medida que las organizaciones
buscan optimizar su rendimiento, reconocer y desarrollar el potencial de su personal se
convierte en un objetivo prioritario.

El texto también subraya un problema comun en muchas empresas: la falta de un
diagndstico adecuado de la gestion de talento humano. Esta carencia puede llevar a un

desempefo laboral ineficaz, ya que los empleados pueden no tener claridad sobre sus
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funciones y responsabilidades. Esto resalta la necesidad de un enfoque sistematico en la
identificacion y evaluacion de las capacidades de los trabajadores, lo que es esencial para el
desarrollo organizacional.

La investigacion aplicada en IMAGENTEST C.A. ilustra como la evaluacion continua de
los empleados puede ayudar a identificar debilidades que deben ser abordadas a través de
capacitacion y formacion. Este proceso no solo mejora las habilidades individuales, sino que
también fortalece la cultura organizacional y fomenta un ambiente de mejora continua.

Finalmente se menciona a Delgado (2021) en Colombia, quien resalta la creciente
importancia de la capacitacion en un contexto donde la economia del conocimiento se
convierte en una fuente clave de ventaja competitiva tanto a nivel organizacional como
nacional. La presente investigacion tiene como objetivo evaluar la capacitacion laboral en las
empresas, reconociendo que el desarrollo del talento humano es crucial para el éxito de las
organizaciones.

Los antecedentes nacionales e internacionales analizados resaltan la importancia de
procesos de induccion y capacitacion bien estructurados para mejorar la integracion y el
desemperio del personal.

Estudios como los de Hernandez, Gémez, Diaz y Rojas destacan la necesidad de
clarificar roles y fomentar una cultura organizacional cohesiva. ademas, investigaciones como
las de Méndez et al. y Penaranda muestran que una induccion efectiva no solo mejora la
adaptacion de los nuevos empleados, sino que también impacta positivamente en su
rendimiento y satisfaccion laboral.

Asi, implementar estrategias adecuadas en el proceso de induccion se presenta como

esencial para fortalecer la cohesion interna y asegurar la retencion del personal.

1.1.4 Delimitacion temporal, espacial (provincia, cantén, distrito, calles y avenidas),

institucional (Estado) y/o empresarial (enfoque, ambito, area, moneda).

Delimitacion temporal y espacial

Esta investigacion se desarrolla en el Il ciclo del afio 2024 y | ciclo del afio 2025, periodos
en los que se recopila la informacion utilizada en este trabajo mediante métodos, técnicas e
instrumentos expuestos en detalle lineas mas adelante. Este trabajo de investigacion se lleva
a cabo por estudiantes de la carrera de Administracion en la Universidad Nacional de Costa
Rica, en la Facultad de Ciencias Sociales, para optar por el Grado de Licenciatura en

Administracion con énfasis en Gestidon de Recursos Humanos.



El ministerio de seguridad publica tiene sus instalaciones principales en San José,
Zapote, Barrio Cérdoba Av. 36, pero cuenta con subsedes a lo largo de todo el territorio

nacional de Costa Rica. En la investigacion se trabajara especificamente en la sede central.
Delimitacién institucional y/o empresarial

El analisis se elabora en el Ministerio de Seguridad Publica, departamento de

capacitaciéon y desarrollo de la direccion de recursos humanos que pertenece al estado. .
Enfoque

El enfoque de la investigacion se define como cualitativo, Bejarano se refiere a la
investigacion cualitativa como:

La investigacién Cualitativa se centra en comprender y profundizar los
fendmenos, analizandolos desde el punto de vista de los participantes en
su ambiente y en relacion con los aspectos que los rodean. Normalmente
es escogido cuando se busca comprender la perspectiva de individuos o
grupos de personas a los que se investigara, acerca de los sucesos que
los rodean, ahondar en sus experiencias, opiniones, conociendo de esta
forma como subjetivamente perciben su realidad. (pp.2-3)

Se propone realizar un diagnéstico organizacional exhaustivo mediante herramientas
como entrevistas, encuestas y revisidon documental para identificar las fortalezas y debilidades
del sistema de induccidon actual. Ademas, se empleara una investigacion cualitativa a través
de entrevistas semiestructuradas y grupos focales para obtener informacién detallada sobre

las experiencias y percepciones de los nuevos empleados y del personal administrativo.
Ambito
El ambito de esta investigacion se centra en el Ministerio de Seguridad Publica de Costa

Rica, especificamente en el departamento de capacitacién y desarrollo de la direccién de

recursos humanos. Se enfocara en el analisis del proceso de induccion del Ministerio.

1.2 Objetivos de la investigacion

Seguidamente se presenta los objetivos relacionados con la presente investigacion, con

la finalidad de determinar las variables de esta.
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1.2.1 Objetivo general

Evaluar la estrategia de formacion del personal administrativo y policial en el Ministerio
de Seguridad Publica mediante técnicas de valoracién del conocimiento organizacional para el
disefio del plan de integracion y desarrollo estratégico institucional en el periodo del segundo

semestre del 2024 al primer semestre de 2025.

1.2.2 Objetivos especificos

1. Analizar el proceso administrativo de integracion y desarrollo del personal
administrativo y policial en el Ministerio de Seguridad Publica.

2. Diagnosticar las Necesidades de Capacitacién (DNC) para la identificacion de
competencias y habilidades que potencian la identidad del personal de primer
ingreso y los colaboradores regulares.

3. Disefiar un plan de integracion y desarrollo estratégico que facilite la adaptacion
de los colaboradores nuevos y regulares, para la generacion y fortalecimiento de
conocimientos, habilidades y destrezas del desarrollo organizacional del

Ministerio de Seguridad Publica.

1.3 Modelo de analisis

A continuacion, se presenta la conceptualizaciéon de cada una de las categorias de la
investigacion, acompafada de la operacionalizacion de las categorias que corresponde a las
subcategorias de la investigacion y se finaliza con la instrumentalizacién que corresponde a
los instrumentos de recoleccion de informacion necesarios para cada categoria de la

investigacion.

1.3.1 Conceptualizacion, operacionalizacion e instrumentalizacion de las

categorias

1.3.1.1 Proceso administrativo

La categoria de proceso administrativo constituye un eje estructural en el analisis de las
dinamicas organizacionales, ya que permite comprender como se planifican, organizan, dirigen
y controlan los recursos institucionales para alcanzar los objetivos propuestos. En el contexto
de la presente investigacion, esta categoria sirve como marco para analizar la planificacion y

gestion de la estrategia de formacion del personal.

Conceptualizacion
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En primera instancia la Categoria de Proceso Administrativo se puede definir segun
Moreno et al (2022) como “un conjunto de pasos o procedimientos a realizar para solucionar
problemas en el ambito administrativo, en el cual encontraremos el problema de sistema,
direccion, la forma de solucionar este problema es tener un buen plan, previo investigacion y
muy claro.” La relacion entre el proceso administrativo y la investigacion enfocada en evaluar
la estrategia de formacion del personal en el Ministerio de Seguridad Publica es fundamental
y se manifiesta a través de las etapas clave del proceso administrativo, estas etapas conforman

la operacionalizacion de la categoria.
Operacionalizacion

Abordar las subcategorias de "Planificar", "Organizar", "Dirigir" y "Controlar" es crucial
en el proceso administrativo, especialmente en el contexto de evaluar la estrategia de

formacion del personal en el Ministerio de Seguridad Publica, por varias razones.

Planificar es fundamental porque establece la base sobre la cual se desarrollara toda la
estrategia de formacion. Una planificacion adecuada permite identificar necesidades
especificas, establecer objetivos claros y disefiar un programa que responda efectivamente a
las competencias requeridas, garantizando que la formacién sea relevante y alineada con los

objetivos institucionales.

Organizar es igualmente importante, ya que la correcta estructuracion del proceso de
formacién asegura que todos los recursos y actores involucrados estén en sintonia. Una
organizacion efectiva facilita la implementacion del programa, optimizando el uso de recursos

y tiempo, lo cual es esencial para el desarrollo estratégico del personal.

Dirigir se centra en la ejecucion y motivacion del personal durante la formacion. Esta
etapa es clave para asegurar que los colaboradores comprendan la importancia de su
desarrollo y se comprometan con el proceso. Una direccion efectiva fomenta un ambiente de
aprendizaje positivo, lo que puede mejorar significativamente el desempeno y la integracion

del personal en la organizacion.

Controlar permite evaluar y medir la efectividad de la estrategia de formacion. Sin un
sistema de control, es dificil determinar si se estan alcanzando los objetivos y si la formacion

tiene un impacto positivo en el desempefio del personal. Esta evaluacién continua es esencial
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para realizar ajustes que respondan a las necesidades emergentes y garantizar que el

desarrollo del personal esté alineado con las metas del Ministerio.
Instrumentalizacion

Como instrumentos para el proceso administrativo se establece la entrevista
semiestructurada dirigida a los especialistas del Ministerio de Seguridad Publica, debidamente
definidos en el apartado de poblacion, ademas de la revision documental por medio de una

matriz de revision bibliografica.

1.3.1.2 Integracioén y desarrollo

El proceso de integracion y desarrollo del personal constituye una dimension clave en la
gestion del talento humano, ya que impacta directamente en la adaptacion, compromiso y
proyeccién profesional de los colaboradores dentro de una organizacion. Esta categoria abarca
tanto las estrategias que facilitan la incorporacion inicial de los empleados como aquellas que

impulsan su crecimiento continuo.
Conceptualizacion

La integracién y desarrollo de personal en recursos humanos se refiere a los procesos
y estrategias destinados a incorporar y fomentar el crecimiento profesional de los empleados

dentro de una organizacion.

Guevara (2018) establece que la integracion implica la incorporacion efectiva de nuevos
colaboradores, a través de orientacién y socializacion que les proporciona informacion sobre
la cultura organizacional, politicas internas y expectativas del puesto. Este proceso busca
facilitar una transicion fluida, ayudando a los nuevos empleados a adaptarse rapidamente y

sentirse parte del equipo. (p.5)

Por otro lado, Guevara indica que el desarrollo de personal se enfoca en el crecimiento
continuo de los empleados a lo largo de su carrera. Esto incluye capacitacion, formacion y
oportunidades para mejorar habilidades, permitiendo a los colaboradores aumentar su
desempeno y asumir nuevas responsabilidades. Las iniciativas de desarrollo abarcan

programas de capacitacion, mentorias y planes de carrera. (2018, p.7)
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En conjunto, la integracion y desarrollo de personal son esenciales para maximizar el
potencial del capital humano de la organizacion, fomentar un ambiente laboral positivo y

aumentar la retencion de talento, contribuyendo al éxito general de la empresa.
Operacionalizacion

Para la categoria de integracion y desarrollo, es fundamental contar con una filosofia
organizacional y un manual de puestos, ambas consideradas subcategorias de la
investigacion, ya que establecen la base sobre la cual se disefia la integracion del nuevo

personal.

La filosofia organizacional define los valores, principios y creencias que guian el
comportamiento y la cultura de la empresa. Al tener una filosofia clara, se puede alinear a los
nuevos colaboradores con la misién y vision de la organizacion, lo que facilita su adaptacion y

fomenta un sentido de pertenencia desde el primer dia.

Por otro lado, el manual de puestos proporciona descripciones detalladas de las
funciones, responsabilidades y expectativas asociadas a cada cargo. Este documento es
esencial para que los nuevos empleados comprendan su rol y cémo contribuyen a los objetivos

generales de la organizacion.

Juntos, estos elementos no solo facilitan una integracion mas efectiva, sino que también
establecen un marco para el desarrollo continuo del personal, asegurando que todos los
colaboradores estén en sintonia con la direccion estratégica de la empresa y cuenten con
claridad sobre su camino de crecimiento profesional. Asi, se promueve un entorno de trabajo
cohesionado y orientado al desarrollo, lo que resulta en una mayor satisfaccion y retencién del

talento.
Instrumentalizacion

La informacion de esta categoria se recolecta por medio de revision documental facilitada por

la empresa y por medio de entrevistas.

1.3.1.3 DNC

El Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion (DNC) es una herramienta fundamental
dentro de la gestion del talento humano, ya que permite establecer con precisién las areas en

las que el personal requiere fortalecimiento de competencias. Su aplicacion adecuada
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contribuye a la planificacion estratégica de la formacién institucional, asegurando que los

recursos se destinen a iniciativas pertinentes y alineadas con los objetivos organizacionales.
Conceptualizacion

Un diagndstico de necesidades es esencial porque permite identificar las brechas entre
las competencias actuales del personal y las requeridas para alcanzar los objetivos
organizacionales. este analisis orienta el disefio de programas de capacitacion especificos,

optimizando el uso de recursos y mejorando el desempefio del equipo.
El diagnostico de necesidades de capacitacién se puede definir como:

Es el que permite establecer un diagndstico de los problemas actuales y de los desafios
ambientales que es necesario enfrentar mediante el desarrollo a largo plazo. Al
identificarlas necesidades sera mas practico darles solucién mediante un programa que

satisfaga a cada una de ellas. (Zilberstein, 2022, p.346)

Realizar un diagndstico de capacitacion es crucial para la investigacion sobre la
estrategia de formacion del personal administrativo y policial en el Ministerio de Seguridad
Publica. Este diagndstico permite identificar las necesidades especificas de formacion, lo que
ayuda a reconocer las areas que requieren desarrollo de competencias y habilidades. Al
personalizar la capacitacion segun estas necesidades, se maximiza su efectividad,

asegurando que los programas sean relevantes y ajustados a la realidad del personal.
Operacionalizacion

Operacionalizar las subcategorias en relacion con la categoria de diagnostico de
necesidades implica establecer conexiones claras entre ellas, 1o que permite una comprension

mas profunda de como cada subcategoria contribuye al proceso general.

Analisis de competencias: Este aspecto se centra en evaluar las habilidades y
conocimientos actuales del personal. Al llevar a cabo un analisis de competencias, se pueden
identificar no solo las capacidades existentes, sino también aquellas que son criticas para el
desempefo en roles especificos dentro del Ministerio de Seguridad Publica. Este analisis
proporciona una base solida para determinar las necesidades de capacitacion, ya que revela

las competencias que se deben fortalecer o desarrollar.
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Identificacion de brechas: La identificacion de brechas se refiere a comparar las
competencias actuales del personal con las competencias requeridas para cumplir con los
objetivos del Ministerio. Este proceso permite visualizar claramente las areas donde existen
deficiencias en habilidades o conocimientos. Al identificar estas brechas, se pueden formular
recomendaciones precisas para el desarrollo profesional y la capacitacion, asegurando que la

estrategia formativa se enfoque en las necesidades mas urgentes.

FODA: El analisis FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas) es una
herramienta estratégica que complementa el diagndstico de necesidades al ofrecer una vision
integral del contexto en el que opera el personal. Las fortalezas y debilidades internas del
personal pueden ser directamente relacionadas con las competencias analizadas y las brechas
identificadas. Asimismo, las oportunidades y amenazas externas pueden influir en las
necesidades de capacitacion, sefialando areas donde se deben desarrollar competencias para

enfrentar desafios futuros.

En resumen, al correlacionar el analisis de competencias, la identificacion de brechas y
el analisis FODA con el diagndstico de necesidades, se crea un marco robusto que permite
entender de manera integral cdmo se pueden abordar las necesidades de formacion del
personal, garantizando que la estrategia de capacitacion sea efectiva y alineada con los

objetivos del Ministerio de Seguridad Publica.
Instrumentalizacion

En cuanto a la instrumentalizacion del DNC se establece la encuesta dirigida a la
poblaciéon definida mas adelante en la investigacién, ademas de la revision bibliografica que

permite crear un referente tedrico para cada una de las subcategorias.

1.3.1.4 Plan de integracién y desarrollo

El plan de integracion y desarrollo se constituye como un componente clave dentro de
la gestion del talento humano, al enfocarse en acompafar al nuevo personal desde su ingreso
a la organizacién hasta su consolidacion como parte activa del equipo. Su propdsito es facilitar
la insercién institucional, promover el sentido de pertenencia y fomentar el crecimiento

profesional sostenido.

Conceptualizacion
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El plan de integracion y desarrollo en recursos humanos es un conjunto estructurado de
acciones y estrategias disehadas para facilitar la incorporacién de nuevos empleados y

fomentar su crecimiento continuo dentro de la organizacion.

Montero (2021) establece que este plan busca asegurar que los nuevos colaboradores
se integren de manera efectiva en la cultura organizacional y adquieran las competencias

necesarias para desempenar sus funciones de manera optima.
Operacionalizacion

La categoria de plan de integracion se correlaciona con la subcategoria de Integracion
la cual se centra en la incorporacion de nuevos empleados a la organizacion a través de
actividades estructuradas, como la orientacion inicial, que incluye la presentacion de la mision,
vision y valores de la empresa. Una integracion efectiva fomenta un sentido de pertenencia y

compromiso desde el primer dia, ayudando a los colaboradores a sentirse parte del equipo.

Ademas, también se correlaciona con la adaptacion se refiere al proceso mediante el
cual los nuevos empleados se ajustan a la cultura organizacional y a sus roles especificos.
Este proceso puede incluir programas de mentoria y retroalimentacién constante, asegurando
que los colaboradores se sientan respaldados y comodos en su entorno laboral, lo que mejora

su rendimiento y satisfaccion.

Por ultimo, desarrollo abarca el crecimiento profesional continuo de los empleados. Esto
implica identificar necesidades de capacitacion y ofrecer programas formativos que permitan
a los colaboradores adquirir nuevas habilidades. Un enfoque sélido en el desarrollo no solo
contribuye al avance en sus carreras, sino que también incrementa su satisfaccion y efectividad

dentro de la organizacion.

Instrumentalizacion

En cuanto a la instrumentalizacion de la categoria se encuentra la revision bibliografica y las

encuestas
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Tabla 1 Conceptualizacién, operacionalizacién e instrumentalizacion de las categorias

%2’:;:: Objetivos Especificos Categoria Subcategorias Indicadores Instrumentos Fuentes de informacion.
Tipos de recursos, cumplimiento de
Planificar objetivos, nivel de claridad en los
objetivos.
o . indice de productividad, eficiencia en la
rganizar . ion de t . o
Procesos asignacion de tareas. Entrevistas y Fuentes primarias: Consulta a
Administrati . . recopilacion de | expertos y personal del Ministerio de
Analizar el proceso ministrativo o Nivel de compromiso de !os datos. Seguridad Publica.
Evaluar la L - . e Dirigir colaboradores, coordinacion entre el
X administrativo de integracion y 0o f . .
estrategia de desarrollo del personal equipo, frecuencia de reuniones.
formacion del ini ; i - o L
administrativo y policial en el Tasa de mejora, indice de cumplimiento
personal Ministerio de Seguridad Controlar i ’
administrativo y Publica Retroalimentacién de personal.
policial en el ' indice de satisfaccién de los E L
- ) . . S . uentes primarias: Consulta a
Ministerio de Filosofia colaboradores, participacion en Entrevista a S
. R e . s expertos y personal del Ministerio de
Seguridad L organizacional | capacitacion, Indice de innovacién y expertos . .
AN Integracion y . . Seguridad Publica.
Publica desarrollo mejora continua
mediante ' Indice de claridad de roles y .
o Manual de " - Documentacién s
técnicas de responsabilidades, definicion de roles y . Revisién documental.
o puestos . o empresarial
valoracién del oportunidades de capacitacién
conocimiento . ] . Andlisis de | Cobertura de competencias clave Entrevistas y Fuentes primarias: Consulta a
organizacional | Diagnosticar las Necesidades competencias | Evaluacion de desF()am ofio y recopilacion de | expertos y personal del Ministerio de
para el disefio | de Capacitacion (DNC) para la P P datos. Seguridad Publica.
del plan de identificacion de competencias L ) Entrevistas y
integraciony | Yy habilidades que potencian la DNC Identificacion | Brecha de competencia e Impacto de las recopilacion de Fuentes secundarias:
desarrollo identjdad _deI persor;al de de brechas | brechas en el desempefio datos.
estratégico primer Ingreso y 1os indice de Conocimiento de Fortalezas ilacio
R y Recopilacion | Consulta a expertos de la
Igfggﬁg%noaldeeln colaboradores regulares. FODA Debilidades Internas de datos. | organizacion
segundo N
semestre del | Disefiar un plan de integracion Talsag)de ;etenm_cl)_p de nudevpst L, Entrevistas y Fuentes primarias: Consulta a
2024 al primer desarrollo estratéaico que o colaboradores, Tiempo de integracion, o Lo
semestre de ¥aoilite la adaptacié% decllos Integracion Tasa de participacion en los programas recozl?g;on de | expertos ge%eljﬁggilgsé)m:lsteno de
2025. colaboradores nuevos y Plan de de integracion. ' '
regulares, para la generaciony | . )
- integracion y .
fortalecimiento de desarrollo Tiempo para adaptarse al puesto, Nivel Entrevistas y
conocimientos, habilidades y ’ Adaptacion de co'?’n rl)'omiso gr anizaci%nal ’ recopilacion de Fuentes secundarias:
destrezas del desarrollo P 9 ' datos.
organizacional del Ministerio de indice de competencias desarrolladas, Entrevistas y
Seguridad Publica. Desarrollo | Retorno de inversion sobre programas recopilacién de Revisién documental.

de capacitacion.

datos.
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Fuente: Elaboracién propia (2024)

1.3.2 Relaciones e interrelaciones

A continuacioén, se presentan las relaciones e interrelaciones de la investigacion, en

base a las categorias, las subcategorias y los indicadores de la investigacion.

Figura 1 Relaciones e interrelaciones
INDICADORES

Tipos de recursos, cumplimiento de objetivos, nivel de claridad

PROCESOS » en los objetivos.
ADMINISTRATIVO Indice de productividad, eficiencia en |a asignacién de tareas.
Nivel de compromiso de los colaboradores, coordinacion entre
Subcategorias: el equipo, frecuencia de reuniones.
+ Planificar Tasa de mejora, indice de cumplimiento, Retroalimentacion de
+ Organizar personal.

« Dirigir
+ Controlar

INTEGRACION Y S,

Indice de satisfaccion de los colaboradores, participacién en

DESARROLLO capacitacién, Indice de innovacién y mejora continua
Indice de claridad de roles y responsabilidades, definicién de
Subcategorias: roles y oportunidades de capacitacion

* Filosofia organizacional
* Manual de puestos

» Cobertura de competencias clave y Evaluacion de desempefio

DNC Brecha de competencia y Impacto de las brechas en el
desempeno

Suhcategorias: Indice de Conocimiento de Fortalezas y Debilidades Internas

* Analisis de competencias
» |dentificacion de brechas
= FODA

PLAN DE |NTEGRAC|6N Y Tasa de retencién de nuevos colaboradores, Tiempo de
. , integracion, Tasa de participacién en los programas de
DESARROLLO integracion.
Tiempo para adaptarse al puesto, Nivel de compromiso
Organizacional.
indice de competencias desarrolladas, Retorno de inversion
sobre programas de capacitacion.

Subcategorias:
s Integracion
« Adaptacidn
* Desarrollo

Fuente: Elaboracion propia (2024)

1.4 Estrategia de investigacion aplicada

Se llevara a cabo una consultoria sobre el proceso de induccion en el Ministerio
de Seguridad Publica, se propone una estrategia de investigacion que combine varias
metodologias. En primer lugar, se realizara un diagnostico organizacional exhaustivo,

utilizando herramientas como entrevistas, encuestas y revision documental para
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identificar las fortalezas y debilidades del sistema de induccidn actual. Este diagndstico
permitira comprender como perciben los empleados el proceso y qué areas requieren

mejoras.

De manera complementaria, se empleara una investigacién cualitativa a través de
entrevistas semiestructuradas y grupos focales, lo que proporcionara informacion
detallada sobre las experiencias y percepciones de los nuevos empleados y del personal

administrativo.

Para obtener una visibn mas completa, se integrara un enfoque cuantitativo
mediante encuestas estructuradas que mediran la satisfaccion de los empleados con el
proceso de induccion, su identificacion con la cultura organizacional y su nivel de

compromiso.

Ademas, se llevara a cabo un analisis comparativo con otras organizaciones
similares, lo que permitira identificar mejores practicas que se puedan adaptar al contexto

del ministerio.

Finalmente, con base en los hallazgos obtenidos, se desarrollaran propuestas de
mejora practicas y viables, que podrian incluir la creacion de un programa de induccion
automatizado y la implementacién de nuevas metodologias de capacitacion. Esta
estrategia integral asegurara que las recomendaciones sean relevantes y alineadas con

los objetivos organizacionales del Ministerio de Seguridad Publica.

1.4.1 Tipo de investigacion

Como se menciond anteriormente la investigacion es cualitativa, en cuanto al tipo
de investigacion, de acuerdo con Barrantes (2016), existen diversos criterios bajo los
cuales se clasifica el caracter de una investigacion aplicada, dentro de ellos establece:
la finalidad, el alcance temporal, su profundidad, el caracter de la medida, el marco en
que tiene lugar, la concepcion del fendbmeno, la dimensién temporal y la orientacion que
sume. Los criterios mencionados, “pueden tratarse metodoldégicamente en cualquier

enfoque y combinarse entre si” (Barrantes, 2016, p.86).

Esta investigacién se considera exploratoria porque se enfoca en un fendmeno

que no ha sido ampliamente estudiado en el contexto especifico del Ministerio de
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Seguridad Publica. Segun Barrantes (2016), el propdsito de la investigacion exploratoria
es obtener una comprension inicial de un problema o situacion para identificar variables

relevantes y formular preguntas de investigacion.

En este caso, el proceso de induccidn del personal presenta desafios y
caracteristicas que requieren un analisis mas profundo. Se busca descubrir aspectos no
documentados previamente y las percepciones y experiencias de los nuevos empleados
a través de entrevistas y observacion directa de las sesiones de induccion (Barrantes,
2016, p. 86).

La investigacidon también es descriptiva porque se centra en caracterizar el
proceso de induccidn existente y las experiencias de los empleados. Segun Alvarez
(2020), una investigacion descriptiva "expone y describe los efectos provocados por un
fendmeno en particular" (p. 3). Se recopilan datos mediante encuestas y entrevistas para
detallar como se lleva a cabo el proceso de induccion, qué componentes lo integran y

cdémo los nuevos empleados perciben su efectividad.

Este enfoque proporciona un panorama claro de la situacién actual y permite

identificar tanto las fortalezas como las debilidades del proceso de induccion.

Ademas, es explicativa, ya que busca no solo describir, sino también entender las
causas y efectos de los fendmenos observados en el contexto del Ministerio de
Seguridad Publica de Costa Rica en el Area Administrativa "Una investigacién explicativa
se centra en identificar las causas de un fendbmeno y en establecer relaciones de

causalidad entre variables" (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

1.4.2 Fuentes de investigacion

Como parte de las fuentes de investigacion utilizadas para el presente trabajo de
investigacion se determina el uso de fuentes primaria y secundaria, las cuales permiten
la extraccion de datos e informacion fundamental para llevar a cabo de manera objetiva

el analisis de la investigacion.
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1.4.2.1 Fuente primarias

Entre las fuentes primarias utilizadas para realizar la investigacion se encuentra
los documentos oficiales otorgados por la encargada del area de recursos humanos del
Ministerio de Seguridad Publica, asi como la aplicacion de entrevistas a los

colaboradores de la organizacion.

Tabla 2 Fuentes primarias.

Nombre Cargo Departamento
Coordinador de la Seccion de Departamento de
Lic. Quirico Céspedes Badilla |Becas y Facilidades al pariame
) Capacitacion y Desarrollo
Exterior
Lic. Floribeth Castillo Canales Jefa de_:l D_e’partamento de M[nlgterlo de Seguridad
Capacitacién y Desarrollo Publica
. . Jefe del Departamento de Departamento de Recursos
Jorge Gonzalez Castillo .
Seleccion Humanos
Jefe de la Unidad de Registro,
Luis Carlos Bermudez Aseguramiento y Control de | Direccion de Transportes
Insumos

Fuente: Elaboracion propia (2024)

1.4.2.2 Fuentes secundarias:
En cuanto a fuentes secundarias se recurre a la revision de articulos académicos

e informacién documental.

1.4.3 Poblacién

La poblacion de esta investigacion se puede definir como finita, ya que esta
determinada por 3 colaboradores especialistas y 16 colaboradores del area
administrativa.

Arias et al. (2016) explican que la “poblacion de estudio es un conjunto de casos,
definido, limitado y accesible, que formara el referente para la eleccién de la muestra, y
que cumple con una serie de criterios predeterminados” (p.201)

La seleccion de la muestra para esta investigacion se centra en los colaboradores

que han llevado un proceso de induccién dentro del Ministerio de Seguridad Publica.
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1.4.3.1 Definicion y caracterizacion de la poblacion de estudio

La muestra de la investigacion esta caracterizada por un grupo equilibrado en
términos de género, compuesto por 8 hombres y 8 mujeres. La edad de los participantes
varia entre 23 y 55 afios, lo que proporciona un rango generacional diverso. Esta
diversidad etaria sugiere que hay tanto empleados jovenes, con potencial de innovacion
y nuevas ideas, como profesionales mas experimentados, que aportan una rica

trayectoria y conocimiento acumulado.

Todos los integrantes de la muestra tienen, en promedio, 15 afios de antiguedad
en el Ministerio de Seguridad Publica, lo que indica un alto nivel de permanencia y
compromiso con la institucion. Esta larga trayectoria laboral no solo refleja una buena
adaptacién al entorno ministerial, sino que también sugiere un profundo entendimiento
de la cultura organizacional y de los procesos internos. En conjunto, estas caracteristicas
hacen que la muestra sea representativa de un grupo con una sélida base de experiencia

y diversidad, lo que puede enriquecer los hallazgos de la investigacion.

1.4.4. Recopilacion de datos

Se utilizara un enfoque cualitativo para recolectar datos a través de entrevista
estructuradas y encuesta, dirigidas a los colaboradores del Ministerio de Seguridad
Publica que componen la muestra mencionada anteriormente. Las encuestas estaran
disefiadas para evaluar la efectividad del proceso de induccidén y su impacto en la
identificacion con la cultura organizacional y la fidelizacion de los empleados hacia la
institucion.

Consideraciones Eticas: Se garantizara la confidencialidad de la informacion
proporcionada por los participantes y se les informara claramente sobre el propdsito del

estudio y el uso que se dara a los datos recolectados.

1.4.4.1. Método de Recoleccion de Datos:

La investigacion cualitativa empleara una combinacion de métodos para la
recoleccion de datos, que incluiran entrevistas, encuestas y revision bibliografica, cada

uno con un enfoque especifico.
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Las entrevistas se realizaran de manera semiestructurada, permitiendo explorar
en profundidad las experiencias, percepciones y opiniones de los participantes. Este
método favorecera la interaccion y el dialogo, proporcionando un contexto rico y detallado
sobre los temas de interés. Las entrevistas seran grabadas (con el consentimiento de los

participantes) y posteriormente transcritas para su analisis exhaustivo.

Asimismo, se utilizaran encuestas disefiadas especificamente para recopilar
informacion sobre las categorias. Estas encuestas incluiran tanto preguntas abiertas
como cerradas, lo que permitira obtener datos tanto cuantitativos como cualitativos. La

combinacion de ambos tipos de preguntas enriquecera los hallazgos de las entrevistas.

Finalmente, se llevara a cabo una revision bibliografica exhaustiva de la literatura
existente relacionada con el tema de investigacion. Esta revisién incluira la consulta de
articulos académicos, libros, informes y documentos relevantes que proporcionen un
marco tedrico y contexto para el estudio. De este modo, se podran situar los hallazgos
dentro de un contexto mas amplio, identificando lagunas en el conocimiento y justificando

la relevancia del estudio.

La integracidon de estos métodos permitira una recoleccion de datos integral y un
analisis profundo de las cuestiones planteadas en la investigacion, asegurando una

comprension rica y matizada del fendbmeno estudiado.

1.4.4.2. Técnicas de recolecciéon de datos

Con la intencién de lograr obtener informacién para la resolucion de los objetivos
planteados en esta investigacion, la recopilacion de datos se basa en la utilizacion de

instrumentos y métodos que brindan respuestas y datos, de forma verbal y escrita.

1.4.4.3. Instrumentos utilizados procedimientos aplicados (recogida de datos y
presentacion)
Para los instrumentos a utilizar se definen la entrevista, la encuesta y la revision

documental, los cuales se definen a continuacion.
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1.4.4.3.1 Entrevista

El primer método de recoleccion de informacion se selecciona una entrevista

semiestructura, que permitira recopilar la informacion necesaria para la investigacion.

Segun Mayer y Ouellet (1991) la entrevista consiste en una situacién cara a cara
donde se da una conversacion intima de intercambio reciproco, en la cual el informante
se convierte en una extension de nuestros sentidos y asume la identidad de un miembro

de su grupo social.

Para el estudio en el Ministerio de Seguridad Publica en Costa Rica, el método de
entrevista sera aplicado en colaboradores con el fin de Profundizar en las experiencias
individuales y obtener datos cualitativos sobre las barreras y desafios especificos en el

proceso de induccion. (ver anexo 1)

1.4.4.3.2 Encuesta

Como segundo método de recoleccion de informacion, se selecciona la encuesta,
que la misma va a ser disefiada por el equipo investigador y aplicada a la poblacién de

la investigacion.
Reyes define la encuesta como:

La encuesta es una técnica de recogida de datos mediante la aplicacion de un
cuestionario a una muestra de individuos. A través de las encuestas se pueden
conocer las opiniones, las actitudes y los comportamientos de los ciudadanos. En
una encuesta se realizan una serie de preguntas sobre uno o varios temas a una
muestra de personas seleccionadas siguiendo una serie de reglas cientificas que
hacen que esa muestra sea, en su conjunto, representativa de la poblacién

general de la que procede” (2018, parra.2)

La encuesta se relaciona directamente con la investigacion al servir como una
herramienta fundamental para recopilar datos sobre las percepciones y necesidades del
personal en el contexto de la integracion y desarrollo dentro del Ministerio de Seguridad
Publica. A través de la encuesta, se pueden obtener insights sobre la efectividad de las
estrategias de formacioén implementadas, identificar brechas en competencias y evaluar

el grado de satisfaccion de los empleados con los procesos de integracion.
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Ademas, la informacién recopilada permitira realizar un diagnéstico mas preciso
de las necesidades de capacitacion, lo que a su vez ayudara a personalizar los
programas de formacion y adaptacion. También facilitara la evaluacion de la filosofia
organizacional y el manual de puestos, proporcionando datos concretos que pueden

guiar ajustes y mejoras en los procesos actuales. (ver anexo 2)

1.4.4.3.3 Revision documental

La revision documental conforma el tercer método de recoleccion de informacion,
ya que por medio de una matriz de recoleccidén de datos permite recolectar los referentes

tedricos de la investigacion.

Valencia, V menciona que la revision documental permite identificar las
investigaciones elaboradas con anterioridad, las autorias y sus discusiones; delinear el
objeto de estudio; construir premisas de partida; consolidar autores para elaborar una
base teorica; hacer relaciones entre trabajos; rastrear preguntas y objetivos de
investigacion; observar las estéticas de los procedimientos (metodologias de abordaje);
establecer semejanzas y diferencias entre los trabajos y las ideas del investigador;
categorizar experiencias; distinguir los elementos mas abordados con sus esquemas

observacionales; y precisar ambitos no explorados. (Valencia, V, p. 2)

En esta investigacidn la revision documental se utiliza para analizar la
documentacion existente en el Ministerio de Seguridad Publica sobre el proceso de
induccion, incluyendo manuales, politicas, guias de formacion, y registros de evaluacion

anteriores. (ver anexo 3
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1.4.5 Analisis e interpretacién de la informacién

Tabla 3 Interpretacion de resultados por categoria

Objetivos Especificos Categoria Sub(’:atego Indicadores Instrumentos 'Fuentes'c'ie
rias informacién.
Tipos de recursos, cumplimiento de
Planificar | objetivos, nivel de claridad en los
objetivos. F'uent'es
Oraanizar indice de productividad, eficiencia (F))ngsaLjrlltzsé
Procesos 9 en la asignacion de tareas. Entrevistas y expertos y
Admlnlstr Nivel de compromiso de los recopilacion de personal del
ativo Dirigir | colaboradores, coordinacion entre el datos. Ministerio de
equipo, frecuencia de reuniones. Seguridad
Analizar el proceso Tasa de mejora, indice de Publica.
administrativo de integracion Controlar | cumplimiento, Retroalimentacion de
y desarrollo del personal personal.
administrativo y policial en el F'uent'es
Ministerio de Seguridad . primarias:
Publica. . . Indice de satisfaccion de los Consulta a
Filosofia Y .
.. | colaboradores, participacion en Entrevista a expertos y
.. | organizaci ORI : ..
Integracio onal capacitacion, Indice de innovacion y expertos personal del
ny mejora continua Ministerio de
desarrollo Seguridad
] Publica.
Indice de claridad de roles y
Manual de | responsabilidades, definicion de Documentacion Revision
puestos | roles y oportunidades de empresarial documental.
capacitacion
Fuentes
primarias:
Andlisis de . Entrevistas y Consulta a
Diaanosticar las N idad competenc Cobertura de competencias clave y recopilacién de expertos y
lagnosticar las lvecesidades P Evaluacién de desempefio P personal del
de Capacitacion (DNC) para ias datos. e
) Y Ministerio de
la identificacion de Seguridad
competencias y habilidades DNC Publica
que potencian la identidad del —— - -
. . Identificaci . Entrevistas y
personal de primer ingreso y 6n de Brecha de competencia e Impacto recopilacién de Fuentes
los colaboradores regulares. de las brechas en el desempefio P secundarias:
brechas datos.
FODA indice de Conocimiento de Recopilacién de g)?n:#cl)t: ge la
Fortalezas y Debilidades Internas datos. pertos de
organizacion
Fuentes
o primarias:
. Dlsen.a’r un plan de Tasa de retencion de nuevos Entrevistas Consulta a
integracion y desarrollo Intearacion | colaboradores, Tiempo de recopilacién ge expertos y
estratégico que facilite la 9 integracion, Tasa de participacion Zatos personal del
adaptacion de los Plan de en los programas de integracion. ' Ministerio de
colaboradores nuevos y integracié Seguridad
regulares, para la generaciéon ny Publica.
y fortalecimiento de desarrollo Tiempo para adaptarse al puesto Entrevistas
conocimientos, habilidades y L €Mpo p P P ’ Svistas y Fuentes
Adaptacion | Nivel de compromiso recopilacién de .
destrezas del desarrollo T secundarias:
o . Organizacional. datos.
organizacional del Ministerio
de Seguridad Publica. indice de competencias Entrevistas y Revisié
. ., o evision
Desarrollo | desarrolladas, Retorno de inversion recopilacion de documental

sobre programas de capacitacion.

datos.

Fuente: Elaboracién propia (2024)
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La tabla anterior evidencia que el analisis e interpretacion de resultados, provienen
de los indicadores, instrumentos y fuentes de informacion asignados a cada una de las
categorias de estudio de la investigacion, todo esto bajo el enfoque cualitativo con datos

cuantitativo

1.5 Alcances y limitaciones

En el ambito de la investigacion, es fundamental establecer de manera clara los
alcances y limitaciones del estudio que se presenta. Estos aspectos no solo delinean el
marco dentro del cual se desarrollan los objetivos y metodologias, sino que también
permiten contextualizar los hallazgos y su aplicabilidad. A continuacion, se presenta una

tabla que aborda los principales alcances y limitaciones de la investigacion
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Tabla 4 Alcances y limitaciones por categoria

Categoria Subcategorias Indicadores Alcances Limitaciones
Tipos de recursos, cumplimiento de
Planificar objetivos, nivel de claridad en los
objetivos.
Organizar indice d.e procjychwdad, eficiencia Este analisis permite identificar
en la asignacion de tareas. o T : . . . L
Procesos meﬂmgnmas y oportunidades En primer Iugar, la |dent|ﬁpa0|on
Administrativo Nivel de compromiso de los de mejoraenlos de ineficiencias y oportunidades
Dirigir colaboradores, coordinacion entre | Procedimientos administrativos, | de mejoraenlos
el equipo, frecuencia de reuniones. | 0 que resulta en una gestion procedimientos administrativos
mas efectiva de los recursos puede verse restringida por la
Tasa de mejora, indice de disponibles. Ademas, se facilita | disponibilidad de datos y la
Controlar cumplimiento, Retroalimentacion | |5 evaluacion de la estructura | calidad de la informacion
Qe personal. organizativa, asegurando que | recogida. La subjetividad en las
Indice de satisfaccion de los los roles y responsabilidades | percepciones de los empleados
Filosofia colaboradores, participacion en

Integracion y

organizacional

capacitacién, indice de innovacién
y mejora continua

estén claramente definidos y
alineados con los objetivos
institucionales.

también podria influir en los
resultados

desarrollo. indice de claridad de roles y
Manual de responsabilidades, definicién de
puestos roles y oportunidades de
capacitacion
Andlisis de Cobertura de competencias clave y je centraten l? 'denr:'ﬁg?glog
competencias | Evaluaciéon de desempefio € competencias y habilidades
que refuercen la identidad de . e
e - . En cuanto a la identificacion de
Identificacién | Brecha de competencia e Impacto | los empleados de primer competencias v habilidades. es
de brechas | de las brechas en el desempefio | ingreso y de los colaboradores e y naplcaces,
p > SR posible que el diagndstico no
regulares. El diagndstico :
o . capture todas las necesidades
resultante permitira determinar o -
! . de capacitacion, especialmente
las areas que requieren : - :
% si estas emergen de situaciones
capacitacion, asegurando que . -
. no previstas o de cambios en el
DNC los nuevos integrantes cuenten X
: entorno laboral. Ademas, el
con las herramientas
L . necesarias para una enfoque en empleados de
FODA Indice de Conocimiento de intearacién efectiva en la primer ingreso y colaboradores
Fortalezas y Debilidades Internas gracion regulares podria dejar de lado a
organizacion. De este modo, se .
otros grupos que también
busca fomentar el desarrollo de . e .
. s requieren atencion en términos
su potencial desde el inicio de ;
. de desarrollo profesional.
su trayectoria laboral,
contribuyendo al fortalecimiento
del equipo en su conjunto
Aunque se busca facilitar la
Tasa de retencion de nuevos adaptacion de los nuevos
Inteqracion colaboradores, Tiempo de colaboradores, el proceso de
9 integracion, Tasa de participacion integracion puede estar
en los programas de integracion. Busca facilitar la adaptacién de | condicionado por factores
los nuevos colaboradores y de | externos, como la cultura
Tiempo para adaptarse al puesto aquellos ya regulares en el organizacional y las dinamicas
Plan de Adaptacion Nivel de compromiso M[nlgterlo de Seguridad |nterper§opales eX|st§qtes. Esto
intearacion Organizacional Publica. Este plan se centra en | podria limitar la efectividad del
degarrollo y la generacion y fortalecimiento | plan en el fortalecimiento de
) de conocimientos, habilidades | conocimientos y habilidades
y destrezas que son esenciales | esenciales para el desarrollo
indice de competencias para el desarrollo organizacional. En resumen,
Desarrollo | desarrolladas, Retorno de inversién | °rganizacional. aunque los alcances son

sobre programas de capacitacion.

ambiciosos, es fundamental
reconocer estas limitaciones
para una interpretacién

adecuada de los resultados.
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Fuente: Elaboracién propia (2024)

Finalmente, en base a los aspectos metodoldgicos descritos en el capitulo | de la
presente investigacion, se selecciona un enfoque cualitativo con datos cuantitativos,
mediante una investigacion descriptiva y correlacional, la cual tiene como objetivo
evaluar la estrategia de formacién del personal administrativo y policial en el Ministerio
de Seguridad Publica mediante técnicas de valoracién del conocimiento organizacional
para el disefio del plan de integracion y desarrollo estratégico institucional en el periodo
del segundo semestre del 2024 al primer semestre de 2025, mediante el uso de

instrumentos de Recursos humanos.
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CAPITULOIII

MARCO DE REFERENCIA
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El Ministerio de Seguridad Publica de Costa Rica, fundado en 1923, ha
evolucionado significativamente desde sus inicios, consolidandose como una institucion
clave en la preservacion del orden publico y la seguridad ciudadana. Con la Fuerza
Publica como su pilar principal, el Ministerio se encarga de la coordinacion de diversas
unidades especializadas para enfrentar los desafios en materia de seguridad. En este
contexto, el Departamento de Capacitacion y Desarrollo juega un rol crucial al encargarse
de la formacion y desarrollo del personal, contribuyendo a la profesionalizacién y

fortalecimiento institucional.

En el siguiente capitulo se determina retrospectivamente la historia de la
organizacion en la que se realiza este estudio, ademas se describen aspectos
relacionados con el sector en el que se centra el tema de investigacion; Posteriormente,
se presenta detalladamente la legislacion relacionada directa e indirectamente con el
tema de investigacion con el fin de comprender el marco legal costarricense dentro del

cual se opera y las limitaciones que se deben tener en cuenta para realizar este trabajo.

2.1. Generalidades de la institucion y desarrollo especifico del departamento

de investigacion

2.1.1. Ministerio de seguridad publica.

El Ministerio de Seguridad Publica fue fundado en 1923 por medio del presidente
de esa época, Julio Acosta elimina el Ministerio de Guerra el cual se habia creado
mediante la Constitucién del Estado Libre de Derecho, en su articulo 163, junto con el
Ministerio de Hacienda en el afio 1844 y lo remplaza por el mencionado anteriormente,
luego de este cambio las actividades militares pasan a un segundo plano.

Actualmente la parte mas importante del Ministerio de Seguridad Publica es la
Fuerza Publica, La Fuerza Publica nacié en 1949 como resultado de la abolicién del
ejército el 1 de diciembre de 1948 y tras la fusion en 1994 de la Guardia Civil y la Guardia
Rural. Actualmente se cuenta con mas de 12.600 policias, hombres y mujeres que hacen
parte de este ministerio y una gran cantidad de funcionarios administrativos detras para
que todo salga de la mejor manera.

La mision del Ministerio de Seguridad Publica es “Servir y proteger a las personas
en el goce de sus derechos y garantias individuales, preservar la democracia y soberania
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costarricense” Por otro lado en su vision se identifica como “Ser una institucion eficiente
y eficaz, con recurso humano profesional, comprometido y confiable, integrada a la
sociedad en el marco de cultura de seguridad ciudadana”

El Ministerio de Seguridad Publica de Costa Rica desempefia un papel
fundamental en la preservacion del orden y la seguridad en el pais. Su responsabilidad
principal es coordinar y supervisar las fuerzas policiales para asegurar el mantenimiento
del orden publico y la prevencion del delito. Entre las fuerzas bajo su supervision se
encuentran la Policia Nacional, la Policia Turistica, La Policia de control de drogas entre
otras unidades especializadas que trabajan en conjunto para enfrentar diversos desafios
de seguridad.

Ademas, el Ministerio esta comprometido con la prevencion del delito a través del
desarrollo y ejecucion de estrategias disefiadas para reducir la violencia y prevenir el
crimen. Esto incluye la implementacion de campafas educativas, programas
comunitarios y la colaboracién con otras entidades para abordar las causas subyacentes

del delito y promover una cultura de seguridad.

2.1.2. Departamento de capacitacion y desarrollo.

Para este se selecciona el Departamento de Capacitacion y Desarrollo del
Ministerio de Seguridad Publica de Costa Rica que se encarga de gestionar e
implementar programas de formacion y desarrollo para el personal del Ministerio,
coordinando con instituciones publicas y privadas. Ademas, analiza y recomienda el
reconocimiento de actividades de capacitacion y licencias para estudios, gestiona becas
y facilidades para el personal, y desarrolla acciones para mejorar la calidad de vida

laboral y las condiciones de trabajo.
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Figura 2 Organigrama Departamento de Capacitacion y Desarrollo

MINISTRO

|

Viceministerio
Administrativo

I
1

Otras dependencias

:

Recursos Humanos

l

Departamento de
capacitacion y desarrollo

. s s
Seccion de  Seccién de  Secciéon de
formaciény  gestion de gestion y

desarrollo becas y desempeno
facilidades
al exterior

Fuente: (Ministerio de Seguridad Publica, 2022)

tres secciones clave, cada una con

El departamento se divide en
responsabilidades especificas:
2.1.2.1. Seccién de Formacioén y Desarrollo

Responsabilidades:
. Gestion de Capacitacion: Coordinar y gestionar las acciones de

capacitacién para el personal del Ministerio en colaboracion con instituciones

publicas y privadas.
Reconocimiento de Titulos y Licencias: Elaborar estudios técnicos

para el reconocimiento de titulos y recomendar solicitudes de licencia de estudio

con goce de salario para el personal.
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. Mantenimiento de Registros: Organizar y actualizar registros de

recursos de facilitadores, personal capacitado y programas de capacitacion.

. Determinacion de Necesidades: Realizar estudios para determinar

las necesidades de capacitacion del personal.

. Disefio de Programas: Disefar y desarrollar programas de

capacitacion orientados a mejorar el desemperio laboral.

. Metodologias de Evaluacion: Crear y aplicar metodologias para

medir el impacto de las actividades de capacitacion.

. Contratos y Descuentos: Elaborar contratos de adiestramiento y

gestionar descuentos universitarios conforme a convenios suscritos.

. Condiciones de Trabajo: Realizar estudios sobre las condiciones de

trabajo y calidad de vida laboral.

. Programas de Induccion: Disefiar y aplicar programas de induccién

para facilitar la socializacién y adaptacion institucional.

. Fortalecimiento Institucional: Organizar actividades para fortalecer la

cultura institucional.

2.1.2.2. Seccion de Gestion de Becas y Facilidades al Exterior

Responsabilidades:

. Gestion de Tramites: Gestionar y dar seguimiento a los tramites

necesarios para la obtencion de becas y facilidades de capacitacion en el exterior.

. Coordinacion Internacional: Coordinar con la Oficina de Cooperaciéon
Internacional actividades relacionadas con invitaciones, becas u otras facilidades

de capacitacion en el exterior.

. Concursos de Becas: Realizar concursos para el otorgamiento de

becas ofrecidas por organismos internacionales y gobiernos extranjeros.
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. Contratos de Adiestramiento: Elaborar y gestionar contratos de

adiestramiento para el personal que participa en becas en el exterior.

2.1.2.3. Seccion de Gestion del Desempeno

Responsabilidades:

. Evaluacion del Desempefio: Coordinar y orientar el proceso de

evaluacion del desempefio anual para el personal administrativo y policial.

. Actualizacién de Sistemas: Mantener actualizados los sistemas y

bases de datos sobre la Evaluacion del Desempefio.

. Asesoria y Capacitacion: Brindar asesoria y capacitacién sobre los

sistemas de evaluacion del desempenio a jefaturas y funcionarios.

. Seguimiento de Resultados: Dar seguimiento a los resultados de la

evaluacion del desempenfio y proporcionar retroalimentacion.

2.2 Legislaciéon que afecta la investigacion

En esta seccion se recopila las leyes las cuales se desarrollan dentro de un marco
legal esencial para asegurar la ética, la transparencia y la efectividad en la gestion de
recursos humanos. Este marco normativo regula las practicas administrativas y protege

los derechos de los participantes.

Se organiza el marco de acuerdo con los niveles de la piramide de Kelsen para
Costa Rica, tal como se define en el articulo 6 de la Ley General de la Administracion
Publica, establece una jerarquia normativa que comienza con la Constitucion Politica en
la cuspide. A continuacidn, se situan los tratados internacionales y las normativas de la

Comunidad Centroamericana.

En un nivel inferior, encontramos las leyes y otros actos que poseen valor de ley.
Luego, se incluyen los decretos del Poder Ejecutivo que regulan estas leyes, asi como

los decretos de los otros Supremos Poderes en las materias de su competencia.

Mas abajo en la jerarquia se encuentran los reglamentos del Poder Ejecutivo, junto

con los estatutos y reglamentos de las entidades descentralizadas. Finalmente, en la
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base de la piramide se localizan las normas subordinadas a los reglamentos, tanto
centrales como descentralizadas. Esta estructura normativa asegura un orden claro y

coherente en la aplicacion del derecho.

Un aspecto crucial es la proteccion de datos personales, que requiere el
consentimiento explicito de los colaboradores antes de recolectar y utilizar su
informacion. Esta normativa garantiza que los participantes estén informados sobre el
propdsito y los riesgos de la investigacién, promoviendo un enfoque ético en la
recoleccion de datos. Ademas, se les otorgan derechos como el acceso, la rectificacion

y la cancelacion de sus datos, reforzando la confianza en el proceso investigativo.

La legislacion también regula las relaciones laborales, fundamentales para los
programas de induccién y capacitacion en el Ministerio de Seguridad Publica. Las
normativas laborales establecen derechos y obligaciones para empleadores y
empleados, influyendo en la dinamica laboral. Un entorno de trabajo justo y equitativo
mejora la satisfaccion del personal y fomenta un mayor compromiso y productividad,

esenciales para el éxito organizacional.

Asimismo, las directrices de gestidn administrativa en el sector publico son vitales
para la planificacion y ejecucion de la investigacion. Estas normativas promueven la
eficiencia y la transparencia en los procesos administrativos, cruciales para el analisis
del proceso de induccion en el Ministerio. La correcta implementacion de estas directrices
asegura que los programas de capacitacion se alineen con los objetivos institucionales y
respondan a las necesidades del personal, contribuyendo al desarrollo profesional

continuo.

Ademas, el marco legal del trabajo es esencial para garantizar una investigacion
ética y responsable. Considerar estas normativas protege los derechos de los
participantes y establece un entorno propicio para mejorar la gestion del conocimiento y
la eficiencia operativa en el Ministerio de Seguridad Publica. Integrar estos aspectos
legales en la investigacion busca cumplir con las exigencias normativas y contribuir al
desarrollo de un sistema de induccién mas efectivo y alineado con las mejores practicas

en la gestion de recursos humanos.
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Tabla 5 Legislacion aplicable a la investigacion, por categorias

Normativa (ley,

Categoria Subcategoria reglamento, Explicacion de los Articulos relacionados
acuerdo, etc.)
la Ley N.° 8968, que regula la proteccion de datos personales en Costa Rica. Primero,
Ley N. 2 8968 Ley de [ se debe obtener el consentimiento explicito de los colaboradores para recolectar y
Proteccion de la|utilizar sus datos, asegurandose de proporcionarles informacién clara sobre el
Planificar Persona frente al|propodsito de la investigacion y los riesgos asociados. Ademas, los colaboradores
tratamiento de sus|tienen el derecho de acceder, rectificar, cancelar y oponerse al tratamiento de sus
datos personales datos, por lo que deben establecerse procedimientos para manejar estas solicitudes
adecuadamente.
a
Planifi Ley N 6227 - Ley Regula la organizacion y funcionamiento de las instituciones del sector publico. Es
anificar  y|General de la f o . L
. - l undamental para entender los procesos administrativos, ya que establece principios
organizar Administracién L ; o o
- como la eficiencia, transparencia y responsabilidad en la gestién publica.
Procesos Publica
Administrativos. Ley N.2 8220 - Ley de | Establece el derecho de los ciudadanos a acceder a la informacion publica y obliga
Dirigir Transparencia y de|a las instituciones a proporcionar informacién sobre sus procesos y decisiones. Es
Acceso a la|crucial para asegurar que los procesos administrativos sean transparentes y
Informacion Publica | accesibles.
Establece las bases para la organizacion y funcionamiento de las instituciones
Dirigir y[Ley N.° 8881 - Ley de | encargadas de la seguridad publica en Costa Rica. El analisis de procesos en el
planificar Seguridad Publica Ministerio debe alinearse con las disposiciones de esta ley para asegurar la
conformidad con las politicas de seguridad publica.
Ley N.° 8766 - Ley de [ Regula los procedimientos de contratacién publica. Cualquier andlisis de procesos
Controlar Contratacién que involucre la adquisicién de bienes y servicios en el Ministerio debe considerar
Administrativa esta ley para cumplir con las normas de contratacién y adquisicion publica.
Manual de|Cddigo de Trabajo|El articulo 81 obliga a informar a los trabajadores sobre sus derechos y condiciones
puestos (Ley N.° 2.357) de trabajo, lo cual debe ser parte de la induccion.
Integracion y
desarrollo. Manual de|Cdodigo de Trabajo|El articulo 82 menciona q se requiere que el empleador proporcione informacién
puestos (Ley N.° 2.357) sobre el reglamento interno de trabajo. Esto debe incluirse en la induccion.
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Filosofia Ley N.2 2.851 - Ley|El articulo 103 establece la obligacion de garantizar un ambiente laboral seguro. La
organizaciona |General de Salud|induccion debe incluir formacion sobre salud y seguridad en el trabajo, cumpliendo
| Ocupacional con las normativas de la ley.

Ley N.°2.989 - Ley de | El articulo 1 y 4 asegura que los trabajadores reciban informacién clara sobre sus
Manual de o - . . .

Proteccion al| derechos y condiciones laborales. La induccién debe cubrir estos aspectos para
puestos ; R o

Trabajador asegurar que los colaboradores estén bien informados desde el inicio.
Filosofia El articulo 1 y 4 regula la afiliacion y beneficios del sistema de seguridad social. La

organizaciona
|

Ley N.°7.870 - Ley de
Seguridad Social

induccién debe incluir informacion sobre las contribuciones a la seguridad social y los
beneficios disponibles para los empleados.

Andlisis de
competencias

Ley N.2 9343 - Ley de
Fortalecimiento de la
Gestion del Recurso
Humano en el Sector
Publico

El articulo 2 y 4 establecen directrices para la gestién del personal en el sector
publico, incluyendo la capacitacion y el desarrollo del recurso humano. EI DNC debe
alinearse con estas directrices para asegurar una gestion efectiva del personal.

Andlisis de
competencias

Ley N.° 3.965 - Ley
del Servicio Civil

El articulo 5 y 6 Regulan el reclutamiento, seleccién y capacitacion del personal en
el servicio civil. Los procedimientos de DNC deben tener en cuenta estas normativas
para asegurar la conformidad en la capacitacion del personal publico.

Ley N.°3.572 - Ley de

El Articulo 7 y 8 Proporcionan directrices para proteger y defender los derechos de

:jdeeg:ggsg'son Proteccion y Defensa | los trabajadores. Se debe asegurar de que el DNC respete estos derechos y se alinee
DNC al Trabajador con las politicas de proteccién laboral es fundamental.
Identificacion | Lev N2 35.10 - Lev de El articulo 3 promueve la inclusion social y la igualdad de oportunidades. EI DNC
de brechas Inc%usic’m éocial y debe considerar cémo fomentar la inclusion social a través de la capacitacion y
asegurar que todos los empleados tengan acceso a oportunidades de desarrollo.
Ley N.° 2.716 - Ley| gy ariculo 2 y 5 Regulan la formacion profesional en Costa Rica, estableciend
del Sistema Nacional | E! @rticulo 2'y egulan la formacion profesional en Costa Rica, estableciendo
FODA de Formacion directrices para programas de capacitacion y desarrollo. EI DNC debe tener en cuenta
Profesional estas directrices para alinear la capacitacion con los estandares nacionales.
Identificacion | Lev N.© 35.10 - Lev de El articulo 3 promueve la inclusion social y la igualdad de oportunidades. El DNC
de brechas Inc%usic’m éocial y debe considerar cémo fomentar la inclusion social a través de la capacitacion y
asegurar que todos los empleados tengan acceso a oportunidades de desarrollo.
Plan de Codigo de  Trabaio El articulo 82 obliga a proporcionar a los empleados informacion clara sobre el
integracion y | Desarrollo (Le ?\l ° 2.357) I reglamento interno de trabajo. El plan de integracién debe incluir la entrega y
desarrollo. ynN-=< explicacién de estos documentos.
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El articulo 81 Requiere que se informe a los empleados sobre sus derechos y
obligaciones, lo cual debe ser parte del proceso de integracion.

El articulo 103 Establece obligaciones en cuanto a la formacion y actualizacion
profesional, que deben ser consideradas en el desarrollo de un plan de desarrollo.

Desarrollo
identificacion

e

Ley N.° 8968 - Ley de
Proteccion de la
Persona Frente al
Tratamiento de sus
Datos Personales

El articulo 6 Establece que es necesario obtener el consentimiento para la
recoleccion y el tratamiento de datos personales. En el proceso de integracion, se
debe informar a los nuevos empleados sobre como se manejaran sus datos
personales y obtener su consentimiento adecuado.

Desarrollo

Ley N.° 7476 - Ley de
Prevencion del Acoso
Laboral

El articulo 1 y 2 Regulan la prevencién y manejo del acoso laboral. El plan de
integracién y desarrollo debe incluir politicas y procedimientos para la prevencion del
acoso laboral y la creacion de un ambiente de trabajo respetuoso.

Desarrollo
adaptacion

y

Ley N. 27600 —Ley de
Igualdad de
Oportunidades para
las Personas con
Discapacidad

El articulo 7 y 8 Aseguran la igualdad de oportunidades para las personas con
discapacidad. El plan de integracion y desarrollo debe garantizar que las politicas
sean inclusivas y accesibles para todos los empleados.

Desarrollo

Ley N.° 8801 - Ley de
Prevenciéon del Acoso
Sexual en el Trabajoy
en la Educacion

El articulo 1 y 2 regulan el acoso sexual en el entorno laboral. El plan debe incluir
formacion y politicas claras para prevenir el acoso sexual y manejar cualquier
incidente que ocurra.

Identificacion

Ley N.° 2.851 - Ley
General de Salud
Ocupacional

El articulo 103 Establece que los empleadores deben proporcionar un ambiente de
trabajo seguro y saludable. El plan de integracién debe incluir formacion sobre salud
y seguridad ocupacional.

Identificacion

Ley N.° 8.641 - Ley de
Relaciones de
Trabajo

El articulo 2 y 10 Establecen normas sobre relaciones laborales, incluyendo la
negociacién colectiva y el didlogo entre empleadores y empleados. Debe
considerarse como el plan de desarrollo promueve un entorno de comunicacion
abierta y efectiva.

42




Ley N.° 10.070 - Ley , TP .

de Reaulacion de la El articulo 3 y 6 Regula la capacitacion técnica y profesional. El plan de desarrollo
Desarrollo gula . . | debe alinearse con estas regulaciones para asegurar que las capacitaciones cumplan

Capacitacién Técnica X )

. con los estandares requeridos.

y Profesional

Ley N.°9.862 - Ley de | El articulo 2 y 5 Establecen normas especificas para el teletrabajo. Si el plan de
Adaptacién Regulacién del | desarrollo incluye a empleados que trabajan de forma remota, debe considerar las

Teletrabajo regulaciones relacionadas con el teletrabajo.

Fuente: Elaboracion propia (2024)

Para terminar, el capitulo Il ofrece una vision del marco situacional de la empresa en donde se desarrolla la

investigacion, ademas de presentan la legislacion vigente que regula directa o indirectamente el tema central de la

investigacion, permitiendo entender el marco normativo en el que opera la empresa.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO
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El presente capitulo tiene como proposito fundamentar tedricamente los
principales conceptos que respaldan esta investigacion, entre ellos el conocimiento
organizacional, la gestion del talento humano, las competencias laborales, los procesos
de induccién y la formacion institucional. A través de la revision de teorias y enfoques
académicos relevantes, se establece una base conceptual que permite comprender la
importancia de contar con un plan de induccion estructurado y digitalizado en el contexto
del Ministerio de Seguridad Publica. Este sustento tedrico no solo orienta el analisis de
los resultados, sino que también fortalece la pertinencia y viabilidad de la propuesta

planteada en el capitulo final.

A continuacién, se presenta el marco tedrico de la investigaciéon, que define las
categorias, subcategorias y los indicadores definidos previamente en los capitulos

anteriores.

3.1 Proceso administrativo

El proceso administrativo se puede definir como un conjunto de actividades
sistematicas y estructuradas que se llevan a cabo en una organizacion para alcanzar sus

objetivos de manera eficiente y eficaz.

Moreno et al. (2022) define el proceso administrativo como un “conjunto de pasos
o procedimientos a realizar para solucionar problemas en el ambito administrativo, en el
cual encontraremos el problema de sistema, direccion, la forma de solucionar este

problema es tener un buen plan, previo investigacion y muy claro” (p.29)

Los autores et al. (2018) lo describen como un conjunto de elementos que
acompanan el proceso de gestion empresarial disefiado para cumplir con los objetivos
de la empresa y analizar posibles escenarios con el fin de proponer estrategias para sus

soluciones.

El proceso administrativo es de vital importancia en el area de recursos humanos,
ya que impacta directamente en el desempeno y desarrollo organizacional. En primer
lugar, la planeacion de recursos humanos es fundamental para identificar las
necesidades de personal a corto y largo plazo. Esto permite a las organizaciones

anticipar cuantos empleados necesitaran, qué habilidades seran requeridas y qué
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competencias deben desarrollarse, asegurando que cuenten con el talento adecuado

para alcanzar sus objetivos.

A través del proceso administrativo, se establece una organizacién y estructura
claras que definen roles y responsabilidades. Esto crea un ambiente de trabajo ordenado
en el que cada empleado entiende su funcién y como contribuye a los objetivos generales
de la empresa. Ademas, el proceso administrativo proporciona un marco eficaz para el
reclutamiento y la seleccion de personal. Al establecer criterios claros, se asegura que
se elijjan candidatos que se alineen con la cultura organizacional y que posean las

habilidades necesarias.

El proceso administrativo se organiza en 4 fases, compuesto por: planificar,
organizar, dirigir y controlar, a continuacion, se presenta una tabla con la explicacion de

cada fase.

Tabla 6 Fases del proceso administrativo

Fase Definiciéon Pasos o Componentes

Planeacioén Establece el rumbo especifico y | Analisis del entorno,
los principios que guian las | formulacion de objetivos,
acciones para alcanzar objetivos. | estrategias y acciones a

corto, medio y largo plazo.

Organizacion Define estructuras, métodos vy | Disefio de procesos vy
responsabilidades para optimizar | procedimientos para
el trabajo en la empresa. mejorar la eficiencia

laboral.

Direccién Facilita la ejecucion de los planes | Implementacion de planes
mediante motivacion, | y gestion del equipo para

comunicacién y supervision. alcanzar metas.

Control Permite verificar el cumplimiento | Evaluacion del desempefio

de los objetivos mediante un |y comparaciéon entre lo

mecanismo de evaluacion. planeado y lo realizado.

Fuente: Elaboracién propia con informacion de Moreno et al. (2022).
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El proceso administrativo en cada fase se compone de diversos factores que contribuyen

a que este sea exitoso, en la fase de planificacion influye el tipo de recursos con los que

cuente la organizacion, en este sentido el recurso mas valioso con el que cuenta una
organizacion es el recurso humano, Chiavenato (2011) se refiere a esto como:

Hoy en dia ya no se considera a las personas meros recursos inertes,

sujetos estaticos y pasivos de la administracién, sino socios activos y

proactivos del negocio. Ellas son el alma, la sangre, la inteligencia y el

dinamismo de la compafia, y aportan las habilidades basicas de la

organizacion indispensables para su competitividad y sustentabilidad. (p.1)

Ademas, Armijos et al. (2019) El personal de una empresa ya no se considera

unicamente como un recurso o capital humano; ahora se valora como talento humano

que puede ser desarrollado para mejorar la gestion empresarial competitiva. Para que

una organizacion logre posicionarse y mantenerse de manera soélida en el mercado, debe

satisfacer las demandas de los clientes, diferenciandose de sus competidores a través

de la calidad y eficiencia de sus productos y servicios, o que requiere de un talento

humano competente. (parra.3)

La etapa de la planificacion también se vincula directamente con el cumplimiento
de objetivos, en este sentido, del departamento de Recursos tiene mucha influencia,
pues estos objetivos departamentales estan alineados con los objetivos de la

organizacion.

la seleccion del personal altamente calificado se sobreentiende que es un
conjunto de actividades y tareas, es decir, cumplir con fines de la empresa
que es generar la rentabilidad y/o éxito de esta, para ello debe aplicar
programas sobre la administracién de recursos humanos, capacitaciones,
seminarios, refuerzos y la actualizacién sobre la competencia en el mercado

laboral. (Armijos et al., 2016, parra.16).

Por otra parte, es importante mencionar que el nivel de claridad en los objetivos
empresariales en recursos humanos se define por la precision y la transparencia con que

se establecen estos objetivos. Para que un objetivo sea considerado claro, debe ser
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especifico, lo que significa que debe describir claramente el resultado deseado, como,

por ejemplo, aumentar la retencion de empleados o mejorar la satisfaccion laboral.

Ademas, es fundamental que los objetivos sean medibles, o que implica que
deben incluir métricas o indicadores que permitan evaluar el progreso, como porcentajes
de retencion o resultados de encuestas de satisfaccion. También deben ser alcanzables,
es decir, realistas y posibles dentro de las capacidades y recursos disponibles del

departamento.

En cuanto a la fase de organizacion, influyen factores como el indice de
productividad, y la eficiencia en la asignacion de tareas. Londofio (2020) indica que el
indice de productividad es una medida que evalula la eficiencia con la que se utilizan los
recursos (como mano de obra, capital y materiales) para generar bienes o servicios en
una organizacion. Este indice permite comparar el output (produccién) con el input

(recursos utilizados) en un periodo especifico. (Londono, 2020, p.123)

Un indice de productividad mas alto indica una mayor eficiencia, lo que significa
que se estan generando mas productos o servicios por cada unidad de recurso invertido.
Este indicador es crucial para las empresas, ya que les ayuda a identificar areas de

mejora, optimizar procesos y aumentar la competitividad en el mercado.

Por otra parte, Londofio (2020) se refiere a la eficiencia en la asignacion de tareas
se refiere a la capacidad de distribuir y organizar responsabilidades de manera 6ptima
para maximizar recursos y alcanzar los objetivos establecidos. Para lograrlo, es
fundamental asignar tareas a las personas adecuadas segun sus habilidades,

asegurando que todos comprendan claramente sus roles y lo que se espera de ellos.

Seguidamente para la fase de dirigir, influyen los factores del nivel de compromiso
de los colaboradores, la coordinacion entre el equipo y la frecuencia de reuniones, todas

estas son responsabilidades que recaen sobre el departamento de recursos humanos.

Para el compromiso laboral, Lopez y Vélez (2021) se refieren a este como “un
estado psicoldgico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la
cual presenta consecuencias respecto de la decision para continuar en una empresa o
dejarla” (p.94)
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El compromiso laboral también este ligado a la motivacion que tengan los
empleados, en la actualidad, las empresas otorgan mas relevancia al capital humano,
reconociendo que en una organizacion existen diversas variables emocionales y
psicologicas que afectan a los empleados a diario y tienen un impacto significativo en el

desempefio de la organizacion.

Otro factor importante es la coordinacion entre equipos, la cual se refiere al
proceso de alinear y sincronizar las actividades, esfuerzos y objetivos de diferentes
grupos dentro de una organizacion para lograr resultados comunes. Implica establecer
una comunicacion efectiva, definir roles y responsabilidades claramente, y asegurar que

todos los miembros del equipo trabajen juntos de manera armoniosa.

Finalmente, Lopez y Vélez (2021) sefialan que la frecuencia de reuniones refiere
a la regularidad con la que se celebran encuentros entre miembros de un equipo o de
una organizacion. Esta frecuencia puede variar segun las necesidades del grupo, los

objetivos del proyecto y la cultura organizacional

En cuanto a la fase de control, un elemento importante es la tasa de mejora en
recursos humanos es un indicador que mide el progreso en la efectividad y eficiencia de
las practicas de gestion del talento dentro de una organizacién. Esta tasa puede
evaluarse a través de diferentes métricas, como la reduccion de la rotacion de personal,
el aumento de la satisfaccion de los empleados, la mejora en el rendimiento laboral o el

desarrollo de habilidades a través de la capacitacion.

Respecto a la retroalimentacién de personal, gallego (2020) indica que es una
herramienta de comunicacion esencial que impacta diversos aspectos de la actividad
cotidiana. Permite realizar criticas constructivas que pueden cambiar el comportamiento
de las personas, evaluar el desempeio de empleados y facilitar una adecuada

comunicacion en reuniones y otras interacciones. (p.9)

Ademas, ayuda a establecer expectativas para nuevos integrantes, a evaluar
equipos de trabajo, y a brindar informacién durante procesos de seleccion y entrevistas
clinicas. También juega un papel crucial en motivar a los miembros de un equipo para

enfrentar desafios y mejorar las relaciones familiares.
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3.2 Integracion y desarrollo

La integracion y el desarrollo del personal en el ambito de recursos humanos se
refieren a las acciones y estrategias disefadas para incorporar y promover el crecimiento
profesional de los empleados dentro de una organizaciéon. Segun Guevara (2018), la
integracion implica la efectiva inclusién de nuevos colaboradores mediante procesos de
orientacion y socializacion que les brindan informacién sobre la cultura de la empresa,
las politicas internas y las expectativas del puesto. Este enfoque busca asegurar una
transicion fluida, facilitando que los nuevos empleados se adapten rapidamente y se

sientan parte del equipo (p. 5).

Por otro lado, Guevara senala que el desarrollo del personal se centra en el
crecimiento constante de los empleados a lo largo de su trayectoria profesional. Esto
abarca la capacitacion, la formacion y las oportunidades para mejorar habilidades, lo que
permite a los colaboradores aumentar su rendimiento y asumir nuevas
responsabilidades. Las iniciativas de desarrollo incluyen programas de capacitacion,

mentorias y planes de carrera (2018, p. 7).

Dentro de la integracion y desarrollo se debe definir la Filosofia organizacional,
Vela et al. (2021) indica que esta abarca la cultura organizacional, asi como su vision,
misién y valores corporativos. Por otro lado, la responsabilidad social se considera la
respuesta a las necesidades y demandas de los clientes, tanto actuales como

potenciales, dentro del entorno en el que opera la organizacién.

La filosofia organizacional desempena un papel crucial en la integracion y
desarrollo del personal por varias razones. En primer lugar, establece un marco claro de
valores, mision y visidbn que ayuda a alinear a los empleados con los objetivos de la

organizacion, fomentando asi un sentido de pertenencia y compromiso.

Ademas, define la cultura de trabajo, la cual influye en el comportamiento y las
actitudes de los empleados. Una cultura positiva puede aumentar la satisfaccion laboral
y mejorar la retencién de talento. La filosofia organizacional también proporciona
orientacion y motivacién, actuando como guia para la toma de decisiones y la resolucion
de conflictos, lo que permite a los empleados tomar decisiones informadas y alineadas

con la vision general.
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De igual manera, el manual de puestos representa un factor importante en la
integracion y desarrollo, para esto PROCOMER indica que el manual de perfiles de
puesto es un documento oficial disefiado para estructurar y organizar las funciones de

los distintos cargos dentro de una empresa o institucion.

Este manual define cada puesto de manera que pueda servir como fundamento
para llevar a cabo diversos procesos de gestion humana, incluyendo reclutamiento y
seleccidn, administracion de salarios, desarrollo, evaluaciéon del desempefio y

planificacion laboral, entre otros.

El indice de satisfaccion de los colaboradores es una medida clave que evalua el
nivel de bienestar y contento de los empleados dentro de la organizacion. Este indice
proporciona informacién valiosa sobre como se sienten los trabajadores respecto a su
entorno laboral, o que puede tener un impacto directo en la retencién de talento y la
productividad. Segun Hernandez (2021), “un alto indice de satisfaccidén puede llevar a

una mayor lealtad y compromiso de los empleados” (p. 10).

La participacion en capacitacion se refiere al grado en que los empleados se
involucran en programas de formacion y desarrollo profesional. Este aspecto es
fundamental, ya que una alta participacion no solo indica un compromiso con el
crecimiento individual, sino que también enriquece a la organizacion al desarrollar
habilidades y competencias necesarias para el éxito. Como senala Hernandez (2021),
‘la capacitacion continua es esencial para mantener a los empleados motivados y

actualizados en un mercado laboral en constante cambio” (p. 12).

Finalmente, el indice de innovacion y mejora continua es un indicador que mide la
capacidad de una organizacidn para implementar nuevas ideas y optimizar sus procesos
existentes. Este indice es esencial para garantizar que la empresa se mantenga
competitiva en un entorno dinamico. Hernandez (2021) menciona que “la innovacion no
solo se trata de nuevos productos, sino también de mejorar procesos y servicios para
satisfacer mejor las necesidades de los clientes” (p. 20). Ademas, enfatiza que “fomentar

una cultura de mejora continua puede resultar en una ventaja competitiva significativa”
(p. 27).
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El indice de claridad de roles y responsabilidades se refiere al nivel de
comprensidon que tienen los empleados sobre sus funciones dentro de la organizacion.
Este aspecto es fundamental, ya que una clara delineacién de las tareas ayuda a evitar
confusiones y asegura que todos los miembros del equipo estén alineados con los
objetivos comunes. Amaya et al. (2023) destacan que “la claridad en los roles y
responsabilidades contribuye a un ambiente de trabajo mas eficiente” (p. 26). De este

modo, se establece un marco que facilita la colaboraciéon y mejora la dinamica del grupo.

Ademas, la definicibn de roles implica establecer de manera precisa las
expectativas y responsabilidades asociadas a cada puesto. Este proceso es vital para
que los empleados comprendan lo que se espera de ellos y, a su vez, fomenta un entorno
de cooperacion entre distintos departamentos. Como sefialan Amaya et al. (2023), “una
adecuada definicién de roles es crucial para el funcionamiento armonioso de un equipo”
(p- 28). Asi, la claridad en la definicion de roles no solo mejora el rendimiento individual,

sino que también fortalece la cohesion del equipo en su conjunto.

Por ultimo, las oportunidades de capacitacién juegan un papel esencial en el
desarrollo de los empleados. Estas oportunidades permiten a los trabajadores adquirir
nuevas habilidades y conocimientos, lo que no solo beneficia a los individuos, sino que
también refuerza la capacidad de la organizacién para adaptarse a un entorno en
constante cambio. Amaya et al. (2023) sostienen que “brindar oportunidades de
capacitacion es una inversion en el futuro tanto del personal como de la empresa” (p.
30). Asi, al integrar la claridad en roles, una adecuada definicion de estos y el acceso a
capacitacién, se establece un camino sélido hacia el desarrollo efectivo de las pymes y
la satisfaccién de sus empleados, promoviendo un ambiente laboral mas saludable y

productivo.

3.3 Diagnéstico de necesidades de capacitacion (DNC)

Zilbertein (2022) senala que el diagnéstico de necesidades de capacitacion es
esencial para identificar qué formacién requieren los empleados, destacando que este

es el primer paso en el proceso de capacitacion.

En este sentido, Zilbertein (2022) afirma que "el diagndstico de necesidades de

capacitaciéon es el primer paso de la capacitacion, es determinar qué capacitacion
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necesitan los empleados, si acaso, se requiere" (Como se cito en Dessler y Varela, 2011,
p. 343).

Por otro lado, Zilbertein (2022) indica que la deteccion de necesidades puede
entenderse como un analisis comparativo entre las tareas que se realizan actualmente y
aquellas que demanda la organizacion. Este tipo de analisis permite identificar las
diferencias necesarias para implementar programas de capacitacion efectivos. (Como se
cito en Siliceo, 2010, p. 343).

Para realizar un DNC es importante realizar un analisis de competencias, en este
sentido Zilbertein (2022) indica que un analisis de competencias para un diagnéstico de
necesidades de capacitacion (DNC) es un proceso que permite identificar las
habilidades, conocimientos y actitudes necesarias para desempefiar un puesto de trabajo

de manera efectiva.

Este analisis se centra en determinar las competencias que deben poseer los

empleados para cumplir con los objetivos de la organizacién y adaptarse a su entorno.

También es importante tener presente la identificacion de brechas, esta es un
proceso que consiste en determinar las diferencias entre el estado actual y el estado
deseado en relacion con ciertas competencias, habilidades o recursos dentro de una
organizacion. Este analisis es fundamental para entender en qué areas se necesita

mejorar o desarrollar capacidades para alcanzar los objetivos establecidos.

Ademas, se puede aplicar la matriz FODA para reconocer las fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas que presente el proceso, en este sentido se

puede definir como:

El analisis FODA, conocido en paises hispanohablantes como DAFO o DOFA 'y
en inglés como SWOT, es una herramienta estratégica utilizada para evaluar la
situacion actual de una empresa. Este andlisis identifica las amenazas y

oportunidades, las fortalezas y debilidades (Huerta, 2020).

Los beneficios de utilizar el FODA en un DNC son significativos. Proporciona un
analisis integral de la situacion actual de la organizacién y su personal, o que permite

una comprensidon mas completa de las necesidades de capacitacion. Ademas, al
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identificar claramente fortalezas y debilidades, asi como oportunidades y amenazas, las

organizaciones pueden priorizar las areas en las que deben enfocarse.

Este analisis también facilita la alineacion de los programas de capacitacién con
los objetivos estratégicos de la organizacion, asegurando que los esfuerzos de desarrollo

del talento contribuyan al éxito general de la empresa.

Seguidamente se puede mencionar el indice de conocimiento de fortalezas y
debilidades internas es una herramienta clave que permite a las organizaciones evaluar
su situacion interna. Segun Rodriguez (2024), este indice facilita la identificacién de los

puntos fuertes y las areas de mejora dentro de la empresa.

Al comprender estas dinamicas, las organizaciones pueden implementar
estrategias mas efectivas para aprovechar sus fortalezas y abordar sus debilidades, lo

que contribuye a mejorar el rendimiento general y a alcanzar sus objetivos estratégicos.

La cobertura de competencias clave y la evaluacion de desemperfio son elementos
fundamentales para el éxito organizacional. La cobertura de competencias clave se
refiere a la capacidad de una empresa para garantizar que sus empleados posean y
desarrollen las habilidades y conocimientos necesarios para desempefar sus funciones
de manera efectiva. Este aspecto es crucial, ya que las organizaciones se enfrentan a
un entorno competitivo en constante cambio, lo que requiere que los trabajadores se

mantengan actualizados y competentes (Moreno et al., 2022, p. 73).

La evaluacion de desempefio, por su parte, se entiende como un proceso
sistematico que permite analizar el comportamiento y la efectividad de los empleados en
sus roles. Este analisis no solo mide el cumplimiento de objetivos, sino que también
evalua como los colaboradores satisfacen las necesidades de los clientes y resuelven
problemas en su trabajo diario (Moreno et al., 2022, p. 74). La evaluacién del desempefio
es esencial para identificar areas de mejora y proporcionar la formaciéon adecuada, lo
que contribuye a aumentar la productividad y la satisfaccion laboral.

Por otro lado, la brecha de competencia se refiere a la discrepancia entre las
habilidades actuales de los empleados y las requeridas para cumplir con los objetivos

organizacionales. Esta brecha puede tener un impacto significativo en el desempeno, ya
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que limita la capacidad de los trabajadores para realizar su trabajo de manera eficiente
y efectiva. Identificar y abordar estas brechas es esencial para el desarrollo continuo del
personal y para asegurar que la organizacion pueda responder a los desafios del

mercado (Moreno et al., 2022, p. 74).

En resumen, la cobertura de competencias clave y la evaluacion de desempefo son
procesos interrelacionados que permiten a las organizaciones identificar areas de
mejora, optimizar el rendimiento de sus empleados y, en ultima instancia, lograr sus

objetivos estratégicos.

3.4 Plan de integracion y desarrollo

En el plan de integracion y desarrollo el concepto de Integracién de personal se
vuelve fundamental, esta se refiere al proceso mediante el cual una organizacion busca
unir y coordinar sus esfuerzos de capacitacion y crecimiento profesional de sus

empleados.

Rodriguez (2020) indica que este enfoque implica no solo la formacion técnica y
habilidades especificas, sino también la alineacién de estos desarrollos con la cultura

organizacional y los objetivos estratégicos de la empresa.

Los RH integrados en la empresa se sienten contentos con su trabajo y considera
la empresa como una prolongacién de su hogar. De esta forma no buscara
evadirse sus tareas diarias, sino que buscara su perfeccionamiento. La integracion
conlleva la mejora de la calidad, la disminucién de los costes y el aumento de la
productividad. (Rodriguez, 2020, p.4)

Cuando un nuevo miembro se une a la organizacion, el proceso de adaptacion es
crucial. En este momento, es fundamental transmitir la cultura empresarial y asegurar

que el individuo se sienta respaldado por la empresa.

Rodriguez (2020) menciona que esto no solo refuerza los valores de la
organizacion, sino que también crea un ciclo positivo, ya que el nuevo empleado replicara
esta experiencia al integrar a futuros colaboradores. Para facilitar este proceso, se
utilizan recursos humanos clave que ofrecen orientacion sobre como actuar en la

empresa y explican los valores y costumbres no escritos de la organizacion. (p.6)
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Ademas, es importante mencionar que el desarrollo de personal es un proceso
sistematico que busca mejorar las habilidades, competencias y conocimientos de los
empleados dentro de una organizacion. Este enfoque se centra en fomentar el
crecimiento profesional y personal de los colaboradores, permitiéndoles alcanzar su

maximo potencial y contribuir de manera mas efectiva a los objetivos de la empresa.

La tasa de retencion de nuevos colaboradores es un indicador clave que mide la
capacidad de una organizacion para mantener a los empleados recién incorporados.
Segun Osorio et al. (2024), "una alta tasa de retencion sugiere que la empresa esta
logrando un ambiente laboral positivo, donde los nuevos empleados se sienten valorados
y motivados" (p. 46). Esto es fundamental, ya que una buena retencion no solo beneficia
la cultura organizacional, sino que también reduce costos asociados con la rotacion de

personal.

Por otro lado, el tiempo de integracién se refiere al periodo que requieren los
nuevos empleados para adaptarse a la cultura y las dinamicas de la organizacién. Osorio
et al. (2024) afirman que "una adecuada gestion del tiempo de integracion no solo mejora
la satisfaccion del empleado, sino que también influye en su productividad y compromiso
a largo plazo" (p. 24). Por lo tanto, optimizar este tiempo es crucial para asegurar que los

nuevos colaboradores se sientan comodos y productivos en sus roles.

Asimismo, la tasa de participacion en los programas de integracion es un indicador
que refleja el compromiso de los nuevos colaboradores con las actividades disefiadas
para facilitar su adaptacion. Osorio et al. (2024) sefialan que "fomentar la participacion
en estos programas es esencial para que los empleados se sientan parte de la

organizacion desde el principio" (p. 52).

Esto se traduce en un sentido de pertenencia y lealtad que puede reducir la
rotacién de personal. Ademas, los autores destacan que "los programas de integracion
bien estructurados no solo ayudan a los nuevos colaboradores a familiarizarse con la
organizacion, sino que también crean un sentido de pertenencia y lealtad que puede

reducir la rotacion de personal" (p. 47).

El tiempo para adaptarse al puesto se define como el periodo necesario para que

un nuevo empleado se familiarice con sus responsabilidades, la cultura organizacional y
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las dinamicas del equipo. Este proceso de adaptacion incluye la comprension de las
expectativas del rol, la adquisicion de habilidades especificas y la integracion en la

cultura del trabajo.

Rodriguez (2020) menciona que, durante este tiempo, el empleado comienza a
construir relaciones con sus compafneros y a desarrollar un sentido de pertenencia. Un
tiempo de adaptacion efectivo puede contribuir a una mayor satisfaccion laboral y a un
desemperfio optimo. Factores como la calidad del proceso de integracion, el apoyo de
colegas y supervisores, y la complejidad del trabajo influyen en la duracion de este

periodo de adaptacion.

Por otra parte, En un contexto empresarial caracterizado por la innovacion
constante, el recurso humano se convierte en un factor esencial para la competitividad.
Segun Guerra (2021), el indice de competencias desarrolladas mide las habilidades
adquiridas por los empleados a través de la capacitacion, o que no solo mejora su
desempenio individual, sino que también impacta positivamente en los resultados de la

organizacion (p. 46).

La capacitacion debe considerarse una inversion y su tasa de retorno es clave
para evaluar las transformaciones que produce. Esto permite identificar los beneficios
tangibles que contribuyen al logro de objetivos estratégicos (Guerra, 2021, p. 52). Asi, la
gestion de la capacitacion debe alinearse con los objetivos de la empresa, favoreciendo

el desarrollo continuo del capital humano y optimizando la efectividad de los empleados
(p. 24).

En resumen, al implementar programas de capacitacion, las organizaciones deben
enfocarse en las competencias a desarrollar y en el retorno de inversiéon que estas

generan, asegurando un impacto positivo en su desempefo y en la satisfaccion laboral.

Finalmente, en este capitulo, se han desarrollado las bases tedricas
fundamentales que sustentan cada categoria, subcategoria he indicadores de la
investigacion, Se han analizado las principales corrientes y conceptos relevantes, asi
como los antecedentes que han moldeado el tema en cuestion. A través de una revision
exhaustiva de la literatura, se han conceptualizado los componentes esenciales de la

investigacion.
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La integracién de estos conceptos no solo proporciona un contexto solido para la
investigacion, sino que también permite establecer un marco analitico que guiara la

interpretacion de los resultados.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE RESULTADOS
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El presente capitulo expone los hallazgos obtenidos a partir de la encuesta
aplicada a los empleados del Ministerio de Seguridad Publica, especificamente del
Departamento de Control Vehicular. El objetivo de esta encuesta fue analizar los
procesos administrativos, la integracion y el desarrollo de los colaboradores, asi como

las competencias clave que deben ser abordadas en los programas de formacion.

Cabe destacar que la poblacién prevista para este cuestionario era de 19
colaboradores. Sin embargo, debido a limitaciones de tiempo y a la disposicion de los
participantes, la encuesta fue aplicada a un total de 14 personas, ya que cinco se negaron

a participar.

Los resultados se han organizado segun las variables e indicadores previamente
definidos, lo cual permite un analisis claro y estructurado de los diversos aspectos
relacionados con la satisfaccion, el desempefio y la adaptacién de los nuevos empleados

en la institucion.

A continuacioén, se presentan las caracteristicas mas relevantes del personal que

respondié la encuesta:

Tabla 7 Cargo que ocupan en la institucion

Cargo Cantidad
Asesor Legal 1
Técnico informatico 2 1
Miscelanea 1
Conductor del servicio civil #1 2
Conciliador de Combustible 4
Oficinista 5
Total 14

Fuente: (Encuesta realizada a los colaboradores del MSP, Departamento de control
vehicular 2025, elaboracion propia.)
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La tabla refleja la distribucion actual del personal en distintos cargos, con un total
de 14 empleados asignados a diversas funciones. Se observa una variedad de roles,
desde puestos técnicos como el de Técnico Informatico, hasta funciones operativas y
administrativas como la de Oficinista. Este ultimo es el cargo con mayor cantidad de
personal (cinco personas), lo que sugiere que se trata de una posicion clave en la gestion
administrativa de la organizacion en la poblaciéon encuestada que corresponde al

Departamento de Control Vehicular.

Por su parte, el puesto de Conciliador de Combustible cuenta con cuatro
colaboradores, lo cual podria senalar la importancia de esta funcién dentro del proceso
operativo vinculado al manejo de combustibles. Los Conductores del Servicio Civil #1
suman dos empleados, posiblemente debido a la especificidad o menor demanda del
servicio. Finalmente, los cargos de Asesor Legal, Miscelanea y Técnico Informatico

cuentan con una representaciéon menor, lo que refleja una distribucion mas especializada.

Tabla 8 Antigliedad en el Ministerio

Antigliedad en el Ministerio Cantidad
16 afos 1

30 anos 1

32 anos 1
Menos de 1 afo 2
1-3 afnos 3
Mas de 6 afios 6
Total 14

Fuente: (Encuesta realizada a los colaboradores del MSP, Departamento de control
vehicular 2025, elaboracion propia.)

Esta tabla presenta la distribucién de la antigiedad del personal encuestado.

Se evidencia una amplia diversidad en cuanto a la experiencia laboral. Tres

personas tienen mas de 16 afos de servicio (incluyendo un caso con 32 afos), lo que
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indica la permanencia prolongada de algunos empleados en la institucion y, por ende,

una valiosa acumulacion de experiencia.

Al mismo tiempo, seis personas reportan mas de seis anos de servicio, mientras que
cinco colaboradores cuentan con menos de tres afios de antiguedad. Esto sugiere que
la institucion ha incorporado recientemente a una parte significativa del personal, lo cual
podria tener implicaciones importantes en los procesos de induccién y formacion

continua.

La informacion presentada en las tablas 7 y 8 tiene un impacto crucial para el estudio
y analisis, ya que permite comprender mejor el contexto en el que se desarrolla la
investigacion, y aporta insumos clave para la toma de decisiones en relacion con los

procesos de capacitacion, integracion y desarrollo del personal.

4.1 Procesos administrativos

La primera variable analizada en el estudio corresponde a los procesos
administrativos, la cual se compone de una serie de indicadores clave que permiten
evaluar su efectividad dentro del Departamento de Control Vehicular. Estos indicadores
incluyen: tipos de recursos disponibles, cumplimiento y claridad de los objetivos,
productividad, eficiencia en la asignacion de tareas, nivel de compromiso de los
colaboradores, coordinacion del equipo de trabajo, frecuencia de reuniones, tasa de

mejora, indice de cumplimiento y retroalimentacion del personal.

Estos elementos permiten identificar fortalezas y areas de mejora en la gestion
administrativa, asi como su impacto en el desempenio y la integracién del personal dentro

de la institucion.

Los resultados correspondientes a esta variable fueron obtenidos mediante una
entrevista aplicada a la sefiora Floribeth Castillo Canales, jefa del Departamento de
Capacitacion y Desarrollo. Es importante sefalar que esta es la primera variable
abordada en el estudio, ya que constituye la base para comprender como se gestionan
internamente las funciones administrativas y como estas influyen en el desarrollo del

recurso humano.
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4.1.1 Tipos de recursos

Primeramente, al abordar el indicador de los tipos de recursos, es necesario
centrarse en el principal activo de la organizacion: el capital humano. En este sentido, se
planted la interrogante: ; Qué tipos de recursos considera fundamentales para planificar

la induccién del personal?
Segun Castillo (2025):

Es indispensable tener claro el objetivo de la induccion, la poblacion a la
que hay que llegar y los requerimientos en materia de equipo, para poder
hacerlo de una manera mas accesible, agil y poder llegar a toda la
poblacion. También es muy importante la investigacion de lo que se
requiere para realizar una buena induccion para que los colaboradores se

fidelicen con la institucion y tomen sus cargos de la mejor manera. (p. 1)

La reflexion anterior enfatiza la importancia de una planificacion estratégica y
consciente del proceso de induccién, que no solo considere los recursos materiales,
como el equipo y las herramientas, sino también aspectos humanos y de comunicacion.
Tener claro el objetivo y las necesidades especificas de la poblacidon destinataria del

proceso es clave para garantizar una induccion eficaz.
Complementando esta visidén, Chiavenato (2011) sostiene que:

Hoy en dia ya no se considera a las personas meros recursos inertes,
sujetos estaticos y pasivos de la administracion, sino socios activos y
proactivos del negocio. Ellas son el alma, la sangre, la inteligencia y el
dinamismo de la compaiia, y aportan las habilidades basicas de la

organizacion indispensables para su competitividad y sustentabilidad (p. 1).

Desde esta perspectiva, el capital humano no solo debe ser gestionado, sino
también valorado como un agente estratégico. La induccion no debe limitarse a una mera
entrega de informacion, sino que debe representar una experiencia formativa integral,
que acerque al nuevo colaborador a la mision, vision y valores institucionales. Para ello,

es fundamental integrar recursos como tecnologia, manuales de procedimiento y
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capacitaciones especificas, que apoyen tanto la comprension del entorno institucional

como el desarrollo inicial de competencias.

El indicador de tipos de recursos pone de manifiesto que la planificacién de la
induccién debe considerar tanto medios materiales como humanos, priorizando la
claridad de objetivos, el conocimiento de la poblacion meta y la incorporacion de
herramientas funcionales. Al reconocer al personal como actores clave del proceso, se
favorece su integracion, compromiso y adaptacién al entorno institucional desde una

perspectiva estratégica.

4.1.2 Cumplimiento de objetivo

El segundo indicador de la variable procesos administrativos es el cumplimiento
de objetivos, el cual representa un componente estratégico en el disefio y evaluacion de
los programas de induccion. Este elemento permite valorar no solo la efectividad del
proceso formativo inicial, sino también su alineacion con los fines institucionales y la

capacidad de los nuevos colaboradores para integrarse de forma activa y productiva.
Segun Castillo (2025):

Se puede realizar por medio de herramientas que se puedan pasar a estas
personas, como un sistema de medicion post induccion, pero también se
puede realizar en las evaluaciones de desempefio que se les da a los
colaboradores, porque parte de esta evaluacion es la calificacion de las
competencias transversales individuales que califica el jefe, y ahi hay
muchos comportamientos que tienen que ver con lo que se tiene como
objetivo para proyectar por parte de la persona que estad entrando a la

institucion (p. 1).

Esta perspectiva evidencia que, en el Ministerio de Seguridad Publica, el
cumplimiento de los objetivos vinculados a la induccion no se evalua unicamente desde
una Optica informativa o procedimental, sino también conductual y funcional. La
integracion de herramientas como sistemas de evaluacion post-induccién y evaluaciones
de desempefo permite observar si el nuevo colaborador esta aplicando en su dia a dia

los conocimientos, actitudes y comportamientos esperados por la institucion.
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Desde un enfoque teodrico, Londofio (2020) afirma que:

Es fundamental que los objetivos sean medibles, lo que implica que deben
incluir métricas o indicadores que permitan evaluar el progreso, como
porcentajes de retencion o resultados de encuestas de satisfaccion.
También deben ser alcanzables, es decir, realistas y posibles dentro de las

capacidades y recursos disponibles del departamento (p. 1).

Este planteamiento subraya la necesidad de contar con objetivos claros, medibles
y alcanzables, lo cual es clave para el disefio de procesos formativos efectivos. Al
establecer metas bien definidas, se pueden aplicar instrumentos de medicién cualitativos
y cuantitativos que ayuden a determinar el impacto real del proceso inductivo en la

motivacion, productividad y desempefio del colaborador.

En la practica institucional, muchas veces los programas de induccién se enfocan
unicamente en transmitir informacion basica sobre funciones y normativa, sin establecer
con claridad qué objetivos se pretenden alcanzar con cada actividad ni cdmo se verificara
su cumplimiento. Este enfoque limitado puede generar dificultades en la integracion del
personal, afectar su sentido de pertenencia y limitar su aporte al cumplimiento de metas

colectivas.

Cuando los objetivos estan bien definidos y alineados con los planes estratégicos
de la organizacion, se facilita la toma de decisiones, la mejora continua y el desarrollo
del talento humano. Esta claridad permite también generar retroalimentacién mas precisa

y util para el colaborador, fortaleciendo asi su adaptacion y motivacion.

El cumplimiento de objetivos no debe entenderse como una formalidad en el
proceso de induccién, sino como un pilar fundamental para garantizar su efectividad.
Evaluar si se estan logrando las metas establecidas permite no solo medir el desempefio
inicial del nuevo colaborador, sino también identificar debilidades en el proceso inductivo.
De esta forma, se asegura una mayor coherencia entre la estrategia institucional y la
gestion del talento humano, contribuyendo a una integracién exitosa, sostenible y

orientada a resultados.
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4.1.3 Nivel de claridad en los objetivos.

Uno de los factores fundamentales para el éxito de los programas de induccién es
la claridad de los objetivos que se desean alcanzar. Este indicador permite evaluar si los
colaboradores comprenden de forma precisa las metas del proceso formativo, elemento
clave para lograr su alineacion con los fines institucionales. En este sentido, se planted
la siguiente pregunta en la encuesta: “; Qué tan claros considera que son los objetivos
de los programas de induccién?”, con el propoésito de valorar la percepcion de los

empleados respecto a este tema.

Tabla 9 Nivel de claridad en los objetivos

Nivel de claridad en los objetivos Cantidad
No claros 3
Poco claros 5
Claros 5
Muy claros 1
Total 14

Fuente: Elaboracion propia (2025), basada en encuesta realizada a los colaboradores

del MSP, Departamento de Control Vehicular.

Del total de colaboradores encuestados, 5 consideran que los objetivos del
programa de induccion son claros, mientras que 5 los califican como poco claros, 3 como
no claros y solo 1 como muy claros. Este resultado evidencia una percepcion dividida,
donde una mayoria relativa identifica debilidades en la forma en que se comunican los
objetivos. Si bien algunos colaboradores perciben cierta claridad, la dispersion en las
respuestas sugiere que el proceso podria estar careciendo de una estructura
comunicativa uniforme, lo que limita la comprension general del propésito y alcance de
la induccion. Es importante sefalar que este analisis corresponde unicamente a la
muestra especifica de colaboradores encuestados, por lo que no se puede generalizar
al total del personal del Ministerio de Seguridad Publica sin una base de datos mas

amplia y representativa.
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Desde la perspectiva tedrica, Londorfio (2020) afirma que:

Los objetivos deben ser claros y medibles, lo que implica que los
colaboradores deben entender con precision qué se espera de ellos,

permitiendo asi su alineacion con las metas institucionales (p. 1).

Este planteamiento resalta que no basta con establecer objetivos formalmente; es
imprescindible comunicarlos de manera efectiva, de modo que todos los actores los
comprendan en igual medida. Una deficiencia en esta claridad puede derivar en
confusién, desmotivacion o bajo compromiso, especialmente en la etapa inicial de

ingreso al puesto.

Al contrastar esta teoria con los resultados de la encuesta, se identifica una
discrepancia importante entre lo que se espera alcanzar con el proceso de induccion y
la percepcion real del personal encuestado en la Direccidn de Transportes. El hecho de
que solo una persona haya considerado los objetivos como “muy claros”, mientras que
otros los calificaron como “no claros” o “poco claros”, evidencia una posible debilidad en
la comunicacion y formulacién de los objetivos formativos en esa unidad especifica.
Estos resultados, aunque limitados a una muestra pequefia, permiten sefalar areas de

mejora en la estrategia de induccion aplicada dentro de este departamento.

Esta situacion puede estar vinculada a una falta de estructura metodoldgica en la
formulacion de objetivos o a deficiencias en los canales y formatos utilizados para
transmitirlos. Ademas, pone en evidencia la necesidad de considerar elementos como la
retroalimentacion, los manuales claros, las reuniones explicativas y el seguimiento
individualizado como medios para garantizar una comprension homogénea entre todo el

personal.

El analisis del nivel de claridad en los objetivos de los programas de induccion revela
una importante area de mejora en el Departamento de Control Vehicular del MSP. Si bien
existe una tendencia moderada hacia la percepcion de claridad, la dispersién en las
respuestas muestra que no todos los colaboradores estdn comprendiendo los objetivos
de forma consistente. Esto puede comprometer la efectividad del proceso de induccion

Yy, por ende, el desempeno inicial de los nuevos colaboradores.
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4.1.4 indice de productividad

El indice de productividad es un indicador esencial para valorar la eficiencia con la
que se utilizan los recursos disponibles en la organizacién. En el contexto de los
programas de induccion, este indicador permite medir si los recursos asignados como el
tiempo, las herramientas y la formacién se traducen en un buen desempenio inicial por
parte de los nuevos colaboradores, facilitando su integracion y contribuciéon a los

objetivos institucionales.

Segun Londofio (2020),"El indice de productividad evalua la eficiencia con la que
se utilizan los recursos para generar bienes o servicios, y constituye un indicador clave

para medir el rendimiento de la organizacién” (p. 1).

Esto implica que el proceso de induccidn no solo debe ser informativo, sino que
debe ser eficiente y orientado a resultados concretos y medibles en términos de

desempefio laboral y contribucidén organizacional.

A nivel practico, y en relacidon con la pregunta planteada en la entrevista: “; Qué
herramientas se utilizan para evaluar el impacto del proceso de induccion?”, se obtiene
la siguiente respuesta por parte de la jefa del Departamento de Capacitacion y

Desarrollo:

“Se puede realizar por medio de herramientas que se puedan pasar a estas
personas, como un sistema de medicion post induccion, pero también se puede realizar
en las evaluaciones de desempefio que se les da a los colaboradores, porque parte de
esta evaluacion es la calificacion de las competencias transversales individuales que
califica el jefe y ahi hay muchos comportamientos que tienen que ver con lo que se tiene
como objetivo para proyectar por parte de la persona que esta entrando a la institucion”
(Castillo, 2025).

Este testimonio confirma que en el Ministerio de Seguridad Publica se aplican dos

mecanismos principales para medir el rendimiento tras la induccién:

1. Sistema de medicion post-induccion, que permite una evaluacion inmediata del

impacto del proceso.
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2. Evaluaciones de desempefio, que permiten hacer seguimiento del desempefio a
mediano y largo plazo, especialmente en relacion con las competencias

transversales esperadas.

Ambos enfoques se alinean parcialmente con la teoria. Por un lado, la medicién
post-induccion responde a la necesidad de evaluar la efectividad inmediata del proceso
formativo, lo cual puede ayudar a realizar ajustes rapidos y mejorar la eficiencia del
programa. Por otro lado, las evaluaciones de desempefio permiten monitorear como los
nuevos empleados aplican lo aprendido, aunque en este caso el enfoque parece estar
mas orientado a aspectos cualitativos, como las actitudes, comportamientos y

competencias observadas por los jefes inmediatos.

No obstante, la teoria de Londofio (2020) enfatiza que el indice de productividad
debe implicar una comparacion clara entre los insumos (recursos invertidos) y los
resultados (productos o servicios generados). En este punto, se evidencia una brecha,
ya que las herramientas utilizadas actualmente por la institucion no permiten medir con
precision este balance cuantitativo, lo que podria limitar una evaluacién mas objetiva del

rendimiento real del proceso de induccion.

El andlisis del indice de productividad revela que, si bien la institucion cuenta con
mecanismos para evaluar el desempefo posterior a la induccion, como el sistema post-
induccién y las evaluaciones de competencias transversales, estos instrumentos no
abordan de forma integral la productividad en términos cuantitativos. Aunque se valora
el enfoque cualitativo, centrado en el comportamiento y actitudes del personal, es
recomendable incorporar también métricas objetivas que relacionen directamente los
recursos utilizados con los resultados obtenidos. De este modo, la organizacion podra
contar con una vision mas completa del impacto de sus programas de induccion sobre la
productividad de los nuevos colaboradores, facilitando asi una mejor toma de decisiones

y una asignacion mas estratégica de los recursos.
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4.1.5 Eficiencia en la asignacion de tareas.

Este indicador analiza la forma en que se distribuyen y organizan las
responsabilidades dentro del Departamento de Control Vehicular, con el fin de determinar
si esta distribucién permite alcanzar los objetivos establecidos de forma eficiente. Una
correcta asignacion de tareas es clave para optimizar los recursos humanos disponibles
y mejorar el desempefio institucional desde el primer momento de la integracion de los

nuevos colaboradores.

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la encuesta aplicada a

los colaboradores en base a la asignacién de tareas:

Tabla 10 Opinidon sobre la asignaciéon de tareas de los funcionarios del Depto. de
Control Vehicular del MSP.

Eficiencia en la asignacidén de tareas Cantidad
Nada eficiente 1
Poco eficiente 4
Eficiente 9
Total 14

Fuente: (Encuesta realizada a los colaboradores del MSP, Departamento de control

vehicular 2025, elaboracién propia.)

De acuerdo con los datos presentados, 9 de cada 14 colaboradores manifestaron
que la asignacion de tareas fue eficiente. Esta mayoria sugiere que las funciones han
sido distribuidas de manera adecuada y coherente con las capacidades individuales del
personal. Sin embargo, 5 colaboradores indicaron que la asignacion fue poco o nada
eficiente, lo que refleja que aun existen experiencias mixtas dentro del proceso y senala

la necesidad de ajustes.

Este hallazgo puede ser interpretado a partir de la teoria de Londorio (2020), quien

plantea que:
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La eficiencia en la asignacion de tareas se refiere a la capacidad de
distribuir y organizar responsabilidades de manera Optima para maximizar
recursos y alcanzar los objetivos establecidos. Para lograrlo, es
fundamental asignar tareas a las personas adecuadas segun sus
habilidades, asegurando que todos comprendan claramente sus roles y lo

que se espera de ellos. (p. 1).

Este planteamiento enfatiza que una asignacién eficiente no se trata solo de repartir
funciones, sino de hacerlo estratégicamente. Es indispensable que cada persona
conozca con precision su rol, reciba tareas acordes con sus habilidades y cuente con los
recursos necesarios para desempenarlas. De lo contrario, podrian generarse

sobrecargas, duplicidad de funciones o desmotivacion.

Aunque la mayoria de los colaboradores encuestados manifesté una percepcion
positiva sobre la asignacion de tareas, cinco de los catorce participantes sefialaron que
no la consideran del todo eficiente. Este dato, si bien limitado a una muestra pequefa,
sugiere la existencia de algunas dificultades puntuales en la distribucion de funciones
dentro de la unidad analizada, lo cual podria estar relacionado con la comunicacién o la

definicion de responsabilidades.

4.1.6 Nivel de compromiso de los colaboradores

El compromiso organizacional es un componente esencial dentro de los procesos
administrativos, ya que refleja el grado de implicacion y responsabilidad que asumen los

colaboradores con respecto a los objetivos institucionales.

El nivel de compromiso de los colaboradores en el Ministerio de Seguridad Publica
se evalua principalmente mediante mecanismos internos establecidos por la institucion.
Segun Floribeth Castillo, jefa del Departamento de Capacitacion y Desarrollo, este

seguimiento se realiza a través de herramientas como:
“Evaluaciones de desempefio y bases de datos” (Castillo, 2025).

Estas herramientas permiten valorar el grado de implicacién de los empleados con
los programas de formacién, asi como hacer un monitoreo constante de su

involucramiento dentro de las dinamicas institucionales. El uso de estos recursos facilita
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la identificaciéon de fortalezas y areas de mejora, posibilitando asi una gestion mas

estratégica del talento humano.

Este enfoque se complementa con lo propuesto por Lépez y Vélez (2021), quienes

definen el compromiso laboral como:

“Un estado psicolégico que caracteriza la relacion entre una persona y una
organizacion, la cual presenta consecuencias respecto de la decisidén para continuar en

una empresa o dejarla” (p. 94).

Los autores sostienen que el compromiso es esencial, ya que influye directamente
en la alineacion de los colaboradores con los objetivos de la organizacion. Un alto nivel
de compromiso no solo mejora la disposicion a desempenfar el rol asignado, sino que
también incrementa la permanencia en la institucion y el rendimiento individual y
colectivo. En este sentido, quienes se sienten comprometidos tienden a participar
activamente, adaptarse con mayor facilidad a los cambios y a contribuir al cumplimiento

de metas organizacionales.

La combinacion de evaluaciones de desempefio y analisis de bases de datos,
como indica Castillo, constituye una practica adecuada para identificar el nivel de
compromiso de los colaboradores, permitiendo ajustar estrategias de integracion,
retencion y motivacion. A su vez, este compromiso resulta ser un pilar del éxito
institucional, como sostienen Lopez y Vélez, ya que impacta tanto en la calidad del
desempeno como en la permanencia del talento humano. Fortalecer estos procesos
puede traducirse en una mayor cohesién entre los objetivos organizacionales y el

desarrollo profesional de cada colaborador.

En definitiva, promover un alto nivel de compromiso no debe verse solo como un
indicador mas dentro de los procesos administrativos, sino como una estrategia clave
para garantizar la sostenibilidad del talento humano dentro del Ministerio. Un personal
comprometido no solo permanece en la institucién, sino que también contribuye con
mayor entusiasmo, responsabilidad y sentido de pertenencia. Por ello, es crucial que la
organizacion continue fortaleciendo los mecanismos de evaluacion y seguimiento del
compromiso, integrandolos a una cultura organizacional que valore, escuche y motive a

sus colaboradores desde su ingreso y durante todo su ciclo laboral.
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4.1.7 Coordinacién entre el equipo

La coordinacion efectiva entre los miembros de un equipo es esencial para
garantizar que los objetivos organizacionales se alcancen de manera eficiente. En el
caso del Ministerio de Seguridad Publica, la coordinacién se facilita principalmente a
través de los cursos de aprendizaje proporcionados por la plataforma del Servicio Civil y
la comunicacion interna de la jefatura. Segun Floribeth Castillo, jefa del Departamento

de Capacitacion y Desarrollo:

"Cursos de aprendizaje por medio de la plataforma del Servicio Civil y a lo interno

por parte de la jefatura se le explica la estructura de la organizacion" (Castillo, 2025).

Estas herramientas permiten a los colaboradores comprender mejor la
organizacion, su estructura jerarquica y los valores institucionales, lo que favorece una
mayor coordinacion y trabajo en equipo. De esta manera, los empleados tienen un
panorama mas claro de como se integran dentro del sistema y como pueden colaborar

con otros miembros para cumplir con los objetivos comunes.

Desde la perspectiva tedrica, Lopez y Vélez (2021) subrayan que la coordinacion
es uno de los pilares fundamentales en cualquier proceso de integracion organizacional.
Tal como lo indican, la coordinacion eficaz asegura que todos los miembros del equipo
trabajen en sinergia hacia metas comunes y que exista una comprensién clara de los
roles y responsabilidades de cada uno. Implementar herramientas de formacién como
los cursos de aprendizaje y estrategias de comunicacion claras no solo facilita esta
coordinacion, sino que también incrementa la disposicion de los colaboradores para
trabajar en equipo. Esto se refleja en un ambiente de mayor colaboracion y cohesion,

donde los esfuerzos individuales se alinean con los objetivos organizacionales.

La integracion de herramientas como los cursos de aprendizaje y la comunicacion
interna refleja un enfoque proactivo para asegurar la coordinacion entre los
colaboradores, alineando sus esfuerzos con los objetivos de la institucidon. Sin embargo,
es relevante notar que, si bien la plataforma del Servicio Civil y la comunicacion jerarquica
son utiles, la eficacia de estos mecanismos dependera de su constante actualizacion y
de la claridad con la que se transmitan los objetivos y responsabilidades dentro del

equipo. En este sentido, la coordinacion no debe verse solo como un proceso mecanico
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de distribuciéon de informacion, sino como una estrategia integral que fomente la

interaccion, la colaboracion y el compromiso entre los miembros del equipo.

La coordinacion entre los miembros del equipo no es solo una cuestiéon de
herramientas o procesos, sino de como estas se integran y se gestionan para generar
un entorno de trabajo colaborativo. La combinacién de formacién, comunicacion clara y
estrategias de integracion es crucial para asegurar que todos los colaboradores,
especialmente los nuevos, se adapten de manera eficaz y eficiente a la estructura
organizacional. Esto no solo mejora el rendimiento colectivo, sino que también fomenta

un ambiente de trabajo cohesionado y alineado con los valores institucionales.

4.1.8 Frecuencia de reuniones.

En este apartado se abordara la frecuencia de las reuniones dentro del proceso de
induccion y la integracion de los nuevos colaboradores en el Ministerio de Seguridad
Publica. Las reuniones y actividades de coordinacién son fundamentales para asegurar
que los colaboradores se mantengan alineados con los objetivos organizacionales y
comprometidos con su rol dentro de la institucion. A continuacion, se analizara la relacion
de la frecuencia de estas reuniones con la efectividad del proceso de induccion,

basandose en las respuestas de la entrevistada y en la teoria de gestién organizacional.

Aunque la entrevistada no menciona especificamente la frecuencia de las reuniones,
se puede inferir que estas actividades estan integradas en los cursos de aprendizaje y
las evaluaciones de desempefio que realiza la jefatura. Floribeth Castillo sefala: "Cursos
de aprendizaje por medio de la plataforma del Servicio Civil y a lo interno por parte de la
jefatura se le explica la estructura de la organizacion" (Castillo, 2025). Estas actividades
se realizan con frecuencia para garantizar que los nuevos colaboradores estén bien
informados y puedan alinearse con los objetivos organizacionales. La claridad en las
evaluaciones de desempefo y la capacitaciéon continua son esenciales para asegurar

que los colaboradores se mantengan enfocados y comprometidos con el proceso.

A partir de las palabras de la entrevistada, se puede concluir que la jefatura esta
utilizando los cursos y las evaluaciones de desempefio como una forma de mantener
una comunicacion continua con los colaboradores. Aunque no se menciona

explicitamente la frecuencia de las reuniones, es evidente que estas actividades
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formativas y evaluativas sirven como herramientas clave para monitorear el progreso de
los empleados y asegurarse de que sigan comprometidos con la organizacion. La
integracion de estas actividades refuerza el proceso de induccion y permite a los

colaboradores mantenerse enfocados en los objetivos organizacionales.

Desde la perspectiva tedrica, Gallego (2020) expone que las reuniones son una
herramienta de comunicacion esencial, ya que permiten la retroalimentacién del
personal, favoreciendo la resoluciéon de problemas, el seguimiento de tareas y la toma
de decisiones colectivas. Como menciona Gallego (2020), “las reuniones permiten
realizar criticas constructivas que pueden cambiar el comportamiento de las personas,
evaluar el desempeno de empleados y facilitar una adecuada comunicacién en reuniones

y otras interacciones” (p.9)

El enfoque tedrico de Gallego respalda la importancia de las reuniones regulares para
el buen desempefio organizacional. Al mencionar que las reuniones son una herramienta
de retroalimentacion, se destaca su rol en la evaluacion constante del desempefio, la
identificacion de areas de mejora y la toma de decisiones colaborativas. Este enfoque
complementa la perspectiva de la entrevistada, ya que la claridad y el seguimiento en las
reuniones y evaluaciones son fundamentales para fortalecer el compromiso de los
colaboradores con la institucion. La gestion eficaz de las reuniones asegura que los
objetivos y tareas se comprendan correctamente, mejorando asi la integracion y el

trabajo en equipo.

En este sentido, se puede afirmar que las reuniones frecuentes y bien planificadas
son cruciales para asegurar la alineacion continua de los equipos de trabajo. La
comunicacion constante y la claridad en las expectativas permiten que todos los
miembros de la organizacidn estén sincronizados en su trabajo. Asi, las reuniones no
solo garantizan que los colaboradores se mantengan informados, sino que también
favorecen la resolucibn de problemas y la mejora continua del desempefio

organizacional.

La combinacién de las intervenciones de la entrevistada y la teoria de Gallego
pone de manifiesto que las reuniones frecuentes son clave para la correcta integracién y

desempenio de los colaboradores. No solo permiten la comunicacion constante, sino que
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también son herramientas de retroalimentaciéon necesarias para resolver problemas vy
optimizar el trabajo en equipo. La planificacion adecuada de estas reuniones, junto con
la claridad en los objetivos y la retroalimentacion continua, es esencial para asegurar que

los empleados estén alineados con los valores y metas de la organizacion.

4.1.9 Tasa de mejora

La tasa de mejora es un indicador clave para evaluar el progreso y la efectividad de
los programas de induccion y formacion dentro del Ministerio de Seguridad Publica. Este
indicador permite medir cobmo los empleados avanzan en el desarrollo de las
competencias necesarias para su rol y como se alinean con los objetivos de la institucion.
A continuacion, se explora como se mide esta tasa y qué herramientas se utilizan para

su evaluacion, a partir de las respuestas obtenidas en la entrevista y la teoria pertinente.

Los resultados de este indicador se obtienen de la entrevista realizada a Floribeth
Castillo Canales. La tasa de mejora de los colaboradores dentro del Ministerio de
Seguridad Publica se evalua principalmente mediante el uso de herramientas de
autoaprendizaje y las evaluaciones de desempefo. Castillo menciona: "Al tener la
facilidad de poder usar herramientas de caracter de autoaprendizaje puede hacerse una
revision del desarrollo de las personas en el tiempo" (Castillo, 2025). Estas herramientas
permiten hacer un seguimiento continuo de los colaboradores y medir su avance en
relacidon con las competencias y habilidades requeridas para su puesto. La tasa de
mejora se mide observando como los empleados progresan en su carrera administrativa

y como se alinean con los objetivos institucionales.

Segun la entrevistada, la tasa de mejora se monitorea principalmente a través de
herramientas de autoaprendizaje, lo que sugiere un enfoque auténomo y de
autoevaluacion para el desarrollo de los empleados. Esta estrategia tiene la ventaja de
fomentar la autoeficacia y la responsabilidad personal en el proceso de aprendizaje. Al
utilizar herramientas que permiten el seguimiento continuo del progreso, la institucion
puede detectar rapidamente si un colaborador esta mejorando segun lo esperado, y asi
tomar las medidas correctivas necesarias para ajustar el proceso de formacion. Esto
también resalta la importancia de que los empleados se mantengan alineados con los
objetivos de la organizacion a lo largo de su desarrollo.
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Desde la perspectiva tedrica, Lépez y Vélez (2021) afirman que la tasa de mejora es
una medida esencial del éxito de los programas de induccion y formacion. Un aumento
en la tasa de mejora indica que los programas son efectivos en el desarrollo de las
competencias de los empleados, mientras que una baja tasa de mejora sugiere que
podrian ser necesarios ajustes en los métodos de ensefianza o en los objetivos
establecidos. "Una tasa de mejora alta refleja un buen ajuste entre la formacion
proporcionada y las necesidades del personal, o que a su vez impacta en la mejora del

desempenfo organizacional" (Lopez & Vélez, 2021, p. 103).

La teoria de Lopez y Vélez complementa la informacion obtenida de la entrevista, ya
que subraya la importancia de medir la tasa de mejora como una forma de evaluar la
efectividad de los programas de formacion. Al identificar si la tasa de mejora es alta o
baja, la organizacion puede ajustar sus métodos de ensefianza o sus objetivos para
asegurar que los colaboradores estén mejorando de manera continua. Ademas, la tasa
de mejora tiene un impacto directo en el desempefo organizacional, lo que implica que
un mayor desarrollo de competencias contribuye a los resultados globales de la
institucion. Este indicador proporciona una retroalimentacién valiosa sobre la efectividad
del proceso de induccidén y sobre la alineacion de los empleados con los objetivos

institucionales.

En resumen, la tasa de mejora es un indicador vital que permite a la institucion medir
el desarrollo de sus colaboradores y asegurar que estén mejorando en sus competencias
de acuerdo con los objetivos organizacionales. La implementacion de herramientas de
autoaprendizaje y evaluaciones de desempenio, tal como se menciona en la entrevista y
en la teoria, permite realizar un seguimiento efectivo del progreso de los empleados y
ajustar los planes de formacion cuando sea necesario. Este proceso continuo de
evaluacion y mejora contribuye no solo al desarrollo profesional de los empleados, sino
también a los resultados y al éxito de la organizacion.

4.1.10 indice de cumplimiento.

El indice de cumplimiento es un indicador fundamental para medir si los objetivos
establecidos en los programas de induccién estan siendo alcanzados de manera
efectiva. Evaluar este aspecto permite determinar la eficiencia del proceso de integracion
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de los colaboradores, asi como la alineacion entre la formacion brindada y los resultados
esperados por la organizacion. Este indicador no solo mide la calidad del proceso
formativo, sino también el impacto que tiene en el desempeno y adaptacion del personal

en sus puestos de trabajo.

Segun la entrevista realizada a Floribeth Castillo, el indice de cumplimiento de los
objetivos de integracion se evalua a través de sistemas de medicion post-inducciéon y
evaluaciones de desempefo. Estas herramientas permiten medir tanto la efectividad
inmediata del proceso de induccién como el desempefio a largo plazo de los empleados

dentro de la organizacién. Castillo sefala:

"Se puede realizar por medio de herramientas que se puedan pasar a estas personas,
como un sistema de medicion post induccion, pero también se puede realizar en las

evaluaciones de desempeno" (Castillo, 2025).

A partir de lo mencionado por la entrevistada, se evidencia que el Ministerio de
Seguridad Publica ha desarrollado mecanismos para medir de forma estructurada el
cumplimiento de los objetivos de los programas de integracion. La existencia de
herramientas tanto inmediatas como de seguimiento a largo plazo permite obtener una
vision integral del desempefio de los colaboradores. Esta estrategia contribuye a
garantizar que los recursos invertidos en la induccion se traduzcan efectivamente en

mejoras en el trabajo y compromiso de los empleados.

Desde el enfoque tedrico, se establece que el uso de indicadores medibles vy
especificos es esencial para evaluar el grado de cumplimiento de los objetivos
institucionales. De acuerdo con Lopez y Vélez (2021), los indicadores de cumplimiento
permiten detectar brechas entre los objetivos establecidos y los resultados reales,
facilitando la toma de decisiones informadas y la mejora continua del proceso. La
implementacién de sistemas de evaluacion oportunos proporciona evidencia que
sustenta ajustes en los programas de formacion, asegurando asi su efectividad.
"Los indicadores de cumplimiento deben estar disefiados para reflejar de manera fiel los
resultados alcanzados frente a las metas propuestas, permitiendo asi gestionar
eficientemente los programas de desarrollo organizacional”" (Lopez & Vélez, 2021, p.
115).
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La teoria refuerza lo planteado por Castillo al destacar la relevancia de contar con
herramientas de medicién que permitan evaluar los resultados reales en comparacion
con los objetivos planteados. Cuando se aplican correctamente, estos indicadores no
solo muestran el grado de éxito de los programas de induccion, sino que también orientan
las decisiones futuras en materia de formacion y acompafiamiento del personal. La
complementariedad entre las evaluaciones inmediatas (post-induccion) y las de
seguimiento (desempefio) permite un analisis profundo y ajustado a las necesidades del

entorno institucional.

En definitiva, el indice de cumplimiento es un indicador clave que refleja el grado de
eficacia del proceso de induccion dentro del Ministerio de Seguridad Publica. La
implementacion de evaluaciones estructuradas permite no solo medir resultados, sino
también identificar oportunidades de mejora. Cuando este tipo de herramientas se
alinean con una vision estratégica y con fundamentos tedricos solidos, como los
planteados por Lépez y Vélez, se fortalece el desarrollo profesional de los colaboradores

y se potencia el rendimiento organizacional a largo plazo.

4.1.11 Retroalimentacion de personal.

La retroalimentacion del personal es un proceso clave dentro de toda organizacion,
especialmente en contextos institucionales como el Ministerio de Seguridad Publica,
donde la mejora continua y el alineamiento con los objetivos institucionales son
fundamentales. Este indicador permite valorar como se brindan los comentarios sobre el
desempeno de los colaboradores, con el fin de promover su crecimiento profesional,

reforzar buenas practicas y ajustar aquellas conductas que requieren mejoras.

En la entrevista realizada a Floribeth Castillo, se identifica que la retroalimentacién
se realiza principalmente a través de las evaluaciones de desempefio. Castillo indica que
este proceso es esencial para proporcionar a los colaboradores una valoracion objetiva

de su trabajo:

"Mediante la evaluacién de desempefio" (Castillo, 2025).
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Estas evaluaciones permiten a los jefes no solo calificar el rendimiento del personal,
sino también brindar orientaciones sobre las areas que deben fortalecerse, promoviendo

un entorno de mejora continua y profesionalizacion.

A partir de lo mencionado por Castillo, se evidencia que la retroalimentacion esta
institucionalizada mediante una herramienta formal y sistematica, lo cual representa un
avance significativo en la gestién del talento humano. Esta practica favorece el desarrollo
individual y colectivo del personal, permitiendo que los colaboradores tengan claridad
sobre su desempefio y reciban guia para mejorar. Sin embargo, también seria
recomendable verificar si estas evaluaciones incluyen espacios bidireccionales de
comunicacion, donde los colaboradores puedan expresar sus percepciones, lo que

enriqueceria aun mas el proceso.

Desde el punto de vista tedrico, Gallego (2020) subraya que la retroalimentacion es
una herramienta esencial para el crecimiento profesional de los empleados, ya que: “no
solo identifica areas de mejora, sino que también refuerza el comportamiento positivo y

contribuye al aprendizaje continuo” (p. 9).

En este sentido, las evaluaciones de desempefio no deben limitarse a una
calificacion, sino que deben convertirse en espacios formativos donde se estimule el
compromiso, se reconozca el esfuerzo y se fomenten procesos de desarrollo a largo

plazo.

La teoria de Gallego complementa lo expuesto en la entrevista al resaltar que el
proposito de la retroalimentacion no debe ser unicamente correctivo, sino también
motivador y constructivo. Esto implica que la evaluacion de desempefio debe
estructurarse de manera que promueva el dialogo, la autoconciencia y la fijacion de
metas de mejora individual. Al incorporar esta perspectiva mas amplia, la organizacion
puede transformar la retroalimentacion en un motor de crecimiento sostenido vy

fortalecimiento institucional.

En resumen, la retroalimentacion del personal, cuando se gestiona adecuadamente
mediante herramientas como las evaluaciones de desempefio, se convierte en un
elemento esencial para el desarrollo profesional, la motivacion y el cumplimiento de

metas organizacionales. La implementacion de procesos sistematicos, como lo indica
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Castillo, y su fundamentacion teorica, como lo sefiala Gallego, permiten fortalecer la
cultura organizacional y promover una mejora continua en el rendimiento del personal.
La clave estara en mantener estos procesos activos, objetivos y bidireccionales para que

tengan un impacto real y duradero.

El analisis integral de la variable procesos administrativos pone en evidencia el papel
fundamental que desempefia una adecuada gestion institucional en los procesos de
induccion dentro del Ministerio de Seguridad Publica. Através de los distintos indicadores
evaluados como la claridad y cumplimiento de objetivos, la coordinacion interna, la
asignacion de tareas, la productividad, el compromiso, la frecuencia de reuniones, la tasa
de mejora, el indice de cumplimiento y la retroalimentacién se observa que la institucion
ha desarrollado mecanismos formales para guiar el ingreso y adaptacion del personal.
Estos mecanismos se apoyan en herramientas como los sistemas post-induccion, las
evaluaciones de desempefio y las plataformas de aprendizaje, las cuales permiten dar
seguimiento al desarrollo de competencias y al alineamiento con los objetivos

organizacionales.

Sin embargo, los resultados también reflejan desafios significativos. Algunos
colaboradores perciben los objetivos como poco claros, existen diferencias en la
eficiencia percibida en la asignacion de tareas, y no siempre se evidencia una
retroalimentacion constante que refuerce el crecimiento profesional. Ademas, si bien se
implementan acciones de coordinacion y seguimiento, muchas de ellas son percibidas

de forma tacita o no estructurada, lo que limita su impacto medible.

A partir de los datos recolectados en la Direccidn de Transportes del Ministerio de
Seguridad Publica, se observa que los procesos administrativos vinculados con la
induccién cuentan con una base operativa funcional. No obstante, se identifican
oportunidades de mejora en aspectos como la comunicacidén de objetivos, la
estandarizacién de practicas de seguimiento y la integracion de mecanismos de
evaluacion y retroalimentacion. Si bien estos hallazgos no pueden extrapolarse a toda la

institucion dado el tamano limitado de la muestra y su enfoque exclusivamente
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administrativo, si ofrecen una vision util sobre areas puntuales que podrian reforzarse
para facilitar una integracion mas efectiva del personal y fortalecer el clima organizacional
en esta unidad especifica. Integracion y desarrollo.

En el analisis del proceso administrativo de integracion y desarrollo del
personal administrativo y policial en el Ministerio de Seguridad Publica, se ha
examinado como distintos indicadores claves influyen en la satisfaccion, el
desempeno y la integracion de los nuevos colaboradores. A continuacion, se detallan
los resultados de este analisis con relacidn a los indicadores propuestos, basados en
las respuestas obtenidas de los encuestados, y se relacionan con los comentarios
hechos por Jorge Arturo Gonzalez Castillo, jefe de la Unidad de Reclutamiento, en la

entrevista realizada.

4.31.12 indice de Satisfaccion de los Colaboradores

La satisfaccion de los colaboradores respecto al proceso de induccion es un aspecto
esencial para comprender el impacto de los procesos de integracion en la organizacion.
Este indicador permite valorar si los esfuerzos realizados por el Ministerio de Seguridad
Publica en esta area logran generar una experiencia positiva y constructiva para el nuevo

personal.

Tabla 11 Satisfaccion

¢ Qué tan satisfecho esta con el proceso de integracioén al inicio de su Cantidad
trabajo?

Muy satisfecho 1
Poco satisfecho 3
Satisfecho 10
Total 14

Fuente: (Encuesta realizada a los colaboradores del MSP, departamento de control

vehicular, 2025. Elaboracion propia.)

Los resultados presentados en la tabla 11 indican que, de los 14 colaboradores
encuestados, 10 manifestaron sentirse satisfechos con el proceso de integracion,
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mientras que 3 expresaron estar poco satisfechos y solo uno se mostré muy satisfecho.
Este resultado sugiere, dentro del grupo consultado, una percepcién mayoritariamente
favorable hacia el proceso de induccion en la unidad analizada. No obstante, las
respuestas menos positivas evidencian oportunidades de mejora en el disefio o ejecucion
del proceso. Cabe destacar que estos hallazgos corresponden unicamente a la muestra
entrevistada y no deben ser interpretados como representativos de la totalidad del

personal del Ministerio de Seguridad Publica.

En relacion con este aspecto, Gonzalez (2025) indica que el proceso de induccién
actual podria beneficiarse de un acompafiamiento mas cercano y una estructura mas
clara para los nuevos colaboradores. Esta observacion permite identificar que, si bien el
proceso tiene una base positiva, aun existen elementos organizativos por reforzar para
lograr una integracion mas efectiva. La falta de claridad en los roles o en los pasos del
proceso de induccidén puede generar inseguridad en los nuevos ingresos y disminuir su

percepcion de satisfaccion.

Por su parte, Hernandez (2021) sostiene que “un alto indice de satisfaccion puede
llevar a una mayor lealtad y compromiso de los empleados” (p. 10). Desde esta
perspectiva, el hecho de que la mayoria del personal se declare satisfecho con su
experiencia inicial en la institucion puede interpretarse como un indicador de bienestar

organizacional, con un efecto positivo en la retencion y el desempefio laboral.

La ausencia de un plan de induccion detallado o la falta de claridad sobre
funciones puede obstaculizar el sentido de pertenencia y el compromiso desde las
primeras etapas laborales. Por ello, como también sefala Hernandez (2021), el indice
de satisfaccion debe ser considerado no solo como una percepcién, sino como una
herramienta clave para evaluar el bienestar organizacional y ajustar las estrategias de

integracién cuando sea necesario.

Aunque los resultados reflejan una satisfaccion mayoritaria, es indispensable
atender los factores que inciden en las respuestas menos favorables. Mejorar la
estructura, claridad y acompafiamiento del proceso de induccion podria potenciar la
experiencia inicial de los colaboradores, fortaleciendo asi su compromiso y permanencia

en la organizacion.
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4.2 Participacion en induccion

Un total de 12 de los 14 colaboradores encuestados indico que no han recibido
ningun tipo de plan de induccion al ingresar a laborar al Ministerio, lo que sefiala una
deficiencia significativa en la oferta de formaciéon continua en la institucion. Solo 2

participantes confirmaron haber recibido algun tipo de induccion.

Figura 3 Participacion en procesos de induccion formal

;Recibidé una induccion formal al ingresar?

Si

Respuestas
Si: 2
. No: 12

No

Fuente: Elaboracion propia (2025), basada en encuesta realizada a los colaboradores
del MSP, Departamento de Control Vehicular.

Gonzalez (2025) sefiala que el proceso de induccion no esta claramente definido
y que no existen objetivos establecidos para medir el cumplimiento de estos. Esta
observacion refleja una falta de estructura formal que podria estar incidiendo
directamente en la baja participacion reportada. La ausencia de lineamientos claros y un
plan sistematizado de induccidn debilita la capacidad de la organizacion para integrar
adecuadamente al personal, afectando tanto su adaptacion inicial como su desempeio

posterior.

Esta situacion se relaciona con lo que expone Hernandez (2021), quien afirma que
‘la capacitacidn continua es esencial para mantener a los empleados motivados y
actualizados en un mercado laboral en constante cambio” (p. 12). Desde esta

perspectiva, la falta de induccion y formacién no solo limita el conocimiento funcional de
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los nuevos colaboradores, sino que también puede repercutir negativamente en su

motivacion, compromiso y sentido de pertenencia institucional.

La escasa participacion en programas de induccion y capacitacion también refleja
una carencia de oportunidades de desarrollo profesional dentro del Ministerio, lo cual
podria incidir en una menor satisfaccién laboral. Es crucial entender que procesos bien
estructurados de induccién no solo informan sobre tareas y responsabilidades, sino que
también comunican los valores institucionales y establecen una base soélida para el

crecimiento del personal.

En conclusion, los datos revelan una debilidad importante en el componente de
induccion institucional, lo cual podria tener implicaciones directas en la integracion, la
productividad y la permanencia del personal. Atender esta carencia mediante un plan de
induccion formal, claro y medible seria un paso clave para fortalecer el proceso

administrativo del Ministerio.

4.3 indice de Innovacién

La innovacién en los procesos de induccion y capacitacion es vista como una
prioridad por la mayoria de los colaboradores del Ministerio de Seguridad Publica. De los
14 encuestados, 10 indicaron que consideran muy relevante la innovacién en estos
procesos para su desempefio laboral. Esta percepcion resalta la necesidad de
modernizar los métodos actuales de induccion, adaptandolos a las nuevas exigencias

del entorno organizacional y a las expectativas del personal.

Tabla 12 Innovacion

Opinién sobre la innovacién Colaboradores
Muy relevante 10

Poco relevante 3

Nada relevante 1

Total 14

Fuente: (Encuesta realizada a los colaboradores del MSP, departamento de control
vehicular, 2025. Elaboracion propia.)
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Gonzalez (2025) destaca que la implementacion de plataformas virtuales y
herramientas digitales puede mejorar significativamente la integracion de nuevos
colaboradores, al brindar acceso inmediato y estructurado a informacion clave sobre la
organizacion y sus funciones. Esta propuesta responde a la necesidad de hacer mas

eficiente y atractiva la experiencia de incorporacion.

En un entorno cada vez mas digitalizado, la utilizacion de recursos tecnoldgicos
facilita el aprendizaje autonomo, permitiendo a los empleados acceder a la formacion a
su propio ritmo. Esto también reduce las barreras de tiempo y espacio, mejorando la
flexibilidad del proceso de induccién. Ademas, al ser accesibles en cualquier momento,
estas plataformas ofrecen la posibilidad de actualizar constantemente el contenido
formativo, lo que asegura que la informacion brindada sea siempre relevante y
actualizada. La implementacion de estas tecnologias puede tener un impacto significativo
en la experiencia de los nuevos colaboradores, permitiéndoles adaptarse mas

rapidamente a la organizacion y sus objetivos.

Por otro lado, Hernandez (2021) afirma que “la innovacién no solo se trata de
nuevos productos, sino también de mejorar procesos y servicios para satisfacer mejor
las necesidades de los clientes” (p. 20). Aplicado al contexto institucional, esto significa
gue innovar en procesos como la induccion no solo impacta en la eficiencia operativa,

sino también en la satisfaccién y el desempefio de los empleados.

La mejora de los procesos de induccidn mediante la incorporacion de recursos
visuales, interactivos y métodos dinamicos no solo facilita el aprendizaje, sino que
también contribuye a que los empleados se sientan mas comprometidos y satisfechos
con la organizacion. La innovacidén permite que los procesos se adapten mejor a las
necesidades cambiantes de los empleados y del mercado, lo que puede aumentar la

motivacion de los colaboradores, asi como su desempenio.

El analisis de estos aportes teoricos, en conjunto con los resultados de la encuesta,
permite concluir que existe una oportunidad clara de mejora en el proceso de induccién
del Ministerio mediante la innovacion. Incorporar recursos tecnoldgicos, materiales

didacticos interactivos y espacios de aprendizaje dinamicos puede potenciar la
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adaptacion de los nuevos colaboradores, fortaleciendo su sentido de pertenencia y

compromiso con la organizacién desde el inicio.

4.4 Mejora Continua

El proceso de mejora continua dentro de los programas de integracién es un
componente esencial para asegurar la efectividad a largo plazo de la induccion. Este
indicador busca evaluar si los colaboradores perciben un compromiso por parte de la

institucion hacia el ajuste y perfeccionamiento de estos procesos.

Tabla 13 Mejora continua en Induccion.

Mejora continua en Induccién. Colaboradores
Si 4
No 10
Total 14

Fuente: (Encuesta realizada a los colaboradores del MSP, departamento de control

vehicular, 2025. Elaboracion propia.)

De los 14 colaboradores encuestados, 10 sefalaron que no existe un enfoque
claro de mejora continua dentro del proceso de integracion. Esta percepcion indica una
debilidad significativa, ya que la ausencia de mecanismos sistematicos para monitorear
y retroalimentar el proceso afecta directamente su efectividad. Solo 4 colaboradores
consideran que si existe esta intencidon de mejora, lo que refuerza la necesidad de una

estrategia institucional mas clara en este sentido.

Gonzalez (2025) coincide con esta percepcion al indicar que la falta de seguimiento
continuo en los programas de induccién representa un obstaculo para que los nuevos
colaboradores logren adaptarse adecuadamente a la organizacion. Su observacion pone
en evidencia que la mejora continua no puede considerarse un proceso aislado, sino
parte integral de la cultura institucional. Cuando no se da seguimiento a las experiencias
de los nuevos ingresos, se pierde la oportunidad de optimizar la calidad del proceso

inductivo y de fortalecer la integracion a mediano y largo plazo.
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Lo sefialado por Gonzalez resalta una debilidad estructural en el sistema de induccién
del Ministerio, donde la ausencia de seguimiento limita la capacidad de respuesta ante
las necesidades reales de los colaboradores. La implementacion de un monitoreo

sistematico podria mejorar considerablemente el impacto de la induccidn.

Desde el enfoque tedrico, Hernandez (2021) plantea que “fomentar una cultura de
mejora continua puede resultar en una ventaja competitiva significativa” (p. 27). Esta
afirmacién subraya que la innovacion constante en los procesos administrativos no solo
beneficia al empleado, sino que también posiciona a la organizacion como mas eficiente,
moderna y resiliente ante el cambio. Implementar procesos de revision, escucha activa
y ajuste permanente permite que la institucion se mantenga alineada con las expectativas

y necesidades del personal.

La perspectiva de Hernandez enfatiza la mejora continua como una estrategia no solo
para la integracion, sino para el fortalecimiento general de la organizacién. Adoptar esta
cultura podria aportar al MSP un enfoque mas competitivo, participativo y adaptado al

contexto actual del sector publico.

Ambas perspectivas la practica y la tedrica refuerzan la necesidad urgente de que el
Ministerio de Seguridad Publica establezca un sistema formal de retroalimentacién y
mejora dentro de sus programas de induccién. Contar con un enfoque estructurado de
mejora continua no solo facilitaria la adaptacion de los nuevos colaboradores, sino que
también contribuiria a elevar la calidad del clima organizacional y el compromiso

institucional.

4.5 indice de Claridad de Roles y Responsabilidades

La claridad en los roles y responsabilidades asignados a cada colaborador es un
elemento esencial para un proceso de integracion efectivo. Este indicador busca
identificar si los nuevos colaboradores tienen una comprension precisa de sus funciones

desde su incorporacion al Ministerio de Seguridad Publica.
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Tabla 14 Roles y responsabilidades estan claramente definidos

¢ Considera que sus roles y responsabilidades Colaboradores
estan claramente definidos?

Si 5
No 4
Poco claros 5
Total 14

Fuente: (Encuesta realizada a los colaboradores del MSP, departamento de control

vehicular, 2025. Elaboracion propia.)

Los resultados muestran que solo 5 de los 14 colaboradores encuestados
consideran que sus roles estan claramente definidos. Otros 5 sefalan que son “poco
claros”, mientras que 4 consideran que directamente no lo estan. Esta ambigledad en
las funciones asignadas puede repercutir negativamente en el rendimiento, la toma de

decisiones y el sentido de pertenencia del personal recién incorporado.

Gonzalez (2025) aborda este punto afirmando que el proceso de integracion
deberia incluir una explicacién mas detallada de los roles y responsabilidades de cada
puesto. La falta de claridad en este aspecto genera inseguridad en los colaboradores e

impide una adaptacion efectiva a las dinamicas internas de la organizacion.

El planteamiento de Gonzélez destaca una debilidad frecuente en procesos
institucionales: asumir que el colaborador entendera por si solo su funcién. Esta
percepcion refuerza la necesidad de estructurar el proceso de induccién para que brinde
lineamientos claros desde el inicio, permitiendo que el colaborador se sienta mas seguro,

auténomo y productivo desde las primeras semanas.

En la dimensién tedrica, Amaya et al. (2023) indican que “la claridad en los roles y
responsabilidades contribuye a un ambiente de trabajo mas eficiente” (p. 26). Esta
afirmacion reafirma la importancia de una estructura organizacional definida que facilite

la coordinacion entre areas y reduzca los errores derivados de ambiguedad funcional.
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Desde la perspectiva teorica, se evidencia que la claridad en los roles no solo
mejora la eficiencia, sino que también contribuye a la reduccion del estrés laboral y la
duplicacidn de tareas. En el caso del Ministerio, hay que asegurar que las descripciones
de cargos sean comunicadas de forma clara y oportuna durante el proceso de induccion
podria mejorar significativamente la experiencia inicial del colaborador y favorecer el

desempenfio general del equipo.

En conjunto, tanto la evidencia empirica como el respaldo tedrico indican que
reforzar la definicion de roles y responsabilidades desde el ingreso es fundamental para

un proceso de integracion exitoso.
2.6 Definicion de Roles

Uno de los pilares fundamentales para una integracion laboral exitosa es la
claridad con la que se definen los roles y responsabilidades. Esta claridad permite que
los colaboradores comprendan su funcion dentro del equipo, alineen sus esfuerzos con

los objetivos institucionales y operen de manera autonoma y eficiente.

Tabla 15 Roles definidos

Roles definidos Colaboradores
Claramente definidos 6
No estan definidos 2
Poco claros 6
Total 14

Fuente: Elaboracion propia (2025), basada en encuesta realizada a los colaboradores

del MSP, Departamento de Control Vehicular.

De acuerdo con los datos obtenidos, 6 de los 14 encuestados consideraron que
sus roles estan claramente definidos. Sin embargo, una cantidad igual indicé que son
"poco claros" y 2 afirmaron que no tienen claridad sobre sus funciones. Esta falta de
consenso evidencia una ambigledad operativa que puede comprometer el rendimiento

y la coordinacion del equipo.
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Gonzalez (2025) sefala que el principal obstaculo radica en que los nuevos
empleados no reciben una capacitacion adecuada para comprender la distribucion de
tareas dentro de la institucion. Esta carencia genera incertidumbre en el ejercicio de sus

funciones, lo cual repercute directamente en la eficiencia del equipo de trabajo.

El comentario de Gonzalez pone de relieve la necesidad de fortalecer el proceso
de induccion desde sus primeras etapas. Una estructura clara que incluya contenidos
especificos sobre la distribucion de funciones puede reducir el margen de error, mejorar
la confianza del personal e incrementar la cohesion interna. Esta falta de claridad no solo
afecta a los nuevos ingresos, sino que también puede entorpecer la interaccion con

compafneros y superiores.

Por otro lado, desde una perspectiva tedrica, Amaya et al. (2023) sostienen que
“‘una adecuada definicion de roles es crucial para el funcionamiento armonioso de un
equipo” (p. 28). La falta de claridad no solo compromete los resultados, sino que también

puede generar conflictos, duplicacion de esfuerzos o desmotivacion.

Lo expuesto por Amaya et al. reafirma que la definicion de roles debe ser vista
como un componente estratégico. No basta con entregar un manual de funciones: es
necesario asegurarse de que cada colaborador comprenda el alcance de su puesto, sus
vinculos con otros cargos y las expectativas sobre su desempefo. Invertir en este

aspecto puede prevenir errores y fortalecer el compromiso organizacional.

En conclusion, los datos recopilados y el respaldo tedrico apuntan a una debilidad
institucional importante: la falta de claridad en la definicién de roles. Una estrategia de
induccion mas estructurada y comunicativa podria resolver este problema y fortalecer el

desempeno del equipo.

4.6 Oportunidades de Capacitacion

El desarrollo profesional dentro de las organizaciones publicas depende en gran
medida de las oportunidades de capacitacidon que se les brinda a los colaboradores.
Estas instancias no solo permiten mejorar el desempefio individual, sino que también

potencian el crecimiento institucional a largo plazo.
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Tabla 16 Oportunidades

Respuesta Colaboradores
Perciben que NO existen oportunidades adecuadas de capacitacion 11
Perciben que Si existen oportunidades adecuadas de capacitacion 3
Total 14

Fuente: Elaboracion propia (2025), basada en encuesta realizada a los colaboradores

del MSP, Departamento de Control Vehicular.

Segun los resultados obtenidos, 11 de los 14 colaboradores encuestados no perciben
que existan oportunidades adecuadas de capacitacion dentro del Ministerio. Solo 3
consideran que si las hay. Este panorama revela una carencia estructural en cuanto a
programas de formacion continua, lo que representa un desafio serio para la gestién del

talento humano.

Gonzalez (2025), en la entrevista realizada, advirti6 que uno de los principales
obstaculos en el proceso de integracion es precisamente la ausencia de un plan de
formacion constante. Esta falencia limita el desarrollo de competencias claves y puede

afectar negativamente la motivacién y el compromiso del personal.

La observacién de Gonzalez resalta un punto critico dentro del area administrativa
analizada: sin un plan formal de capacitacion, los procesos de induccion pueden quedar
incompletos y los colaboradores pierden oportunidades clave para fortalecer sus
habilidades. Esta situacién no solo limita el desarrollo individual, sino que también afecta
la capacidad de adaptacion e innovacion dentro de las unidades administrativas. Por ello,
se considera importante que se contemplen estrategias de formacién continua, con
programas accesibles, actualizados y alineados a las funciones especificas de cada
puesto. Cabe sefialar que este analisis se refiere exclusivamente al personal
administrativo encuestado, y no aplica al personal policial, cuya preparacion profesional
es sustancialmente distinta y mas extensa. Amaya et al. (2023) sostienen que “brindar
oportunidades de capacitacion es una inversion en el futuro tanto del personal como de
la empresa” (p. 30). Esta afirmacion destaca el valor estratégico de la capacitacién dentro

de cualquier organizacion. Al considerar la formaciéon como una inversién y no como un
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gasto, se reconoce su impacto positivo en el desarrollo del talento humano y en la
sostenibilidad institucional. Brindar espacios de aprendizaje continuo mejora la
adaptabilidad del personal, fortalece las competencias técnicas y blandas, y aumenta el

sentido de pertenencia de los colaboradores con la institucion.

Desde la perspectiva organizacional, el vinculo entre capacitacion, claridad en
roles y satisfaccion laboral es clave para construir una cultura institucional fuerte. Cuando
los empleados conocen sus funciones y se sienten respaldados por programas
formativos, no solo aumenta su motivacién, sino también su productividad. Esto es
especialmente importante en contextos publicos como el Ministerio, donde la eficacia y
eficiencia son pilares fundamentales. De esta manera, se evidencia que integrar estos
elementos dentro del proceso de integracidon genera un entorno de trabajo mas

saludable, alineado con los objetivos estratégicos de la institucion.

Los resultados obtenidos en esta variable evidencian que el proceso de integracion y
desarrollo, en el contexto administrativo evaluado dentro del Ministerio de Seguridad
Publica, presenta fortalezas puntuales, pero también importantes areas de mejora. Si
bien se percibe un grado general de satisfaccion con la induccién, los datos sefialan la
ausencia de planes estructurados de capacitacion, escasas oportunidades de formacion
continua y poca claridad en la definicién de roles y responsabilidades. Esta percepcién
ha sido confirmada tanto por los colaboradores encuestados como por el jefe de la
Unidad de Reclutamiento, Jorge Arturo Gonzalez Castillo, quien destaca la falta de
seguimiento sistematico y la necesidad de fortalecer los componentes basicos del
proceso de induccion. Es importante aclarar que este analisis se refiere Unicamente al
personal administrativo de la unidad estudiada, y no aplica al personal policial, cuyo
proceso de ingreso incluye una formacion tedrico-practica formal previa al ejercicio del

cargo.

Los indicadores analizados como la participacion en la induccién, innovacién, mejora
continua, claridad de roles y oportunidades de capacitacion reflejan que, dentro del
ambito administrativo evaluado, la gestiéon del proceso aun no se consolida como un
sistema robusto y sostenible. EI hecho de que la mayoria de los colaboradores

administrativos no haya participado en un plan formal de inducciéon ni perciba una
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estrategia clara de mejora continua, limita su desarrollo profesional y dificulta una
adaptacion efectiva al entorno institucional. Asimismo, la ambiguedad en los roles y la
limitada inversién en programas formativos restringen el crecimiento del recurso humano

en esta area, afectando la eficiencia y cohesion del equipo de trabajo.
4.7 Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion

La siguiente seccidn presenta los resultados obtenidos a partir de la encuesta
aplicada a los empleados del Ministerio de Seguridad Publica, con un enfoque en el
analisis de las competencias clave en los programas de formacion y la percepcién de los

colaboradores sobre los procesos de integracion y desarrollo.

Los indicadores analizados incluyen la cobertura de competencias clave, la
evaluacion del proceso de planificacion de la formacién, la asignacién de tareas y
recursos durante la formacion, la relevancia de un plan de induccién para el desempenio,
y la percepcién sobre las brechas en competencias derivadas de la falta de un plan de

induccion.
4.8 Cobertura de Competencias Clave

La identificacion y desarrollo de competencias clave en los programas de formacién
e induccion es un elemento esencial para garantizar una integracién efectiva de los
nuevos colaboradores. Una correcta cobertura de estas competencias permite al
personal comprender sus funciones, alinearse con los objetivos institucionales y aportar
al cumplimiento de las metas organizacionales. Sin embargo, la percepcion de los

empleados sobre este aspecto revela debilidades que deben ser atendidas con urgencia.

Tabla 17 Cobertura de Competencias Clave

Respuesta Cantidad de personas
Muy claros 1
Claros 5
Poco claros 5

No claros 3

Fuente: Elaboracion propia (2025), basada en encuesta realizada a los colaboradores

del MSP, Departamento de Control Vehicular.
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Los datos reflejan una apreciacion critica por parte de los colaboradores sobre la
claridad con la que se abordan las competencias clave en los programas de induccion.
De los encuestados 8 personas opinan que la informacién sobre estas competencias es
‘poco clara” (5 personas) o “no clara” (3 personas), lo que evidencia una deficiencia
significativa. Solo 1 persona considera que son "muy claras", o que indica una minima

efectividad en la comunicacion de los elementos fundamentales del puesto.

En consonancia con los resultados de la encuesta, Jorge Arturo Gonzalez Castillo,
Jefe de la Unidad de Reclutamiento, afirmé que el proceso de integracion “carece de un
adecuado acompafamiento institucional y claridad en las funciones y objetivos”, lo cual
genera confusién entre los nuevos empleados. Su testimonio resalta la desconexion
entre la planeacion institucional y la experiencia real del personal al integrarse a la

organizacion.

Desde la perspectiva tedrica, Zilberstein (2022) destaca que el analisis de
competencias dentro de un Diagnostico de Necesidades de Capacitacion (DNC) es un
proceso que permite "identificar las habilidades, conocimientos y actitudes necesarias
para desempefiar un puesto de trabajo de manera efectiva" (p.6). Esto refuerza la
necesidad de una mayor claridad en la cobertura de estas competencias, ya que

constituyen la base para un desarrollo organizacional sdlido.

Zilberstein enfatiza que, sin un adecuado analisis de competencias, los programas
de capacitacion e induccién carecen de foco y efectividad. En contextos
organizacionales, donde las demandas del entorno son cambiantes, la falta de claridad
sobre las competencias clave puede derivar en bajo rendimiento, desmotivacion y una
débil cultura organizacional. Esto se manifiesta en los datos obtenidos y en las opiniones

expresadas por los actores entrevistados.

Al analizar conjuntamente las opiniones de Jorge, la teoria de Zilberstein y los
datos cuantitativos, se evidencia una necesidad urgente de fortalecer el disefio y la
ejecucion de los programas de induccion. Mientras la teoria sehala el analisis de
competencias como pilar para el desarrollo profesional efectivo, la practica institucional

actual no lo esta implementando adecuadamente. La falta de claridad percibida por los
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empleados y confirmada por un actor clave como Jorge, revela una brecha critica que

debe ser abordada desde una gestion estratégica del talento humano.

La cobertura deficiente de las competencias clave en los programas de formacion
no solo afecta la comprension del rol por parte del nuevo personal, sino que también
limita su capacidad para integrarse y aportar valor a la organizacion desde sus primeros
dias. Superar esta deficiencia requiere un redisefio profundo de los procesos de
induccion, fundamentado en un diagndstico de necesidades basado en competencias,
tal como lo sugiere Zilberstein (2022). Solo asi sera posible construir procesos de
incorporacion que potencien el compromiso, la claridad y la efectividad en el desempefio

laboral.

4.9 Evaluacién de desempeio

La evaluacion del desempefio constituye un instrumento fundamental en la gestion
del talento humano, al permitir valorar de forma sistematica las competencias, el
cumplimiento de objetivos y la adaptacion del personal a sus funciones. En el contexto
de los programas de induccién del Ministerio de Seguridad Publica, esta herramienta ha
sido mencionada por los especialistas como uno de los pocos mecanismos actualmente
en uso para brindar retroalimentacion y seguimiento al proceso de integracion de los

nuevos colaboradores.

Tanto Floribeth Castillo como Jorge Arturo Gonzalez, especialistas entrevistados,
coinciden en que la evaluacion de desempefio funciona como un punto de referencia
para conocer la progresion del personal. En palabras de Castillo, “parte de esta
evaluacion es la calificacion de las competencias transversales individuales que califica
el jefe”, lo cual permite vincular los resultados de la induccion con la practica laboral
cotidiana. Por su parte, Gonzalez considera que “evaluaciones y mediciones constantes
permiten monitorear las funciones y la induccion llevada a cabo” (Castillo & Gonzalez,
comunicacién personal, 2024).

No obstante, ambos entrevistados reconocen que este proceso no esta articulado
de manera formal con un plan de induccioén estructurado. Esto implica que, si bien se
recogen indicadores de desempenfio, estos no necesariamente retroalimentan de forma

efectiva el disefio y mejora continua de los programas de formacién inicial.
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Desde la teoria, Chiavenato (2017) sostiene que “la evaluacion del desempefio
debe alinearse con los procesos de capacitacion, retroalimentacion y planificacién de
carrera, para fomentar la mejora continua y el compromiso del colaborador” (p. 212). En

este sentido, el uso aislado o informal de la evaluacion limita su potencial estratégico.

Ademas, la falta de un plan de induccion claro y universal impide establecer una
linea base sobre la cual comparar el progreso del personal. Esto reduce la posibilidad de
identificar brechas reales en las competencias o de adaptar los programas formativos a

las necesidades detectadas en campo.

La implementacion adecuada de sistemas de evaluacion del desempernio,
vinculados con los objetivos de la induccion y sustentados en competencias clave,
permitiria no solo medir el éxito del proceso de integracion, sino también generar insumos

valiosos para la toma de decisiones en materia de desarrollo organizacional.

En conclusion, la evaluacion de desempefo se presenta como un recurso
subutilizado dentro del proceso de induccion en el Ministerio. Su formalizacién, alineacion
con el diagndstico de necesidades de capacitacion y articulacion con un plan de
integracion estructurado son pasos esenciales para lograr una gestién del talento mas

eficiente y orientada al fortalecimiento institucional.

4.10 Brechas de competencias

La existencia de brechas en competencias representa uno de los principales desafios
para la integracion efectiva del nuevo personal en cualquier organizacion. Estas brechas
se acentuan cuando no existe un plan de induccién estructurado, lo que puede afectar
directamente la capacidad de los trabajadores para desempefiar sus funciones con
eficiencia. Evaluar la percepcion de los colaboradores en torno a este riesgo permite
entender mejor la importancia de una induccién bien disefiada para garantizar el

desempeno desde el inicio del vinculo laboral.
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Tabla 18 Percepcién sobre las Brechas en Competencias Sin un Plan de Induccién

Respuesta Cantidad de personas
Si 10
No 4

Fuente: Elaboracion propia (2025), basada en encuesta aplicada a los colaboradores del

MSP, Departamento de Control Vehicular.

Los resultados reflejan que 10 de los 14 participantes consideran que la ausencia
de un plan de induccién adecuado generaria brechas en sus competencias. Solo 4
opinaron que no habria tal efecto. Esta mayoria expresa una preocupacién concreta
sobre la importancia del acompafiamiento inicial y de la formacién orientada a las
competencias desde el ingreso. La percepcion de estas brechas sugiere que los
colaboradores valoran el plan de induccion no solo como una guia operativa, sino como

una herramienta clave para el desarrollo de capacidades técnicas y actitudinales.

Gonzalez Castillo, jefe de la Unidad de Reclutamiento, coincide con esta
preocupacion al sefalar que actualmente las brechas de competencias no estan siendo
abordadas de manera adecuada en la organizacién. Segun su diagnéstico, la falta de
una induccion estructurada provoca que los nuevos empleados no comprendan
plenamente los requerimientos del puesto ni desarrollen las habilidades necesarias en
tiempo oportuno. Esta situacién incide negativamente en la productividad, la eficiencia y,

en consecuencia, en los resultados organizacionales.

La teoria de Moreno et al. (2022) respalda esta observacion al afirmar que “la
brecha de competencias puede tener un impacto significativo en el desempefio, ya que
limita la capacidad de los trabajadores para realizar su trabajo de manera eficiente y
efectiva” (p. 74). Esto implica que no contar con un plan de induccion debidamente
estructurado puede resultar en una desventaja tanto para el colaborador como para la

organizacion.

Moreno et al. (2022) sostienen que un plan de induccién bien disefiado no solo
facilita la integraciéon del nuevo personal, sino que permite definir claramente los roles y

los requerimientos de competencias especificos para cada puesto. De este modo, se
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establece una base para el desarrollo profesional continuo y se previenen errores o
malentendidos que podrian surgir por falta de alineacion entre las expectativas

organizacionales y las capacidades iniciales del trabajador.

La coincidencia entre los datos obtenidos, las declaraciones de Gonzalez y la
teoria de Moreno et al. refuerza la urgencia de implementar un plan de induccién robusto.
La percepcidn mayoritaria de los empleados refleja una conciencia clara de los riesgos
gue implica no recibir una orientacion estructurada. Por su parte, Gonzalez senala que
esta falencia ya esta generando consecuencias visibles en la organizacion, mientras que
Moreno et al. explican que dichas brechas son un obstaculo directo para el rendimiento
eficiente. En conjunto, estos elementos evidencian una brecha critica que debe ser

abordada mediante intervenciones estratégicas.

El indicador analizado pone en evidencia una preocupacion legitima sobre el impacto
negativo que puede tener la ausencia de un plan de induccién. La mayoria de los
encuestados reconoce que sin una orientacion adecuada surgiran brechas en sus

competencias, afectando su desempeniio y adaptacion.

El analisis desarrollado a lo largo del punto 3 ha permitido identificar importantes
brechas en el proceso de formacién y desarrollo de competencias dentro de la
organizacion. A partir de la percepcion de los empleados, se evidencia que los programas
actuales presentan deficiencias significativas en cuanto a la claridad, cobertura y
seguimiento de las competencias clave, por lo tanto, este analisis evidencia que, para
lograr una gestion del talento efectiva, la organizacién debe fortalecer sus procesos de
induccion y formacion mediante diagndsticos mas rigurosos y acompanamientos mas
estructurados. La articulacion entre teoria, percepcion del personal y practica institucional
es clave para construir programas de capacitacion coherentes, efectivos y sostenibles
en el tiempo. Solo asi sera posible generar un entorno de trabajo mas claro, eficiente y

alineado con los fines organizacionales.

4.11 Impacto de las brechas en el desempeiio:

Las brechas en las competencias del personal al momento de su ingreso institucional
pueden generar efectos negativos en su desempefio, motivacion y nivel de compromiso.

Estas brechas, entendidas como la distancia entre los conocimientos y habilidades
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requeridos y los que efectivamente posee el colaborador, se intensifican cuando no existe

un proceso de induccion formalizado que facilite la adaptacién funcional.

Segun los resultados de la encuesta aplicada al personal de la Direccion de
Transportes, una cantidad considerable de personas considera que la ausencia de un

plan de induccion puede generar brechas en su desempefio.

De las respuestas obtenidas, una mayoria manifesté que si considera posible la
existencia de brechas en sus competencias si no se brinda una induccién adecuada.
Este dato sugiere una percepcion comun de que el acompafamiento inicial tiene un

impacto directo en el desarrollo funcional del puesto.

Las respuestas abiertas recabadas en la encuesta complementan esta apreciacion.
Algunas de las observaciones destacadas fueron: “No se puede ejecutar a cabalidad la
funcidn, si no se conoce el funcionamiento institucional” y “Se debe conocer los diferentes
aspectos del puesto y del Ministerio para adaptarse correctamente”. Estas declaraciones
reflejan la importancia que tiene, desde la experiencia practica, contar con un proceso

de induccién que ofrezca claridad y orientacion desde el primer dia.

Desde la teoria, Amaya, Gémez y Pérez (2023) afirman que “una falta de alineacién
entre las competencias requeridas y las desarrolladas puede provocar desmotivacion,
bajo rendimiento y rotacion del personal” (p. 30). A su vez, Zuhiga y Morales (2020)
sostienen que “las brechas de competencias impiden una integracion funcional efectiva,

afectando la productividad y el clima laboral” (p. 45).

Cuando se triangulan los resultados de la encuesta con estas perspectivas tedricas,
se evidencia que la falta de induccion representa una debilidad significativa en el proceso
de incorporacion institucional. Superar esta situacioén requiere de un disefio estructurado
de inducciéon que contemple, desde su inicio, la identificacion y cierre de brechas de
competencia, promoviendo asi una adaptacion eficiente y un desempeno acorde con las

exigencias del puesto.
indice de conocimiento de fortalezas y debilidades internas.

El conocimiento institucional por parte de los nuevos colaboradores constituye un pilar

fundamental en los procesos de integracién y desempefio efectivo. Cuando las personas
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ingresan a una organizacion sin claridad sobre su estructura, funciones, valores vy
canales de apoyo, se enfrentan a una curva de adaptacion mas pronunciada y a posibles

fallos en la ejecuciéon de sus responsabilidades.

Esta situacion fue abordada en las entrevistas realizadas a especialistas del
Ministerio de Seguridad Publica. Jorge Arturo Gonzalez Castillo, jefe de la Unidad de
Reclutamiento, senaldé que el proceso actual de integracion “carece de abordaje y
acompanamiento por parte de una persona de la institucion para dar una introduccién a
la organizacion. No hay claridad de funciones, qué se hace, para qué se hace y por qué
se hace a las personas nuevas” (Gonzalez, comunicacion personal, 2024). Este
planteamiento deja en evidencia una carencia estructural en la transmision de

conocimiento organizacional esencial desde el primer dia de trabajo.

Por su parte, Floribeth Castillo Canales indicoé que la induccion deberia ser integral y
orientada a “principios y valores para poder desempefar su trabajo y que tenga la parte
de ingreso a la funcion publica en cuanto a competencias y funcionamiento del Estado”
(Castillo, comunicacion personal, 2024). Su observacion refuerza la necesidad de
incorporar una vision global de la institucion en el proceso de induccidn, con elementos
que faciliten la comprension del entorno organizacional desde una perspectiva

estratégica.

Desde la teoria, Robbins y Coulter (2018) argumentan que “el conocimiento
organizacional tacito debe ser trasladado a los nuevos colaboradores mediante procesos
formales e informales de socializacion para alinear sus metas con las de la instituciéon”
(p- 190). Esta transferencia de conocimiento permite al personal ubicarse dentro de una
l6gica institucional clara, lo cual influye directamente en su desempefio, motivacion y

sentido de pertenencia.

La falta de mecanismos estructurados que garanticen este conocimiento institucional
representa una debilidad critica dentro del proceso de integracion. Superar esta situacion
implica disefiar programas de induccion que contemplen explicitamente la transmision
de fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas (FODA) internas, permitiendo asi

una incorporacién mas informada, comprometida y eficiente.
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4.12 Plan de integracion y desarrollo.

La siguiente seccion presenta los resultados obtenidos a partir de la encuesta
aplicada a los empleados del Ministerio de Seguridad Publica, con un enfoque en el
analisis de las competencias clave en los programas de formacion y la percepcién de los

colaboradores sobre los procesos de integracion y desarrollo.

Los indicadores analizados incluyen la tasa de retencion de nuevos
colaboradores, tiempo de integracién, tasa de participacion en los programas de
integracion, tiempo para adaptarse al puesto, nivel de compromiso organizacional, indice

de competencias desarrolladas, retorno de inversion sobre programas de capacitacion.

4.12.1 Tasa de retencion de nuevos colaboradores

La tasa de retencion de nuevos colaboradores es un indicador crucial para medir
el impacto de los procesos de induccidon en la permanencia del personal dentro de una
organizacion. Una induccion bien estructurada no solo acelera la adaptacion del
trabajador, sino que también fomenta el sentido de pertenencia y el compromiso con la
institucion. Por el contrario, la ausencia de un acompafamiento inicial puede generar
desconexion, insatisfaccion y, eventualmente, abandono del puesto. Evaluar este
indicador permite detectar deficiencias en el proceso de integracién y proponer mejoras

orientadas a la fidelizaciéon del talento humano.

Tabla 19 Tasa de retencion de nuevos colaboradores.

Indicador Cantidad
Colaboradores con plan de induccién 2
Colaboradores sin plan de induccion 12

Fuente: Elaboracion propia (2025), basada en encuesta aplicada a los colaboradores del

MSP, Departamento de Control Vehicular.

De los 14 colaboradores encuestados, solo 2 afirmaron haber recibido algun tipo de plan
de induccion, mientras que 12 indicaron no haberlo recibido. Esta cifra representa una
marcada debilidad institucional en la gestion de la acogida de nuevos empleados. La

escasa implementacion de programas de induccidon puede estar directamente
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relacionada con dificultades en la adaptacion y el eventual abandono de la organizacion,

afectando la estabilidad de los equipos y generando costos asociados a la rotacion.

Gonzalez (2025), jefe de la Unidad de Reclutamiento, sefala con claridad que "un
plan de induccion integral es indispensable para mejorar la fidelizacion de los empleados
a la institucion". Segun su perspectiva, los programas de induccion no solo deben
informar sobre las funciones, sino también fomentar una cultura de pertenencia desde el
primer dia. La ausencia de estos procesos impacta negativamente en la percepcion del

nuevo personal, lo que podria explicar la baja retencién observada.

Osorio et al. (2024) refuerzan esta idea al afirmar que "una alta tasa de retencion
sugiere que la empresa esta logrando un ambiente laboral positivo, donde los nuevos
empleados se sienten valorados y motivados" (p. 46). Desde esta perspectiva, el proceso
de induccién no solo es funcional, sino también simbdlico, ya que representa la primera

experiencia formal del colaborador con la cultura y los valores institucionales.

Segun Osorio et, la retencion del talento esta directamente vinculada a la
percepcion que los trabajadores tienen sobre el entorno laboral y las oportunidades de
desarrollo desde el inicio. Un plan de induccion eficiente actia como puente entre las
expectativas del colaborador y las exigencias de la organizacion, promoviendo relaciones
laborales duraderas. Por tanto, su ausencia puede generar frustracion, falta de claridad

y un desapego prematuro.

Mientras los datos reflejan una aplicacién casi nula de estos programas, Gonzalez
subraya su importancia para la fidelizacion y Osorio et al. explican como la induccion
impacta en la motivaciéon y el ambiente laboral. Esta convergencia evidencia una
necesidad urgente de estructurar e implementar un proceso de induccién que fortalezca

el compromiso desde el primer contacto.

La baja proporcion de colaboradores que reportan haber recibido un plan de
induccién representa una sefal de alerta para la organizacion. Este hallazgo evidencia
una debilidad estructural en la estrategia de integracion del personal. Segun lo sefialado
por los especialistas entrevistados, la ausencia de procesos formales de induccién
genera confusion sobre las funciones, el entorno institucional y los canales de apoyo

disponibles. Aunque no se cuenta con una tasa de retenciéon especifica, es importante
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aclarar que este indicador se define comunmente como la relacién entre el numero de
personas que permanecen en la institucion durante un periodo determinado y el total de
ingresos en ese mismo lapso. En este contexto, la falta de un plan de induccién podria
estar vinculada con una menor permanencia del personal, aunque este aspecto

requeriria una medicion cuantitativa adicional para ser validado empiricamente.
4.12.2 Tiempo de integracion

El tiempo de integracion de un nuevo colaborador es un indicador fundamental
para evaluar la eficacia de los procesos de acogida e inducciéon en una organizacion.
Una integracion rapida y efectiva permite que el empleado comprenda sus funciones, se
adapte a la cultura organizacional y contribuya al cumplimiento de los objetivos
institucionales en menor tiempo. Cuando este proceso se extiende innecesariamente,
puede indicar debilidades en la orientacidon inicial, generando incertidumbre, baja

motivacion y, en algunos casos, rotacion temprana.

Tabla 20 Tiempo de integracion.

Indicador Cantidad
Mas de 6 meses 0
4 a 6 meses 1
Menos de 1 mes 3
1 a 3 meses 10

Fuente: Elaboracion propia (2025), basada en encuesta realizada a los colaboradores

del MSP, Departamento de Control Vehicular.

La tabla muestra que la mayoria de los colaboradores (10 de 14) tardaron entre 1
a 3 meses en adaptarse plenamente a sus funciones y al entorno organizacional. Solo 3
indicaron haberse integrado en menos de un mes, mientras que 1 persona tardoé entre 4
y 6 meses. Aunque no se registraron casos de integracion superior a seis meses, estos
datos revelan que la mayor parte del personal necesita un tiempo significativo para
alcanzar un nivel de adaptacion éptimo. Esto sugiere posibles vacios en el proceso de

induccion que, de estar mejor estructurado, podria acortar el periodo de integracion.

Gonzalez (2025), jefe de la Unidad de Reclutamiento, sefialé que "el proceso de
integracion deberia ser mas claro y organizado, permitiendo que los colaboradores se

adapten rapidamente y tengan una visidn mas clara de sus responsabilidades dentro de
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la institucion". Esta afirmacion coincide con los resultados observados: si la mayoria de
los empleados necesita entre uno y tres meses para adaptarse, es probable que el

proceso inicial no esté proporcionando las herramientas necesarias desde el primer dia.

Rodriguez (2020) sostiene que el tiempo de integracion es crucial, ya que durante este
periodo "los colaboradores comienzan a construir relaciones con sus compaferos y a
desarrollar un sentido de pertenencia, lo que influye de manera positiva en el desempefio
del colaborador". Esta perspectiva enfatiza la importancia de una integracion agil y
emocionalmente significativa como base para un desempefio laboral sostenido y un clima

organizacional saludable.

Rodriguez plantea que el tiempo de integracion no debe analizarse unicamente
desde una perspectiva operativa, sino también desde lo relacional y emocional. Una
integracion lenta puede limitar la creacion de vinculos, disminuir el sentido de pertenencia
y afectar la confianza del colaborador. Por tanto, una induccion que favorezca la
socializacion y la claridad de roles no solo mejora el desempefio individual, sino también

el compromiso colectivo.

Al relacionar los datos obtenidos con los aportes de Gonzalez y Rodriguez, se
identifica una coincidencia clave: un proceso de induccion poco estructurado puede
extender innecesariamente el tiempo de integracion, dificultando el desempefio y el
sentido de pertenencia. La percepcion de Gonzalez apunta a la necesidad de claridad y
organizacion en la acogida, mientras que Rodriguez destaca la dimension humana de la
integracion. Junto con la tabla, que muestra que la mayoria de los colaboradores necesita
mas de un mes para adaptarse, queda en evidencia una oportunidad de mejora para

optimizar los primeros contactos del trabajador con la institucion.

Los resultados permiten observar que el tiempo de adaptacion del personal
encuestado se alinea, en la mayoria de los casos, con el periodo institucional de prueba
de tres meses. Este hallazgo sugiere una integracion funcional dentro del plazo previsto,
aunque no necesariamente garantiza una incorporacion plena desde el punto de vista
estratégico u organizacional. La limitada proporcién de colaboradores que logra
adaptarse en un lapso mas corto, junto con la falta de participacion de las jefaturas en la

evaluacion de esta variable, plantea la necesidad de seguir profundizando en los factores
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gue inciden en la calidad de la experiencia inicial del personal. El analisis del tiempo de
adaptacion, en tanto indicador de integracion, debe contemplar tanto los marcos
normativos como las dinamicas practicas que intervienen en los primeros meses de

vinculacion institucional.

4.12.3 Tasa de participaciéon en los programas de integracion.

La participacion en los programas de integracion es un factor determinante para
facilitar la incorporacién efectiva de los nuevos colaboradores a la cultura organizacional
y a sus funciones. Estos programas no solo proporcionan informacion practica y
operativa, sino que también generan espacios de socializacion, fortalecen el sentido de
pertenencia y promueven el compromiso con la institucion. Una baja participacidén en
estas iniciativas puede reflejar fallas en su disefio, implementacién o accesibilidad, lo que

afecta directamente la calidad del proceso de integracion.

Tabla 21 Tasa de participacion en los programas de integracion.

Indicador Cantidad
Participantes en programas de integracion 2
No participantes en programas de integracion 12

Fuente: Elaboracion propia (2025), basada en encuesta aplicada a los colaboradores del

MSP, Departamento de Control Vehicular.

En los resultados obtenidos, solo 2 de los 14 colaboradores encuestados
manifestaron haber participado en algun programa de integracion, mientras que los 12
restantes indicaron no haber recibido ningun tipo de induccién formal. Este hallazgo
refleja, dentro de esta muestra puntual, una baja exposicién del personal a procesos
estructurados de acogida institucional. Si bien no se trata de una tasa formal ni es posible
generalizar a toda la institucion, la informacion recabada sugiere que, al menos en este
grupo, los programas de induccion podrian no estar siendo visibilizados, implementados

o percibidos como parte del ingreso institucional.

Dada la naturaleza exploratoria del instrumento aplicado, estos datos deben ser
interpretados con cautela, reconociendo la necesidad de incorporar muestras mas
amplias o diversas para obtener un panorama mas representativo del Ministerio en su

conjunto
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Gonzalez (2025), jefe de la Unidad de Reclutamiento, enfatizé que "es necesario
que los programas de induccion sean accesibles y estén disefiados para ser incluidos
dentro del proceso de integracion, mejorando asi la participacion de los colaboradores".
Su observacion senala no solo la falta de oferta, sino también la falta de planificacion
estratégica para integrar estos programas en el ciclo de incorporacién del personal. Esta
ausencia tiene efectos negativos directos sobre la calidad del vinculo entre la institucion

y sus trabajadores.

De manera complementaria, Osorio et al. (2024) advierten que “fomentar la
participacion en estos programas es esencial para que los empleados se sientan parte
de la organizacién desde el principio” (p. 52). Esta afirmacion resalta que el simple
acceso a la informacion no es suficiente: es la participacion en espacios de induccion lo
que genera una verdadera integracion organizacional, tanto desde el punto de vista

técnico como emocional.

Para Osorio et al., los programas de integracion no solo deben existir, sino ser
disefiados para generar un vinculo desde el primer contacto con la organizacién. La
participacion en estos espacios permite al nuevo personal comprender su rol dentro del
sistema institucional, asumir responsabilidades con claridad y sentirse valorado. Desde
esta mirada, la baja participacion compromete los procesos de alineacion, pertenencia y

desempeinio.

Se observa una clara coincidencia: la falta de accesibilidad y de disefio estratégico
de los programas de integracion esta limitando su participacion. Mientras la tabla
cuantifica el problema, Gonzalez sugiere una solucién practica y Osorio et al. explican el
porqué de su importancia. Esta articulacion demuestra que mejorar la participacion en
los programas de induccion no es solo una cuestién de logistica, sino una necesidad

institucional critica para fomentar vinculos sélidos desde el inicio de la relacién laboral.

Contar con programas bien disefiados, accesibles y obligatorios podria fortalecer
significativamente los procesos de adaptacion, compromiso vy fidelizacion del personal.
Superar esta deficiencia es clave para construir una cultura organizacional sélida, donde

cada integrante se sienta parte activa desde su primer dia.
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4.12.4 Tiempo para adaptarse al puesto

El tiempo que un colaborador tarda en adaptarse a su puesto de trabajo constituye
un indicador esencial para evaluar la efectividad del proceso de induccion. Una
adaptacion rapida no solo permite un mejor desempeino desde los primeros dias, sino
que también refleja la existencia de un entorno institucional que brinda apoyo, orientacién
y claridad en las funciones. Cuando este proceso se extiende, puede indicar la ausencia
de herramientas adecuadas para acompafar la incorporacion del nuevo personal,

afectando la productividad y el sentido de pertenencia.

Tabla 22 Tiempo para adaptarse al puesto

Indicador Cantidad
4 a 6 meses 0
Mas de 6 meses 0
Menos de 1 mes 2
1 a 3 meses 12

Fuente: Elaboracion propia (2025), basada en encuesta aplicada a los colaboradores del

MSP, Departamento de Control Vehicular.

De los 14 colaboradores encuestados, 12 indicaron que su adaptacion tomoé entre
1 y 3 meses, mientras que solo 2 lo hicieron en menos de un mes. No se reportaron
tiempos superiores al periodo de prueba formal. Esto sugiere que, en general, el personal
logra integrarse dentro del plazo esperado. Sin embargo, la baja proporcion de
adaptaciones rapidas podria indicar oportunidades de mejora en el acompafamiento
inicial.

En relacidn con este punto, Gonzalez (2025) expreso que "el tiempo de adaptacién
debe reducirse mediante un plan de induccion bien definido y estructurado, que prepare
a los nuevos empleados de forma integral para desempefiar sus funciones". Esta
afirmacion resalta la necesidad de que el proceso de induccidon no se limite a una
transmision basica de informacion, sino que incluya estrategias formativas y de
acompafamiento que promuevan la autonomia, la comprension de roles y la integracion

social del nuevo trabajador desde el primer momento.
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Osorio et al. (2024) enfatizan que “fomentar la participacién en estos programas
es esencial para que los empleados se sientan parte de la organizacién desde el
principio” (p. 52). Ademas, destacan que "los programas de integracién bien
estructurados no solo ayudan a los nuevos colaboradores a familiarizarse con la
organizacion, sino que también crean un sentido de pertenencia y lealtad que puede
reducir la rotacion de personal" (p. 47). Estas afirmaciones refuerzan la idea de que el
proceso de adaptacion no depende unicamente del trabajador, sino del entorno y de los

mecanismos de apoyo institucionales.

La visién de Osorio et al. se centra en el impacto organizacional de los programas
de integracion. Al destacar que estos fomentan la lealtad y reducen la rotacion, vinculan
directamente el éxito del proceso de induccién con la sostenibilidad del talento humano.
Su analisis subraya que un colaborador que se siente acompafiado e informado desde
el inicio tiende a comprometerse mas con la institucién, reduciendo asi los costos y

dificultades asociadas a la rotacion y la readaptacion de nuevos ingresos.

La articulacion entre los datos obtenidos, el testimonio de Gonzalez y el marco tedrico
de Osorio et al. permite observar que, si bien los tiempos de adaptacion reportados no
superan el periodo institucional de prueba, la mayoria de los colaboradores requiere
entre uno y tres meses para familiarizarse con su puesto. Este comportamiento puede
considerarse razonable, aunque el reducido numero de casos con adaptacion rapida
plantea preguntas sobre la efectividad del acompafiamiento inicial. Gonzalez menciona
la ausencia de un proceso formal de integracién, mientras que Osorio et al. destacan la
importancia estratégica de esta etapa. No obstante, la interpretacién de este indicador
se ve limitada por la falta de un parametro comparativo definido y por la ausencia de la
perspectiva de las jefaturas, quienes tienen un rol clave en la supervisién directa del

proceso de adaptacion.

El tiempo de adaptacién al puesto no solo refleja el ritmo al que un colaborador asimila
sus funciones, sino también el nivel de preparacién institucional para facilitar ese
proceso. En Costa Rica, el periodo de prueba legalmente establecido es de tres meses,
lo que ofrece un marco de referencia adecuado para interpretar los tiempos reportados

por el personal. Bajo este parametro, los resultados obtenidos muestran un
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comportamiento alineado con lo esperado, ya que la mayoria indico haberse adaptado
dentro de ese plazo. No obstante, el bajo numero de adaptaciones en menos de un mes
puede sugerir oportunidades de mejora en el acompafamiento inicial. Tal como lo
sefalan tanto la experiencia institucional como la teoria, una integracion efectiva desde
el primer dia influye directamente en el desemperio, la permanencia y el compromiso del

personal con la organizacion.

4.12.5 Nivel de compromiso Organizacional.

El compromiso organizacional es uno de los pilares fundamentales para el éxito
institucional, ya que esta directamente vinculado con la motivacién, el rendimiento y la
permanencia del talento humano. Este compromiso no se construye de forma
espontanea, sino que se fortalece desde las etapas iniciales del proceso de
incorporacion, especialmente a través de un plan de induccién bien estructurado. Cuando
los colaboradores reciben desde el inicio una guia clara sobre los valores, normas y
objetivos de la organizacion, es mas probable que desarrollen un sentido de pertenencia

y una actitud proactiva hacia su trabajo.

Tabla 23 Nivel de compromiso Organizacional.

Indicador Cantidad
Poco relevante 0
Relevante 1
Muy relevante 13

Fuente: Elaboracion propia (2025), basada en encuesta aplicada a los colaboradores del

MSP, Departamento de Control Vehicular.

Segun los datos obtenidos, 13 de los 14 colaboradores encuestados consideran
que un plan de induccién es “muy relevante” para su trabajo diario, y solo uno lo califica
como “relevante”. La ausencia de respuestas que lo consideren “poco relevante” sugiere
una percepcion compartida, dentro de esta muestra, sobre el valor que tiene contar con
un proceso de acogida estructurado al ingresar a la institucion. No obstante, esta
informacion debe interpretarse con cautela, ya que el nivel de compromiso laboral puede
estar influido por multiples factores adicionales a la induccion, y el tamafio reducido de

la muestra no permite generalizar estos resultados a toda la poblacion institucional.
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En linea con estos resultados, Gonzalez (2025) afirma que "el compromiso de los
colaboradores aumenta considerablemente cuando tienen claridad sobre los valores y
objetivos institucionales desde su ingreso, lo que puede lograrse a través de un proceso
de induccion integral". Esta observacion resalta la importancia de proporcionar al
colaborador no solo herramientas técnicas, sino también una comprension clara del

proposito institucional y de su rol dentro del conjunto organizacional.

Segun Lépez y Vélez (2021), “el nivel de compromiso es uno de los principales
factores que influye en el éxito de los programas de integracion, ya que los colaboradores
comprometidos tienden a mostrar una mayor disposicion para adaptarse vy
desempenarse eficazmente en su rol”. Ademas, destacan que un alto nivel de
compromiso esta directamente asociado con una mayor retencién del personal y un

mejor desempefio organizacional.

El planteamiento de Lopez y Vélez permite entender el compromiso organizacional
como una consecuencia directa de la experiencia inicial del colaborador. Si la induccion
es adecuada, se fomenta una actitud positiva hacia la instituciéon que se traduce en
productividad, permanencia y responsabilidad. Asi, el compromiso no solo es una actitud,
sino una ventaja estratégica para las organizaciones que buscan mejorar su clima laboral

y reducir la rotacién.

La convergencia entre los datos cuantitativos, la perspectiva practica de Gonzalez
y el marco tedrico de Lépez y Vélez permite afirmar que el compromiso organizacional
se construye desde el primer contacto entre el colaborador y la institucion. La tabla
muestra una valoracion casi unanime sobre la importancia de la induccion; Gonzalez
plantea su utilidad para alinear al personal con los valores institucionales; y Lopez y Vélez
explican como ese alineamiento potencia la adaptacion y el rendimiento. Todo ello
sugiere que fortalecer los procesos de induccion puede tener un impacto directo en la

fidelizacion y productividad del personal.

El compromiso organizacional no debe ser considerado solo como una cualidad
individual, sino como el resultado de un entorno institucional que promueve la inclusién,
la claridad y la orientacion desde el primer dia. La evidencia recogida demuestra que los

colaboradores valoran de manera significativa los procesos de induccion, y que estos
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inciden directamente en su nivel de compromiso. Por tanto, disefiar y aplicar programas
de integracion soélidos no es solo una accion administrativa, sino una inversion

estratégica para construir una cultura organizacional solida, participativa y eficiente.
4.12.6 indice de competencias desarrolladas

El desarrollo de competencias es un aspecto clave en la gestion del talento
humano, ya que permite a los colaboradores responder con eficacia a las exigencias del
puesto de trabajo y adaptarse a los cambios del entorno organizacional. Un programa de
induccion bien estructurado no solo informa sobre las funciones y normas institucionales,
sino que también debe contribuir a cerrar las brechas entre las competencias que posee
el nuevo empleado y aquellas que requiere el rol que desempefara. En este sentido, el
analisis del indice de competencias desarrolladas permite evaluar si la formacion inicial

esta cumpliendo con su proposito estratégico.

Tabla 24 indice de competencias desarrolladas

Indicador Cantidad
Brechas en competencias 8
No brechas en competencias 6

Elaboracion propia (2025), basada en encuesta aplicada a los colaboradores del MSP,

Departamento de Control Vehicular.

Los datos revelan que 8 de los 14 colaboradores consideran que podrian existir
brechas en sus competencias si no reciben un programa de induccion adecuado,
mientras que 6 no perciben dicha situacion. Este resultado indica que mas de la mitad
de los encuestados sienten que la falta de formacion inicial puede limitar su desarrollo
profesional. La percepcion de estas brechas evidencia la necesidad de fortalecer el
enfoque formativo de los programas de induccion, especialmente en lo que respecta a la

adquisicion de habilidades técnicas y conductuales.

Gonzalez (2025) destaca que "el analisis de brechas entre las competencias
actuales y las requeridas es crucial, y un programa de induccion adecuado deberia
abordar estas necesidades para asegurar que los nuevos colaboradores puedan

desempefiar su rol de manera eficiente". Esta afirmacion refuerza la idea de que la
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induccion no debe limitarse a una orientacion superficial, sino que debe integrar un
diagndstico formativo que permita preparar al colaborador para responder a los retos

especificos de su puesto.

De acuerdo con Guerra (2021), “el indice de competencias desarrolladas mide las
habilidades adquiridas por los empleados a través de la capacitacion, lo que no solo
mejora su desempeio individual, sino que también impacta positivamente en los
resultados de la organizacién” (p. 46). Esto implica que la capacitacién inicial, incluida en
el proceso de induccion, debe ser considerada como una herramienta estratégica para

mejorar la productividad y competitividad institucional.

La vision de Guerra aporta una dimension mas amplia al concepto de
competencias, al vincularlas con la innovacion, el crecimiento organizacional y la
competitividad. En contextos empresariales dinamicos, donde el cambio es constante, el
desarrollo de competencias no puede depender unicamente de la experiencia informal;
requiere procesos formales de formacion desde el ingreso del colaborador. Un indice
elevado de competencias desarrolladas no solo favorece al trabajador, sino que

repercute en la capacidad de la organizacion para alcanzar sus objetivos institucionales.

Los resultados se complementan para evidenciar una problematica concreta: la
carencia de programas de induccion solidos puede originar brechas en las competencias,
lo que repercute negativamente tanto en el desempefio individual como en el éxito
organizacional. Gonzalez propone abordar estas brechas desde el proceso de induccion,
mientras Guerra argumenta que el desarrollo de competencias es clave para la
innovacion y competitividad. Ambos enfoques coinciden en que la capacitacion inicial

debe ser vista como una inversion estratégica.

El desarrollo de competencias es una responsabilidad compartida entre la
organizacion y el colaborador, pero corresponde a la institucion establecer las
condiciones necesarias desde el inicio de la relacion laboral. En las respuestas
analizadas se identifican percepciones de carencia en los procesos de induccion,
sefaladas por varios de los colaboradores encuestados. Aunque estos hallazgos no
pueden extrapolarse al total de la poblacion institucional, permiten observar que, al

menos en este grupo, existe una valoracion critica sobre la preparacion inicial que
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reciben. Esta situacion resalta la importancia de seguir explorando, con muestras mas
amplias y diversas, el modo en que los programas de integracién estan siendo

concebidos y ejecutados dentro de la organizacion.

4.12.7 Retorno de inversion sobre programas de capacitacion.

La presente variable evalua la percepcion del personal sobre el beneficio real que
generan los programas de induccion implementados en la institucion. Se refiere al grado
en que estos procesos contribuyen al desempefio laboral, a la adaptacion organizacional
y al fortalecimiento de las competencias del recurso humano, lo cual permite valorar si el
tiempo y los recursos invertidos se traducen en una mejora tangible dentro del Ministerio

de Seguridad Publica.

Tabla 25 Retorno de inversion sobre programas de capacitacion.

Indicador Cantidad

No se tiene informacion 14

Fuente: Elaboracién propia (2025), basada en encuesta aplicada a los colaboradores del

MSP, Departamento de Control Vehicular.

Los resultados obtenidos a partir de la encuesta muestran que un alto porcentaje
de funcionarios indica no haber participado en un programa formal de induccién o haber
recibido una inducciéon limitada a aspectos muy generales. Como consecuencia, la
mayoria no logra identificar un beneficio claro en términos de desempefio, adaptacién o
desarrollo profesional. Esto sugiere una baja percepcién de retorno sobre estos
programas, lo cual debilita su justificacion institucional y disminuye el interés del personal

en involucrarse activamente.

Desde la perspectiva cualitativa, Jorge, como jefe de unidad, reconoce que
histéricamente no se ha dado un seguimiento al impacto de los programas de induccion,
lo cual impide medir su efectividad o retorno. Sefala ademas que muchos colaboradores
asumen sus funciones sin un proceso de orientacion clara, lo que incrementa los errores
administrativos y retrasa la adaptacion. Por su parte, Floribeth expresa que, en su
experiencia, los espacios de induccion fueron muy generales y desconectados de las

labores especificas, por lo que el beneficio recibido fue minimo en términos practicos.
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Segun Chiavenato (2009), una induccién efectiva no solo transmite informacion
organizacional, sino que facilita la integracion emocional y funcional del colaborador,
incrementando el compromiso y el rendimiento. Ademas, el retorno de los programas de
formacion se puede medir mediante indicadores de productividad, rotacion y satisfacciéon

laboral, los cuales deben ser considerados en los procesos de evaluacién institucional.

A partir del analisis anterior, se evidencia que el Ministerio no cuenta actualmente con un
sistema estructurado que permita demostrar o maximizar el retorno de los programas de
induccion. Por ello, la propuesta de un plan de induccion digital busca no solo mejorar la
cobertura y accesibilidad del proceso, sino también integrar mecanismos de seguimiento
y retroalimentacion que permitan medir el impacto real en el personal. Esto permitira
tomar decisiones basadas en evidencia, optimizar recursos y fortalecer la identidad

institucional desde el primer contacto con los nuevos colaboradores.

Los resultados del analisis de la variable 4 evidencian una falta significativa de
programas de induccion estructurados en el Ministerio de Seguridad Publica, lo que ha
generado impactos negativos en la adaptacion, el compromiso y el desarrollo de
competencias de los nuevos colaboradores. La mayoria de los encuestados reporta no
haber recibido induccién, y se identifican brechas en competencias, tiempos de
integracion prolongados y una ausencia total de medicion del retorno de inversién en

capacitacion.

Tanto las percepciones del personal como los aportes tedricos coinciden en que
una induccion clara, accesible y bien planificada es clave para fortalecer el sentido de
pertenencia, mejorar el desempefio y reducir la rotacion. La falta de seguimiento y
evaluacion limita la capacidad institucional de tomar decisiones estratégicas en gestion

del talento.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES, RECOMENDACIONES Y PROPUESTA
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Este capitulo presenta las conclusiones, recomendaciones y la propuesta final del
trabajo de investigacion, como resultado del analisis de las necesidades formativas del
personal administrativo y policial del Ministerio de Seguridad Publica. A partir de los
hallazgos obtenidos mediante encuestas y entrevistas, se identificaron debilidades en los
procesos actuales de induccion, asi como oportunidades de mejora orientadas al
fortalecimiento del conocimiento organizacional. En este contexto, se exponen
conclusiones alineadas con los objetivos especificos, recomendaciones practicas que
contribuyen a la mejora continua del proceso de integracion, y una propuesta concreta:
un plan de induccion digital que responde a las demandas institucionales mediante el

uso de herramientas tecnologicas accesibles, dinamicas y sostenibles.
5.1 CONCLUSIONES

En este apartado se presentan las conclusiones obtenidas a partir del analisis de los
resultados, organizadas conforme a los tres objetivos especificos de la investigaciéon y
los indicadores. Estas conclusiones reflejan de forma precisa los hallazgos mas
relevantes del estudio, con el fin de identificar areas de mejora en los procesos de
induccion e integraciéon del personal administrativo y policial del Ministerio de Seguridad

Publica.

Objetivo Especifico 1: Analizar el proceso administrativo de integracion y desarrollo del

personal administrativo y policial en el Ministerio de Seguridad Publica

1. Se constatd que los recursos utilizados en los procesos de induccién son limitados
y no estan estandarizados, lo que restringe la efectividad en la orientacion inicial
del nuevo personal.

2. El nivel de cumplimiento de los objetivos institucionales asociados al proceso de
induccion no es del todo claro, debido a la falta de indicadores definidos y a la
escasa evaluacion de resultados.

3. La claridad en los objetivos comunicados al personal ingresante presenta
debilidades, lo que genera incertidumbre sobre las funciones a desempenar y

sobre el propdsito de su rol dentro de la institucion.
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El indice de productividad institucional se ve afectado por una integracion inicial
poco estructurada, lo que ralentiza la capacidad de los nuevos colaboradores para
aportar eficazmente desde sus primeras semanas.

La eficiencia en la asignacion de tareas se encuentra comprometida por la falta
de alineacién entre el perfil del puesto y las competencias del personal,
dificultando un aprovechamiento 6ptimo del recurso humano.

El compromiso de los colaboradores se ve influido por la ausencia de un proceso
de induccion formal que promueva el sentido de pertenencia y la identificacidon con
la mision institucional desde el ingreso.

La coordinacion entre equipos de trabajo muestra vacios relacionados con la falta
de articulacion en la informacién brindada durante el ingreso y con la escasa
interaccion interdepartamental inicial.

La frecuencia de reuniones orientadas a dar seguimiento a la integracién de los
nuevos colaboradores es baja o inexistente, limitando los espacios de dialogo y
retroalimentacion para la mejora continua.

No se identificaron mecanismos regulares que permitan medir la tasa de mejora
en el proceso de induccion, lo cual impide realizar ajustes sistematicos vy

sostenidos en su ejecucion.

10.El indice de cumplimiento en las etapas del proceso de acogida no cuenta con

parametros definidos, lo que dificulta valorar si las acciones ejecutadas responden

a los estandares esperados.

11.La retroalimentacion que recibe el personal durante su integracion es percibida

como escasa, fragmentada o informal, lo que reduce la posibilidad de ajustar su

desempeio con base en observaciones oportunas.

Objetivo Especifico 2: 2. Diagnosticar las Necesidades de Capacitacion (DNC) para la

identificacion de competencias y habilidades que potencian la identidad del personal de

primer ingreso y los colaboradores regulares.

1.

El nivel de satisfaccion manifestado por los colaboradores en relacion con el
proceso de integracion es variado, y refleja la necesidad de fortalecer las
condiciones institucionales para una experiencia de acogida mas positiva y

funcional.
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La participaciéon en actividades de capacitacion es limitada, lo que impide el
desarrollo continuo de habilidades clave para el desempefio en el entorno
institucional.

Aunque se perciben algunas acciones puntuales asociadas a la innovacion, no se
identifican estrategias sostenidas ni procesos sistematicos de mejora continua en
la formacion del personal.

La claridad en los roles y responsabilidades asignados no es homogénea entre
los funcionarios, lo que genera ambigledad en el cumplimiento de funciones y
afecta la coordinacion entre equipos.

La definicibn de funciones no siempre esta acompanada de oportunidades
formativas que permitan fortalecer las competencias necesarias para un
desempenio efectivo en el puesto.

La cobertura de las competencias clave en los procesos de induccién es
insuficiente, lo que debilita la alineacién del personal con los requerimientos reales
del cargo y con los valores institucionales.

No se cuenta con un sistema consolidado de evaluacion de desempeio posterior
al ingreso, lo que impide valorar objetivamente el impacto de la induccion en el
rendimiento laboral del personal.

Las brechas en competencias observadas en el personal de nuevo ingreso
responden a la falta de acompafiamiento técnico y formacion inicial, lo que afecta
la calidad del servicio y la adaptacion organizacional.

El impacto de estas brechas se manifiesta en dificultades operativas, retrasos en
procesos, y necesidad constante de apoyo informal por parte de funcionarios con

mayor trayectoria.

10.El conocimiento institucional sobre fortalezas y debilidades internas no ha sido

internalizado por los nuevos colaboradores, lo que reduce su capacidad para

comprender el entorno organizacional y actuar estratégicamente dentro de él.

Objetivo Especifico 3: 3. Disefiar un plan de integracién y desarrollo estratégico que

facilite la adaptaciéon de los colaboradores nuevos y regulares, para la generacion y

fortalecimiento de conocimientos, habilidades y destrezas del desarrollo organizacional

del Ministerio de Seguridad Publica.
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La tasa de retencidén no pudo ser determinada con precisién debido a la falta de
datos institucionales formales, lo que limita la posibilidad de evaluar la
permanencia del personal en relacion con los procesos de induccion.

El tiempo de integracion reportado por la mayoria de los colaboradores se
encuentra dentro del plazo legal del periodo de prueba, lo que indica una
adaptacion funcional, aunque no necesariamente una incorporacion estratégica o
alineada con la cultura organizacional.

La participacion en programas de induccién es baja, lo que evidencia una falla
estructural en la implementacion y promocién de estos espacios formativos desde
el momento del ingreso institucional.

Aunque los colaboradores logran adaptarse operativamente, el tiempo requerido
para alcanzar esta integracion podria reducirse si existieran mecanismos de
acompanamiento mas sistematicos desde el primer dia de labores.

El nivel de compromiso organizacional percibido podria fortalecerse mediante
procesos de induccidn que generen identidad institucional, ya que muchos
funcionarios manifestaron desconocimiento sobre valores, principios y objetivos
estratégicos del Ministerio.

No se identificaron herramientas concretas para evaluar el desarrollo de
competencias tras la integracion, lo cual impide determinar si el proceso formativo
inicial cumple con los propdsitos institucionales definidos.

No existen registros ni indicadores sobre el retorno de inversion de los programas
de capacitacion, lo cual representa una debilidad en la gestidon estratégica del

aprendizaje y limita la toma de decisiones basada en resultados.

En conclusién, el analisis detallado de los indicadores permitié evidenciar multiples

debilidades estructurales en los procesos de induccion, integracion y desarrollo del

personal administrativo del Ministerio de Seguridad Publica. La ausencia de programas

formales, la limitada participacion en procesos de capacitacion, la falta de claridad en los

roles y la escasa retroalimentacion institucional afectan directamente la eficiencia

organizacional y la experiencia de ingreso de este grupo de funcionarios.

Si bien el personal policial recibe un curso basico previo al inicio de sus funciones

operativas, es igualmente importante que también participen de un plan de induccion
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institucional que les brinde una vision mas amplia sobre la estructura, funcionamiento y
cultura organizacional del Ministerio. Cabe destacar que las conclusiones aqui
presentadas se basan en una muestra reducida de la poblacion, por lo que no pueden
generalizarse a toda la institucion; sin embargo, constituyen informacion valiosa que
permite visibilizar necesidades reales y orientar acciones concretas. Este conjunto de
hallazgos ofrece una base soélida para el planteamiento de soluciones dirigidas a
fortalecer la gestion del talento humano desde una perspectiva estratégica, estructurada

y centrada en el conocimiento organizacional.
5.2 Recomendaciones

Las siguientes recomendaciones surgen a partir de las conclusiones anteriores y tienen
como finalidad proponer acciones viables y estratégicas que fortalezcan los procesos de
induccidn, integracion y desarrollo del personal. Estas propuestas responden tanto a las
necesidades practicas identificadas como a fundamentos tedricos relacionados con la
gestion del conocimiento, la formacion continua y la innovacion institucional. La
implementacion efectiva de estas recomendaciones permitiria mejorar la eficiencia
operativa del Ministerio de Seguridad Publica y contribuir al fortalecimiento de su talento

humano.

Objetivo Especifico 1: Analizar el proceso administrativo de integracion y desarrollo del

personal administrativo y policial en el Ministerio de Seguridad Publica

1. Estandarizar los recursos informativos utilizados en la induccién mediante
formatos digitales accesibles, visuales y unificados para todos los nuevos

ingresos.

2. Definir claramente los objetivos del proceso de induccion y comunicarlos desde el

primer modulo digital, alineados con el puesto y la mision institucional.

3. Incorporar un diagnéstico inicial en linea que permita conocer el perfil de ingreso
del funcionario para mejorar la asignacién de tareas y facilitar su integraciéon

operativa.

4. Disenar capsulas digitales de sensibilizacion institucional que refuercen el

compromiso, la identidad y el sentido de pertenencia desde el ingreso.
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5. Incluir médulos de induccion con enfoque practico que expliquen de forma
interactiva la estructura organizativa y los canales de comunicacion para mejorar

la coordinacion y la integracion del equipo.

6. Habilitar un espacio digital de retroalimentacion voluntaria dentro del médulo final
de la induccién, donde los nuevos colaboradores puedan valorar su experiencia y

sugerir mejoras.

Objetivo Especifico 2: Diagnosticar las Necesidades de Capacitacion (DNC) para la
identificacion de competencias y habilidades que potencian la identidad del personal de

primer ingreso y los colaboradores regulares.

1. Incorporar un médulo digital sobre competencias clave que oriente al personal
sobre las habilidades, conocimientos y actitudes necesarias para desempenar su
rol en el Ministerio.

2. Disefiar un espacio dentro del plan digital para explicar funciones vy
responsabilidades de forma clara y adaptada al perfil del puesto, utilizando
recursos visuales y descargables.

3. Incluir una autoevaluacion inicial en linea que permita identificar el nivel de
conocimiento del colaborador respecto a la institucién y sus funciones, como
insumo para detectar brechas.

4. Integrar una seccion sobre estructura y funciones institucionales que fortalezca el
conocimiento del entorno de trabajo desde el primer dia, mediante contenido
audiovisual accesible.

5. Ofrecer en el plan enlaces directos a cursos institucionales complementarios
disponibles en plataformas oficiales, orientados a reforzar temas técnicos vy
administrativos.

6. Utilizar ejemplos practicos en formato digital que permitan aplicar lo aprendido en
contextos reales del Ministerio, fortaleciendo la comprensién funcional desde el

ingreso.

Objetivo Especifico 3: Disefiar un plan de integracion y desarrollo estratégico que

facilite la adaptaciéon de los colaboradores nuevos y regulares, para la generacion y
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fortalecimiento de conocimientos, habilidades y destrezas del desarrollo organizacional

del Ministerio de Seguridad Publica.

1. Establecer la obligatoriedad del plan de induccién digital como parte del proceso
formal de incorporacion del nuevo personal al Ministerio.

2. Programar el acceso al plan digital desde el primer dia laboral, de manera que el
funcionario pueda completar la induccién durante el periodo de prueba sin afectar
sus funciones operativas.

3. Incluir un apartado especifico sobre los beneficios institucionales y servicios de
apoyo como ASEGOSEP, Socorro Mutuo, Secciéon Médica e INTEGRA, para
facilitar la adaptacion y bienestar del nuevo colaborador.

4. Incorporar un mensaje institucional de bienvenida en formato audiovisual, con
enfoque motivacional y alineado a los valores del Ministerio, como cierre del
proceso de induccion.

5. Utilizar formularios digitales al finalizar el plan que permitan al funcionario registrar
su percepcion del proceso de induccion y sugerencias de mejora.

6. Disefiar un mecanismo de seguimiento interno que permita verificar que los
funcionarios hayan completado el plan de induccién digital dentro del plazo

establecido, sin necesidad de supervision presencial.

Como recomendacién final, se plantea la necesidad de consolidar un plan de
induccion institucional digital que garantice la estandarizacion, accesibilidad y efectividad
del proceso de acogida del personal administrativo y policial. Este plan debe
implementarse como un mecanismo formal de ingreso, disponible desde el primer dia
laboral, con contenidos estructurados, practicos y alineados a la cultura organizacional
del Ministerio de Seguridad Publica. La ejecucién de esta estrategia permitira reducir
brechas, fortalecer la identidad institucional y mejorar la adaptaciéon del personal,
contribuyendo asi al desarrollo sostenido del talento humano y a una gestion publica mas

eficiente y coherente con las demandas actuales del entorno.
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5.3 Propuesta: Plan para la Implementacién de un
Proceso de Inducciéon Virtual en el Ministerio de
Seguridad Publica para personal de nuevo

ingreso
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Justificacion

La presente propuesta surge como respuesta a las debilidades detectadas en los
procesos de induccion del personal administrativo y policial del Ministerio de Seguridad
Publica (MSP), caracterizados por su falta de sistematizacion, escasa cobertura y
limitada accesibilidad en el ambito nacional. En un entorno donde la eficiencia
institucional depende en gran medida de la adecuada integracion del recurso humano,
se hace necesario establecer una estrategia innovadora que garantice una induccion
efectiva, moderna y  coherente con los principios institucionales.
Este Plan de induccidn virtual busca facilitar la integracién del nuevo personal mediante
herramientas accesibles desde cualquier parte del pais, reduciendo la carga operativa
de las jefaturas, promoviendo la autonomia del funcionario y reforzando el sentido de
pertenencia desde su ingreso. Ademas, responde a las necesidades actuales del MSP
de optimizar recursos, modernizar procesos y fortalecer la cultura organizacional

mediante el uso estratégico de tecnologias.
Objetivo General

Disenar e implementar un proceso de induccion virtual accesible a nivel nacional, que
permita integrar de manera efectiva al personal de primer ingreso del Ministerio de

Seguridad Publica.
Objetivos Especificos

- Proporcionar contenidos institucionales estructurados en formato digital.

- Promover la comprension de la cultura organizacional del MSP por medio
de una plataforma interactiva.

- Asegurar el acceso a la induccién desde cualquier ubicacién del pais.

- Evaluar la efectividad del proceso de induccion mediante herramientas de

retroalimentacion virtual.
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Metodologia

La propuesta se desarrolla bajo un enfoque mixto, combinando elementos
cualitativos (entrevistas, revision documental) y cuantitativos (encuestas al personal). La
implementacion del plan se basa en el disefio instruccional modular, utilizando
plataformas tecnoldgicas institucionales y correo institucional. Cada mddulo incluye
contenidos multimedia, cuestionarios interactivos, actividades de integracion y validacion
de conocimientos con retroalimentacion automatica.
Los moddulos fueron disefiados tomando en cuenta los resultados del diagnéstico
institucional y buenas practicas en gestién del talento humano en el sector publico. La
validacion del proceso se realizara mediante encuestas de satisfaccion y analisis de

datos de desempefio en el sistema.

Tabla 26 Cronograma de Implementacion y Recursos

Fase Actividades Fecha Recursos Recursos Recursos Recursos Responsable
estimada Humanos Financieros Materiales Tecnolégicos P
Revision y Equipo de @300.000
validacion del Junio Capacitaci : Manuales, Equipos de Jefatura de
. 2025 ony imad reglamentos oficina Capacitacion
contenido (aproximado)
Desarrollo
IIDlseno de Disefador @1.100.000 Plantillas, .

I plataforma y Julio 2025 esy esquemas Software de Unidad de
mpglulos consultore (aproximado) visuales disefo, LMS Tecnologias
digitales s externos
Cargg de Agosto . Equ.ipo_ €400.000 Materiales Plataforma Direccion de

I contenidos y 5025 interdiscipl _ digitales e-learnin Recursos

pruebas piloto inario (aproximado) 9 9 Humanos
Ejecucion del Setiembre Funcionari ¢300.000 Certificados Encuestas Coordinacion

v plan piloto y 2025 os en i formularios’ analitica wéb interdepartame

ajustes induccion | (aproximado) ntal
RRHH, . . .
Implementacié | Octubre TICy ¢850.000 TIT[UIOS Infraestructu | Direccion de
V ficial 2025 digitales, ra Recursos
n oficia asesores | (aproximado) | manuales tecnologica Humanos
externos
B Base de Direccion
Evaluacion y Nov. - dic. | Comité de | ©1.000.000 Informes, datos General

VI mejora 2025 lUacIS _ herramientas ft d Administrativa
continua evaluacion | (aproximado) | de feedback | SO ware de Financiera y

analisis RRHH

Fuente: Elaboracion propia (2025)
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Este cronograma refleja una planificacion estratégica y detallada de cada fase del

proyecto, permitiendo visualizar de manera clara los tiempos, recursos involucrados y

responsables institucionales. La distribucion de los recursos financieros responde a una

estimacion realista que contempla tanto la creacion de contenidos como la infraestructura

tecnolégica y los procesos de evaluacion. De esta manera, se garantiza una

implementacion ordenada, con acciones concretas, seguimiento efectivo y una correcta

asignacion de responsabilidades que permita alcanzar los objetivos del plan de induccion

digital de forma eficiente y sostenible.

Tabla 27 Presupuesto

Monto
Rubro Detalle Aproximado
Desarrollo audiovisual Produccion de videos, edicion profesional, |  ¢700.000
locucion, montaje
Disefio grafico e interfaz | Disefio de identidad visual, médulos y navegacion | ¢600.000
digital
Consultoria externa en Asesoria para disefio instruccional digital ¢800.000
e-learning
Plataforma educativa Licencia LMS, dominio, espacio de hosting ¢500.000
(licencia y hosting)
Capacitacion al personal | Talleres, instructores externos, materiales #400.000
Material complementario | Manuales, PDFs interactivos, recursos |  ¢300.000
descargables
Evaluacion y Herramientas de medicion, procesamiento de | @250.000
seguimiento datos
Certificados y titulos Disefo, emision automatica, validacion ¢200.000
digitales
Contingencias Gastos imprevistos y operativos €200.000
Total, estimado ¢3.950.000

Fuente: elaboracion propia (2025)

Este presupuesto contempla todos los componentes del plan, sin asumir recursos

internos disponibles. Los montos son estimativos y pueden variar segun las

contrataciones o licitaciones respectivas. *
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Plan de Implementacién

La implementacion del Plan de Induccion virtual se estructurara en seis fases
progresivas, que garantizan una ejecuciéon ordenada, alineada con los objetivos
institucionales del Ministerio de Seguridad Publica (MSP). Cada fase contempla
actividades especificas, recursos definidos, responsables designados y una distribucion

temporal que permite un monitoreo efectivo del proceso.
Fase I: Revision y validacion del contenido (junio 2025)

En esta etapa, el equipo de Capacitacién y Desarrollo revisara y ajustara los contenidos
institucionales que seran incluidos en los modulos digitales. Se validaran normativas,
valores, procedimientos y materiales historicos para garantizar la actualidad y pertinencia

del contenido.
Fase II: Diseio de plataforma y plan de induccién digital (julio 2025)

Se desarrollaran los moédulos de induccion en una plataforma digital (como Moodle),
considerando aspectos técnicos, visuales y pedagdgicos. Se incluiran animaciones,

infografias, cuestionarios y elementos interactivos que faciliten la experiencia del usuario.

A continuacién, se mostrara un ejemplo de plan de induccién en la plataforma Moodle
disefiado por los participantes de la investigacion para realizar una guia al Departamento

de Capacitacién y Desarrollo del MSP.
PROCESO DE INDUCCION VIRTUAL
1. Introduccién

El presente Plan de Induccién virtual del Ministerio de Seguridad Publica tiene como
objetivo principal facilitar la integracion efectiva de los nuevos funcionarios
administrativos y policiales por medio de recursos o herramientas en linea accesibles
desde cualquier parte del pais. Esta estrategia busca unificar los contenidos
institucionales, reducir la carga operativa de las jefaturas y fortalecer el sentido de

pertenencia desde el ingreso al servicio publico.
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2. Objetivo General

Disenar e implementar un proceso de induccion virtual accesible a nivel nacional, que
permita integrar de manera efectiva al nuevo personal del Ministerio de Seguridad

Publica.
3. Objetivos Especificos

-Proporcionar  contenidos institucionales estructurados, en formato digital.
-Promover la autonomia y comprension de la cultura organizacional del MSP.
- Asegurar el acceso desde cualquier parte del pais a través de la plataforma institucional.

- Evaluar el proceso de induccion mediante retroalimentacién digital.
4. Contenido del Plan

El Plan se compone de cuatro modulos digitales que estaran disponibles en la plataforma
oficial del MSP:

Modulo 1:

e Bienvenida Institucional
¢ Video de bienvenida por parte de las autoridades

e Presentacidon de mision, vision y valores del MSP.
Modulo 2:

e Estructura y Funciones
¢ Division Administrativa y policial.
e Organigrama institucional

e Funciones principales por departamento y direccidn
Modulo 3: Historia del Ministerio. Derechos y Deberes del funcionario

e Historia del MSP
e Informacion sobre la normativa interna.

e Manual de Etica.
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Modulo 4: Informacién Operativa

e Reglas de seguridad.
e Procedimientos administrativos basicos.

e Contactos clave dentro de la institucion.
Modulo 5: Cierre

e Carta de bienvenida.

e Evaluacion general de proceso de induccion.
e Compromiso Institucional

e Documentos y enlaces utiles.

¢ Mensaje motivacional.
5. Estrategia de Ejecucion

La ejecucion del plan se hara mediante la plataforma institucional del MSP. Cada
funcionario nuevo recibira acceso al curso digital desde su correo institucional. Al finalizar
los modulos, debera realizar una evaluacibn y completar una encuesta de
retroalimentacion. La aprobacion sera registrada automaticamente por el sistema y

validada por la Direccion de Recursos Humanos.
6. Evaluacién y Seguimiento

e Encuesta de satisfaccion.

e Evaluacion de conocimientos adquiridos.

e Informe de seguimiento mensual por parte de la Direccidon de Recursos
Humanos.

e A continuacion, se mostrara la estructura de cada médulo y como trabajar en

ellos.

Modulo 1: Bienvenida Institucional
Objetivo:

Dar la bienvenida formal al nuevo personal del Ministerio de Seguridad Publica
(MSP), presentando los valores fundamentales, mision y vision institucional, mediante
una experiencia digital atractiva y motivadora.
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¢ Qué encontrara el funcionario en este médulo?

Video de Bienvenida

El médulo inicia con un video institucional de 50 segundos.

El video sera protagonizado por un avatar animado de un oficial de la Fuerza
Publica.

Contendra imagenes de funcionarios en accion, el logo institucional y simbolos
patrios.

Tendra musica de fondo instrumental elegante.

Guion del video:
“Estimado funcionario o funcionaria:

Le damos la mas cordial bienvenida al Ministerio de Seguridad Publica. Nos

complace contar con su presencia y compromiso en el cumplimiento de nuestra mision
institucional. Este moddulo tiene como propdsito acompafnarle en su proceso de
integracion y brindarle la informacion necesaria para que inicie sus funciones con
claridad, confianza y sentido de pertenencia.

jLe deseamos muchos éxitos en esta nueva etapa laboral!”

Al finalizar el video, aparecera un boton con la leyenda “Siguiente paso” para

continuar al contenido institucional.

2. Mision, Visién y Valores

Se mostraran tres secciones claras, cada una con un disefio visual diferenciado:

Misidon del MSP: Un parrafo breve con el propésito de la institucion.
Vision del MSP: Qué aspira a ser la institucion en el futuro.

Valores institucionales: Listado animado (desplegable o iconos) con
explicaciones:

Valor Significado

Honestidad Actuar con rectitud, transparencia y ética.
Disciplina Cumplir normas, 6rdenes y deberes con responsabilidad.
Respeto Promover el trato digno y la convivencia arménica.
Servicio Brindar atencidn eficiente, solidaria y cercana.
Compromiso Lealtad hacia la institucién y al pais.

Fuente: Elaboracién propia (2025)

El usuario debe hacer clic en cada valor para desplegar su explicacion

1.

Paso a paso moédulo 1:

Ingrese al médulo desde el panel principal del curso.
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Figura 4 llustracion del médulo

Contenido del curso Mddulo 1. Bienvenida institucional

7 i ¥ MODULO 1: BIENVENIDA INSTITUCIONAL

Bienvenida institucional
Video de bienvenida 3

MINISTERRIO DE
SEGURIDAD PUBLICA

Garantizar el orden publico, la seguridad
cludadana y la proteccion de los derechos
fundamentales, mediante una gestion efi-
ciente, transparente y comprometida con
el bienestar de la poblacion.

Ser una instituciéh modelo en la prestacion
de servicios de seguridad publica, reconcida por su ercelencia cercania

VALORES INSTITUCIONALES
@ Honestidad & Disciplina (@ Respeto ' Servicio @ Compromiso

Fuente: Elaboracion propia (2025)
2. Presione “Video de bienvenida”.

Figura 5 Ejemplo del video.

Modulo 1 Bienvenida al MSP

Video de bienvendia

MINISTERIO DE
SEGURIDAD PUBLICA

Bienvenida al MSP

Fuente: Elaboracion propia (2025)
3. Una vez finalizado, haga clic en “Siguiente paso”.
4. Lea la Mision, Visién y Valores.

5. Al terminar, haga clic en “Ir al siguiente médulo”.
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Evaluacion:

Este mddulo no tendra evaluacion, ya que su objetivo es motivacional e

introductorio.

Moédulo 2: Estructura Organizacional del Ministerio de Seguridad Publica

Objetivo:

Brindar al funcionario una comprension clara sobre la estructura organizativa del
Ministerio de Seguridad Publica (MSP), haciendo énfasis en la divisién funcional entre
el componente administrativo y el componente policial, asi como en los principales
niveles jerarquicos y las autoridades responsables.

Contenido del Médulo

Este mddulo se divide en cuatro secciones principales y una evaluacion final:

1. Autoridades superiores del MSP

Paso a paso:

1. Haga clic en el apartado “Autoridades institucionales”.

2. Se desplegara un grafico con las principales figuras jerarquicas del Ministerio.
3. Al seleccionar cada autoridad, podra ver su fotografia, funciones.

Autoridades actuales: Se debe actualizar en cada mandato.

Cargo

Nombre

Funciones principales

Ministro de Seguridad Publica

Mario Zamora Cordero

Maxima autoridad del MSP. Dirige y supervisa la ejecucion de politicas publicas en materia
de seguridad, coordinacion interinstitucional y gestion del orden publico.

Viceministra Administrativa

Lis Espinoza Quesada

Encargada de coordinar y supervisar todas las areas administrativas del MSP: finanzas,
logistica, planificacion, recursos humanos, sistemas, transporte, entre otros.

Viceministro de Unidades Regulares

Eric Lacayo Rojas

Responsable de la supervision y funcionamiento operativo de la Fuerza Publica y otras
unidades de caracter regular, enfocadas en patrullaje, vigilancia y seguridad ciudadana.

Viceministro de Unidades
Especiales

Manuel Jiménez Steller

Dirige y coordina las Unidades Especiales del MSP como, Direccién General de Armamento,
Direccion Servicios de Seguridad Privados, Direccion Policia Control de Drogas, Servicio
Nacional de Guardacostas, Direccion Servicio de Vigilancia Aérea.

Fuente: Elaboracién propia (2025)

2. Division institucional: Area Administrativa vs Area Policial

Paso a paso:

1. Haga clic en el apartado “Division Estructural del MSP”.
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2. Se abrira una grafica interactiva que presenta ambas areas.
3. Al hacer clic en cada una, se desplegara un resumen con funciones y dependencias.

Resumen comparativo:

Area

Descripcion

Funciones

Ejemplos de dependencias

Administrativa

Encargada de la gestién
interna y técnica del
Ministerio. Esta
compuesta por personal
civil no uniformado.

Finanzas, recursos
humanos, logistica,
planificacion,
tecnologia, transporte.

Direccion Financiera, Recursos Humanos,
Logistica, Proveeduria, Transportes,
Planificacion, Tl, Capacitacion

Policial

Componente operativo
y tactico del Ministerio.
Integrado por personal
uniformado, armado y
con formacién policial.

Seguridad ciudadana,
patrullaje, vigilancia,
intervencion, fronteras,
control maritimo y
aéreo.

Direccion General de Fuerza Publica,
Direccion de Unidades Especializadas,
Vigilancia Area, Policia de Fronteras, Escuela
Nacional de Policia, Guardacostas, PCD y
Turistica

Fuente: Elaboracion propia (2025)

3. Organigrama institucional

Paso a paso:

1. Haga clic en “Organigrama General”.
2. Se desplegara un grafico con dos columnas (Administrativa / Policial).
3. Cada dependencia es interactiva y tiene una breve descripcion de funciones.

Enlace para descargar el organigrama completo en PDF:
Ver organigrama institucional (PDF)

4. Evaluacion del Médulo

Requisitos:

- Nota minima: 100%

- Intentos disponibles: 3
- Debe aprobarse para avanzar al siguiente modulo.

Ejemplo de preguntas:

1. ¢ Quién es el actual Ministro de Seguridad Publica?
A) Eric Lacayo Rojas
B) Mario Zamora Cordero
C) Manuel Jiménez Steller

D) Gustavo Mata

2. ;Qué viceministro esta a cargo de la Fuerza Publica?
A) Lis Espinoza Quesada

B) Mario Zamora
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https://www.seguridadpublica.go.cr/ver/ministerio/organizacion/organigrama_MSP.pdf

C) Eric Lacayo Rojas
D) Manuel Jiménez Steller
3. ¢ Cual de las siguientes dependencias pertenece al area administrativa?
A) Direccion de Fronteras
B) Direccion de Recursos Humanos
C) Guardacostas
D) UMEP
4. ; Qué autoridad dirige las Unidades Especiales del MSP?
A) Viceministra Administrativa
B) Viceministro de Unidades Especiales
C) Director de Proveeduria
D) Escuela Nacional de Policia
5. ¢ Qué caracteriza al area policial del MSP?
A) Personal civil
B) Funciones de soporte interno
C) Personal uniformado y armado
D) Coordinacién presupuestaria
Paso a paso al médulo 2.

1. Alingresar al modulo 2 se mostrara de esta manera:

Figura 6. Visualizacion de médulo.

Mis cursos / Induccion MSP / General / Mdédulo 2

Médulo 2

Estructura Organizacional del MSP
1. Autoridades superiores del MSP

2. Division institucional: Area
Administrativa vs Area Policial

3. Organigrama institucional

4. Evaluacion del Moédulo

Fuente: Elaboracion propia (2025)

2. Al ingresar al apartado de autoridades superiores se mostrara de esta manera:
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Figura 7 Autoridades superiores del MSP

Mis cursos / Induccion MSP / General / Mddulo 2

€

Mario Zamora
Cordero

Administrativo

ry

Lis Espinoza Vi istro Viceministro
Quesada de Unidades de Unidades

Regulares Especiales

Lis Espinoza Manuel Jiménez

Quesada Steller

Fuente: Elaboracion propia (2025)

3. Al dar clic a alguna de las autoridades desplegara informacién de estas mismas.

Figura 8 Visualizacion de Autoridades

Lis Espinoza Quesada
Viceministra Administrativa
Encargada de coordinar y supervisar todas
las areas administratvas del MSP: finanzas,
logistica, planificacién, recursos humanos,

sistemas, transporte, entre otros.

Fuente: Elaboracion propia (2025)

4. Al volver al inicio del médulo y dar clic en division institucional se mostrara asi:
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Figura 9 Dvision Institucional

Area Administrativa

Encargada de la gestion interna
y técnica del Ministerio.
Compuesta por personal civiil
no uniformado.

= & LD

humanos

Finanzas Recursos Logistica

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Mis cursos / Induccion MSP / General / Médulo 2

Division institucional

&

Area Policial

Componente operativo y tactico

del Ministerio, integrado por
personal uniformado, armado y
con formacion policial.

g 8 o

Seguridad Patrulaje  Vigilancia
ciudadana

5. Al dar clic en alguna de las areas se despliega informacion de estas mismas, por

ejemplo, area policial:

Figura 10 Areas Policiales

Direccion
General de Armamento

Servicios de Seguridad Privados

Mis cursos / Induccion MSP / General / Mddulo 2

Direccion
Policia Control de Drogas

Servicio Nacional de Guardacostas

SERIA PUBLIC,,

Direccidn Servicio de Vigilancia Aérea

S

Direccidn General de Fuerza Piblica Academia Nacional de Policia Policia de Fronteras

Fuente: Elaboracion propia (2025)
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6. Al entrar a cualquiera de los apartados nos dara informacién importante sobre
cada uno de ellos:

Figura 11 Visualizacion de Area Policial

inicio / Mis cursos / induccion MSP / General /

Policia de Control de Drogas

Encargada del control y prevencién de delitos relacionados con
drogas no autorizadas, segun la Ley 7410.

POLICIA

Atribuciones clave:

« Investigar delitos relacionados con estupefacientes, decomisar coner as.
» Decomisar sustancias ilegales y detener responsables
« Colaborar con el sistema judicial en el proceso penal

Misién: Combatir la oferta y demanda de drogas ilegales junto con la ciudadania y otras
instituciones

Visién: Ser una policia de excelencia profesional, generadora de confianza y seguridad

Valores: Honestidad
+ Servicio publico
» Esfuerzo

Fuente: Elaboracion propia (2025)

7. Al volver al inicio del médulo 2 y dar clic al apartado de organigrama se mostrara
de la siguiente manera, al dar clic donde dice ver organigrama abrira la pagina
del Ministerio donde esta el organigrama y el colaborador pueda verlo.

Figura 12 Organigrama Institucional

Mis cursos / Induccién MSP / General / Médulo 2 Organigrama del Ministerio de Seguridad Piblica. -

Conocer el organigrama institucional
Conocer el organigrama institucional es fundamental
para el nuevo personal, ya que permite comprender
la estructura jerarquica del Ministerio de Seguridad
Publica, identificar las autoridades responsables,
ubicar su puesto dentro del sistema, y facilitar la
comunicacion interna con las distintas dependencaias.
Esta comprension fortalece el sentido de pertenencia,
promueve la colaboracion entre dreas, orienta en

el cumplimiento de funciones y procedimientos, y
refuerza la identidad institucional, contribuyendo asi
a una integracion mas efectiva y alineada con los
objetivos estratégicos de la institucion.

Ver organigrama MSP

Fuente: Elaboracion propia (2025)
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8. Al volver al modulo 2 y dar clic al apartado de evaluacién abrira el respectivo
cuestionario

Figura 13 Evaluacion de Modulo 2

Mis cursos / Induccién MSP / General / Médulo 2

Evaluacion del Modulo

1. ¢Quién es el actual Ministro de Seguridad Publica Piblica?

EvaluaC|On del MOdU |O A) Eric Lacayo Rojas B) Mario Zamora Cordero v
C) Manuel Jiménez Steller D) Gustavo Mata
« Nota minima: 100% 2. ¢Cual de las siguientes dependencias pertenece al area administrativa?
« Intentos disponibles: 3 A) Direccion de Fronteras B) Viceministro de Unidades
« No podré avanzar al siguiente modulo B) Direccion de Recursos Humanos D) Viceministro de Unidades
Especiales «
hasta aprobar C) Guardacostas peci
4. ;Qué autoridad dirige las Unidades Especiales del MSP?
A) Viceministra Adrninistrativa B) Viceministro de Unidades Especiales
Intentarciiactiohiarioahora C) Director de Proveeduria D) Escuela Nacional de Policia
5. ¢Qué caracteriza al area policial del MSP?
A) Personal civil C) Personal uniformado y armado v
B) Funciones de soporte interno D) Coordinacion presupuestaria

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Al terminar la evaluacion avanzar con el siguiente médulo.
Modulo 3: Historia del Ministerio y Derechos y Deberes del funcionario
Objetivo:

Brindar al funcionario una vision general del origen del Ministerio de Seguridad

Publica, su evolucidn histérica, y los principios normativos y éticos que regulan su labor
institucional.

Contenido del Médulo
Este modulo se divide en tres secciones principales y una evaluacion final:
1. Historia del Ministerio de Seguridad Publica

e Se presenta un recorrido cronolégico de los hitos mas importantes desde el siglo
XIX hasta la actualidad.

Paso a paso:
1. Haga clic en el apartado “Historia del MSP”.
2. Se abrira una linea del tiempo interactiva con fechas clave.

3. Cada punto en la linea del tiempo despliega un resumen del acontecimiento
historico.

Resumen breve que se mostrara:

« 1821: Pacto de Concordia establece funciones policiales iniciales.
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e 1948: Abolicion del ejército por decreto.

« 1964: Se crea la Escuela Nacional de Policia.

e 1994: Ley General de Policia (N.° 7410).

e 2012: Creacion de la nueva Academia Nacional de Policia.

Enlace directo al documento completo:
Ver historia del MSP en PDF

2. Normativa Interna del MSP

o Se presenta la legislacién que regula el comportamiento del funcionario.
Contenido:

« Ley General de Policia: Base legal de la carrera policial.

« Reglamento Interno: Conducta, puntualidad, uniforme, respeto,
responsabilidad.

« Manual de Etica: Uso del poder publico, derechos humanos, confidencialidad.
Paso a paso

1. Haga clic en “Normativa Interna”.

2. Aparecera una lista con los documentos legales mencionados.

3. Puede hacer clic en cada documento para leer su resumen o abrir el texto
completo en PDF:

e Ley General de Policia
¢ Reglamento Interno del MSP
« Manual de Etica y Valores

3. Valores éticos en la funcion publica

e Aqui se refuerzan principios clave que guian el comportamiento en el MSP.
Principios destacados:

e Integridad

e Responsabilidad

e Respeto a los derechos humanos

e Uso adecuado del poder

« Confidencialidad de la informacion

Paso a paso:
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https://www.seguridadpublica.go.cr/ver/ministerio/documentos/historia_msp.pdf
http://www.pgrweb.go.cr/scij/Busqueda/Normativa/Normas/nrm_texto_completo.aspx?nValor1=1&nValor2=66525
https://www.seguridadpublica.go.cr/funcionarios/secretaria%20consejo%20de%20personal/Reglamento%20Autonomo%20del%20MSP.html
https://www.seguridadpublica.go.cr/ministerio/comision_valores/Manual_de_Etica_y_Valores_MSP_Mayo_2014.pdf

—

. Haga clic en el apartado “manual de Etica”.

2.

Lea los valores destacados, presentados con iconos y ejemplos.
4. Evaluacion del Médulo

Requisitos:

Nota minima: 100%

Intentos disponibles: 3

No podra avanzar al siguiente médulo hasta aprobar

Ejemplo de preguntas:
1. ¢ En qué ano se aboli6 oficialmente el ejército de Costa Rica?

A) 1949
B) 1923
C) 1985

D) 1948

2. ¢ Qué institucion sustituyo a las Fuerzas Armadas tras su abolicion?
A) Direccion de Seguridad Nacional

B) Fuerza Publica

C) Guardia Civil

D) Policia Nacional

3. ¢ Cual fue el objetivo principal de crear el Manual de Etica del MSP?
A) Reforzar la disciplina operativa

B) Establecer un cddigo penal interno

C) Reforzar el compromiso institucional con los valores y los DD.HH.
D) Reestructurar los departamentos

4. ; Cual de los siguientes NO es un valor institucional oficial del MSP?

A) Honestidad
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B) Servicio

C) Compromiso

D) Justicia

5. Segun el Manual de Etica, ;,qué se promueve con la disciplina?
A) Creatividad

B) Paciencia y perseverancia

C) Empatia

D) Compasion

6. ¢ Cual fue una de las primeras funciones de la Direccion Nacional de Control de
Drogas en 19927

A) Supervisar aeropuertos

B) Combinar recursos antinarcoticos del MSP y Gobernacion
C) Crear una nueva escuela de formacién

D) Elaborar la Ley General de Policia

7. ¢Qué principio establece que todo funcionario debe respetar la vida, salud y

bienestar fisico y emocional de si mismo y de los demas?
A) Integridad laboral
B) Salud integral
C) Protocolo de servicio
D) Responsabilidad administrativa
8. ¢ Qué ocurre si un funcionario denuncia un acto de corrupcion dentro del MSP?
A) Es suspendido para investigacion

B) Recibe proteccion y ningun tipo de represalia
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C) Se le reubica automaticamente
D) Se le exige prueba inmediata

Paso a paso moédulo 3:

1. Ingrese al moédulo y explore la linea del tiempo sobre la historia del MSP

Figura 14 llustracion del médulo.

inicio / Mis cursos / Induccion MSP / General / Mddulo 3

1. Historia
2. Normativa interna
3. Cédigo de Etica

Evaluacion

Modulo 3 Historia del Ministerio.
Derechos y Deberes del funcionario

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Al entrar a apartado de historia se muestra lo siguiente:

Figura 15 Historia.

inicio / Miis cursos / Induccion MSP / General / Médulo 3

Historia del MSP

msp.pdf

1821 1923 1948 1994 2000 2000-2013
—® & & & . @
Pacto de Se crea el Abolicion y Secreala Creacion/fortalecimiento de
Concordia Ministerio de  ratificacionde Escuela Nacional direcciones institucionales
establecce Seguridad la eliminacion de Policia
funciones Publica del Ejército
iniciales

Costa Rica es un pais sin ejército desde 1948, reafirmando su vocacion civilista y pacifista.

Ver documento detallado: https://www.seguridadpublica.go.cr/ver/ministerio/documentos/historia

Fuente: Elaboracién propia (2025)
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Al ingresar al enlace se abrira la historia completa en el sitio web oficial del
MSP.

Ver historia del MSP en PDF

2. Lea los apartados de la normativa interna (leyes, reglamentos, ética)

Figura 16 Normativas Internas

inicio / Mis cursos / Induccion MSP / General / Normativa Interna

Normativa Interna

1. Ley General de Policia

2. Reglamentos internos de conducta

Fuente: Elaboracion propia (2025)
3. Acceda a los enlaces para revisar los documentos completos

Figura 17 Ley General de la Policia.

Ley General de Policia

Esta ley establece el marco legal de la funcion policial en

Costa Rica. Regula:

e La estructura organizativa de los cuerpos policiales.

¢ La carrera policial, derechos y deberes del funcionario.

» Los procedimientos de actuacion ante delitos o
alteraciones del orden publico.

¢ El uso progresivo de la fuerza y principios éticos del
servicio policial.

Es una de las normas base que rrige el

funcionamiento del MSP.

http://www.pgrweb.go.cr/scij/Busqueda/Normatva/Normas/nrm_
texto_completo.aspx?nValor1=1&nValor2=66525

Fuente: Elaboracion propia (2025)
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https://www.seguridadpublica.go.cr/ver/ministerio/documentos/historia_msp.pdf

Figura 18 Reglamentos Internos de conducta

Inicio = Mis cursos  Inducciéon MSP .~ General - Normativa Interna

Reglamentos internos de Conducta

Son disposiciones normativas que orientan el comportamiento de los funcionanios odel MSP.
Incluyen:

* Codigo de conducta y ética institucional.

» Normas sobre puntualidad, presentacionpersonl, trato respetuoso, responsbilidad funcional,

etc.
1. Puntualidad 3. Trato respetuoso
* Sé establece la llegada puntual a funciones * Debe prevalecer el respeto mutuo entre
y cambids de turno. superiores, subalternos y compariercos.
« El retardo injustificado puede considerarse « El lenguaje utilizado debe ser formal, sin
falta leve o grave, segun la frecuencia. expresiones ofensivas, discriminatorias o
* Se establecen margenes maximos (por lo humillantes.
general no més de 5 a 10 minutos en drea « Tambien se prohibe el trato irrespetuoso
administrativas, y ninguno en dreas hacia ciudadanos, sin importar su condicién.
operativas o turnos de partullaje). 4. Responsabilidad funcional
2. Presentacion personal » Cada funciénario debe cumiir con sus tareas
« El personal debe portar el uniférme completo, especificas segiin lo establecido en su
limpio y en buen estado, segiin su categorfa perfil de puesto.

(oficial, administrativo, técnico). https://ww:agunteapublica.go.cr/tuncutonomo20del%MSP.htm

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Figura 19 Manual de ética.

hicio / /Mis cursos / Induccién MSP / General / Médulo 3

zMINISTERlO DE Cédigo de Etica

SESURIDAD PUBLICA

o d

El Codigo de Etica establece los valores, principios y normas de conducta esperadas en los
funcionarios del Ministerio de Seguridad Publica. Este documento busca reforzar el
compromiso institucional con la legalidad, el respeto a los derechos humanos y el uso
adecuado del poder publico.

Elementos clave del Cédigo de Etica:

¢ Integridad y responsabilidad

¢ Confidencialidad de la informrmacion
¢ Respeto a los derechos humanos

¢ Uso adecuado del poder

https://www.seguridadpublica.go.cr /minimisterio/comision_valores/Manual_de_Etica_y_
Valores_MSP_Mayo_2014.pf

Fuente: Elaboracién propia (2025)

4. Complete la evaluacion del modulo con nota 100
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Figura 20 Cuestionario

Evaluacién: Historia del MSP y Manual de Etica

1. ¢En qué ano se abolid oficialmente el ejército 4. Segin el Manual de Etica, ;qué se promueve
de Costa Rica? con la disciplina?
O A1949 O A Creatividad
O B1923 O B Paciencia y perseverancia
O c1985 O CEmpatia
O D1948 O D Compasién

2. ;Qué institucion sustituyo a las Fuerzas Armadas 6. ;Cual fue una de las primeras funciones de la
tras su abolicion? Direccion Naciénal de Control de Drogas en 1992
O A Direccion de Seguridad Nacional O A Supervisar aeropuerios
O B Fuerza Pubiica (O B Combinar recursos antinarcétticos del MSP
O C Guardia Civil y Gobernacion
O D Policia Nacional (O C Crear una nueva escuela de formacion

. o R D Eiaborar la Ley General de Policia
3. ¢Cual de los siguiemtes no es u valor institucional O y

oficial del MSP? 8. ¢Qué ocurre si un funcionario denuncfa un acto
O A Honestidad de corrupcion dentro del MSP?

O B Paciencia y perserverancia O A Es suspendido para investigacion

O C Empatia O B Recibe proteccién y ningun tipo de rapresalia

O D Cémpasioén O C Se le reubica automaticamente

(O D Se le esige prueba inmediata

Fuente: Elaboracion propia
5. Al aprobar, acceda al Modulo 4: Informacién Operativa
Médulo 4: Informacion Operativa
Objetivo:

Brindar al funcionario una guia clara sobre los procesos administrativos, normas
de seguridad, contactos clave y servicios de apoyo institucional que debe conocer para
desenvolverse adecuadamente dentro del Ministerio de Seguridad Publica (MSP).

Contenido del Médulo

Este modulo contiene cuatro secciones principales y dos actividades
interactivas de evaluacion.

1. Reglas de Seguridad Institucional
Paso a paso:
1. Ingrese a la seccion “Reglas de seguridad”.
2. Lea atentamente las siguientes normas:
o Portar siempre el carné institucional visible.
o Ultilizar solo accesos autorizados.

e No compartir claves o accesos a sistemas.
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e Reportar incidentes a Seguridad Interna o jefatura.
e Cumplir protocolos de evacuacion.
e Prohibido portar armas no autorizadas.

Estas reglas aplican para todo el personal, tanto administrativo como operativo.

2. Procedimientos administrativos basicos

- Asistencia: Registro mediante sistema digital o control fisico.
- Permisos y vacaciones: Se solicitan directamente a la jefatura mediante el sistema
INTEGRA.
- Incapacidades: Se reportan con respaldo médico de la CCSS y se realiza la justificacion
con el comprobante a la jefatura directa.
- Correo institucional: Uso obligatorio para tramites y comunicaciones laborales.
- Solicitudes logisticas: Se gestionan con la Direccion Administrativa.
3. Contactos clave dentro del Ministerio

- Direccion Administrativa: Equipos, mobiliario, mantenimiento. Ext. 2245 /
admin@msp.go.cr

- Soporte Técnico: Sistemas, correo, fallos tecnoldgicos. Ext. 2203 /
soporte@msp.go.cr

- Seccion Médica del MSP: Atencién primaria en salud laboral. Ext. 2261 /
medica@msp.go.cr

- Psicologia Institucional: Apoyo emocional, orientacion psicoldgica. Ext. 2267 /
bienestar@msp.go.cr

- Contraloria de Servicios: Sugerencias o quejas. Ext. 2251

Funciones detalladas de unidades e instancias del MSP
Direccion General Administrativa Financiera

Esta dependencia es responsable de garantizar que las unidades operativas y
administrativas cuenten con los recursos necesarios para su funcionamiento. Sus
funciones incluyen:

e Gestion y mantenimiento de infraestructura institucional.
o Administracion y distribucién del mobiliario, equipos y materiales de oficina.

« Coordinacién de servicios generales como limpieza, vigilancia y mantenimiento
preventivo.

o Control de inventarios institucionales.
e Supervisidn de contratos de proveedores y servicios tercerizados.
o Coordinacién con logistica para el transporte y distribucion de suministros.

Soporte Técnico
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Es la encargada de dar soporte a todos los sistemas tecnolégicos utilizados por
el MSP. Entre sus funciones principales se encuentran:

e Administracion del correo institucional y cuentas de usuario.
« Mantenimiento preventivo y correctivo de equipos informaticos.
e Soporte técnico remoto y presencial ante fallos tecnoldgicos.

o Gestion de la red institucional y plataformas digitales (INTEGRA, SAP, SIGAF,
entre otros).

o Instalacién de software autorizado.
« Capacitacién basica en el uso de plataformas internas.
Seccion Médica del MSP

Esta unidad ofrece servicios de salud laboral y atencién médica primaria a los
funcionarios del Ministerio. Sus funciones son:

o Brindar atencidn médica general en casos no urgentes.

o Realizar examenes médicos de ingreso, de control y periodicos.

o Elaborar informes médicos institucionales para el expediente del funcionario.
o Atender emergencias menores durante la jornada laboral.

o Asesorar en temas de salud ocupacional y prevencion de riesgos laborales.

Derivar a la Caja Costarricense del Seguro Social (CCSS) si se requiere atencion
especializada.

Psicologia

Encargada de promover el bienestar emocional, mental y social del personal.
Sus funciones incluyen:

e Atencion psicologica individual para funcionarios que lo requieran.

« Evaluaciones psicolégicas como parte de procesos administrativos o de
seleccion.

« Intervenciones en crisis o0 eventos traumaticos (accidentes, violencia, etc.).
e Programas de promocion de salud mental y prevencion del estrés.
« Talleres y charlas sobre inteligencia emocional, manejo de conflictos, etc.

e Acompafnamiento en procesos de reintegracion laboral tras ausencias
prolongadas.

Contraloria de Servicios
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Unidad responsable de garantizar la calidad y transparencia en la atencion y
servicios internos. Tiene como principales funciones:

« Recibir, analizar y tramitar quejas, sugerencias y felicitaciones sobre los
servicios institucionales.

o Canalizar los reclamos a los departamentos correspondientes y dar seguimiento.

« Emitir recomendaciones de mejora a partir de los reportes ciudadanos o
internos.

e Promover la cultura de atencion al usuario y mejora continua.
o Realizar informes de gestion sobre atencion de servicios
4. Organizaciones Internas

ASEGOSEP (Asociacion Solidarista de Empleados de Gobierno y Seguridad
Publica):

Brinda servicios financieros, préstamos personales, ahorros, ayudas solidarias y
convenios comerciales para mejorar la calidad de vida del funcionario. Oficinas en San
José y algunas regiones. Mas informacién en www.asegosep.com

Sociedad de Socorro Mutuo del MSP:

Fondo solidario interno que brinda apoyo econémico a familiares de funcionarios
fallecidos y casos excepcionales aprobados por junta directiva. Afiliacion voluntaria con

deduccidn por planilla.

Actividades del Médulo
Este mddulo contiene dos actividades interactivas obligatorias:
Actividad 1: Cuestionario de seleccion multiple
Objetivo: Validar el conocimiento sobre seguridad y tramites.
Debe tener nota 100 para poder continuar.
Ejemplo de preguntas:
1. ¢Qué sistema se usa para pedir vacaciones?
o a)SAP
o b) INTEGRA
o ¢)SIREHO
o d)SIGA
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2. ¢Aquién reporto un problema con mi computadora?

o a) Recursos Humanos

o b) Soporte Técnico

o c¢) Direccién General

o d) Contraloria

3. ¢Qué representa un comportamiento inseguro?

o a) Portar el carné

o b) Compartir contrasena

o €) Seguir protocolo de evacuacion

o d) Usar correo institucional

Se requiere una nota del 100% para avanzar. Se permiten 2 intentos.

Actividad 2: Mapa de contactos clave (tipo “arrastrar y soltar”)

Objetivo: Relacionar situaciones comunes con el departamento responsable.

Tabla 28 actividad.

Caso

Espacio Respuestas

Posibles Respuestas

Respuestas correctas

Necesito reponer mi escritorio

dafiado

Seccién medica

Direcciéon Administrativa

Se me bloqued el acceso al correo

Contraloria de servicios

Soporte Técnico

Sufri una crisis emocional reciente

Direccion Administrativa

Psicologia

Tengo una queja sobre el mal trato

de un superior

Psicologia

Contraloria de servicios

Quiero solicitar una revisién

médica preventiva

Soporte Técnico

Seccién medica

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Paso a paso médulo 4:

1.Ingrese a cada seccidn: reglas, procedimientos, contactos y servicios,
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Figura 21 ilustracion del médulo:

inicio / Mis cursos / Induccion MSP / General / Modulo 4

Mdodulo 4: Informacién Operativa

Reglas de seguridad institucional

Procedimientos administrativos: basicos
Contactos clave dentro del Ministerio

Servicios complementarios para funcionarios
Actividades

Fuente: Elaboracion propia (2025)

2.Lea la informaciéon con atencion

Figura 22 Reglas de seguridad

inicio / Mis cursos / Induccion MSP / General / Modulo 4

Reglas de seguridad institucional
e Portar siempre el carné institucional visible.
0 Utilizar unicamente accesos autorizados.

@ No compartir claves ni accesos de sistemas internos.

e Reportar incidentes sospechosos a Seguridad Interna
o jefatura

@ Segquir el protocolo de evacuacion en emergencias

Prohibido portar armamento no autorizado
o hacer uso indebido de recursos institucionale

Fuente: Elaboracion propia (2025)
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Figura 23 Procedimientos administrativos basicos.

inicio / Mis cursos / Induccién MSP |/ General / Mddulo 4

9 mediante el sistema INTEGRA.

P comunicaciones laborales.

v— Administrativa.

Procedimientos administrativos basicos

— = Asistencia: Registro mediante sistema digital o control fisico.

Permisos y vacaciones: Se solicitan directamente a la jefatura

\/
ﬁ& Incapacidades: Se reportan con respaldo médico de la CCSS y se
realiza la justificacién con el comprobante a la jefatura directa.

}@i Correo institucional: Uso obligatorio para tramites y

Solicitudes logisticas: Se gestionan con la Direccién

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Figura 24 Contactos clave

inicio / Mis cursos / Induccion MSP / General / Modulo 4

Contactos clave institucionales

Direcciéon Administrativa
Equipos, mobiliario, mantentemiento

Ext. 2245
admin@msp.go.cr

Soporte Técnico
Sistemas, correo, fallos tecnolégicos

Ext. 2203
soporte@msp.go.cr

Apoyo emocional, orientacion pslicologica

Seccién Médica del MSP Ext. 2261
Atencion primaria en salud medica@msp. go.cr
Psicologia Institucional Ext. 2267

bienestar@mspgo.cr

Contraloria de Servicios
Sugerencias o quejas

0 »| 3 Q|

Ext. 2251
contraloria@msp.go.cr

Fuente: Elaboracion propia (2025)
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Al dar clic en los apartados de contactos clave se abrira informacion sobre cada

uno de ellos, ejemplo en seccion medica:

Figura 25 seccidén médica.

inicio / Mis cursos / Inducciéon MSP | General /| Mddulo 4

Seccion Médica del MSP

Esta unidad ofrece servicios de salud laboral y atencién
medica primaria a los funcionarios del Ministerio. Sus
funciones son:

¢ Brindar atencidn médica general en casos no urgentes.
e Realizar examenes médicos de ingreso, de control y
periodicos
e Elaborar informes médicos institucionales para el
expediente del funcionario
e Atendar emergencias menores durante la jornada laboral
e Asesorar en temas de salud ocupacional y prevencion de riesgos laborales
e Derivar a la Caja Costarricense del Seguro Social (CCSS) si se requiere
atencion especializada

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Figura 26 servicios complementarios.

inicio / Mis cursos / Induccién MSP |/ General /| Mddulo 4

4, Servicios complementarios para funcionarios

ASEGOSEP (Asociacion Solidarista de Empleados
de Gobierno y Seguridad Publica):

» Brinda servicios financieros, préstamos personales,
g ahorros, ayudas solidarias y convenios comerciales
ASEGCOSEP para mejorar la calidad de vida funcionanrio.

¢ Mas informacién en www.asegosep.com

https://www.youtube.com/watch?v=1UZr5N_5vHM&ab_channel=ASEGOSEPAsocial

»B3nSolidarista

Socorro Mutuo del MSP: Fondo solidario interno
que brinda apoyo econdémico a familiares de funciona-
rias fallecidos y casos excepcionales aprobados

por junta directiva.

Afiliacién voluntaria con deduccion por planilla.

Fuente: Elaboracion propia (2025)
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El enlace del video los lleva a conocer informacion general de la ASEGOSEP y
como afiliarse:
https://www.youtube.com/watch?v=1UZr5N_SvHM&ab channel=ASEGOSEPAsociaci%
C3%B3nSolidarista

Figura 27 Video de informacion general de la ASEGOSEP

3 YouTube Busca Q

jConocé la importancia de ser parte a ASEGOSEP! ) &7

0 AfEGOSFPAsocIacIén Solidarista Bo G /£ Compartir

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Al terminar toda esta informacién se debe ir al apartado de actividades.
3.Complete el cuestionario con nota 100

Figura 28 Actividades

inicio / Mis cursos / Induccion MSP / General / Médulo 4

Actividades

Cuestionario Asocie

Nota: Nota:

Fuente: Elaboracion propia (2025)
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Figura 29 cuestionario

Actividad 1 Selecciéon multiple sobre

() ASIGA
B SAP
© CINTEGRA

D Correos internos

Usar el carné visible
(O Compartir su contrasseia institucional
) Notificar ausencias con justificacion

Acceder al sistema desde la oficina

institucional?

A Recursos Humanos ) C So

1.¢Qué sistema se utiliza para solicitar vacaciones en el MSP?

2.;Cual de estos comportamientos representa una falta de seguridad?

3.¢A cudl dependencia se reporta u problema con la computadora o el correo

B Contraloria de Servicios D Direccién Administra tiva

seguridad y tramites

portéc Técnico

Fuente: Elaboracion propia (2025)

4 Realice la actividad de asociacion correctam

Figura 30 Asocie

ente

inicio / Mis cursos / Informacion Operativa / General / Actividades

Asocia cada situacion con el area adecuada del MSP.

‘ Necesito reponer mi escritorio dafiado

‘ Se me bloqued el acceso al correo

‘ Sufri una crisis emocional reciente

Tengo una queja sobre el mal trato
de un superior

Quiero solicitar una revision médica
preventiva

Actividad 2 Asociacion - ;A quién recurro?

Direccién Administrativa

Soporte Técnico

Psicologia Institucional

Contraloria de Servicios

Seccién Médica del MSP

Fuente: Elaboracion propia (2025)
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5.Al completar ambas actividades, acceda al Modulo 5

Moédulo 5: Cierre e Integracion Final
Objetivo:

Consolidar los conocimientos adquiridos durante la induccién, motivar al
funcionario a asumir su rol institucional con compromiso, y formalizar su integracion
mediante una evaluacion final, un compromiso ético y la emision de su certificado digital.

Contenido del Médulo
Este mddulo esta compuesto por cinco componentes clave que cierran el proceso:
1. Carta de Bienvenida Final

El funcionario encontrara una carta formal firmada digitalmente por la jefatura del
Departamento de Capacitacion y Desarrollo.

Texto de la carta:
Estimado(a) funcionario(a):

Le damos la mas cordial bienvenida al Ministerio de Seguridad Publica.
Esperamos que este proceso de induccion le haya permitido adquirir conocimientos
fundamentales para iniciar con éxito su trayectoria institucional. Recuerde que es parte
de una institucion que valora el respeto, la disciplina, el servicio, la honestidad y el
compromiso.

jLe deseamos muchos éxitos en esta nueva etapa profesional!

Paso a paso:
1. Ingrese al apartado “Carta de bienvenida”.
2. Lea el documento completo.
3. Haga clic en “Siguiente paso” para continuar.
2. Evaluaciéon General del Proceso de Induccién

Esta evaluacidon medira los conocimientos adquiridos en todos los mddulos
anteriores.

Requisitos:
e 10 preguntas de seleccién unica.

e Nota minima: 70% para aprobar.
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¢ Intentos: 2.

Ejemplo de preguntas:

1. ¢ Qué sistema se utiliza para solicitar vacaciones en el MSP?
A) SAP

B) INTEGRA

C) SIGA

D) SIREHO

2. ¢ Qué unidad brinda atencién médica primaria al personal del MSP?
A) Psicologia Institucional

B) ASEGOSEP

C) Seccioén Médica del MSP

D) Direccién Administrativa

3. ¢ Cual de los siguientes es un valor institucional del MSP?

A) Prudencia

B) Honestidad

C) Competencia

D) Audacia

4. i A qué instancia se debe contactar ante un problema técnico con el correo

institucional?
A) Soporte Técnico
B) Recursos Humanos
C) Direccion General

D) Fuerza Publica
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5. ¢ Qué dependencia se encarga del mobiliario y equipo institucional?
A) Seccion Médica

B) Soporte Técnico

C) Direccion Administrativa

D) Psicologia Institucional

6. ¢ Cual es el canal formal para sugerencias o quejas dentro del MSP?
A) Direccion General

B) INTEGRA

C) Contraloria de Servicios

D) ASEGOSEP

7. ¢Qué organizacion brinda apoyo economico solidario a familiares de

funcionarios fallecidos?
A) CCSS
B) Socorro Mutuo del MSP
C) ASEGOSEP
D) MINAE
8. ¢ Cual es el canal oficial de comunicacion institucional en el MSP?
A) WhatsApp
B) Plataforma externa
C) Correo institucional
D) Teléfono personal
9. ¢ Cual de estas funciones pertenece a la Psicologia Institucional?

A) Atender tramites logisticos
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que:

N =

B) Soporte emocional a funcionarios

C) Coordinar seguridad tecnolégica

D) Supervisar areas operativas

10. ¢ Qué debe hacer un funcionario ante una incapacidad médica?
A) Avisar por teléfono solamente

B) Asistir de todos modos

C) Enviar el comprobante médico a la jefatura mediante INTEGRA
D) Guardarlo en casa

Si aprueba, el sistema le mostrara su calificaciéon y podra avanzar.

Posteriormente se abrira un cuestionario de autoevaluacién donde se haran
preguntas sobre el proceso de induccion que quedaran registradas en las bases
de datos de RRHH.

3.Compromiso Institucional
Texto del compromiso:

Yo, el(la) suscrito(a) funcionario(a) del Ministerio de Seguridad Publica, declaro

He recibido la informacién esencial sobre la estructura, valores, normativa y
funcionamiento del MSP.

Comprendo mis deberes, derechos y responsabilidades.

Me comprometo a actuar con ética, profesionalismo y respeto a los derechos
humanos.

Modalidades de firma:

Casilla de verificacion obligatoria en Moodle:
“Acepto y firmo este compromiso institucional.”

Alternativa: subir archivo PDF firmado si asi se establece.

Paso a paso:

. Ingrese a “Compromiso Institucional”.

. Lea el texto completo.
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3.
4.

Marque la casilla de aceptacion.
Continue al siguiente apartado.

4. Certificado Digital de Induccién

Una vez finalizado el compromiso, el sistema generara automaticamente un
certificado en PDF con:

Nombre del funcionario.

Fecha de finalizacion del curso.

Nota obtenida en la evaluacion general.
Caodigo de validacion institucional.

Paso a paso:

. Tras aceptar el compromiso, haga clic en “Descargar certificado”.

Guarde el documento.

Este documento también quedara archivado internamente por Recursos
Humanos.

5. Documentos y enlaces utiles
Recursos permanentes disponibles desde el mddulo:
Manual de induccion institucional (PDF).
Reglamentos internos.
Directorio de contactos clave.
Enlaces a plataformas: INTEGRA, correo institucional, ASEGOSEP.

Paso a paso:

. Ingrese al apartado “Documentos utiles”.

. Haga clic en cada enlace celeste para descargar o acceder.

6. Mensaje motivacional de cierre (video)

Video corto animado (1 min aprox.) con imagenes institucionales, locucién

inspiradora y el logo del MSP.

Guion del video:

Hoy culminas tu proceso de induccion al Ministerio de Seguridad Publica.
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Este recorrido te ha brindado herramientas esenciales para integrarte con

confianza, conocimiento y sentido de pertenencia.

Pero mas alla de la informacién, has sido llamado a servir con respeto, integridad

y vocacion.
Vos ahora sos parte de una institucion que protege, defiende y cuida a Costa Rica.
jGracias por ser parte de esta gran familia institucional!
“Un pais mas seguro comienza con tu entrega diaria.”

Paso a paso:

e Ingrese al apartado “Video de cierre”.
e Haga clic en “Ver video”.

e Al finalizar, podra cerrar sesion o volver al menu principal.

Paso a paso médulo 5:

1. Abrir el médulo y leer la carta de bienvenida

Figura 31 Vista del modulo

inicio / Mis cursos / Induccién MSP / General / Mdédulo 4

Médulo 5: Cierre e Integracion Final

4 b
Carta de bienvenida Evaluacién general Compromiso Documentos Mensaje de
institucional final del proceso de institucional y enlaces utiles agradecimiento

induccion

Fuente: Elaboracién propia (2025)
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Figura 32 Carta de bienvenida.

Inicio .~ Mis cursos | Induccion MSP ' General | Modulo 5

Estimado(a) funcionario(a),

servicio, la honestidad y el compromiso.

Atentamente,

MINISTERIO DE

SEGURIDAD PUBLICA

Le damos la mas cordial beinvandda al Ministerio de Seguridad Publica. Esperamos
que este proceso de induccion le haya permitido adquirir conocimientos
fundamentales para iniciar con éxito su trayectoria institucional.

Recuerde que es parte de una institucion que valora el respeto, la disciplina, el

iLe deseamos muchos éxitos en esta nueva etapa profesional!

Fuente: Elaboracion propia (2025)

2. Realizar evaluacién general y aprobar con al menos 70%

Figura 33 Evaluacion.

Inicio | Mis cursos | Induccién MSP / General / Modulo 5

organizacional del Ministerio?
A. El Director

B. El Ministro

C. El Presidente

~

. ¢Que entidad regula la carrera poicial y los cuerpos paliciales?
A. El Coédigo Etico
B. La Ley Generale de Policia

C. Reglamentos internos de comducta

w

. ¢Cémo se debe utilizar |a fuérza en el servicio policial?
A. De manera progrésiva y siguiendo principios etéticos
B. Con la maxima contundencia posible

C. Nunca, bajo ninguna circumstancia

&

. El Cédigo de Etica NO establece:
A El respeto a los derechos humanos 9,
B. La confidencialidad de la informacion

C. Compartir claves de acceso sin restoricciones

. ¢Cuél es el nivel politico superior en la estructura 6.

Evaluacion General del Proceso de Induccion

¢Que accién compromete la seguridad instirlucionunal?
A Informar incidentes sospechosos
B. No portar el carné institucioional visible

C. Seguir el protocolo de evacuaciéon en en emergencias

. (Cudl es el canal formal para realizar solicitudes logisticas?

A. La Direccion Administrativa
B. Recurses Humanos

C. Soporte Tecnico

. Si un funcionario requiere dter::ién médica especializada,

debe acudir a:

A Lz Seccién Médica del MSP

B. Asegosep

C. La Caja Costarricense del Segurc Social
D. ElSocorro Mutuc del MSP

. ¢(Qué decumento refuerza el compromiso institucional con

|2 legalidad y el respeto a derechos humanos?
A El Codige de Etica
B. La Ley General de Policia

Fuente: Elaboracion propia

Al terminar el cuestionario se mostrara la nota y posteriormente un proceso

de auto evaluacion.
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Figura 34 proceso de autoevaluacion

Inicio / Mis cursos / Induccién MSP | General /| Modulo 5

Escala:

1 = Nada de acuerdo | 2 = Poco de acuerdo | 3 = Medianamente de acuerdo | 4 = Muy de acuerdo | 5 =

Totalmente de acuerdo
Pregunta 1 2 3 4 5

Me siento preparado para iniciar mis O m} O O O
funciones dentro del M5P.

Comprendi las reglas y O O O O O

procedimientos basicos explicados.

Identifico con claridad los contactos O m} O O O

clave del Ministerio.

El contenido del plan de induccién O O O O O

fue claro y completo.

Me siento parte del Ministerio de O m} O O O
Seguridad Publica.

Fuente: Elaboracion propia
3. Aceptar compromiso institucional mediante casilla obligatoria

Figura 35 compromiso institucional

Inicio | Mis cursos | Induccién MSP | General | Médulo 5

COMPROMISO INSTITUCIONAL DEL FUNCIONARIO

Yo, el(la) suscrito(a) funcionario(a) del Ministerio de Seguridad Publica, declaro que he
participado en el proceso de induccién institucional y que:

« He recibido la informacion esencial sobre la estructura,
valores, normativa y funcionamiento del MSP.

« Comprendo mis deberes, derechos y responsabilidades
como servidor(a) publico(a).

* Reconozco la importancia del cumplimiento de los principios éticos, el respeto a los
derechos humanos y la correcta utilizacién de los recursos institucionales.

MINISTERIO DE

¥ SEGURIDAD PUBLICA

Me comprometo a desempenar mis funciones con ética, responsabilidad, profesionalismo y
vocacion de servicio, en apego a la normativa vigente y al espiritu institucional del Ministerio
de Seguridad Publica.

Firmo este compromiso como acto voluntario y consciente.

.
tria

Fuente: Elaboracion propia
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4. Descargar su certificado digital

Figura 36 certificado digital

MINISTERIO DE GOBIERNO
SEGURIDAD PUBLICA | DE COSTA RICA
CERTIFICADO DE INDUCCION

Otorgado a

por completar exitosamente el proceso de induccion
del Ministerio de Seguridad Publica.

Calificacion: .__............. 27 i
A

Ministro(a)

Fuente: Elaboracion propia
5. Consultar documentos y enlaces utiles

Figura 37 documentos y enlaces utiles

MINISTERIO DE
SEGURIDAD PUBLICA
Documentos y enlaces utilies

Este modulo incluye un apartado con recursos clave:

¢ Manual de induccion institucional (descargable en PDF)

e Reglamentos internos

o Directorio de contactos institucionades

e Enlaces a plataformas internas como INTEGRA, correo institucional y
ASEGOSEP

Fuente: Elaboracion propia

6. Ver video de cierre y motivacion institucional
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Figura 38 video de agradecimiento.

Inicio / Mis cursos | Inducciéon MSP | General / Médulo 5

jUn pais mas seguro comienza con tu entrega diaria!

Estimado(a) funcionario(a),

Te invitamos a asumir tu
responsabilidad con orgullo,

‘vir los valores que nos definen
y = ~portar lo mejor de vos
.ada tarea.

\ MINISTERIO DE GOBIERNO
i SEGURIDAD PUBLICA DE COSTA RICA

Fuente: Elaboracién propia

Fase Ill: Carga de -contenidos y pruebas piloto (agosto 2025)
Una vez desarrollada la plataforma con el ejemplo de los mddulos que se da
anteriormente, se procedera a cargar los materiales y ejecutar pruebas piloto con un
grupo reducido de funcionarios. Esto permitira detectar errores, realizar ajustes técnicos

y verificar la funcionalidad del plan en general.

Fase IV: Ejecucién del plan piloto y ajustes finales (setiembre 2025)
Los resultados de la prueba piloto permitiran aplicar ajustes finales a los contenidos,
formatos y funcionalidades de la plataforma. Ademas, se generaran instrumentos de

evaluacién y seguimiento.

Fase V: Implementacién oficial (octubre 2025)
Se habilitara el acceso al Plan de Induccion Digital a todo nuevo personal administrativo
y policial. La plataforma quedara disponible de forma permanente, con actualizaciones

programadas. Se entregaran certificados digitales con validacién institucional.
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Fase VI: Evaluacibn y mejora continua (noviembre - diciembre 2025)
Se revisaran las respuestas del apartado de autoevaluacion del modulo de cierre para
de esta manera ver la satisfaccidén de los colaboradores con el proceso de induccién y la

mejora continua de este proceso.

El Capitulo V permitié consolidar los principales hallazgos de esta investigacion y
traducirlos en acciones concretas para mejorar el proceso de integracion del personal
administrativo y policial del Ministerio de Seguridad Publica. Las conclusiones obtenidas
evidencian la necesidad de transformar la forma en que se gestiona la induccion
institucional, mientras que las recomendaciones ofrecen una ruta clara hacia el
fortalecimiento del conocimiento organizacional. La propuesta de un plan de induccién
digital, accesible desde cualquier region del pais, responde directamente a las
debilidades detectadas y representa una alternativa moderna, inclusiva y sostenible. Este
capitulo, por tanto, no solo cierra el proceso investigativo, sino que plantea una solucion
viable que puede generar un impacto positivo en la adaptacion del recurso humano,
mejorando su desempefo y sentido de pertenencia institucional desde el primer dia de

labores.
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Anexos

Anexo 1. Entrevista a Especialistas del Ministerio de Seguridad Publica

Objetivo General: Evaluar la estrategia de formacion del personal administrativo y policial
en el Ministerio de Seguridad Publica mediante técnicas de valoracion del conocimiento
organizacional para el disefio del plan de integracion y desarrollo estratégico institucional

en el periodo del segundo semestre del 2024 al primer semestre de 2025.

Introduccion: En esta entrevista se busca obtener perspectivas y experiencias de
especialistas del Ministerio de Seguridad Publica sobre la formacion y desarrollo del
personal. Las respuestas contribuiran a la evaluacion y mejora de las estrategias

actuales y futuras.

Instrucciones: Antes de comenzar la entrevista, le recomendamos que revise el objetivo
de esta y se familiarice con las preguntas que se le presentaran. Tomese un momento
para reflexionar sobre su experiencia y conocimientos relacionados con la formacién del

personal.

Durante la entrevista, es importante que escuche atentamente cada pregunta antes de
responder. Le pedimos que responda de manera clara y concisa, proporcionando
ejemplos o anécdotas cuando sea posible. Si en algun momento no comprende una
pregunta, no dude en pedir aclaraciones para asegurarse de que su respuesta sea

precisa.
Fecha de realizacion:
Responsable:
Preguntas:

1. Contexto General:

o ¢Como describiria el proceso administrativo de integracién y desarrollo del

personal en el Ministerio de Seguridad Publica?

2. Planificacion:
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o ¢Qué tipos de recursos considera fundamentales para planificar la

formacion del personal?

o ¢COmo evaluan el cumplimiento de los objetivos establecidos en sus

programas de formacion?
3. Organizacion:

o ¢Qué indicadores utilizan para medir la productividad y la eficiencia en la

asignacion de tareas dentro de su equipo?
4. Direccion:

o ¢Como evaluan el nivel de compromiso de los colaboradores en los

programas de formacion?

o ¢Qué mecanismos de coordinacién y comunicacién tienen implementados

entre los equipos?
5. Control:
o ¢Qué tasa de mejora han observado en la formacion del personal?

o ¢Como se lleva a cabo la retroalimentacion del personal respecto a su

proceso de capacitacion?
6. Integracion y Desarrollo:

o ¢Qué importancia tiene la filosofia organizacional en la integracion de

nuevos empleados?

o ¢Como evaluan la satisfaccion de los colaboradores con respecto a los

programas de capacitacién?
7. Diagndstico de Necesidades de Capacitacion:

o ¢Qué métodos utilizan para identificar las competencias y habilidades

necesarias en el personal?

o ¢Como llevan a cabo el analisis de brechas entre competencias actuales y

requeridas?
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8. Plan de Integracion y Desarrollo:

o ¢ Cual es latasa de retencion de nuevos colaboradores y como se relaciona

con su proceso de integracion?

o ¢Qué indicadores consideran clave para medir la adaptacion y el desarrollo

de competencias en el personal?
9. Reflexiones Finales:

o Desde su experiencia, ¢qué recomendaciones daria para mejorar el plan

de formacion del personal administrativo y policial?

o ¢Qué cambios o innovaciones cree que serian necesarios para fortalecer

la estrategia de integracién y desarrollo en el futuro?

Anexo 2. Encuesta para el Personal de la Direccion de Transportes, unidad de

registro, aseguramiento y control de insumos.

Objetivo: Evaluar la efectividad de la estrategia de formacion y desarrollo del personal

administrativo y policial en el Ministerio de Seguridad Publica.

Introduccion: Esta encuesta esta dirigida al personal de la Direccidn de Transportes,
especificamente de la unidad de registro, aseguramiento y control de insumos. Su
objetivo es evaluar la efectividad de la estrategia de formacién y desarrollo del personal

administrativo y policial en el Ministerio de Seguridad Publica.

Buscamos recopilar informacion valiosa que nos permita identificar fortalezas y areas de
mejora en las iniciativas de capacitacion implementadas. Sus respuestas seran tratadas

con total confidencialidad y se utilizaran unicamente con fines de evaluacion y mejora.

Instrucciones: Por favor, responda a las siguientes preguntas de manera honesta. Su

opiniodn es valiosa para mejorar nuestras practicas de formacion.
Fecha de realizacion:
Responsable:

Seccion 1: Informacion General
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1. Cargo Actual:
o Especifique:

2. Antiguedad en el Ministerio:
o Menos de 1 aio
o 1-3 anos
o 4-6 afios
o Mas de 6 anos

Seccion 2: Evaluacion de la Formacion

3. ¢Considera que los objetivos de los programas de formacion estan claros?
o Muy claros
o Claros
o Poco claros
o No claros

4. ¢Qué tan efectivo considera que es el proceso de planificacion de la formacion?
o Muy efectivo
o Efectivo
o Poco efectivo
o Nada efectivo

5. ¢Como evalua la asignacion de tareas y recursos durante su formacion?
o Muy eficiente
o Eficiente
o Poco eficiente

o Nada eficiente
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Seccion 3: Integracion y Adaptacion
6. ¢Qué tan satisfecho esta con el proceso de integracion al inicio de su trabajo?
o Muy satisfecho
o Satisfecho
o Poco satisfecho
o Insatisfecho
7. ¢ Cuanto tiempo le tomo adaptarse a su puesto actual?
o Menos de 1 mes
o 1-3 meses
o 4-6 meses
o Mas de 6 meses
Seccion 4: Capacitacion y Desarrollo

8. ¢Qué tan relevante considera la capacitacion que ha recibido para su trabajo

diario?
o Muy relevante
o Relevante
o Poco relevante
o Nada relevante

9. ¢ Haidentificado brechas en sus competencias tras participar en los programas de

formacion?
o Si
o No

o Sirespondio "Si", por favor especifique:
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Seccion 5: Sugerencias y Comentarios

10.,Qué aspectos de la formacién considera que deberian mejorarse?

(Respuesta abierta)

11.¢ Tiene alguna sugerencia adicional para el disefio del plan de integracion y
desarrollo?

(Respuesta abierta)
Anexo 3. Matriz de revision bibliografica

Objetivo: El objetivo de la matriz de revision bibliografica es sistematizar y analizar
la informacién relevante de estudios previos sobre la formacion y desarrollo del personal
en el ambito administrativo y policial, con el fin de identificar mejores practicas, areas de
mejora y estrategias efectivas que puedan ser aplicadas en el Ministerio de Seguridad

Publica.

Introduccion: La revision bibliografica es una herramienta fundamental para
fundamentar el estudio, ya que permite recopilar y analizar informacion existente sobre
la tematica de interés. A través de esta matriz, se busca organizar los hallazgos de
investigaciones anteriores, facilitando la identificaciéon de tendencias y enfoques que
puedan contribuir a la evaluacion de las estrategias de formaciéon y desarrollo del
personal. Este proceso no solo enriquecera el conocimiento sobre el tema, sino que

también proporcionara un marco sélido para el disefio de nuevas iniciativas.

Instrucciones: Establezca criterios de inclusion y exclusion para seleccionar
fuentes relevantes. Realice una busqueda exhaustiva de literatura sobre la formacion y

desarrollo del personal administrativo y policial.

Organice la informacién en la matriz, incluyendo datos clave como autor, afio y

hallazgos. Realice un analisis critico para identificar tendencias y areas de mejora.

Finalmente, elabore un resumen de los hallazgos y sus implicaciones para el
Ministerio de Seguridad Publica, presentando la matriz de manera clara para facilitar la

toma de decisiones.

Responsabile:
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Fecha de aplicacion:

Referencia

Objetivo del
Estudio

Metodologia

Resultados

Clave

Conclusiones/Relevancia
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