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Resumen Ejecutivo

A través del presente trabajo de investigacion se desea determinar cual o cuales factores
estdn afectando la capacitacion en el sector publico. Por ende, se efectuara un analisis e
investigacion de estos factores y se expondra la reaccion del funcionario publico ante ellos.

Se buscd informacion directa a través del personal del Area del Centro de Capacitacion y
Desarrollo (Cecades) de la Direccion General de Servicio Civil, y también de encargados de
capacitacion del Subsistema de Capacitacion y Desarrollo (Sucades) del Régimen de Servicio
Civil. Con esta informacion se pretendia recabar las afectaciones o beneficios directos que han
percibido los encargados de capacitacion en los ultimos afios.

Con la entrada en vigencia de nuevas leyes se ha generado una resistencia al cambio, que
de muchas maneras ha minimizado la capacitacion dentro de la funcion publica, en especial del
Régimen de Servicio Civil, que es el publico meta del presente estudio. ¢Sera que hay otros
factores que afectan la capacitacion o solo seria el ingreso de las nuevas leyes, como la N.° 10159,

Ley Marco de Empleo Publico? La investigacion se detalla a continuacion.



CAPITULO I: PROBLEMA

11
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Capitulo I: Problema

En el presente capitulo introductorio se presenta un estudio detallado con el fin de dar a
conocer los objetivos, antecedentes, alcances y limitaciones del trabajo sobre el desafio de los
procesos de capacitacion y desarrollo en la Ley Marco de Empleo Piblico N.° 10159 (LMEP) 'y
el rol que deben asumir los encargados de capacitacion dentro del Régimen de Servicio Civil para

el afio 2024.
Planteamiento del Problema

El Gobierno de Costa Rica se ha mantenido en constante transformacion con la finalidad
de estabilizar la economia del pais, asi como regular y/o estandarizar el trabajo en el sector publico
en igualdad de condiciones, y disponer de la prestacion de los bienes y servicios de una forma
eficaz y eficiente.

En la actualidad, a raiz de los cambios que ha sufrido el pais a nivel econémico, surge la
Ley Marco de Empleo Publico en Costa Rica, que a partir del 9 de marzo del 2022, ha generado
un sinfin de reacciones en el sector pablico a nivel nacional, activando la alerta ante la necesidad
de verificar esta ley. Esta regulacion ha sido revisada paso a paso de manera proporcional:
primeramente, por parte de la Direccion General de Servicio Civil (DGSC, 2023), a través del
establecimiento de los Manuales de Clases Institucionales, Manuales de Especialidades, Manuales
de Clases, asi como el Salario Global definitivo, el cual empezd a regir el 10 de setiembre del
2023, producto de un trabajo en conjunto con el Mideplan. (Ministerio de Planificacion Nacional

y Politica Econdmica, 2022)

! LMEP: Ley Marco de Empleo Publico.
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A partir del afio 2022, el Presidente en ejercicio asignd la fiscalizacion al Ministerio de
Planificacion Nacional y Politica Econdmica (Mideplan), entidad asignada como rector politico, y
a la Direccidn General de Servicio Civil (DGSC), como rectora técnica en temas relacionados con
recursos humanos. El Centro de Capacitacion y Desarrollo (Cecades), parte de la DGSC, empezd
a trabajar bajo los lineamientos emitidos por Mideplan y se encarga de brindar asistencia técnica,
seguimiento y control de la capacitacion a las instituciones cubiertas por el Estatuto de Servicio
Civil. En lo que interesa al presente estudio, la Ley Marco de Empleo Pablico N.° 10159, viene
cambiando un factor importante, que es el factor econémico en el sector publico. Para esto se
ahondara en el inicio de los cambios econémicos con la entrada en vigor de la Ley de
Fortalecimiento de las Finanzas Publicas, Ley N.° 9635, del 3 de diciembre del 2018.

¢De qué trata este reglamento? Este reglamento trata de cuatro reformas: a la Ley de
Impuestos sobre la Renta, realiza ajustes a los salarios y beneficios de los funcionarios publicos,
crea el Impuesto al VValor Agregado, asi como una regla de responsabilidad fiscal. (Presidencia de
la Republica, Ministerio de Planificacion Nacional y Politica Econémicay Ministerio de Hacienda,
2023)

Entonces, ¢cen qué afectan estas leyes al tema de la capacitacion? Tanto la Ley
Fortalecimiento de las Finanzas Publicas, Ley N.° 9635, y la Ley Marco de Empleo Publico, N.°
10159, establecen regulaciones en cuanto a pagos extraordinarios a los funcionarios publicos,
generando estos cambios poco interés para continuar con la preparacion profesional con nuevos
conocimientos, habilidades y aptitudes que les permitan desarrollar sus funciones de una manera

eficiente y eficaz.
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De aqui parte el presente estudio del desafio de los procesos de capacitacion y desarrollo
en la Ley Marco de Empleo Pablico N.° 10159 y el rol que deben asumir los encargados de
capacitacion dentro del Régimen de Servicio Civil para el afio 2024.

El interés de la presente propuesta radica en analizar los cambios sufridos por el area a
cargo del Subsistema de Capacitacion y Desarrollo (Sucades) del Régimen de Servicio Civil, con
la entrada en vigencia de la Ley Marco de Empleo Publico N.° 10159 en el pais y las repercusiones
en los funcionarios publicos del Régimen de Servicio Civil (RSC).

Para este proyecto se tendra el acompafiamiento del area del Cecades (Centro de
Capacitacion y Desarrollo) y areas competentes de la Direccion General de Servicio Civil, e
igualmente se efectuara la revision de las leyes, reglamentos, decretos y sistemas que afectan el
proceso de capacitacion durante el periodo de marzo 2023 a diciembre 2024.

Debido a lo anterior, se puede establecer una pregunta que es la que dara el lineamiento a
esta investigacion y detalla el problema que se pretende resolver o minimizar:

¢En qué parte de la Ley Marco de Empleo Publico N.° 10159, se vio afectada la

capacitacion?

Objetivos de Investigacion

Se definen los objetivos de investigacion segin lo mencionado en la pagina Web
Significados.com:

Se conoce como objetivo de investigacidn al conjunto de fines 0 metas que se propone

alcanzar un investigador en un trabajo, proyecto o estudio. Los objetivos de investigacion

se alinean con el campo de conocimiento especifico en que esta inscrito un trabajo, y

buscan ampliar los conocimientos o teorias formulados en torno a determinada materia.
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Los objetivos de la investigacion son el eje sobre el que se define el marco teorico de
un proyecto y la metodologia a aplicar. Existen fundamentalmente dos tipos de objetivos

de investigacion: el general y el especifico. (Equipo Editorial, 2018)

Objetivo General

Analizar el desafio de los procesos de capacitacion y desarrollo incluidos en la Ley Marco
de Empleo Publico N.° 10159, y el rol que deben asumir los encargados de capacitacion dentro del

Régimen de Servicio Civil para el afio 2024.

Objetivos Especificos

1. Examinar el Plan Institucional de Capacitacion (PIC) y desarrollo que utiliza el Subsistema
de Capacitacion del Régimen de Servicio Civil para el afio 2024.

2. Evaluar posibles ajustes al Plan Institucional de Capacitacién para aumentar la
participacion en la actualizacion profesional.

3. Proponer recomendaciones para un plan general de transferencia de conocimientos para la

continuidad de labores de cada puesto.

Justificacion

La presente investigacion se justifica en que, desde la implementacion de la Ley N.° 9635
en 2018, la capacitacion ha decaido mucho como medio de crecimiento profesional.

A través de este trabajo se pretende recalcar la importancia de la capacitacion para adquirir
conocimiento, aptitudes y contar con habilidades dptimas para el buen funcionamiento de la
gestion en el puesto de trabajo. La capacitacion, por mucho tiempo se ha considerado como una

herramienta vital para la transferencia de conocimiento y para el desempefio de la correcta
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ejecucion de las funciones, considerando que existen constantemente cambios en las leyes,
decretos, normativas, entre otros, y que el mundo laboral estd cambiando continuamente. A raiz
de ello, se deben reforzar y refrescar los conocimientos con base en las nuevas tendencias y
actualizaciones, aprovechando también el uso de herramientas tecnoldgicas, inteligencia artificial
y la automatizacion de procesos. Por este motivo, se hace referencia a que la constante capacitacion
y actualizacion de conocimiento es vital para la evolucion de las funciones en el area de trabajo.
El beneficio que se obtiene al investigar la problematica que existe en torno a la decadencia
de la capacitacion, conduce al desafio de recalcar la importancia de ésta en el crecimiento
profesional dentro de la funcion publica y que, a su vez, genere un beneficio para la institucion.
El sector de interés son las personas en ejercicio de la funcion publica, ya que en esta
investigacion se estard abordando el desinterés de estas por la busqueda de la capacitacion; lo
anterior debido al impacto que se da con la entrada en vigencia tanto de la Ley N.° 9635 como de

la Ley N.° 10159, y el reto de implementar estrategias para contrarrestar el efecto de estas leyes.

Antecedentes Historicos

Se puede definir “antecedentes”, segun lo indicado por el sitio Web tesisymasters.mx
(Tesis y Masters México, s.f.) como “toda la informacidn que existe sobre un determinado tema.
Esto incluye a los estudios realizados, otras tesis relacionadas, articulos, entre otros”. Por esta
razdn se presentaran antecedentes relacionados con el tema de investigacion.

Cabe indicar que existen pocos estudios relacionados con la afectacion de la Ley Marco de
Empleo Pablico N.° 10.159 en funcionarios publicos; ademas, ninguno de ellas se acopla
directamente al alcance que se tiene en esta investigacion, la cual se relaciona con la capacitacion

y cOmo esta ley ha afectado el crecimiento profesional en el sector publico.
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Antecedentes Nacionales

Este estudio esta basado en leyes nacionales que han afectado el funcionamiento del sector
publico a partir del 2022, con el ingreso de la Ley Marco de Empleo Pdblico N.° 10159. Por ello
y al ser un tema reciente, no se cuenta con estudios previos relacionados con este alcance, pero se
hara referencia a algunos informes emitidos por entes universitarios que mencionan los efectos de
la nueva ley.

El primer antecedente es el Dictamen Proyecto de Ley Marco de Empleo Publico emitido
por el Consejo Institucional del TEC (Consejo Institucional Tecnologico de Costa Rica, 2020),
que realiza un andlisis con la finalidad de atender la consulta recibida por parte de la Asamblea
Legislativa. Para este fin se integr6 una Comision Especial para el estudiar el Proyecto de Ley
Marco de Empleo Publico y los factores que afectan la autonomia universitaria, por ejemplo: la
gestion del talento humano (GTH) en el contexto de la administracion puablica; el disefio de
puestos, alto riesgo y barreras para retener el talento humano; seleccidn de personal y considerar
realidades y particularidades propias de las instituciones; desaprovechamiento de la inversion y
potencialidad de la evaluacion del desempefio.

Como segundo antecedente, en la Universidad de Costa Rica (Facultad de Derecho, 2021)
se realiz6 el Analisis del Proyecto de Ley Marco de Empleo Pdblico, el cual hace mencion de la
inclusion del Servicio Civil en la Constitucion, la autonomia en la Constitucion Politica, la
autonomia y empleo publico; independencia administrativa, organizativa, politica y de gobierno
de las universidades estatales y su régimen autonomo de empleo; los derechos a la negociacion
colectiva y el salario global; teoria estatutaria del empleo publico y constitucionalismo social;
ademas de otras observaciones, como las competencias otorgadas al Ministerio de Planificacion

Nacional y Politica Econdémica (Mideplan), al Ministerio de Hacienda y/o al Servicio Civil para la
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fijacion salarial, gestion o evaluacion del desempefio; homogeneizacion del empleo publico y
prohibiciones e incompatibilidades.

A manera de conclusion, la Ley Marco de Empleo Publico lo que pretende es centralizar
todo el sector pablico sin tomar en cuenta los distintos regimenes de autonomia constitucional,
limita la libertad sindical y de negociacion colectiva, afectacion y facil manipulacion de los salarios
a conveniencia de la politica monetaria, iguala a los entes pablicos aun cuando son totalmente
diversos, incluye a otros entes pablicos, como Mideplan y el Ministerio de Hacienda en la gestion
de la “eficiencia, nombramiento con base a idoneidad comprobada y estabilidad en el empleo”
(Facultad de Derecho UCR, 2021, p. 31), violentando la misién que tenia solamente la Direccion
General de Servicio Civil, establecida en los articulos 191 y 192 de la Constitucion Politica de
Costa Rica, y que forman parte del fundamento juridico del Régimen de Servicio Civil.

El penudltimo antecedente corresponde al informe Pronunciamiento de las Unidades
Académicas del Area de Ciencias Sociales de la Universidad de Costa Rica sobre el Proyecto
Expediente Legislativo 21.336 Ley Marco de Empleo Publico, de la Universidad de Costa Rica
(Ciencias Sociales UCR, 2021,), donde se menciona esta ley surge para resolver la crisis fiscal,
pero no reconoce la relevancia de las instituciones, ni el aporte de los trabajadores publicos; no
reconoce el beneficio que brindan las instituciones pablicas en el bienestar social y aporte al estado
social de derecho; convierte los salarios en un instrumento de politica macroeconémica, la
centralizacion de dicha ley esta en los salarios; no reconoce la diversidad de las instituciones;
carencia de metodologias para el establecimiento del salario global; carencia de estudios técnicos
gue demuestren el ahorro que se tendria con la aplicacion de la ley; genera una apreciacion negativa
hacia los funcionarios publicas, amenazas a los derechos constitucionales y convenciones

internacionales; concentracion de funciones en el Poder Ejecutivo; intervencion de otros entes
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institucionales en las competencias del empleo publico; afectacion de la carrera profesional,
centraliza y generaliza la gestion de evaluacion de desempefio; asi como la falta de claridad sobre
cémo se desarrollara la evaluacion del desempefio y rendicion de cuentas; ademas de la existencia
de diversas versiones del proyecto antes de la version final, lo que gener6 incertidumbre.
De forma concluyente, el citado informe evidencia la
...preocupacion porque el proyecto de Ley Marco del Empleo Publico no contiene
informacién clara o definida; asimismo, recarga responsabilidades como las condiciones
econdmicas y déficit fiscal a las personas funcionarias del sector publico, y considera su

aplicacion como de caracter regresivo. (Ciencias Sociales UCR, 2021,)p. 7)
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Figura 1.
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Fuente: obtenida de la pagina Web de la UCR (Ciencias Sociales UCR, 2021,).

Para el ultimo antecedente, se considera lo publicado por Kattia Araya Gochez (2018) en
el mddulo 3: La capacitacion en el Régimen de Servicio Civil del Programa de induccion al puesto
de Encargado de Capacitacion en el RSC, muy atinado al tema que se esta por abordar en esta

tesis y estd muy enfocado y centralizado en el Régimen de Servicio Civil, ya que como su nombre
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lo indica, es un informe interno utilizado como induccion para los nuevos ingresos. En dicho
modulo se abordan temas generales de la capacitacion, su funcionamiento, el Subsistema de
Gestion de Recursos Humanos, el Sucades, las Unidades de Capacitacion, el Consejo de

Capacitacion, Cecades, Asamblea de Encargados y Encargadas de Capacitacion.

Antecedentes Internacionales

Al estar este estudio basado en leyes propiamente de Costa Rica y la problematica que ha
causado la inclusion de estas, no se cuenta con antecedentes internacionales estrechamente
relacionados con el tema por abarcar; sin embargo, se detallan algunas referencias sobre la funcion
publica en servicio civil de América Latina y el Caribe.

Como primer antecedente se puede mencionar el informe titulado: Panorama de la Gestién
Publica en América Latina y el Caribe (CEPAL, 2014), el cual indica:

...la mision del Instituto Latinoamericano y del Caribe de Planificacion Econdmica y

Social (ILPES) es apoyar a los paises en este proceso, abordando el ciclo completo de la

gestion publica, desde su disefio y formulacion, pasando por la programacion fiscal,

presupuestaria y de inversiones, hasta el seguimiento y la evaluacion de politicas y

programas publicos en los diferentes niveles institucionales de gobierno: global, territorial,

institucional y programatico. El ILPES ha seguido las transformaciones sefialadas en la
practica de la planificacién y la gestién publica, y se ha adaptado a la cambiante realidad
regional, sin perder de vista que dichas herramientas son fundamentales para iluminar el
camino hacia el cambio estructural que promueva el desarrollo sostenible, con la igualdad
en el centro.

En los Gltimos afios, el ILPES ha brindado un apoyo sistematico a los gobiernos de la

region y los ha acompafiado en las diferentes tareas de disefio, formulacion,
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implementacion y evaluacion de planes, programas y politicas publicas, mediante el

desarrollo de actividades de asesoria y capacitacion, elaboracion de documentos técnicos,

organizacion de seminarios y talleres, y el impulso de redes y comunidades de préactica. (p.

10)

Para lograr una buena gestion pablica, se requiere de una masa critica de profesionales
que dispongan de herramientas y conceptos actualizados, que sean eficientes y eficaces,
que a través de sus acciones generen resultados por medio de instrumentos de gestion, pero
que a la vez posean un relato y un sentido de valor publico. El desarrollo de la tecnologia,
la globalizacion y la generacion de conocimientos, son recursos valiosos en la gestion, pero
se hace necesario el aprendizaje permanente. Para mejorar los sistemas de recursos
humanos en la regidn se requiere de formacion y capacitacion continua, que permita a los
profesionales ser eficientes y eficaces con la entrega de herramientas y conceptos
verificados con nuevos instrumentos de control de la gestion publica. (p. 69)

Capacitacion: finalmente, la cara visible del Estado son los funcionarios, los cuales al
encontrarse mejor preparados y capacitados, ya sea en aspectos técnicos como en la
atencion o trato a los ciudadanos, mejoran ostensiblemente los indicadores de percepcion
presentados en esta seccidn. Se estima que este es un elemento clave para mejorar la gestion
publica. (p. 143)

En conclusion, es posible observar que Costa Rica no es el Gnico pais que sufre por falta
de capacitacion de funcionarios publicos y, por su labor, deben estar en constante capacitacion
porque tienen un rol sumamente importante en la gestion del pais. En estos antecedentes se
menciona al CEPAL porque es un ente que ha brindado colaboracién a los funcionarios publicos

en Costa Rica. Por ejemplo, en el afio 2020 se brindd una capacitacion, la cual se impartio de
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manera presencial del 20 al 23 de enero 2020, titulada: Herramientas para la implementacion de
compromisos de gobierno abierto en el marco de la Agenda 2030 para el desarrollo sostenible,
en la cual se capacito a 24 personas (15 de ministerios — Poder Ejecutivo, 3 del Poder Judicial, 2
del Inder, 1 de Procuraduria General de la Etica Publica, 1 de una ONG, 1 persona de sociedad
civil y 1 de academia — UCR), segun lo indicado en el Informe Anual al Presidente de la Republica
de Costa Rica. (Direccion General de Servicio Civil, 2021)

Como segundo antecedente, se puede hacer mencion de lo que indica el informe de la
Comision Econdmica para Ameérica Latina y el Caribe (CEPAL, 2018), donde se destaca que la
mayor debilidad es la falta de personal con las competencias deseadas:

La capacitacion de recursos humanos es otra subdimension que urge perfeccionar,
debido a la falta de personal con las competencias para la elaboracion de planes publicos
de inversion. Lamentablemente, siempre esta presente el problema de que, una vez
especializados, estos migren hacia otros puestos de trabajos mejor remunerados,
usualmente en el sector privado. (Cepal, 2018, p. 115)

Como tercer antecedente conviene destacar la comparacion entre paises en temas de
capacitacion a nuevos colaboradores. Para ellos se expone lo indicado por la Organizacion para la
Cooperacién y Desarrollo Econémico y el Banco Interamericano de Desarrollo (OCDE y BID,
2020):

En términos de capacitacion de nuevos empleados, el 67% de los paises de ALC
(Argentina, Chile, Colombia, Costa Rica, Guatemala, México, Per( y Uruguay) tienen
planes estandarizados para ellos (aunque en el caso de Perl y México varian entre los
ministerios). Ademas, el 33% de los paises de ALC (Argentina, Chile, Colombia y

Republica Dominicana) diferencian la capacitacion por nivel de antigiedad, y en el 17%
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(Brasil y Jamaica) solo algunos empleados la reciben al inicio. Solo El Salvador no ofrece
capacitacion estandarizada a los nuevos empleados. En la OCDE, el 28% de los paises la
ofrece a todos los empleados, el 25% ofrece una diferenciada y el 31% solo capacita a
algunos empleados. Ademas, en Francia, Alemania, Italia y Espafa, los funcionarios deben
asistir a una escuela de formacion especifica antes de ser empleados como tales. Ningun
pais de ALC informd haber tenido ese tipo de capacitacion previa. Por ultimo, la
capacitacion en los paises de ALC es relevante para el desarrollo profesional de los
funcionarios publicos. En el 67% de los paises (Argentina, Brasil, Chile, Costa Rica,
Republica Dominicana, Jamaica, México y Uruguay), la capacitacion es un requisito para
ser elegible para las promociones, mientras que casi no tiene impacto en otros incentivos,
como los aumentos salariales en el mismo puesto (17%) o asignaciones de beneficios

(0%)”. (p. 116)

Proyecciones de la Investigacion

En este apartado se detallan los alcances y limitaciones que se pueden tener al realizar este
proyecto de investigacion, ya que delimitara hasta donde se puede llegar, la forma de abordar las
posibles limitantes que se tendran, que por ser leyes gubernamentales no son faciles de cambiar.

También se pretende mostrar el andlisis situacional de la Direccién General de Servicio
Civil, el cual se extrae del Plan Estratégico Institucional 2023-2026, dentro del cual se destaca la
carencia de una politica interna para promover una transferencia de conocimiento planificada del
personal experimentado hacia los demas colaboradores. Otros de los puntos relevantes son la falta
de equidad salarial que compromete la atraccion y retencion del talento humano en el sector
publico, a partir de las politicas de empleo vigentes, lo que hace mas dificil contar con personal de

alto grado de profesionalismo para puestos directivos y profesionales.
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Parte de los problemas que enfrenta la Direccion General de Servicio Civil se determinan
por el poco presupuesto y personal con que se cuenta para cumplir todos los retos gubernamentales,
por lo que no podria responder a todas las necesidades para prestar eficientemente los servicios y

rectoria técnica a nivel nacional.

Figura 2

Andlisis Situacional FODA-DGSC

Analisis Situacional FODA
Factores internos

Fortaleza

Institucion consolidada en materia de gestién del
empleo publico del Estado costarricense, reconocida a
nivel nacional e internacional.

Debilidades

Limitaciones presupuestarias y tecnoldégicas que inhiben la
gestion estratégica y operativa institucional que impactan
no solamente en suimagen sino también en la percepciony
ejecucién de sus resultados.

La actual estructura organizativa, funcional y ocupacional de
la DGSC, podria no responder a las necesidades de los
nuevos retos, para asegurar la prestacion eficiente de los
servicios y la generacién de valor publico, asi como cumplir
su rectoria técnica en funcién de la Ley Marco de Empleo
Publico.

Recurso humano con alto grado de profesionalizacién,
competenciay experiencia en materia de Gestion
del Talento Humano, que muestra compromiso para
enfrentar y asumir nuevos retos y adaptarse ala
realidad cambiante.

Carencia de una politica interna para promover
una transferencia de conocimiento planificada del personal
experimentado hacia los demas colaboradores.

Normativa técnica excesiva, la cual requiere
de revisién para actualizarla de acuerdo con las necesidades
del sistema de empleo publico.

Analisis Situacional FODA
Factores externos

Amenazas

Oportunidades

Transformacion digital de los procesos de la DGSC por
medio del Proyecto Hacienda Digital y otras
oportunidades, producto de la cooperacidn externa.

Insuficiente asignacion presupuestaria para atender
adecuadamente la ejecucion de proyectos relevantes para
lainstitucion, ademas de considerar al empleo publico
como una herramienta de control de gasto.

Marco regulador que faculta la gestion de acciones
asesoras, contraloras y proveedoras de ayuda técnica
en materia de empleo publico.

Falta de equidad salarial que compromete la atracciény
retencion del talento humano en el sector publico, a partir
de las politicas de empleo vigentes.

Ley Marco de Empleo Publico que demanda una
estructura organizativa, funcional y ocupacional de la
DGSC renovaday ajustada a los nuevos retos.

Efectos indirectos derivados de la crisis mundial, fiscal,
tecnoldgica, pandemiay otras.

Fuente: elaboracion propia con base en datos de la Direccion General de Servicio Civil (2023).
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Alcance

Como alcance se definiran los puntos por abarcar, estableciendo lo que se va a evaluar, de
lo cual se destaca lo siguiente:

a) Este proyecto esta centralizado en las areas de Cecades y Sucades de la Direccion General
de Servicio Civil. El Cecades (con siete profesionales y una secretaria), es el rector técnico
de las labores de los Encargados de Capacitacion Sucades de 42 instituciones del Régimen
de Servicio Civil. Cecades es el area conformada por los encargados de capacitacion que
preparan, buscan y brindan la capacitacion de su institucion a cargo.

b) EI Cecades es el area que al final del proyecto se le brindara las recomendaciones
correspondientes y en la que se aplicaran las entrevistas previstas.

c) Sucades es el area que se tendra que investigar, realizar encuestas, ademas de ver el impacto
que ha sufrido la capacitacion y desarrollo a raiz de la implementacion de la Ley Marco de
Empleo Publico.

d) Se pretende que al emitir recomendaciones y propuestas al Cecades, se pueda utilizar

como insumo para mejorar los procesos y trabajar en conjunto con Sucades.

Limitaciones

Durante el desarrollo de este proyecto pueden presentarse diferentes limitantes que
afectarian el proceso de investigacion y realizacién de este, tales como:
a) Estudios o informes que no se puedan utilizar porque estan en proceso de revisién y

aprobacion.



b)

f)
9)
h)
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Debido a que la Ley Marco de Empleo Pablico es muy reciente, existe carencia de estudios
o0 tesis relacionadas con la afectacion de la capacitacion y desarrollo en funcionarios
publicos.

Anuencia de las personas a contestar la encuesta en tiempo y forma.

Posibles sesgos en las respuestas de la encuesta.

Diferentes opiniones al interpretar los lineamientos de las leyes.

Limitantes causadas por la burocracia de procesos al tratar con el sector publico.
Restricciones por confidencialidad de la informacion.

Limitantes al tratar con leyes, decretos, reglamentos, entre otros, que son rigidos y pueden
no adaptarse completamente con el alcance de la presente propuesta.

El estudio estard enfocado especificamente en la revisién del Plan Institucional de

Capacitacion, posibles ajustes y plan de transferencia de conocimientos.



CAPITULO II: MARCO TEORICO
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Capitulo I1: Marco Tedrico

En este capitulo se mencionaran los principales conceptos de la capacitacion, los beneficios
que tienen tanto para las empresas como para los colaboradores en el crecimiento personal, la
importancia de estar en constante actualizacion para buscar el cumplimiento de metas y objetivos,
y estar alineados con el mercado actual; asi como la relevancia de contar con perfiles de puestos
debidamente detallados, asi como un proceso de carrera y sucesion, no solamente para perfiles
directivos o de jefaturas, sino también incluir la totalidad de puestos.

Vistos estos temas, se profundizara en los principales cambios y afectaciones que trae la
Ley N° 9635 de Fortalecimiento de las Finanzas Publicas, el capitulo X1y la aplicacion de la Ley
Marco de Empleo Publico N° 10159, por la cual se ha generado un desinterés por parte de

funcionarios pablicos con respecto de seguir creando su carrera profesional.

Capacitacion y Aspectos Relevantes

Tomando como referencia lo visualizado en el libro Programa de capacitacion de
trabajadores en empresas. Un andlisis de la experiencia, a nivel de la historia o inicios de la
capacitacion, indica textualmente que

...la capacitacion laboral estuvo vinculada en sus comienzos a unidades productivas muy

pequefias, de naturaleza familiar, en las que se utilizaban metodologias de capacitacién

basadas en “aprender haciendo”, que fueron modificadas por la Revolucion Industrial y por

las exigencias de formacion de personal asociadas a las dos guerras mundiales. (Mitnik y

Coria, 2005, p. 143)

Al respecto, se puede destacar, segun Malagon y Valderrama (Malagén Ruiz y Valderrama

Espejo, 2016), que cuando Estados Unidos estuvo involucrado en la Segunda Guerra Mundial,
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durante los afios 1940 y 1941, principalmente con el ataque a Pearl Harbor por parte del gobierno
japonés, obligo al Gobierno a traer a hombres que trabajaban en las distintas industrias del pais a
unirse a la guerra. A raiz de ello, se vio afectada la economia, por lo que tuvieron que capacitar a
mujeres, ancianos y a personas con diversidad funcional para que ocuparan las labores de los
hombres que fueron a la guerra. (p. 91)

Si se analiza lo ocurrido, la capacitacién se vio forzada a salir por una necesidad previa de
que las personas ocuparan los puestos de trabajo vacantes y que se mantuviera la productividad,
fue necesario tomar acciones correctivas y no preventivas.

Es importante conocer la historia para tener presente que no es un tema que se mantenga
solo en la actualidad; sin embargo, se puede destacar que, con el paso de los afios, es algo que se
ha venido mejorando continuamente.

Ahora bien, comentado lo anterior, se entrard propiamente en el concepto de la
capacitacion. Segun Werther et al. (Werther, Davis y Guzméan , 2019) es el “desarrollo de
conocimientos, habilidades técnicas operativas y administrativas de todos los niveles del

personal”.

Concepto de Capacitacion

Segun se indica en la pagina web Definicion.DE, “Se denomina capacitacion al acto y el
resultado de capacitar: formar, instruir, entrenar o educar a alguien. La capacitacion busca que una
persona adquiera capacidades o habilidades para el desarrollo de determinadas acciones”. (Pérez
Porto y Gardey, 2021)

También se puede referenciar lo que define la Direccidén General de Servicio Civil (DGSC,
2017) como concepto de capacitacion, segun se indica en la Resolucion DG-165-2017, capitulo 1,

articulo 3, punto 9:
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9) Capacitacion Impartida: La capacitacion impartida por servidores y servidoras del

RSC con caracter de colaboracion interinstitucional, como parte de los programas

organizados por las instituciones del Sucades, o bien, aquella impartida por éstos en

organismos publicos o privados de nivel nacional o internacional.

10) Capacitacion Recibida: La que reciben los servidores y servidoras del RSC, como

parte de los programas organizados por las unidades de Capacitacion, con la asesoria,

coordinacion y autorizacion del Cecades; o bien, la que éstos y otros usuarios reciben en
instituciones u organismos externos al RSC y que cumple con los respectivos requisitos de
reconocimiento ante el Sucades.

El blog empresarial Sesame (s. f.) indica otro concepto atinado con respecto a la
capacitacion, la cual “hace referencia al conjunto de actividades didacticas que estan orientadas a
ampliar los conocimientos, o las aptitudes y habilidades. Esta permite a los trabajadores tener un
mejor rendimiento laboral gracias a la adaptacion a las exigencias cambiantes del entorno”.
(Sesame, s.f.)

Las empresas deberian buscar que los colaboradores se mantengan actualizados y que estén
acordes con el mercado actual; sin embargo, deberia de existir una busqueda personal de crecer en
conocimiento y experiencia constantemente por parte de cada funcionario.

Es importante invertir en formar a los empleados para que estén al dia en el sector en el
que opera la empresa; por otro lado, la capacitacion profesional pueden obtenerse a la hora de
ejecutar una serie de profesiones que pueden ser vitales a la hora de contratar o de evaluar un

posible nuevo trabajador.
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Beneficios e Importancia de Capacitar al Personal

El desarrollo profesional es una mejora continua de competencias, conocimientos de un
trabajador durante su carrera, lo cual va de la mano con el desarrollo e incremento de sus
habilidades, al asumir nuevas oportunidades laborales y responsabilidades dentro de la institucion.
Del mismo modo, les permite ser mas receptivos en el cambiante mercado laboral, contando con
mayor seguridad en la ejecucion de sus labores, incrementando su satisfaccion personal y su
eficiencia.

De acuerdo con NAFIN (NAFIN Nacional Financiera Banca de Desarrollo, s.f.),

La capacitacion no debe verse simplemente como una obligacion que hay que cumplir

porque lo manda la ley. La capacitacidn es una inversion que trae beneficios a la persona y

a la empresa. Algunos de esos beneficios son los siguientes:

Beneficios para la empresa: Propicia el reclutamiento interno. Ayuda a prevenir riesgos de

trabajo. Produce actitudes mas positivas. Aumenta la rentabilidad de la empresa. Eleva la
moral del personal. Mejora el conocimiento de los diferentes puestos y, por lo tanto, el
desempefio. Crea una mejor imagen de la empresa. Facilita que el personal se identifique
con la empresa. Mejora la relacion jefe-subordinados. Facilita la comprension de las
politicas de la empresa. Proporciona informacion sobre necesidades futuras de personal a
todo nivel. Ayuda a solucionar problemas. Facilita la promocion de los empleados.
Incrementa la productividad y calidad del trabajo. Promueve la comunicacion en la
organizacion.

Beneficios para el individuo: Ayuda a la persona a solucionar problemas y tomar

decisiones. Favorece la confianza y desarrollo personal. Ayuda a la formacion de lideres.

Mejora las habilidades de comunicacién y de manejo de conflictos. Aumenta el nivel de
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satisfaccion con el puesto. Ayuda a lograr las metas individuales. Favorece un sentido de
progreso en el trabajo y como persona. Disminuye temores de incompetencia o ignorancia.
Favorece la promocion hacia puestos de mayor responsabilidad. Mejora el desempefio.

Otros beneficios: Mejora la comunicacion intergrupal. Ayuda a integrar mejor al personal

con la empresa. Apoya la adopcion de las politicas de la empresa. Ayuda a la integracion
de grupos de trabajo. Mejora el clima organizacional. Convierte a la empresa en un mejor
lugar para trabajar y vivir. La inversion que haga la empresa en capacitacion la favorecera
en el cumplimiento de sus objetivos, metas, planes, etc., logrando mayor efectividad en el
personal, mayor satisfaccion en el trabajo y, por lo tanto, mayor productividad en la

empresa para enfrentar mejor el futuro”.

Tipos de Capacitacion

Se puede capacitar y desarrollar a los colaboradores de diversas formas, como por ejemplo,
a través de cursos, talleres, conferencias, participacion en eventos relacionados del sector en el
cual labora.

Segun el sitio Web DinsIT (By champs_four, s.f.), existen varios tipos de capacitacion:
“Encontramos dos categorias principales a la hora de clasificar la capacitacion del personal, en
funcidn del tipo de capacitacion y en funcién de los modelos, el primero de ellos se divide en:

a) Capacitacion en funcion del puesto de empleo.
b) Capacitacion en funcion del puesto del empleado.

c) Capacitacion segun el grado de formalidad”.
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Figura 3.

Ventajas de la capacitacion.

Capacitacion Empresarial Ventajas

Existen numerosos beneficios de implementar programas de capacitacién efectivos
y continuos. La inversién inicial puede parecer muy significativa, pero las ventajas
sobrepasan con creces esa inversién a largo, e incluso, mediano plazo.
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Fuente: obtenido de la pagina Web Ispring (Ispring, 2022).

A la hora de escoger un modelo de capacitacion, es vital tener en cuenta los procesos y las
necesidades:

a) Modelo de capacitacion en funciéon de las competencias: se centra en reconocer las
necesidades formativas del personal.

b) Modelo Chiavenato: abarca las posibles aplicaciones y la subdivision de la formacion.

c) Modelo Arnold: es un modelo que categoriza las habilidades.
Segun el blog Mandomedio (s. f.)

La correcta implementacién de lo que es una capacitacion de personal puede ser la

clave para favorecer la adaptacion de los empleados, mientras les es inculcado [sic] los
valores de la organizacién. Sin embargo, hay que considerar los tipos de capacitacion

laboral existentes.
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Upskilling

Es un tipo de capacitacion cuyo enfoque es que el empleado adquiera nuevas
habilidades en su actual puesto laboral. De esta manera, aumentara su especializacion y
experticia, garantizando la realizacion de un trabajo de calidad.

Su objetivo principal es optimizar el desempefio de los trabajadores mediante la
capacitacion, de manera que se obtengan trabajadores mas especializados. Esto implica que
se trata de un reforzamiento de los conocimientos que ya el empleado tenia en la manera
COMO ejecutan sus tareas.

Reskilling

El reskilling se diferencia por tratarse de una capacitacion dirigida Unicamente a
empleados que requieran adquirir nuevas habilidades, luego de que este se haya cambiado
a un nuevo puesto laboral. Su ventaja principal es que permite que los empleados se tornen
mas versatiles.

Esto implica que la capacitacion sera para la ejecucion de un nuevo puesto de trabajo,
con el fin de garantizar que sea realizado de manera eficiente. Esta modalidad se conoce
como reciclaje de personal y fomenta que los trabajadores sean mas especializados sin
importar el rea en que desempefien.

Primeros pasos para llevar a cabo la capacitacién laboral

Si desea llevar a cabo una capacitacion formal a sus empleados, se debe de conocer
cuéles son los primeros pasos a seguir [sic]. Hay que considerar que es recomendable que
esto sea llevado a cabo por expertos en recursos humanos que sepan aplicar lo que es una
capacitacion laboral.

a) Identificar las necesidades de formacion
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Para aplicar cualquier capacitacion mencionada, hay que establecer las fortalezas y
debilidades de tu personal. Sera de esta manera que los profesionales en recursos humanos
centraran sus esfuerzos para identificar las brechas de comunicacion.

Tambieén es indispensable para tener claro el objetivo de la capacitacion. Con este paso
se tiene claro lo que se espera cuando se realice con éxito la formacion.

b) Crear un plan de capacitacion laboral

Una vez establecidas las necesidades del personal, se establecera el tipo de formacion
y la forma que se hara. Esto implica establecer los tutores, espacio y horario en gque se
llevara a cabo.

c) Contratar al personal adecuado para ayudarte con la capacitacion laboral

Luego de realizar tu planificacion, sera indispensable contar con el personal que te
ayude a completar los perfiles profesionales de tus empleados. Estos pueden ser tanto de tu
organizacion para una capacitacion informal, como externos para una capacitacion formal”.

(Mandomedio, s.f.)

Capacitacion o Educacion Virtual

Luego de la pandemia que inici6 en el 2020, las personas tuvieron que realizar muchos
cambios a nivel laboral y personal, las empresas se vieron obligadas a innovar y crear una nueva
modalidad para hacer negocios. A raiz de ello, los cursos y capacitaciones se trasladaron a una
modalidad virtual y, aungue este tipo de modalidad ya existia, no era tan comun.

Actualmente, la mayoria de las personas y empresas optan por llevar a cabo las
capacitaciones virtualmente, esto porque permite que las personas puedan conectarse desde

diferentes lugares sin tener que verse obligados a trasladarse a un lugar en especifico; también
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representa un ahorro econémico y de tiempo, y ademas, permite mayor adaptacion de horarios,
por lo que facilita que las personas se puedan acomodar con sus tiempos de estudio.

Segun el sitio Web Cynthus (2020), “La capacitacion virtual es un modelo de educacion a
distancia, mediado por herramientas tecnoldgicas, en donde el instructor y participante interactian
mediante una plataforma de Web conferencia o videoconferencia”. (Cynthus The Excellence

Effect, 2020).

Ventajas y Desventajas de la capacitacion virtual

Para ampliar sobre este tema, se toma como referencia lo indicado por Grupo Geard (s. f.)

en su pagina Web:

Ventajas

a) Mayor comodidad.

b) Menos gastos.

c¢) Tienes méas tiempo de calidad con las personas de tu entorno.

d) Aumenta tu sentido de la responsabilidad.

e) Podras ver las clases en cualquier parte y en cualquier momento.
f) Tendrés la libertad de repasar las clases cada vez que quieras.

g) Obtendras una buena retroalimentacién por parte de los docentes.

h) Tendras mas habilidades digitales.

Desventajas

a) Tendras diferentes factores externos que te distraeran.

b) Podréas tener problemas técnicos, sean de Internet o de las herramientas digitales.
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¢) No socializaras tanto como en las clases presenciales.
d) Necesitaras de una mayor constancia y disciplina.

Ser constantes con la educacién virtual es un proceso de trabajo, disciplina, esfuerzo y
dedicacion; ademas, se te presentaran algunos retos que deberas llevar a cabo, como tu
capacidad de adaptacion, la cultura de la organizacién y el alcance que tengas de las

herramientas tecnolédgicas”. (Grupo Geard, s.f.)

Objetivos de la Capacitacion

Segun lo indicado por Reyes (Reyes, 2023) mediante la pagina Web Cognos Online,

Lideres en Transformacion Digital, hay seis objetivos de capacitacion:

a)
b)
c)
d)
e)
f)

Aumento de la motivacion y productividad.

Retencion del talento humano.

Optimiza la toma de decisiones y resolucion de problemas.
Mejora el ambiente laboral.

Mejores resultados de negocio.

Ayuda a optimizar la imagen de la organizacion.

Como organizacion es importante velar porque los colaboradores adquieran nuevos

conocimientos, ya que esto les genera motivacion y, por ende, aumentara la productividad, esto

hara que el personal se sienta orgulloso del lugar donde labora y van a querer quedarse por mucho

tiempo. Al contar el equipo de trabajo con mas habilidades blandas y conocimientos, esto les

permitird enfrentarse de una mejor forma a las situaciones que pueden presentarse en el dia a dia,

y dard un mayor margen de accion para reaccionar de forma correcta. Todo lo anterior lleva a uno

de los propdsitos principales en la organizacion, que es ver mejores resultados en las labores y que

repercutan en nimeros positivos para la empresa.
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Una organizacion que piense en los intereses, necesidades y metas personales de los
colaboradores, tendra una mejor imagen, tanto a lo interno como a lo externo.

La capacitacion es un elemento vital dentro de una institucion u organizacion que
contribuye a la realizacion de los objetivos organizacionales. La capacitacion continua aportara
innovacion, refrescamiento, mejora para la realizacion de las funciones de cada puesto. Sin
embargo, no solo el autocapacitarse es vital, sino que debe cumplir requisitos o requerimientos
estatales para ejercer con eficacia las labores cotidianas, sin que la persona se vea perjudicada por
desconocimiento legal o por las demandas que requiere la ciudadania.

Cabe mencionar que es importante reconocer la diferencia entre capacitacion y desarrollo.
La capacitacion estd enfocada en el presente y esta relacionada principalmente a un puesto, se
observan resultados en un corto plazo. El desarrollo es a futuro, busca que las personas adquieran
conocimientos y competencias que luego podran aplicar; en esta etapa se identifican las
habilidades y brechas de conocimiento de los colaboradores y de ahi se elaboran planes de
desarrollo personalizados.

Figura 4.

Capacitacion y desarrollo profesional: maximizar los resultados es la clave.

Las diferencias
| Copacitacion |

Plazo Presente Futuro
Foco Foco en el desempeno del Foco en promover el
cargo potencial de la persona
Concretos y definidos Amplios
Grupo objetivo Persona o grupos Persona

Fuente: obtenido de la pagina Web U Sellers (U Sellers by PMK, 2021).
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Segun U Sellers by PMK (2021),

...la importancia de la capacitacion y el desarrollo profesional en un entorno tan
cambiante como el actual, las empresas necesitan contar con personal altamente
capacitado.

Otros beneficios de la capacitacion y desarrollo profesional son:

a) Mejora la eficiencia.

b) Incrementa la moral del equipo de trabajo.

c) Facilita las relaciones interpersonales.

d) Disminuye la necesidad de supervision continua.

e) Mejora la flexibilidad y viabilidad organizacional ante los cambios. (U Sellers by
PMK, 2021)

Actualmente en el mundo, las tendencias y tecnologias cambian constantemente, por ello
es tan importante estar en constante actualizacién. Se puede destacar la importancia de la
capacitacion segun se observa en la pagina Web SCM Latam (2023):

La capacitacion laboral constante mejora la eficiencia de la organizacion y, por ende,
mantiene en alto los indices de productividad de esta. Esto ocurre porque los colaboradores
aprenden y fortalecen sus habilidades y conocimientos, gracias a lo cual pueden mantenerse
vigentes en las demandas de cada profesion.

Un trabajador que no estd constantemente aprendiendo las nuevas tendencias de su
area, rapidamente se volvera obsoleto y, con ello, la empresa se vera afectada.
Principalmente, porque es muy posible que su competencia si esté implementando planes

de capacitacion laboral en su talento humano.
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Ademas, la importancia de la capacitacion laboral no solo radica en el impacto que
tiene para la operacion de la empresa, sino para los colaboradores mismos. Un trabajador
que siente que su empresa se preocupa por él y por su crecimiento laboral, valorara
muchisimo mas ese lugar de trabajo que una que no lo hace; después de todo, los beneficios
que entrega una organizacion se estan volviendo cada vez mas importantes para las
personas, quienes ya no solo consideran el sueldo monetario como la Unica razon para
decidir trabajar en algan lugar”. (SCM Latam, 2023)

Es importante recalcar también lo indicado por NAFIN (s. f.) en su pagina Web:

Establecer los objetivos que se pretende lograr con el programa de capacitacion. Es el
momento de plantear los comportamientos y caracteristicas que se quieren obtener en los
participantes después de implantado el programa, de establecer qué conocimientos se les
proporcionard o qué actitudes se buscan. Es necesario enunciar la conducta deseada y las
condiciones en que debe producirse de la manera mas clara, alcanzable y medible. Esto
sirve como norma que permitira evaluar el rendimiento individual y el programa.

Los objetivos deben especificar quién, qué, para cuando, en qué condiciones, como
medirlos y a qué costo en tiempo y/o dinero. Existen diferentes clases de objetivos, como
se muestra en la siguiente lista.

a) Objetivos de productividad: que buscan lograr mejoras medibles en calidad, cantidad,
tiempo y costo de operacion.

b) Objetivos de desempefio: que buscan mejorar el desempefio individual de los
participantes.

¢) Objetivos de habilidades o destrezas: que buscan desarrollar o mejorar las habilidades o

destrezas de los participantes.
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d) Objetivos de conocimientos: que buscan incrementar la familiaridad, los conocimientos
o0 la comprension de los participantes con respecto a un tema.
e) Objetivos del dominio afectivo: que buscan modificar actitudes, valores o emociones de

los participantes”. (NAFIN Nacional Financiera Banca de Desarrollo, s.f.)

Capacitacion para el Personal de Nuevo Ingreso

Un proceso esencial cuando un colaborador ingresa a un nuevo trabajo o es ascendido a un
nuevo puesto, es la induccién a la empresa o la induccion al puesto, que servira de guia para que
el acople al nuevo puesto sea mas sencillo y claro. Para comprender mejor el concepto, Garcia
Isario indica:

La induccidn del personal es un proceso que realizan las organizaciones y consiste en
la orientacion, ubicacion y supervision que se efectla a los trabajadores de recién ingreso.

Con la finalidad de lograr una mejor adaptacion a su nuevo puesto e integrar al personal

para favorecer el sentido de pertenencia a la empresa. (Garcia Isario, s.f.)

Existen personas que piensan que es una pérdida de tiempo y que no es importante realizar
una induccién, el cual es un pensamiento errdneo, ya que representa un obstaculo para lograr un
buen acople e imposibilita el rapido desarrollo de las labores para las cuales fue contratada una
persona.

Asimismo, Garcia Isario (s. f.) menciona que

...desde el primer dia de trabajo, el nuevo integrante ya debe tener un panorama amplio de

toda la organizacion, asi como de sus funciones. El responsable de la induccion del personal

debe asegurar que su inicio esté lleno de una calurosa bienvenida, hacer que se sienta como
en casa, pues esto sera determinante para basar su primera impresion de la empresa.

(Garcia lsario, s.f.)
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En las empresas mas grandes, la induccion se realiza durante varios dias y requiere de
supervision. Al finalizar este proceso, es necesario realizar una evaluacion para medir el grado de
conocimiento adquirido y la forma en que se ha transmitido la informacion por las distintas

personas que participaron del proceso.

Ciclo de la Capacitacion

El ciclo de capacitacion consta de cinco etapas que deben ser ejecutadas. De acuerdo con
lo indicado por la Universidad de Chile (s. f.) son:

Primera Etapa- Deteccion de Necesidades de Capacitacion

En esta primera etapa se identifican las necesidades de formacion y aprendizaje
estratégicas (orientadas al logro de los desafios prioritarios del largo plazo) y las
necesidades tacticas de capacitacion manifestadas por jefaturas y funcionarios/as
(orientadas al logro de los objetivos de los organismos y areas funcionales).
Segunda Etapa- Planificacion de la Capacitacion

Luego de identificar las necesidades de capacitacion, corresponde definir cuales son
las acciones formativas y capacitaciones por realizar durante el periodo, programando
cursos, definiendo voluntariedad u obligatoriedad de la participacion.
Tercera Etapa- Ejecucidn de la Capacitacion

En esta etapa se implementa el plan acordado previamente, considerando la realizacion
de actividades de induccién, capacitaciones, conversatorios u otras actividades

programadas.



Cuarta Etapa- Evaluacion de la Capacitacion

La capacitacion realizada se puede evaluar mediante encuestas (u otras metodologias

de evaluacidn que se consideren pertinentes), para determinar el grado de satisfaccion,

efectividad, aplicabilidad o impacto de las actividades implementadas.

Quinta Etapa- Gestion de la Capacitacion

Esta ultima etapa contempla la gestion de los recursos para capacitacion (financieros,
logisticos, sistemas informaticos de gestion de personas, entre otros), que permiten el

registro y sistematizacion de la informacién de cada etapa descrita anteriormente.

(Universidad de Chile, s.f.)

Figura 5
Ciclo de Capacitacion, parte 1

DIRECCION DE GESTION Y DESARROLLO DE PERSONAS

ETAPAS DE CAPACITACION PARA EL DESARROLLO

DETECCION DE

; CAPACITACION

ETAPA

01

NECESIDADES DE

ZQUE ES?

Vincula desafios estratégicos institucionales
con necesidades de capacitacion

Necesidades Estr

égi Necesidades Tacticas ~ ¢Para qué?
(Desafios Institucionales +
alargo plazo)

(Desafios de organismos
y dreas funcionales)

DEFINICION DE TEMAS Y
PARTICIPANTES A QUIENES
SE ORIENTA CADA
CAPACITACION

PLANIFICACION DE LA
ETAPA 0

£QUE ES?

Define objetivos, actividades
CAPACITACION y personas a capacitar
0 2 A ELABORACION
asborkohd Participacién + Programacion PLAN ANUAL
C?;:::?:;:;;Zs + de personas de cursos — Y/O TRIENAL

DE CAPACITACION

ETAPA

03

@ EJECUCION DE LA
/' CAPACITACION

¢QUE ES?

Actividades de
Induccion,
Capacitaciones y/o
Conversatorios

Difusion de
iniciativas
de capacitacién

==

PARTICIPACION DE FUNCIONARIAS
Y FUNCIONARIOS EN ACTIVIDADES

. Implementacién del plan de Capacitacion

DE FORMACION

Fuente: obtenido de la pagina Web de la Universidad de Chile. Parte 1. (Universidad de Chile, s.f.)
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Figura 6.

Ciclo de la capacitacion, parte 2.

1 ™ EvALUACION DE LA D . JOvEEs?
= valuacion grado de cumplimiento objetivos
[g ECA PACITACION ‘ del plan anual y/o trienal de capacitacion
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evaluacion de la capacitacion )
(encuestas, focus, ofros) (efectividad, aplicabilidad, impacto) DE DATOS

A ANAAR
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. Registro y sistematizacion del proceso
CAPACITACION
Gestitn de recuIS03 Favorece ins':i‘:go‘:)i'::tiles DESEMPENO EFECTIVO Y
(inancirts, ogistios i EFICIENTE DEL PROCESO
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UNIVERSIDAD DE CHILE

Fuente: obtenido de la pagina Web de la Universidad de Chile. Parte 2. (Universidad de Chile, s.f.)

Analisis de las Necesidades de Capacitacion

Seguidamente se detallan los nueve pasos para identificar los puntos clave de un analisis
de necesidades de capacitacion, segun lo muestra la Escuela Europea de Excelencia (2017) en su
pagina Web:

Determinar los Resultados Deseados

El primer paso consiste en determinar qué resultados se desean obtener al aplicar un

programa de mejora. Normalmente, estos programas estan vinculados a un objetivo
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especifico de la organizacion que puede afectar a un determinado empleado, unidad,
departamento o incluso a la totalidad de la organizacion.
Relacionar los Resultados Deseados con las Competencias de los Empleados

Conocer bien a los empleados es vital para poder asignarles tareas y responsabilidades
de la forma maés eficiente, que ayuden a conseguir los resultados deseados. Recabar
informacidn sobre ellos y sus competencias se puede hacer mediante entrevistas, sesiones
en grupo, encuestas, etc.

Independientemente del método utilizado para la recoleccion de informacion, los
resultados de la recopilacion de datos deberian dar lugar a la compresion de como de
importante es cada competencia para alcanzar los objetivos marcados.

Identificar las competencias que se pueden entrenar

Este punto guarda una estrecha relacién con el anterior, ya que a la hora de conocer a
los empleados y sus habilidades se observara que existen competencias que no se pueden
mejorar o gque resultan demasiado costosas en términos de tiempo y recursos.

Una vez establecidas las competencias clave del punto anterior, la organizacion debe
saber qué competencias clave se encuentran cubiertas por sus empleados, qué competencias
se pueden mejorar facilmente a través de programas de aprendizaje y qué competencias no
se cubren, dando lugar a la posibilidad de tener que contratar a personas expertas en dicha
competencia carente.

Evaluar las Competencias

Al conocer las competencias necesarias para alcanzar los resultados deseados, la

organizacion debe saber cudles de sus empleados las poseen y, para ello, se emplean

evaluaciones o tests.
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Se suelen usar encuestas de evaluacion del desempefio para evaluar comportamientos
observables. Profesionales especializados realizan estas pruebas, o incluso las disefia, para
luego poder analizar y puntuar los resultados. Sin embargo, no todas las competencias se
pueden observar y medir en estas encuestas. Algunas competencias y otros elementos,
como la personalidad, se conocen a través de tests especificos y profesionales. Los
especialistas pueden establecer escenarios en los que un empleado debe adoptar distintos
roles dentro de la organizacion y observar como actGa con base en su personalidad y
competencias. De esta forma, se puede conocer qué empleados encajan mejor en cada
puesto segun sus habilidades.

Determinar las Brechas de Rendimiento

Cada organizacion debe estimar diferentes niveles de rendimiento asociados a cada
competencia, de forma que se apliqgue una estandarizacién. Esta varia segun la
organizacion, ya que cada una es diferente
Priorizar las Necesidades por Entrenar

Conociéndolas, el nimero de empleados por entrenar y las competencias necesarias,
la organizacion debe priorizar basdndonos en el grado de importancia y las necesidades.
Determinar el Programa de Entrenamiento

La organizacién debe estimar cual es el mejor programa de entrenamiento y
aprendizaje para su plantilla en un andlisis de necesidades de capacitacion. Existen diversas
formas y metodologias para ello: en el trabajo, coaching, clases, online, libros, seminarios,

etc.
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Realizar un Analisis Costo-Beneficio (ACB)

En este punto se estudian los costes asociados a las metodologias de entrenamiento y
aprendizaje empleados y todos los factores relacionados:
a) Tiempo de entrenamiento y de aprendizaje requerido.
b) Desarrollo del contenido del aprendizaje.
c) Codmo se imparte el contenido del aprendizaje.
d) Productividad que se pierde al usar tiempo en atender al programa.
e) Gastos en conceptos de viajes y desplazamientos.
Planificar la Evaluacion del Programa de Aprendizaje

El ultimo paso consiste en poder evaluar si el entrenamiento y aprendizaje empleado
ha funcionado y si ha sido positivo. Se debe buscar que el resultado haya sido satisfactorio
otorgando las competencias buscadas, que haya contribuido en los objetivos y resultados
deseados y que los empleados hayan estado comodos con el programa empleado. (Escuela

Europea de Excelencia, 2017)

Programa de Capacitacion

Es muy importante que las empresas estén enfocadas en mantener a sus colaboradores
debidamente capacitados para poder contar con personal mas motivado y confiado, esto debe verse
como una inversion a corto y largo plazo que generara ingresos para la empresa.

Para ello, es fundamental que se pueda establecer un plan de capacitacion del personal, el
cual se puede referenciar segun lo indica UBITS (2023) en su pégina Web: “Los programas de
capacitacion son claves al momento de desarrollar el talento de una compafiia y cada dia estan
adquiriendo mas importancia debido al acelerado avance de la tecnologia y los cambios en el

mercado.” (UBITS, 2023)
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Pasos para Disefiar un Programa de Capacitacion

Se destacan seis pasos claves para disefiar un programa de capacitacion exitoso y que
desarrollara habilidades, conocimientos y competencias para el personal.
Paso 1 - Analisis de Necesidades de Capacitacion

Identificar las brechas de habilidades y competencias existentes dentro de la
organizacion, evaluar las necesidades de capacitacion en funcion de los roles y
responsabilidades de los empleados, y tener en cuenta los objetivos estratégicos y metas de
la empresa.

Paso 2 - Definicion de Objetivos y Resultados Esperados

Es crucial establecer objetivos de aprendizaje claros y medibles. Estos objetivos deben
estar estrechamente vinculados con los objetivos comerciales y las metas de la empresa.
Paso 3 - Seleccion de Metodologias, Formatos y Herramientas de Aprendizaje

Existen diversas metodologias y herramientas de aprendizaje que se pueden utilizar en
un programa de capacitacion corporativa. Estas incluyen cursos en linea, capacitacion
presencial, tutorias, webinars o sesiones en vivo, recursos de autoaprendizaje, entre otros.
Ademas, el uso de tecnologias innovadoras y plataformas de aprendizaje en linea puede
maximizar el alcance y la eficacia de la capacitacion.

El desarrollo de contenidos y materiales de capacitacion relevantes y actualizados es
clave para el éxito del programa de capacitacion corporativa. Estos deben abordar las
necesidades identificadas, ser interactivos y atractivos para fomentar la participacion y el
aprendizaje activo. Asimismo, es importante personalizar los contenidos de capacitacién

para adaptarlos a diferentes niveles de habilidad y roles laborales dentro de la organizacion.
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Paso 4 - Disefio de contenidos y materiales de capacitacion

El desarrollo de contenidos y materiales de capacitacion relevantes y actualizados es
clave para el éxito del programa de capacitacion corporativa. Estos deben abordar las
necesidades identificadas, ser interactivos y atractivos para fomentar la participacion y el
aprendizaje activo. Asimismo, es importante personalizar los contenidos de capacitacion
para adaptarlos a diferentes niveles de habilidad y roles laborales dentro de la organizacion.
Paso 5 - Comunicacion Efectiva y Promocion del Plan de Capacitacion

Se debe crear un ambiente de apoyo y motivacion que fomente la participacion activa
en la capacitacion. Establecer canales de retroalimentacion y comunicacion abierta permite
recopilar comentarios y sugerencias para mejorar el proceso de capacitacion.
Paso 6 - Evaluacién y Medicion del Progreso y el Impacto

La implementacion de métodos de evaluacion, como pruebas, cuestionarios y
evaluaciones de desempefio, es esencial para medir el progreso de los empleados a lo largo
del programa de capacitacion. También, es importante realizar un seguimiento de los
resultados y la eficacia del programa en términos de mejoras en el desempefio, el logro de

objetivos comerciales y el crecimiento general de la organizacion. (UBITS, 2023)

Focus Group

Se puede definir focus group como

...una técnica cualitativa para el estudio de las opiniones o actitudes de un conjunto de
personas. Se trata del analisis de varios participantes con diversos perfiles que se retnen
para una entrevista. Cada cual expone su opinidn sobre un servicio o producto con la ayuda

de un moderador. Este ultimo, ademas, facilita el intercambio de ideas, genera y sostiene
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un buen clima de debate y se asegura de que todos puedan expresar sus opiniones sin miedo

a ser juzgados. (Hernandez, 2023).

Raquel Hernandez (2023) menciona que el “objetivo es juntar a unas diez personas diversas
para debatir en torno a un tema especifico. El enfoque plural que aporta esta técnica proporciona
un valor afiadido y orienta las decisiones hacia la innovacion”. (Hernandez, 2023)

Para entender esta herramienta de investigacion, se estima atinado referenciar la manera en

la que esta misma autora lo describe textualmente:

Planificacién y Organizacion de un Grupo Focal

El tiempo estimado para cada reunién del grupo focal es de 45 minutos de media. El
numero de preguntas de las encuestas suele estar entre 10 y 15. Un punto a destacar es que
los participantes del grupo deben ser seleccionados mirando variables demogréaficas (sexo,
edad, nivel socioecondmico) y psicogréaficas (su historial y posicion en la organizacion).

Para que la investigacion arroje resultados agiles y eficaces, todos han de responder el
cuestionario. Quien modere debe estar atento también al lenguaje corporal y ser neutral a
la hora de elaborar el informe.

La interpretacién de los datos es significativa en la medida en que se contrapone.
Piensa que puedes emplear el tiempo que has ahorrado en agendar y realizar muchas
entrevistas individuales. Por ultimo, recuerda que si no te centras en un tema especifico,
esta herramienta puede resultar contraproducente. La informacion debe ser agil y operativa.

(Hernandez, 2023)

Régimen de Servicio Civil

Segun la Direccion General del Servicio Civil (2024):
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El establecimiento del Régimen de Servicio Civil en Costa Rica es el resultado de un
proceso histdrico, social y politico que culmina en 1953, cuando se promulga el Estatuto
de Servicio Civil. (...)

Un hecho muy relevante para el origen del Régimen de Servicio Civil ocurre en 1945,
cuando el licenciado Oscar Barahona Streber redact6 el primer proyecto de Estatuto Civil
de la Funcion Pablica. En 1949 ocurre el hecho determinante para el establecimiento del
Régimen de Servicio Civil en Costa Rica. En efecto, los miembros de la Asamblea
Constituyente, encargados de redactar la Constitucion Politica de 1949, incluyeron las
disposiciones relativas al Servicio Civil en el Titulo XV. Este paso fundamental sustento
los que posteriormente se dieron hasta la promulgacion del Estatuto de Servicio Civil en
mayo de 1953. (...)

El Estatuto de Servicio Civil fue aprobado por la Asamblea Legislativa el 29 de mayo
de 1953, como Ley N.° 1581, la cual fue firmada al dia siguiente por el Presidente Ulate y
publicada en el diario oficial La Gaceta el 31 de mayo del mismo afio.

Entre 1948 y 1953 suceden dos acontecimientos significativos para la aplicacion de
los principios de Servicio Civil en la Administracion Publica:

a) Creacion de una Oficina de Seleccion de Personal. Esta fue establecida el 8 de mayo de
1948 por la Junta Fundadora de la Segunda Republica; sin embargo, el respaldo juridico se
le concede a partir del 15 de febrero 1949, mediante el Decreto-Ley N.° 381.

b) Creacion de una Oficina de Servicio Civil adscrita al Ministerio de Trabajo y Prevision
Social. Esta oficina se establecioé por medio del Decreto N.° 1451 del 28 de mayo de 1952.
Su duracidn fue de pocos meses y se encarg6 de preparar la instalacion y funcionamiento

del Servicio Civil. (DGSC, 2024)
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Centro de Capacitacion y Desarrollo (Cecades)

Se puede detallar la historia del Cecades tomando como base lo indicado en la pagina Web
de la Procuraduria General de la Republica (2017):

En el articulo 1° mediante Decreto Ejecutivo N.° 25383-MP, del 3 de setiembre de
1996 se cred, en la Direccion General de Servicio Civil, el Centro de Capacitacion y
Desarrollo -Cecades-, como 6rgano central del Subsistema de Capacitacion de Personal del
Régimen de Servicio Civil. (PGR, 2017)

Es importante referenciar el articulo 155 del Reglamento del Estatuto del Servicio Civil,
publicado en la pagina Web de la Procuraduria General de la Republica (2017):

El Centro de Capacitacion y Desarrollo (Cecades) es el 6rgano central del Subsistema
de Capacitacion y Desarrollo del Régimen de Servicio Civil. EI Cecades es el érgano rector
del Sucades, encargado de brindar a las unidades de capacitacion o dependencias
equivalentes, la asesoria y el apoyo técnico necesarios para el efectivo cumplimiento de
sus funciones. Por su naturaleza y funcion rectora, constituye un érgano propulsor de las
politicas, estrategias, planes y programas de capacitacion de las personas servidoras
publicas, propiciando su promocion humana y su desarrollo permanentes, en conjuncion
con la profesionalizacion de la funcion pablica; como aportes estratégicos para la entrega
de servicios de calidad a la ciudadania. (PGR, 2023)

En un comunicado interno, el Centro de Capacitacion y Desarrollo (Centro de Capacitacion
y Desarrollo (CECADES), 2024), que se encuentra alojado en la pagina Web de la Direccién
General de Servicio Civil, en el campus del Cecades, se indica la definicion del Centro de

Capacitacion y Desarrollo de la Direccion General de Servicio Civil de Costa Rica, asi como sus
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funciones, su estructura organica y los nombres y correos de los funcionarios que actualmente

desempefian sus labores en dicho centro. En este apartado se hara énfasis en sus funciones:

Funciones

a)

b)

d)

f)

Establecer politicas, estrategias y directrices para desarrollar programas de capacitacion y
desarrollo del personal en el sector publico, segun las orientaciones que definan el Plan
Nacional de Desarrollo vigente y la Direccion General de Servicio Civil, destacando el
desarrollo de capacidades directivas.

Regular y aprobar la ejecucion de los planes, programas y procesos de capacitacion y
desarrollo dirigidos a servidores publicos, con base en la formulacion y emisiéon de
directrices técnicas.

Asesorar a las instituciones del sector pablico en capacitacion y desarrollo, aplicando
marcos conceptuales y técnicos adecuados a las caracteristicas de las culturas y
requerimientos de transformacion y modernizacién institucional.

Facilitar a las unidades o dependencias encargadas de capacitacion, los enfoques, modelos
e instrumentos requeridos en los procesos propios de su accionar, mediante la ejecucion y
promocion de la investigacion aplicada, para el fortalecimiento y la gestion de la
capacitacion y el desarrollo de las personas.

Promover el desarrollo de la capacitacion de una manera planificada, diversificada y acorde
con las innovaciones y los recursos tecnoldgicos disponibles.

Brindar a las personas y organizaciones usuarias informacion sobre la existencia de
recursos, herramientas técnicas y enfoques tedricos pertinentes, para la capacitacion y el

desarrollo.
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h)

)

k)
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Fijar normas para la validez y el reconocimiento de actividades y programas de
capacitacion que ofrezcan organismos publicos y privados, y que resulten pertinentes y de
interés para las instituciones del Régimen de Servicio Civil.

Disefar e implementar planes, programas y proyectos, incluida una oferta de capacitacion,
que fortalezcan las capacidades directivas para el desempefio de puestos de direccion
publica.

Conformar registros de informacién sobre la existencia de facilitadores, recursos
tecnoldgicos y de infraestructura, disponibles para el desarrollo de la capacitacion en el
Sucades.

Promover y participar en el establecimiento de convenios de cooperacion con entidades
nacionales e internacionales, para la adquisicion, préstamos e intercambio de medios,
facilidades y recursos para el desarrollo de la capacitacion.

Promover, desarrollar y evaluar acciones capacitadoras tendientes al mejoramiento de las
capacidades técnicas y conductuales en el servicio publico.

Fungir como Secretaria Técnica del Fondo de Formacion Permanente de Personas
Funcionarias Publicas, creado mediante la Ley N.° 7454 del 22 de noviembre de 1994.
Efectuar evaluaciones periddicas sobre el grado de cumplimiento y avance de los planes de
capacitacion, y comunicar a las unidades o dependencias responsables de la capacitacion
institucional, las recomendaciones o medidas correctivas o de mejora, necesarias para
subsanar las irregularidades detectadas.

Promover la aplicacion de estrategias metodoldgicas a distancia, virtuales y mixtas, como

medios alternativos a la capacitacion presencial.
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0) Convocar a la Asamblea Anual de Encargados de la Capacitacion Institucional, asi como a
otros eventos similares relacionados con el accionar del Sucades, como el Dia de la
Capacitacion, dia en que se enfocan temas relevantes para las personas encargadas de la
capacitacion del Régimen de Servicio Civil.

p) Refrendar los certificados de las actividades de capacitacion autorizadas y desarrolladas en

el ambito del Sucades.

Subsistema de Capacitacion (Sucades)

Para la historia del Sucades, conviene destacar lo indicado en la reforma al Reglamento del
Subsistema de Capacitacion y Desarrollo del Régimen de Servicio Civil N.° 26786, que se
encuentra publicado en la pagina web de la Contraloria General (PGR, 2017), en el considerando
namero cinco: “Que mediante Decreto Ejecutivo N.° 15302-MP del 12 de marzo de 1984, se creo
el Reglamento de Adiestramiento de Personal para los Ministerios e Instituciones bajo el Régimen
de Servicio Civil”. En el articulo 1°-Con fundamento en el articulo 13, inciso e) del Estatuto de
Servicio Civil, se crea el Subsistema de Capacitacion y Desarrollo para funcionarios de las
instituciones cubiertas por el Régimen de Servicio Civil, denominado en lo sucesivo "Subsistema
de Capacitacion y Desarrollo™ o "Sucades". Para ello, los ministerios e instituciones bajo su ambito
deberan garantizar y proveer los recursos humanos y materiales necesarios para el funcionamiento
de las respectivas Unidades de Capacitacion, ya sea en forma autbnoma o dependiente de las
Unidades Especializadas de Recursos Humanos.

En el articulo 4°, e Centro de Capacitacion y Desarrollo (Cecades) de la Direccion General
de Servicio Civil actuara como drgano central del Subsistema de Capacitacién y Desarrollo

(Sucades).
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El Articulo 5° y 8 mencionan que el Consejo de Capacitacion sera un érgano consultivo

del Cecades, el cual consta de diez miembros Encargados de Capacitacion que seran elegidos por

la Asamblea del Sucades, que son cinco miembros titulares y cinco miembros suplentes, que se

eligen cada tres afios y en caso de faltar algiin miembro, se eligen en los primeros dias de diciembre

de cada afio.

b)

d)

El Consejo de Capacitacion tendra como funciones principales las siguientes:

Asesorar al Cecades en la unificacion de estrategias y sistematizacién de acciones para el
desarrollo integral y permanente de las organizaciones publicas y de sus recursos humanos.
Actuar como un 6rgano integrador y canalizador de las opiniones, necesidades y
problematica de las dependencias representadas en éste, a fin de formular las
recomendaciones pertinentes al Cecades.

Analizar y emitir criterios acerca de los proyectos o actividades relacionadas con el
desarrollo de la capacitacion en el Régimen de Servicio Civil.

Contribuir con el desarrollo cooperativo e innovador de los programas de capacitacién en
los distintos campos ocupacionales, conforme con las necesidades de modernizacion de las
institucional y amparadas al Régimen de Servicio Civil.

Colaborar con el Cecades en la identificaciobn de necesidades y oportunidades de
capacitacion, asi como en la facilitacion y basqueda sistematicas y permanentes de recursos
que procuren el beneficio equitativo de los componentes del Sucades.

Parte de la historia y del trabajo de la Direccion General de Servicio Civil es que las

unidades de capacitacion de cada institucidn tengan responsabilidades directas en las actividades

de capacitacion, como las nombradas en el articulo 9 de la misma Ley de la Procuraduria General

de la Republica, tales como:
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b)

d)

f)

9)
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Realizar estudios cientificos de deteccion de necesidades de capacitacion para formular los
programas de trabajo pertinentes y satisfacer los objetivos y metas de la institucion.
Coordinar, internamente (con los responsables de programas o actividades de sus
instituciones) y externamente (con las otras Unidades de Capacitacion del Sucades),
acciones que favorezcan la participacion conjunta de otras dependencias publicas o
privadas, nacionales y extranjeras, en el proceso capacitador de funcionarios publicos, para
intercambiar, donar o prestar recursos propios de la capacitacion y desarrollo de los
funcionarios, e insumos necesarios para cumplir los objetivos, tanto del Sucades, como del
Cecades.

Planificar, organizar, controlar y evaluar la ejecucion de las acciones capacitadoras que se
lleven a cabo en la institucién, apoyandose en la colaboracién que puedan brindar las
instancias normativas en la materia.

Velar por la correcta aplicacion de las disposiciones técnicas y juridicas que rigen el
desarrollo de la capacitacion de los funcionarios institucionales.

Organizar y mantener actualizados los registros que identifiqguen los recursos de
infraestructura, materiales, facilitadores, personal capacitado, programas, evaluaciones y
cualquier otro que se estime necesario, para satisfacer necesidades internas de planificacion
de la capacitacion y externas del Sucades, todo ello mediante el Sistema de Informacion de
Capacitacion (Sincap) que administra el Cecades.

Presentar oportunamente al Cecades, la documentacion e informacion resultante de las
acciones capacitadoras llevadas a cabo.

Realizar adecuada y oportunamente los tramites de licencias y contratos para estudios,

capacitacion y labores docentes, en beneficio de los servidores en general.
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h) Realizar los estudios técnicos y otras acciones o tramites para determinar las mejores
opciones en cuanto al aprovechamiento y disfrute de becas y otras facilidades de
capacitacion, siguiendo lo dispuesto en la normativa vigente.

i) Coordinar el desarrollo de sus actividades regulares con el Cecades.

j) Controlar, planificar y utilizar adecuadamente los recursos econdémicos y humanos
disponibles para el desarrollo de sus actividades.

k) Rendir informes trimestrales a la maxima autoridad de su institucion y al Cecades sobre
los distintos procesos desarrollados, incluyendo el desglose de los recursos econémicos,
materiales y humanos utilizados. Asimismo, presentar un informe anual integrando las
principales acciones trimestrales, el cual sera objeto de consideracion por parte del Consejo
de Capacitacion y la Asamblea del Sucades, para evaluar el plan general de capacitacion y
desarrollo de las instituciones integrantes de dicho subsistema.

En el articulo 11 se menciona que, en el Gltimo trimestre de cada afio, las unidades de
capacitacion o los funcionarios responsables directos de las actividades de capacitacion, realizaran
los estudios necesarios para llevar a cabo o actualizar la deteccion de necesidades y la planificacién
de la capacitacién para el afio siguiente, asi como para determinar el presupuesto necesario; todo
en estrecha relacion con los objetivos y programas prioritarios de la institucion y las que al efecto
fije el Cecades.

En el articulo 12 se indica que en la primera quincena del mes de enero de cada afio, las
unidades de capacitacion o los responsables directos de las actividades de capacitacion, remitiran
al Cecades el programa de actividades para el periodo anual que se inicia, sefialando sus objetivos,
actividades, calendarizacién, recursos disponibles y faltantes, al igual que el nmero de cupos que

se ofrecerdn como contribucion a las actividades de otras unidades del Sucades.
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Los articulos 13 y 14 mencionan que la institucion patrocinadora y el Cecades refrendaran
y otorgaran certificados de aprovechamiento y participacién para aquellos funcionarios que hayan
cumplido con los requisitos minimos fijados por Resolucién de la Direccion General de Servicio
Civil. Las acciones capacitadoras, coordinadas con el Cecades, de aprovechamiento y
participacion, se reconoceran para fines de reclutamiento, seleccion de personal, carrera
administrativa e incentivos, siempre que exista relacion entre sus contenidos tematicos y el area

ocupacional del puesto ocupado por el servidor o al que se aspira.

El Cecades

El trabajo del Cecades es ser un rector técnico, asesor y controlador sobre capacitacion y
desarrollo para funcionarios del Régimen de Servicio Civil, en especial para las altas jerarquias,
con el objetivo de preparar personal capacitado para un mejor rendimiento en las funciones que le
competen en el puesto gerencial.

El Centro de Capacitacion y Desarrollo tiene un manual de induccion al puesto de
Encargados de Capacitacion en el Régimen de Servicio Civil, elaborado por la Sra. Kathia Araya
Gabchez en 2018, vigente hoy. Ese manual es parte del material que se utiliza para capacitar a los
Encargados de Capacitacion dentro de su campus virtual. Al finalizar esta induccion de
autocapacitacion, el Encargado de Capacitacion tendra el conocimiento de lo que implica la
ejecucidn de su cargo.

Dentro del manual hay una historia de lo que representa la capacitacion dentro del Régimen
de Servicio Civil en el seno de la Direccion General de Servicio Civil, desde el afio 1996. EI Centro
de Capacitacién y Desarrollo (Cecades) es el érgano Rector del Régimen de Servicio Civil (RSC),
pero a partir del afio 2022, se constituyé como el érgano Rector Técnico responsable del tema de

capacitacion en el sector publico, en el cual, a la fecha, hay un transitorio de pasar del Régimen de
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Servicio Civil al sector publico en general. Actualmente, Mideplan esta asumiendo el sector fuera

del régimen, en conjunto con el Cecades.

La diferencia entre las acciones del Cecades antes de la Ley Marco Empleo Publico, es que

ahora es Rectora Técnica.

Figura 7.

Acciones del Cecades.

ACCIONES DEL CECADES

—

yd
¢Como el
CECADES

cumple con
surol ?

Contraloria

N

Ayuda
Técnica

Guias, instructivos y formularios
de capacitacion
0

Profesionales que cumplen papel
de Asesores Técnicos

' Programa para el fortalecimiento
14 Gerencial

Oferta de actividades de -
‘ 14 capacitacion de cada ano.

Fuente:

tomado de Araya Gochez (2018), Manual de Induccidn, p. 23.
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Figura 8.

Acciones del Cecades después de la Ley Marco de Empleo Publico.
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Fuente: elaboracion propia.

Entre las funciones que debe realizar el Cecades esta definir lineamientos de la capacitacion
segun las necesidades institucionales y gubernamentales, que deben buscar nuevas tendencias e
innovaciones por los constantes cambios en la sociedad. Por ejemplo: en lo tecnoldgico, se deben
aprovechar las herramientas que agilicen las labores, como el uso de: Teams, Zoom, Whatsapp y
ahora con la entrada de la Inteligencia Artificial (Al). En lo econémico, los ajustes a las leyes con
salarios competitivos, contando con personal capacitado, reduciendo los costos organizacionales
al disponer de personal estable. En lo organizativo, seria en la delegacién de responsabilidades a
los funcionarios, flexibilidad en sus labores, horarios accesibles, trabajo en casa, herramientas
tecnoldgicas.

Lo anterior, toma mayor relevancia al contar con un recurso humano apto y capacitado para

ajustarse a los requerimientos de un entorno en constante cambio. De ahi surge el desafio de



63

preparar personal profesional que enfrente los retos de una sociedad exigente que demanda servicio
y producto innovador.
Figura 9

Funciones en los enlaces o asesores técnicos.
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Fuente: elaboracion propia.

La funcién publica ha venido evolucionando conforme las exigencias de la ciudadania, es
por ello por lo que el reto esté en ser funcionarios con capacidades innovadoras, y profesionales
que tengan una visién amplia para la ejecucion de sus funciones, de manera eficiente y eficaz, ante
una sociedad exigente que espera una pronta solucion.

La Sra. Kathia Araya (2018), en el Modulo 3: La Capacitacion en el Régimen de Servicio
Civil menciona que:

En el pasado, la persona trabajadora iniciaba su vida laboral con un bagaje de
conocimientos adquiridos en la educacion formal y luego acumulaba experiencia por

observacion y ensefianza del supervisor y sus compafieros. Hoy esto es radicalmente
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diferente, ya que la formacion es parte diaria de las organizaciones. (Araya Géchez, 2018,

p.-7)

De acuerdo con el comentario anterior, es posible afirmar que la capacitacion debe ir
evolucionando conforme la sociedad se mueve en un ambiente tan cambiante, debe renovarse,
innovarse y buscar estrategias para la continua capacitacion.

Segun este manual (Araya Gochez, 2018), la capacitacion cumple muchos objetivos, entre
ellos estan:

e Enfrentar de manera exitosa el cambio constante, ya que la capacidad de cambio sostenible
en el tiempo de una organizacion, serd un factor clave para el 6ptimo desarrollo de la
organizacion y de su supervivencia.

e Esun recurso para potenciar las mejores practicas de la organizacion.

El Subsistema de Gestion de Recursos Humanos y la Capacitacion

El proceso de capacitacion se desarrolla de manera interdependiente con otros procesos,
como parte de un sistema integrado de gestion de recursos humanos. En afios recientes, la
Direccion General ha adoptado los postulados de Francisco Longo e implementado en el RSC, el
modelo de Gestion de Recursos Humanos propuesto por este autor en su tratado Mérito y
Flexibilidad (2004).

Es asi como el modelo presenta la integracion de siete subsistemas: planificacion de los
recursos humanos, organizacion del trabajo, gestion del empleo, gestion del rendimiento, gestion
de la compensacion, gestion del desarrollo y gestion de las relaciones humanas y sociales. Estos
se muestran en la figura 10 (el destacado en azul corresponde al subsistema que asume los procesos

de capacitacion).



65

Figura 10.

Subsistemas de la Gestién de Recursos Humanos.
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Fuente: tomado de Longo (2002, citado por Araya Gochez (2018).

Segun lo indicado Longo (2002, p. 38, citado por Araya Géchez, 2018), el prop6sito del
subsistema del desarrollo es

...estimular el crecimiento profesional de las personas, de acuerdo con su potencial,

fomentando los aprendizajes necesarios y definiendo itinerarios de carrera que conjuguen

las necesidades organizativas con los diferentes perfiles individuales. (Araya Gochez,

2018)

El autor establece que la Gestion de Desarrollo se relaciona preferentemente con tres

subsistemas de la GRH:
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e Con la Gestion de Empleo, con la que interactia y define flujos de movimiento de las
personas en la organizacion.

e Con la Gestion del Rendimiento, se convierte en insumo para definir necesidades de
aprendizaje y determinar oportunidades de promocion.

e Ademas, coordina con Gestion de la Compensacion en lo que respecta a los mecanismos

de progresion salarial, ligados a disefio de carreras. (Araya Gochez, 2018, p. 14)

El Sucades

De acuerdo con Araya (Araya Gochez, 2018) y con base en el Decreto Ejecutivo N.° 40608-
MP, el Subsistema de Capacitacion y Desarrollo del Régimen de Servicio Civil (Sucades)
desarrolla la capacitacion mediante un subsistema cooperativo, basado en el esfuerzo y
colaboracidn interinstitucional; estimular a los funcionarios que buscan la superacion personal,
mediante el perfeccionamiento de sus conocimientos, habilidades y destrezas; lograr un mejor y
mayor aprovechamiento de los recursos humanos y materiales existentes en el Poder Ejecutivo, y
demas instituciones bajo el Régimen de Servicio Civil y Uniformar las politicas y métodos de
capacitacion en el Régimen de Servicio Civil.

Su funcionamiento esta definido por el capitulo XIII del Reglamento del Estatuto de
Servicio Civil (Capacitacion y Desarrollo). Se cre6 mediante el Decreto Ejecutivo N.° 15302 del
12 de marzo de 1984 y esté integrado por las siguientes instancias:

a. Centro de Capacitacion y Desarrollo (Cecades) de la DGSC.
b. Consejo de Capacitacion de Personal.
c. Unidades de Capacitacion de los diferentes ministerios e instituciones.

d. Asamblea de Encargadas o Encargados de la Capacitacion Institucional.
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Figura 11.

Organizacion del Sucades.
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Fuente: elaboracidn propia con base en el Reglamento Estatuto Servicio Civil, Articulos 151 y 154.

Figura 12.

Subsistema de Capacitacion y Desarrollo.
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¢ Qué son las Unidades de Capacitacion?

De acuerdo con el Decreto Ejecutivo N.° 40608-MP (Capitulo XIII, Capacitacion y
Desarrollo, del Reglamento del Estatuto de Servicio Civil), las unidades o dependencias
encargadas de la capacitacion institucional constituyen los érganos de enlace y coordinacion entre
el Sucades y el Cecades; son los encargados de ejecutar las politicas, estrategias y disposiciones
emitidas por éste, asi como de retroalimentarlo en las diversas areas y acciones propias de la
capacitacion y desarrollo.

Las Unidades de Capacitacion tienen como atribuciones principales, las siguientes:

a. Realizar estudios cientificos de deteccion de necesidades de capacitacion, con el proposito
de formular los programas de trabajo pertinentes y satisfacer los objetivos y metas fijados
por la institucion.

b. Coordinar, internamente con los responsables de programas o actividades de su institucion
y, externamente con el Cecades y las otras unidades de capacitacion del Sucades,
estrategias que favorezcan la participacion conjunta de otras dependencias publicas o
privadas nacionales y extranjeras, en el proceso capacitador de las personas, facilitando el
intercambio, la donacion o el préstamo de los recursos propios de la capacitacion y
desarrollo del personal, como insumos necesarios para el cumplimiento de los objetivos
del Sucades.

c. Planificar, organizar, controlar y evaluar la ejecucién de las acciones capacitadoras que se
Ileven a cabo en la institucion, siguiendo las disposiciones normativas, los enfoques y los
lineamientos fijados por el Cecades.

d. Velar por la correcta aplicacién de las disposiciones técnicas y juridicas que rigen el

desarrollo de la capacitacion en el entorno institucional del Sucades.
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e. Organizar y mantener actualizados los registros institucionales de instalaciones, materiales,
equipos, facilitadores, personal capacitado, programas, evaluaciones y cualesquiera otros
requeridos para mantener al dia un Sistema Integrado de Informacidn sobre recursos
disponibles en el Sucades, cuyos datos constituyen insumos relevantes para la planificacion
y el desarrollo de la capacitacion.

f.  Presentar oportunamente la documentacion e informacion requerida por el Cecades sobre
la gestidn de la capacitacion y desarrollo en su @mbito institucional.

g. Realizar los tramites de licencias para estudios, capacitacion y labores docentes, requeridos
por servidores de la institucion.

h. Realizar los estudios técnicos y otras acciones o tramites para determinarlas mejores
opciones en cuanto al aprovechamiento y disfrute de becas y otras facilidades de
capacitacion, siguiendo lo dispuesto en la normativa vigente.

i. Coordinar el desarrollo de sus actividades regulares con el Cecades.

j.  Planificar, utilizar y controlar adecuadamente los recursos econdémicos y humanos
disponibles para el desarrollo de sus actividades.

k. Elaborar los Planes Institucionales de Capacitacién (PIC) de su respectivo ambito
institucional y remitirlos al Cecades, en los plazos establecidos por éste.

I.  Rendir informes periddicos a la maxima autoridad de su institucion y al Cecades sobre los
distintos procesos desarrollados, incluyendo el desglose de los recursos econdmicos,
materiales y humanos utilizados. Presentar un resumen anual de dichos informes que
consideraran el Cecades, el Consejo de Capacitacion y la Asamblea del Sucades.

A continuacion, una figura de las funciones que realizan los encargados de capacitacion en

las Unidades de Capacitacion.
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Figura 13.

Encargados de Unidades de Capacitacion.
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Fuente: elaboracién propia con base en Araya Gochez (2018), Manual de Induccion.

Consejo de Capacitacion

Es un dérgano consultivo y de apoyo a la labor del Centro de Capacitacion y Desarrollo
(Cecades). Segun lo que se establece en su reglamento de funcionamiento interno (Resolucion
Consejo de Capacitacion N.° 01-2016 del 1 de diciembre del 2016), la designacién de los
integrantes del Consejo (cinco propietarios y cinco suplentes) se hara por votacion secreta de los
funcionarios presentes en la Asamblea Anual del Sucades y duraran en sus cargos tres afos,
pudiendo ser reelectos. Dicho Consejo sera presidido por quien ostente la Direccion Ejecutiva del
Centro de Capacitacion y Desarrollo (Cecades) o su representante. (Consejo de Capacitacion del

Regimen de Servicio Civil, 2016, p. 1)



Figura 14.

Consejo de Capacitacion.
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Fuente: elaboracion propia con base en el Consejo de Capacitacion (Consejo de Capacitacion del Régimen de

Servicio Civil, 2016).
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A manera de conclusién, como se puede observar, la capacitacion es la forma en que se

preparan profesionales que cumplan los objetivos institucionales, se les capacita para que enfrenten

las nuevas tendencias innovadoras tecnoldgicas, demandas de servicios para ejecutar de manera

expedita las labores que deben cumplir como funcionarios. Por eso es de vital importancia que

cada persona haga conciencia de que la preparacion es el medio para surgir y realizar, eficaz y

eficientemente su labor.

Para lograr un modelo exitoso de capacitacion, es necesario enfocarse en los principios de

la administracion, que son planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar la demanda y
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necesidades de la capacitacion en la institucion en pro de la ciudadania. Este recurso de educacion
debe ser constante ante un mundo de cambios radicales.

De esta necesidad surge el desafio del Sucades para conocer y responder eficazmente a las
necesidades de los usuarios y la ciudadania, mediante la constante capacitacion para la continuidad
de las instituciones publicas y, a la vez, apoyados directamente por el Cecades, con lo cual se
buscara brindar una pronta solucion a las necesidades cambiantes del mercado.

Por otro lado, para comprender la afectacion de la capacitacion a nivel nacional, es
necesario citar las regulaciones gubernamentales de Costa Rica, tales como leyes, decretos,
resoluciones, normativas, entre otros. Este orden juridico regula al pais en cuanto a las finanzas
estatales que, para el interés del presente estudio, la capacitacién dentro de las instituciones
estatales del Régimen de Servicio Civil.

Como primera instancia, se hara referencia textual de los articulos de la Reforma del
Reglamento del Estatuto de Servicio Civil N.° 40608-MP, del articulo 13, incisos d) y e)
(Presidencia de la Republica y Ministerio de la Presidencia, 2017), y la Ley N.° 1581 del 20 de
noviembre de 2023 (Asamblea Legislativa de la Republica de Costa Rica, 2023) Este ultimo
estatuto es conocido también porque habla sobre la capacitacion y desarrollo al Reglamento del
Servicio Civil.

Seguidamente, se extrae textualmente parte de este decreto que se encuentra en la pagina
de Web, segun el interés de estudio.

Decreto 40608-MP

(Capitulo X111, Capacitacion y Desarrollo al Reglamento del Estatuto de Servicio

Civil)
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En los articulos 191 y 192 de la Constitucion Politica se establecio el Régimen de
Servicio Civil (Presidencia de la Republica y Ministerio de la Presidencia, 2017), cuyo
Estatuto y sus Reglamentos estan dirigidos a regular las relaciones entre el Estado y sus
servidores, proteger los derechos de éstos y garantizar la eficiencia de la Administracion
Publica.

En el Decreto Ejecutivo No. 15302-P del 12 de marzo de 1984, se cred el Subsistema
de Adiestramiento de Personal para funcionarios cubiertos por el Régimen de Servicio
Civil, es decir, los Encargados de Capacitacion de cada Institucion del Régimen de Servicio
Civil, cuyo marco regulatorio fue reformado por el Decreto Ejecutivo No. 26786-MP, a
partir del 31 de marzo de 1998, denominandose en lo sucesivo Subsistema de Capacitacién
y Desarrollo (Sucades).

En Decreto Ejecutivo No. 25383-MP, vigente desde el 3 de setiembre de 1996, se cred
en la Direccion General de Servicio Civil el Centro de Capacitacion y Desarrollo - Cecades-
, como érgano central del Sucades.

Se adiciona un capitulo denominado «CAPITULO XIllI: CAPACITACION Y
DESARROLLO», al Reglamento del Estatuto de Servicio Civil, Decreto Ejecutivo N.° 21
del 14 de diciembre de 1954, el cual dira lo siguiente:

A partir del capitulo 149 se habla sobre la importante de cada area dentro del Régimen
de Servicio Civil, indica sobre gue este capitulo regula distintas actividades y relaciones de
Capacitacién y Desarrollo del Régimen de Servicio civil, en el capitulo 150 menciona que
la capacitacion constituye un derecho y un deber en las personas servidoras publicas. En el

articulo 151 menciona que el Subsistema de Capacitacion y Desarrollo (Sucades) es el
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encargado de gestionar las distintas acciones y relaciones que comprende la capacitacion y
el desarrollo de las personas del Sucades.

El articulo 152 menciona que las actividades y relaciones del Sucades se fundamentan
en la normativa y reformas mencionadas en el Estatuto de Servicio Civil, sus Reglamentos
y Reformas; la Ley 6362, la Ley 3009 asi como las disposiciones de la Direccién General
de Servicio Civil (DGSC) y el Centro de Capacitaciones y Desarrollo (Cecades) aparte de
la recién Ley Marco de Empleo Pablico 10159.

En los articulos 153 y 154 menciona sobre los objetivos del Sucades y conformacion
de los 6rganos del Sucades. En el Articulo 155, 156, 157 menciona quien es el Cecades y
sus funciones y atribuciones. EI Cecades, érgano rector del Sucades.

En 158 menciona sobre la participacion de la Asamblea Anual del Sucades y otros
eventos relacionados sobre la capacitacion. El articulo 159 y 160 menciona sobre la
conformacién del Consejo de Capacitacion como 6rgano consultivo y apoyo de
representantes del Sucades, su integracion y atribuciones encargadas de colaborar con el
Cecades en materia de politicas, estrategias y directrices para el Sucades.

El articulo 161 menciona sobre las unidades o dependencias encargadas de
capacitacion que constituyen los 6rganos de enlace y coordinacion entre las instituciones
del Sucades y el Cecades. Los articulos 162 nombra a la Asamblea de las personas
Encargadas de Capacitacion institucional que nombra un Consejo de Capacitacion que los
represente y este Consejo serd convocado por el Cecades.

En los articulos 163, 164 y 165 menciona sobre las distintas acciones de capacitacion
por realizar en las instituciones del Sucades que deberan contar con la autorizacion del

Cecades refiriéndose en la inclusion en un Plan Institucional de Capacitacion (PIC), asi
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como investigacion y la aplicacion de instrumentos técnicos para mejora de las personas
funcionarias del Régimen de Servicio Civil.

En el articulo 166 y 167 comenta que los jerarcas de las instituciones y dependencias
del Régimen de Servicio Civil concederan el tiempo necesario dentro de la jornada laboral
para que las personas servidoras colaboren como facilitadores en las actividades de
capacitacion y se daran certificados avalados por el Cecades siempre y cuando cumplan
con el Plan Institucional de Capacitacion (PIC).

En el articulo 168 menciona sobre el reconocimiento de las actividades de capacitacion
externas al Sucades recibidas dentro o fuera del pais.

A manera de Conclusion, el Reglamento da directrices o instrucciones a las distintas
entidades como a la Direccion de Servicio Civil (DGSC), Centro de Capacitacion y
Desarrollo (Cecades), al Sub-Sistema de Capacitacion (Sucades) de la forma que deben de
trabajar la capacitacion, sus responsabilidades, obligaciones y beneficios en lo que confiere
a la misma. La capacitacion es una obligacion de la persona funcionaria estatal, por ende,
de vital importancia que esté en constante reforzamiento de sus conocimientos, el tiempo
que se le otorga es dentro de su horario laboral por ende conlleva a un gasto que el gobierno
estd asumiendo para su capacitacion. Por eso los Encargados de Capacitacion del Sucades
deben velar por quienes se capacitan y cumplen o no con la normativa impuesta por el
Cecades para cumplir la responsabilidad de la persona funcionaria en la entrega del
Certificado como comprobante de la finalizacién de la capacitacion. (Asamblea Legislativa

de la Republica de Costa Rica, 2017)
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Ley N.° 9635 Fortalecimiento de las Finanzas Publicas

Antes de la entrada de la Ley 9635 que es el Fortalecimiento de las Finanzas Publicas
(Asamblea Legislativa de la RepUblica de Costa Rica, 2018), Expediente N.° 20.580, todos
los certificados eran reconocidos para que se les pagara de manera indefinida por el
Gobierno. Pero con la entrada de esta Ley solo se reconocerian los estudios atinentes a fin
al trabajo que realiza la persona funcionaria. Por consiguiente, citaremos textualmente una
parte de la Ley en la que afecta la capacitacion para muchas personas funcionarias.

En el Articulo 49 Efectos de la Evaluacion anual el resultado de la evaluacion anual
sera el Unico parametro para el otorgamiento del incentivo por anualidad de cada
funcionario. Las calificaciones anuales constituirdn antecedente para la conexion de
estimulos que establece la ley y sugerir recomendaciones relacionadas con el mejoramiento
y el desarrollo de los recursos humanos. Estas calificaciones serdn consideradas para
ascensos, promociones, reconocimientos, capacitaciones y adiestramientos, esta
evaluacion también serd para implementar acciones de mejora y fortalecimiento del
potencial humano.

El articulo 53 de la Ley 9635 es el de impacto negativo para la carrera profesional ya
que no se reconoceran aquellos titulos o grados académicos que sean requisito para el
puesto. A su vez, las actividades de capacitacion se reconoceran a los servidores si las
instituciones pablicas no las han sufragado. Los nuevos puntos de carrera profesional solo
se reconoceran salarialmente por cinco afios.

A modo de repaso estos articulos de la Ley 9635 ponen un tope a la remuneracion
econdmica de la capacitacion donde ya no era de forma indefinida, sino que establece como

un maximo de cinco afios para el pago de la remuneracién solo a aquellas capacitaciones
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que no hayan sido sufragadas por las instituciones publicas. Esta limitacion hace que
personas que antes se capacitaban por interés econémico ya no lo hagan con mayor
regularidad. Sin embargo, omiten la importancia de la continua capacitacion en la gestion
de recursos humanos, ya que se considera dentro de la Evaluacion del Desempefio para
futuro traslado y/o ascenso institucional. (Asamblea Legislativa de la Republica de Costa
Rica, 2018)
La capacitacion es vital para la preparacion profesional, por lo que se recalca la importancia
de la constante capacitacion para ser profesionales con habilidades blandas y duras competitivas

dentro del &mbito laboral.

Ley N.o 10159 Marco de Empleo Publico

La Ley Marco de Empleo Publico N.° 10159 (Asamblea Legislativa de la Republica de
Costa Rica, 2022) pone énfasis al Cecades como rector técnico en la capacitacion, pero el reto que
tiene es educar a los funcionarios dentro de la formacién continua. La Ley Marco de Empleo
Pablico vino a reforzar la Ley N.° 9635, donde intenta ordenar el Estado como un solo patrono. A
partir del articulo 1 de la Ley Marco de Empleo Publico N.° 10159, se empieza a regular las
relaciones estipuladas en los estatutos de empleo publico y de empleo mixto, entre la
Administracion Publica y los servidores publicas para asegurar la eficiencia, eficacia en la
prestacion de los bienes y servicios publicos para ser coherente, equitativo y transparente. En este
articulo establece igual trabajo, idénticas condiciones de eficiencia, puesto, jornada y
condiciones.

En los articulos 2 y 3 se menciona el ambito de cobertura de la ley en el Gobierno, asi como
sus exclusiones.

En el articulo 4 se indican los principios rectores, tales como:
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a) Principio del Estado: como patrono Unico no afectando si se traslada de un lado a otro
dentro del sector publico y si hay despido sin responsabilidad patronal del funcionario en una
institucion. impedira que cualquier otra institucion que forme parte del Estado pueda contratarlo
por un lapso de seis meses a dos afios.

b) Principio de carrera administrativa: mediante el cual se desarrolla un proceso de gestion de
desarrollo para ascensos y aprendizaje continuo.

c) Principio de equidad salarial: la remuneracion de servidores publicos se fundamenta en
criterios técnicos en funcion de la responsabilidad y el cargo que ejerzan, que pretenden que las
diferencias salariales sean consistentes y razonables respetando el principio de igual funcion
igual salario.

d) Principio de excelencia en el servicio: ejecucion del mejor desempefio en todas las
funciones, actividades, operaciones, procesos y procedimientos que se realiza en la funcién
publica.

e) Principio de mérito, capacidad y competencia que garantizan que las entidades y los
organos incluidos busquen siempre la eficaciay eficiencia y que los servidores publicos realicen
sus funciones con excelencia.

f) Principio de negociacion colectiva: corresponde a empleadores y trabajadores o sus
respectivas organizaciones del Codigo de Trabajo.

g) Principio de modernidad: procura el cambio orientandose hacia la consecucion efectiva de
los objetivos de la Administracion Pablica y la generacién de valor publico.

h) Principio de prevalencia del interés general: la gestién del empleo publico debe dotar a la

Administracion Publica de servidores publicos idéneos en lo técnico y lo moral, objetivos,



79

independientes, imparciales e integros, sujetos al principio de legalidad, como garantia para

satisfacer al interés general.

i)  Principio de participacion de la ciudadania: la participacion de la persona ciudadana, la

rendicion de cuentas y la evaluacion de resultados son fundamentos de esta ley.
El articulo 5 brinda definiciones contempladas en la ley, tales como:

a) Alta Direccion Publica

b) Continuidad laboral

c) Directrices

d) Empleo mixto

e) Gestion del empleo

f)  Gestion del rendimiento

g) Gestion de la compensacion

h) Gestion del desarrollo

i) Gestidn de las relaciones humanas y sociales

j) Largo plazo

k) Mediano plazo

I) Oposicién

m) Organizacion del trabajo

n) Personas servidoras publicas

0) Personal de la gestién pablica

p) Planificacién del empleo

gq) Puesto

r) Salario
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s) Salario base
t) Salario compuesto
u) Valoracion del mérito
v) Salario global
Capitulo I1: Gobernanza del Empleo Publico.

El articulo 6 indica que se crea el Sistema General de Empleo, con la rectoria del Ministerio
de Planificacion Nacional y Politica Econdmica (Mideplan). Se excluyen de esta rectoria las
relaciones de empleo de servidores publicas que desempefien funciones o labores administrativas
profesionales o técnicas. También, en el capitulo 7 se detallan las competencias de Mideplan.

En el articulo 8 se indica que el Director General de Servicio Civil sera nombrado por un
periodo de seis afios.

Capitulo VI: Gestién del Desarrollo.

En el articulo 23, inciso c), se indica que el Centro de Capacitacion y Desarrollo (Cecades)
estd apegado a los lineamientos emitidos por el Ministerio de Planificacion Nacional y Politica
Econdémica (Mideplan). EI Cecades sera encargado de brindar asistencia técnica, seguimiento y
control de las actividades de capacitacion que realicen las instituciones cubiertas por el Estatuto
de Servicio Civil, a excepcién del sector docente, cuyas actividades de capacitacion estaran bajo
responsabilidad del Instituto de Desarrollo Profesional Uladislao Gamez Solano (ldpugs) en
relacion con las politicas, los planes y los programas educativos aprobados por el Consejo Superior
de Educacion; las instituciones de educacion superior universitaria estatal desarrollaran sus propios
planes, programas y actividades en estas materias, pudiendo brindar colaboracion al Cecades y al
Idpugs mediante los convenios, en el articulo 24. En el caso de las entidades y los 6rganos incluidos

bajo el &ambito de aplicacién del Estatuto de Servicio Civil, el Centro de Capacitacién y Desarrollo
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(Cecades) serad responsable de potenciar las competencias de la alta direccion puablica en el
ejercicio de sus funciones con el objetivo de generar valor pablico, de conformidad con los
lineamientos emitidos por Mideplan para tal efecto, a excepcidn del sector docente, donde esta
responsabilidad sera competencia del Instituto de Desarrollo Profesional Uladislao Gdmez Solano
(Idpugs).

En el Transitorio XI se incluyen las condiciones de los salarios compuestos cuando se
trasladan al salario global.

En resumen, esta Ley Marco de Empleo Publico viene dando un giro a la ordenanza
administrativa del Gobierno, donde ahora el Mideplan es el rector politico y la Direccion General
de Servicio Civil es la rectora técnica en los procesos de recursos humanos. La afectacion directa
a la capacitacion se refiere al salario global, porque los salarios actuales son méas bajos que los que
se implementaron recientemente con el ingreso de esta Ley. Debido a esto, las personas no estan
invirtiendo econémicamente en la capacitacion y la desmotivacién del valor del funcionario
publico. Hoy, el enfoque de los funcionarios es que desean pasar su salario compuesto al salario
global, esto porque en muchos de los casos, es mas alto que el actual. En otros casos, para quienes
su salario compuesto es mas alto que el salario global, se veran afectados debido a que no recibiran
aumento salarial hasta que el salario global alcance el salario compuesto; una vez que suceda esto,
el funcionario pasa automaticamente a salario global perdiendo todos los beneficios anteriores. Es
por esto que el enfoque no estd en capacitarse sino en ascender de puesto o bien, mantenerse
econdémicamente estable con lo que actualmente tiene, a sabiendas que seran muchos afios en los
cuales no recibira aumento salarial.

Los cambios en las leyes han afectado considerablemente el factor econémico de muchos

funcionarios que recibian una remuneracion econémica y, al venir la ley a quitar ese beneficio,
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ocasiono que muchos funcionarios se vieran afectados con la entrada en vigor de la Ley N.° 9635

y la Ley N.° 10159.

Plan Institucional de Capacitacion (PIC) del Sucades

El concepto de plan institucional se puede tomar como referencia, segun lo indica el
documento elaborado por la Funcién Publica de Colombia (s. f.).

El Plan Institucional de Capacitacion, PIC es el conjunto coherente de acciones de
capacitacion y formacion que durante un periodo de tiempo y a partir de unos objetivos
especificos, facilita el desarrollo de competencias, el mejoramiento de los procesos
institucionales y el fortalecimiento de la capacidad laboral de los empleados a nivel
individual y de equipo para conseguir los resultados y metas institucionales establecidas en
una entidad publica .(Funcion Pablica de Colombia, s.f.)

Segun la Direccion General de Servicio Civil (DGSC, 2023), en su circular CCD-CIR-5-
2023 Lineamientos para la presentacion del Plan Institucional de Capacitacion 2023, segun la
Ley Marco de Empleo Publico N.° 10159, la cual va dirigida a jefaturas de unidades o dependencias
de capacitacion institucional, asi como a directores de oficinas de Gestidn Institucional de
Recursos Humanos (Ogereh), se indica:

La elaboracién anual de un Plan Institucional de Capacitacion (PIC) permite abordar
la capacitacién en el corto y mediano plazo, de manera que se puedan atender aquellas
necesidades institucionales de caracter mandatorio que promuevan el valor publico, la
eficiencia y la eficacia, asi como tematicas transversales que cobran gran relevancia con la

entrada en vigencia de la Ley Marco de Empleo Pablico N.° 10.159.
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En la circular CCD-CIR-5-2023 del (DGSC, 2023), “se indican los elementos basicos que
deben conformar el PIC y el instructivo para su elaboracion, cuyos criterios se mantienen vigentes,
salvo algun elemento, en esta circular, que se le oponga”.

En dicha circular también se indica:

“Con respecto a los plazos y otros procedimientos:

Aunado a lo anterior, algunos elementos importantes a considerar:

a) Plazo maximo para remitir el PIC 2024 a Cecades: | quincena de noviembre 2023

b) Plazo para que el asesor del Cecades revise el PIC y brinde su resolucion: un mes

calendario a partir de su recibo.

c¢) Envio del PIC y la realimentacion del asesor de Cecades: por medios electrénicos.

Al igual que estas circulares, hay diversos informes, como el enviado por el Centro de
Capacitacion y Desarrollo (Cecades, 2017), informe CCD-1-004-2017 Deteccion de Prioridades
de Capacitacion para el Desarrollo de Competencias Directivas en el Régimen de Servicio Civil
Costarricense 2016-2017.

A manera de resumen, la Direccion General de Servicio Civil cuenta con varios oficios, asi
como informes, para realizar el Plan Institucional de Capacitacion (PIC), que son anexos de la
circular CCD-CIR-016-2018 de la Direccion General del Servicio Civil de Costa Rica (Direccion
General del Servicio Civil Costa Rica, 2018), entre ellos se detallan:

e Instructivo para Llenar el Formulario Plan Institucional de Capacitacion (PIC)

realizado por la Direccion General de Servicio Civil. (DGSC, 2018)

e Formulario Plan Institucional de Capacitacion (PIC) realizado por la Direccion General

de Servicio Civil. (DGSC, 2018)
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En estos documentos encuentra parte de los lineamientos para la realizacion del Plan de
Capacitacion.

En el campus del Cecades estan todas las directrices para la realizacion de los planes que
regulan la Direccion General de Servicio Civil hacia el Sucades. Sin embargo, se recomienda tener
un solo archivo con todos los lineamientos para que el encargado de capacitacion no tenga que
andar navegando por varias partes para la realizacion del PIC.

Asimismo, el PIC, en algunas instituciones lo entregan de una forma muy elaborada, otras
instituciones lo entregan con la informacién basica que se solicita. El trabajo del PIC es arduo y
muy delicado, ya que son esas actividades con las cuales los Encargados de Capacitacion rendiran
cuentas de sus actividades; si cuentan con presupuesto, de igual forma deben justificarlo. Por otro
lado, las actividades indicadas en el PIC seran las Unicas actividades que se reconozcan con el
refrendo (firma de reconocimiento de la Direccion General de Servicio Civil), es decir, contaran
con un certificado avalado por la DGSC siempre y cuando cumplan con los requisitos de la
normativa vigente en las Disposiciones del Subsistema de Capacitacion y Desarrollo del Régimen
de Servicio Civil, que al dia de hoy es la Resolucion DG-165-2017. (DGSC, 2017)

Por lo anterior, es vista de que es un trabajo muy delicado, se debe tomar en cuenta que la
realizacion del Plan Institucional de Capacitacion conlleva un trabajo delicado, que implica una
gran responsabilidad. Lejos de que sea un trabajo informativo, es un trabajo ejecutor y la
simplificaciéon de tramites debe ser expedita. A modo de ejemplo, se puede citar el PIC del
Ministerio de Agricultura y Ganaderia (Ministerio de Agricultura y Ganaderia, 2023), Plan

Institucional de Capacitacién PIC-MAG-2023.
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En la pagina Web de Excel Para Todos (Excel para todos, s.f.) hay un formato de paga, que
se podria tomar en consideracion para la entrega del PIC a modo de ejemplo. Las plantillas se
muestran en la siguiente imagen.

Figura 15.

Ejemplo de formato de Plan de Capacitacion.

PLAN DE FORMACI()N AR INVERSION TOTAL:  35,900,000,0

w01 (e #tI0% L0

Fechy  Arer Responsable  Formador  Objetivos Formacier  Recursos Nocesario- Obsarvaciones N Horas  N* Personr~  Inversio— Aprobadpy Ejecutadp Modalidad

100V20M  Awwsas Gerercis Feranciers Bxcel pars fodos Toeracién en exuel svancado So s bformen diowos Ofige 30 20 12500000 v v Presenca!
SOUM0E  RRMM RIS APL Sara Practices Segundad laboesd  Selade o 6 0 a0 v x Prevencal
Sels 2 Reumiones Hetd
WOVM Geners! Rpac CimcelSA  Coaching efectve Meka Perera 5 0 9.000.000,0 v kS Presencia
Tickets dsees
v & Gerenca TIC sap Integnacitm SAPHANA Tickets Aeveos » 4 9.250000.0 v x Preseacal
W Gerenca TIC ap Integncdn SAPANA Tickets Aereos 153 4 52500000 v x Fresencal
LV Proyecton  Adwenatraoon  Sorem Acadenyy Metedologias Hibdes Sala de Formacken Virtus! L B 550,000 v xX Vitval
DOrecosnamento Aodesite
AR RRHH R Gerenca  Esmtegico Agend) Gerenca L3 30 10500000 v x Mota
= = Felrigeras
204208
WOL/2008 Logiics " Logetyc SA  Almaceraements Inteligerte Reservs de Vulor « Hoted L] 5 4.500.000.0 v x Presencal

Fuente: extraido de la pagina Web Excel Para Todos (Excel para todos, s.f.)

Figura 16.
Ejemplo de formato de Plan de Capacitacion.

CONTROL PLAN DE FORMACION ANUAL 2020 [
el ODALIDAD FO 6
9.000.000
7. %00 000 6
1.250.000 1,050,000 2
1
Area ; h % » AVar. XHoras
General 20000000 9.000.000 (@ 450%  7.0000000 S horas PR P O 65.000,0
Contabilidad ~ 2.000.0000 1.250.000 [@ 63% (750.000,0) 30 horas
RRHH 20000000  1.050.000 (@ 53% (950.000.0) 12 horas RSIO 35.900,0
TIC 2.000.0000 5250000 [@ 263% 32500000 15hors
Proyectos 2.000.000,0 550.000 @ 28% (14500000 8 horas ORER 224%
Logistica 20000000 4500000 [@ 225% 25000000 &horas
Comercial 2.000.000,0 7.000000 @@ 350% 50000000 4 horas OR
Marketing 2.000.000,0 7.300.000 [ 365% 53000000  16homs .

Fuente: extraido de la pagina Web Excel Para Todos (Excel para todos, s.f.)
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Puede que existan otras opciones, o bien realizarlas de manera que en vez de un informe
en Word sea un trabajo en Excel, para que genere datos importantes para su respectivo analisis. A
manera de recomendacion, seria el planteamiento de una matriz en Excel que incluso transporte a

un Word la informacion que solicita la Direccion de Servicio Civil a través del Cecades.



CAPITULO Ill: MARCO METODOLOGICO

87



88

Capitulo 111: Marco Metodoldgico

En este capitulo se abordaran los procedimientos por realizar para la tesis, contemplando
las metodologias existentes y que se acoplan especificamente al alcance de este trabajo.

Se explicaran claramente las etapas del proceso de investigacion, como se desarrollaran,
como la recoleccion, andlisis e interpretacion de datos, los instrumentos por utilizar, la poblacion

de interés, el tipo de muestreo, las unidades de analisis, entre otros.

Disefio de Investigacion. Elementos y Caracteristicas

Segun Andrés Muguira (s. f.), el disefio de investigacion
...se define como los métodos y técnicas elegidos por un investigador para combinarlos de
una manera razonablemente logica para que el problema de la investigacion sea manejado
de manera eficiente. El disefio es una guia sobre «cémo» llevar a cabo la investigacion
utilizando una metodologia particular. Cada investigador tiene una lista de preguntas que
necesitan ser evaluadas. El bosquejo de como debe llevarse a cabo la investigacion puede
prepararse utilizando el disefio de investigacion. Por lo tanto, una investigacion de
mercados se realizara sobre la base del disefio de la investigacion. (Muguira, s.f.)
Seguidamente, se detalla textualmente lo que indica Andrés Muguira (Muguira, s.f.) con el
fin de ampliar el disefio de la investigacion.

¢Para qué realizar un disefio de investigacion?

El disefio de un tema de investigacion se utiliza para explicar el tipo de investigacion
(investigacion experimental, encuestas, investigacion correlacional, semiexperimental) y
también su subtipo (disefio experimental, problema de investigacion, estudio de caso

descriptivo).
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Hay tres etapas principales del disefio de investigacion:

a) Recoleccion,

b) Medicién, y

c) Analisis de datos.

El tipo de problema de investigacion que enfrenta una organizacion determinara el
disefio de la investigacion y no viceversa.

Las variables, herramientas designadas para recopilar informacion, como se utilizaran
las herramientas para recopilar y analizar los datos y otros factores, se deciden en el disefio
sobre la base de una técnica. Un disefio impactante usualmente crea un sesgo minimo en
los datos y aumenta la confianza en la informacion recolectada y analizada. El disefio de
investigacion que produce el menor margen de error en la investigacion experimental puede
ser considerado como el mejor.

Elementos para el disefio de una investigacion

Los elementos esenciales del disefio de un estudio de investigacién son:

a) Declaracion del propdsito preciso del disefio de la investigacion.

a) Técnicas a implementar [sic] para la recoleccién de datos para la investigacion.

b) Método aplicado para el analisis de los datos recolectados.

c) Tipo de metodologia de investigacion.

d) Objeciones probables para la investigacion.

e) Entornos para el estudio de investigacion.

f) Cronologia.

g) Medicién del analisis.


https://www.questionpro.com/blog/es/como-plantear-un-problema-de-investigacion/
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Caracteristicas del disefio de una investigacion
Hay cuatro caracteristicas clave en el disefio de un estudio:
a) Neutralidad: los resultados proyectados en el disefio deben estar libres de sesgos
y ser neutrales. Comprender las opiniones sobre las puntuaciones finales evaluadas y
las conclusiones de maultiples individuos y considerar a aquellos que estan de acuerdo
con los resultados obtenidos.
b) Fiabilidad: si se lleva a cabo una investigacion de manera regular, el investigador
involucrado espera que se calculen resultados similares cada vez. El disefio de un
estudio de investigacidn debe indicar como se forman las preguntas para asegurar el
estdndar de resultados obtenidos y esto solo puede ocurrir cuando el disefio de
investigacion es confiable.
c) Validez: existen maltiples herramientas de medicidn disponibles para el disefio,
pero las validas ayudan al investigador a medir los resultados segun el objetivo de la
investigacion y nada mas. El cuestionario desarrollado a partir de este disefio de
investigacion serd entonces valido.
d) Generalizacion: el resultado del disefio debe ser aplicable a una poblacion y no
s6lo a una muestra restringida. La generalizacion es una de las caracteristicas clave del
disefio de la investigacion.

Tipos de disefio para una investigacion
Un investigador debe tener claros los diversos tipos de disefio para seleccionar cual

implementar para su estudio. El disefio de investigacion se puede clasificar en disefio

cuantitativo y cualitativo.
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a) Disefio de investigacion cualitativa: la investigacion cualitativa se lleva a cabo en los
casos en que se establece una relacion entre los datos recopilados y la observacion sobre la
base de calculos matematicos. Las teorias relacionadas con un fenémeno natural pueden
ser probadas o refutadas usando calculos matematicos. Los investigadores se basan en el
disefio cualitativo donde se espera que se concluya «por qué» existe una teoria en particular
junto con «queé» tienen que decir los encuestados al respecto.

b) Disefio cuantitativo: la investigacion cuantitativa se lleva a cabo en los casos en los
que es importante que un investigador tenga conclusiones estadisticas para recopilar
informacidn procesable. Los nimeros proporcionan una mejor perspectiva para tomar
decisiones de negocios importantes. El disefio cuantitativo de la investigacion es vital para
el crecimiento de cualquier organizacion porgue cualquier conclusion basada en nimeros
y analisis resultara ser efectiva para el negocio.

c¢) Disefio mixto: combinacion ente el disefio cualitativo y el cuantitativo para obtener mas
informacién y profundidad en el disefio de investigacion cuando es muy compleja.
Ademas, el disefio de la investigacion puede dividirse en cinco tipos.

d) Disefio descriptivo: un investigador solo esta interesado en describir la situacién o caso
en su estudio. Es un disefio basado en la teoria que se crea mediante la recopilacién, analisis
y presentacion de los datos recopilados. Al implementar un disefio en profundidad como
este, un investigador puede proporcionar informacion sobre el porqué y el como de la
investigacion.

e) Disefio de investigacion experimental: el disefio de la investigacion experimental se
utiliza para establecer una relacion entre la causa y el efecto de una situacion. Es un disefio

de investigacion donde se observa el efecto causado por la variable independiente sobre la
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variable dependiente. Por ejemplo, se monitorea el efecto de una variable independiente
como el precio sobre una variable dependiente como la satisfaccion del cliente o la lealtad
a la marca. Se trata de un disefio muy préactico, ya que contribuye a la resolucion de un
problema. Las variables independientes son manipuladas para monitorear el cambio que
tiene en la variable dependiente. Se utiliza a menudo en las ciencias sociales para observar
el comportamiento humano mediante el analisis de dos grupos, el afecto de un grupo en el
otro.

f) Disefio correlacional: la investigacion correlacional es una técnica de disefio no
experimental que ayuda a los investigadores a establecer una relacion entre dos variables
estrechamente relacionadas. Se requieren dos grupos diferentes para llevar a cabo este
disefio. No hay ninguna suposicion al evaluar una relacién entre dos variables diferentes y
se utilizan técnicas de analisis estadistico para calcular la relacion entre ellas. La
correlacion entre dos variables se concluye mediante un coeficiente de correlacién, cuyo
valor oscila entre -1 y +1. Si el coeficiente de correlacion es hacia +1, indica una relacion
positiva entre las variables y -1 indica una relacion negativa entre las dos variables.

g) Disefio de investigacion diagnostica: en este disefio, un investigador se inclina hacia la
evaluacion de la causa raiz de un tema especifico. Aqui se evalGan los elementos que
contribuyen a una situacion problematica.

h) Disefio de investigacion explicativa: aqui las ideas del investigador son clave, ya que
dependen de su inclinacidn personal sobre un tema. Se proporciona una explicacion sobre
aspectos inexplorados de un tema junto con detalles sobre qué, como y por qué se
relacionan con las preguntas de investigacién. Conoce mas de las caracteristicas de una

investigacion explicativa
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Hay tres partes en el disefio de la investigacion diagnostica:
a) Inicio del problema.
b) Diagnostico.
c) Solucién.

Disefio de investigacion explicativa: Aqui las ideas del investigador son clave, ya que

dependen de su inclinacion personal sobre un tema. Se proporciona una explicacion sobre

aspectos inexplorados de un tema junto con detalles sobre qué, como y por qué se
relacionan con las preguntas de investigacion. Conoce mas de las caracteristicas de una

investigacion explicativa”. (Muguira, s.f.)

Para efectos de la presente investigacion con respecto al Desafio de los Procesos de
Capacitacion y Desarrollo en la Ley Marco de Empleo Publico N.° 10159 y el Rol que deben
Asumir los Encargados de Capacitacion dentro del Régimen de Servicio Civil para el afio 2024,
se estara utilizando el disefio mixto con el propdsito de obtener méas informacion con respecto a la
afectacion que ha tenido la capacitacion con la entrada en vigencia de la Ley Marco de Empleo
Pablico. Mediante encuestas se obtendra la informacion cuantitativa relevante para analizar la
situacién actual de la capacitacion, asi como entrevistas que brindaran informacion cualitativa de
las condiciones de los Encargados de Capacitacién y los desafios que ellos tienen para motivar la

capacitacion dentro del Régimen de Servicio Civil.

Enfoque de la investigacion

Se puede definir investigacion, segun lo indicado por Monroy y Nava (Monroy Mejia, M.
y Nava Sanchezllanes, N., 2018), como “una serie de métodos para resolver problemas cuyas
soluciones necesitan ser obtenidas por medio de un conjunto de operaciones légicas, tomando

como punto de partida, datos objetivos” (p. 25). La investigacion es esencial para encontrar
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soluciones aplicando diferentes variables medibles para lograr un resultado objetivo real y

aplicable.

Meétodo de la Investigacion

El método que se utilizara sera el mixto, ya que se aplicara encuestas a los Encargados de
Capacitacion de Sucades y se entrevistard a los involucrados en los distintos procesos de
capacitacion en Cecades. Tanto las encuestas como las entrevistas seran de caracter anonimo para
mantener la confidencialidad de la informacion, ademas de obtener apertura en las respuestas.

Se realizara una investigacion de campo que, segun indican Monroy y Nava (Monroy
Mejia, M. y Nava Sanchezllanes, N., 2018), “permite recabar informacion a partir del contacto
directo con el objetivo de investigacion, con lo que se obtiene informacion empirica” (p. 106),
porque los instrumentos mencionados son las encuestas y las entrevistas. Con este tipo de
investigacion se obtendra informacion veraz, ya que viene desde fuentes directas, por lo cual se
mitigaré el riesgo de manipulacién de la informacion y el método de investigacion seré estadistico,
ya que se debe recolectar la informacidn, tabularla, efectuar la presentacion y andlisis de

resultados.



95

Figura 17.

Tipos de investigacion.

Tipos de investigacion
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Fuente: tomado de Monroy y Nava (2018). Metodologia de la investigacion, p. 26.

Fuentes de Informacion

En el caso de esta investigacion, se tendran fuentes de informacidn primarias y secundarias,

las cuales se detallan a continuacion.

Fuentes de Informacion Primarias

Las fuentes primarias son las que se obtienen de forma directa del evaluado, poblacion de
interés, en donde no median terceros; por ejemplo: observacion directa, diarios y anotaciones,
consultas técnicas, entrevistas individuales, entrevistas de grupo, cuestionario abierto, cuestionario
estructurado. Para efectos de esta investigacion, se aplicaran encuestas por medio de Google Forms

y entrevistas de forma directa, que posteriormente seran tabuladas para su respectivo analisis.
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Figura 18.

Fuentes de informacion primarias.

Recopilar

Fuente: Tomado de la pagina de la UNAM (s. f.). Unidad de apoyo para el aprendizaje.

Fuentes de Informacion Secundarias

Ademas de las fuentes primarias, existen otros medios por los cuales se obtendra
informacidn y que seran parte esencial para poder fundamentar los resultados y conclusiones de
esta investigacion, pueden ser herramientas internas o externas de la institucion, por ejemplo:

articulos de Internet, libros, enciclopedias, revistas, tesis, informes, periddicos, entre otros.
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Figura 19.

Fuentes de informacién secundarias.
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Fuente: Tomado de la pagina de la UNAM (s. f.). Unidad de apoyo para el aprendizaje.

¢ Qué es una Poblacion de Estudio? Caracteristicas y Técnicas de Muestreo
Para definir este tema, se hara con base en lo indicado textualmente por Andrea Parra(s. f.)
mediante la pagina Web Question Pro:
¢ Como se define una poblacién de estudio?
Los estudios de investigacion requieren grupos especificos para sacar conclusiones y
tomar decisiones basadas en tus resultados. Este grupo de interés se conoce como muestra.
El método utilizado para seleccionar los encuestados se conoce como muestreo.
¢ Qué es una poblacién de estudio?
Una poblacién de estudio es un grupo considerado para un estudio 0 razonamiento

estadistico. La poblacion de estudio no se limita inicamente a la poblacion humana. Es un
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conjunto de aspectos que tienen algo en comun. Pueden ser objetos, animales, etc., con
muchas caracteristicas dentro de un grupo.

Por ejemplo, supongamos que estamos interesados en el tiempo promedio que tarda
una persona de entre 30 y 35 afios en recuperarse de una determinada dolencia tras
consumir un tipo especifico de medicamento. En ese caso, la poblacion del estudio seran
todas las personas de entre 30 y 35 afios.

Un estudio médico examina la propagacion de una enfermedad especifica en los perros
callejeros de una ciudad. En este caso, los perros callejeros pertenecientes a esa ciudad son
la poblacién de estudio. Esta poblacién o muestra representa a toda la poblacién sobre la
que se quiere llegar a una conclusion.
¢ Como establecer una poblacion de estudio?

El muestreo es una técnica poderosa para recolectar opiniones de una amplia gama de
personas, elegidas de un grupo en particular, con el esfuerzo de conocer mas acerca de todo
un grupo en general. Para que cualquier estudio de investigacion sea efectivo, es necesario
seleccionar la poblacion de estudio que sea verdaderamente representativa de toda la
poblacién. Antes de comenzar su estudio, la poblacion objetivo debe ser identificada y
acordada. Seleccionando y conociendo su muestra con suficiente antelacion, se eliminara
en gran medida cualquier retroalimentacion que se considere inGtil para el estudio.

Si el objetivo de la encuesta es comprender la efectividad de un producto o servicio,
entonces la poblacién de estudio debe ser los clientes que lo han usado o que mejor se
adapten a sus necesidades y que usaran el producto/servicio. Seria muy costoso y lento

recolectar datos de toda la poblacion de tu mercado objetivo. Mediante un muestreo preciso
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de su poblacion de estudio, es posible construir una imagen real del mercado objetivo

utilizando las tendencias de los resultados.

Eleccion de una muestra precisa entre la poblacion de estudio

La decision sobre una muestra adecuada depende de varios factores clave.
a) En primer lugar, decide qué parametros de poblacidn desea estimar.
b) No esperes que las estimaciones tomadas de una muestra sean exactas. Siempre
espera un margen de error al hacer suposiciones basadas en los resultados de una
muestra.
c) Entender el costo del muestreo nos ayuda a determinar cuan precisas deben ser
nuestras estimaciones.
d) Conoce qué tan variable es la poblacidn que deseas medir. No es necesario asumir
que se requiere una muestra grande si la poblacion de estudio es grande.
e) Ten en cuenta la tasa de respuesta de tu poblacion. Una tasa de respuesta del 20%
se considera «buena» para un estudio de investigacion en linea.

Caracteristicas del muestreo en la poblacion de estudio
a) El muestreo constituye un mecanismo para recopilar datos sin realizar encuestas a
toda la poblacion objetivo.
b) La poblacién de estudio es la unidad completa de personas que consideras para tu
investigacion. Una muestra es un subconjunto de este grupo que representa a la
poblacién.
¢) El muestreo reduce la fatiga de la encuesta, ya que se utiliza para evitar que los
encuestadores realicen demasiadas encuestas, aumentando asi las tasas de respuesta.

d) Ademas, es mucho mas barato y ahorra mas tiempo que medir el grupo completo.
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e) El seguimiento de los patrones de las tasas de respuesta de los diferentes grupos
ayudara a determinar cuantos encuestados seleccionar.
f) El estudio no so6lo se limita a la parte seleccionada, sino que se aplica a toda la
poblacién objetivo.
Técnicas de muestreo para tu poblacién de estudio
Ahora puede comprender que no se puede encuestar a toda la poblacién de estudio
debido a varios factores, se debe adoptar una de las metodologias de seleccion de muestra
gue mejor se adapte a tu estudio de investigacion.
En términos generales, hay dos metodologias que se pueden aplicar: Muestreo
probabilistico y muestreo no probabilistico.
Técnicas de muestreo: Muestreo de probabilidad
Este es un método en la que se seleccionan los objetos de la muestra de una poblacion
basada en la teoria de la probabilidad. Todos estan incluidos en la muestra, y todos tienen
las mismas oportunidades de ser seleccionados. No hay sesgo alguno en este tipo de
muestra. Cada persona en la poblacion tiene la oportunidad de ser parte de la investigacion.
El muestreo probabilistico puede ser categorizado en cuatro tipos:
a) Muestreo aleatorio simple: el muestreo aleatorio simple es la forma mas sencilla
de seleccionar una muestra. Aqui, cada miembro tiene las mismas posibilidades de
formar parte de la muestra. Los objetos de esta muestra son elegidos al azar y cada
miembro tiene exactamente la misma probabilidad de ser elegido.
b) Muestreo por conglomerados: el muestreo por conglomerados es un método en
el que los encuestados se agrupan en conglomerados. Estos grupos pueden definirse

sobre la base de pardametros demograficos como la edad, el sexo, la ubicacion, etc.
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c) Muestreo sistematico: en el muestreo sistematico, los individuos se eligen a
intervalos iguales de la poblacion. Se selecciona un punto de partida y luego se
seleccionan los encuestados en intervalos de muestra predefinidos.
d) Muestreo estratificado: el muestreo aleatorio estratificado es un proceso de
division de los encuestados en parametros distintivos pero predefinidos. En este
método, los encuestados no se superponen, sino gque representan colectivamente a toda
la poblacion.
Técnicas de muestreo: Muestreo no probabilistico
El método de muestreo no probabilistico utiliza la preferencia del investigador con
respecto a la seleccidn de una muestra. Este método de muestreo se deriva principalmente
de la capacidad del investigador para acceder a esta muestra. Aqui los miembros de la
poblacién no tienen las mismas oportunidades de formar parte de la muestra.
El muestreo no probabilistico puede clasificarse ademas en cuatro tipos distintos:
a) Muestreo de conveniencia: como su nombre lo indica, el muestreo de
conveniencia representa la conveniencia con la que el investigador puede llegar al
encuestado. Los investigadores no tienen la autoridad para seleccionar las muestras y
se realizan Unicamente por motivos de proximidad y no representatividad.
b) Muestreo deliberado, critico o por juicio: en este tipo de muestreo el investigador
juzga y desarrolla su muestra sobre la naturaleza del estudio y la comprension de su
publico objetivo. Solo se seleccionan las personas que se ajustan a los criterios de
investigacion y al objetivo final.
¢) Muestreo de bolas de nieve: a medida que una bola de nieve se acelera, acumula

mas nieve alrededor de si misma. De manera similar, con el muestreo de bola de nieve,
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los encuestados tienen la tarea de proporcionar referencias o reclutar muestras para el
estudio una vez que terminan su participacion en el.
d) Muestreo por cuotas: el muestreo por cuotas en un método en el que el
investigador tiene el privilegio de seleccionar una muestra en funcion de sus estratos.
En este método, dos personas no pueden existir bajo dos condiciones diferentes.
Ventajas y desventajas del muestreo en una poblacion de estudio
En la mayoria de los casos, del total de la poblacién de estudio s6lo se pueden obtener
las percepciones a partir de muestras predefinidas. Esto viene con sus propias ventajas y
desventajas”. (Parra, s.f.)
Figura 20.

Ventajas y desventajas del muestreo en una poblacion de estudio.

Ventajas Desventajas

Muy preciso — baja probabilidad de errores (si se Inzuficiencia de las muastras
muestraa bien)

Econdmicamente viable por naturaleza Posibilidades de sesgo

Altarmente fiable Problemas de precision (si el muestreo es deficiente)

Elevada relacion de aptitud con respecto a las diferentes | Dificultad para obtener la muestra tipica
encuestas

Toma menos tiempo en comparacidn con encuestar a Ausencia de fuentes de calidad
toda la poblacion

Reduccion del desplisgue de recursos Posibilidades de cometer los errores

Diatos intensivos y exhaustivos

Se aplican propiedades a una poblacién mas amplia

Ideal cuando la poblacidn de estudio es muy grande

Fuente: obtenido de la pagina Web Question Pro (Parra, s.f.).
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Para efectos del presente estudio, la poblacion que se tomara en cuenta corresponde a los
42 Encargados de Capacitacion del Régimen de Servicio Civil de Costa Rica para el afio 2024,
quienes tienen el reto de coordinar las capacitaciones para funcionarios del Régimen de Servicio

Civil de Costa Rica.

Los Sujetos de Estudio

Segun Luis Diego Mata (2021), indica que “los sujetos de estudio son aquellas personas o
grupos de personas que forman parte de los colectivos cuyas caracteristicas, opiniones,
experiencias, condiciones de vida, entre otros rasgos y atributos cobran interés particular para
investigaciones con enfoque cuantitativo o cualitativo”. (Mata Solis, 2021)

Para efectos de la presente propuesta, los sujetos de estudio son las personas funcionarias
publicas que recibiran la capacitacion dentro del Régimen de Servicio Civil de Costa Rica.
Figura 21.

Determinacion de métodos, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

Cuadro N° 5
Objetivos Variables Sujetos Indicadores | Métodos Técnicas | Instrumentos
Precision de las Directores de | Oficios
Medir, por medio del directrices fijadas Areas circulares Medicion | Entrevista Formularios
criterio de politicos, y de sustantivas de con
expertos del Sistema de | Pertinencia de las la DGSC, Resoluciones Cuestionario | preguntas
Gestion de de Recursos | directrices fijadas. abiertas y
Humanos (SIGEREH), el Directores de | Decretos cerradas
nivel de incidencia de las | Aplicabilidad de las Oficinas de Ejecutivos
directrices técnico- directrices fijadas. Gestion de
normativas fijadas por las Recursos Informacion de
areas sustantivas de la Subsistemas de la GRH | Humanos del | expertos del
DGSC, en_]a eficiencia con mayor incidencia de Regl_m_en qe_ SIGEREH
de la gestion de las directrices fiiad Servicio Civil.
T s Fe s 6 as directrices fijadas.
las instituciones ] Oficiales
cubiertas por el RSC. SUbs'Stemas d_e z G_RH Mayores.
con menor incidencia de
las directrices fijadas.

Fuente: Tomado de: UNIDE, Guia Metodol6gica Para el Disefio y Desarrollo de Investigaciones, p. 28.
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Variables o Unidades de Analisis

Para este trabajo se utilizaran las unidades de analisis que son determinadas por los
objetivos especificos planteados desde el capitulo I, y se detallara la forma en la que se va a
proceder con esta investigacion.

A continuacién, el detalle de la matriz.



Tabla 1.

Matriz Unidad de Analisis.

Detalle de los
objetivos especificos |

Desarrollo del
proyecto (etapas
y actividades)

' Técnicas por utiliza

Sujetos o fuentes de

informacion

105

Entregable

1. Analizar el Plan
Institucional de
Capacitacion y
Desarrollo que

1. Solicitar el
Plan Institucional
de Capacitacion
y Desarrollo.

La técnica por

La informacion

proviene de los
encargados de
capacitacién de

Capacitacion (PIC)
con el fin de
aumentar la
participacion en la
actualizacion

2. Elevar las
recomendaciones
al Coordinador
de Capacitacién

La técnica por

utilizar es el analisis.

o . utilizar es la Sucades, quienes lo No aplica.
U128 ] S ey indagacion envian al Cecades para
de Capacitacion del | 2. Analizar la g . P

- | o su revision,
Régimen de Servicio | informacién aprobacion. custodia
Civil, afio 2024. documentada. probacton, y

seguimiento.
2_. Evaluar posibles 1 Posibles
ajustes al Plan .
A recomendaciones
Institucional de .
Posibles

Plan Institucional.
Encuestas.
Entrevistas.

recomendaciones sobre
ajustes al Plan
Institucional (PIC)

labores de cada
puesto.

transferencia de
conocimientos.

3. Elevar la
propuesta al
Coordinador de
Capacitacién del
Cecades.

] del Cecades.
profesional.
1. Investigar
sobre
informacion
nacional o
internacional que
se pueda utilizar
3.Proponer Puet
- como insumo
recomendaciones
para el plan. . Propuesta de
para un Plan general La técnica por Resultados obtenidos recomendaciones para
de transferencia de - a partir de los
conocimientos para 2. Elaborar la utilizar es el ingtrumentos un plan general de
la continuidad de propuesta del planteamiento. aplicados transferencia de
plan de ' conocimientos.

Fuente: Elaboracidn propia.
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Instrumentos

A nivel de la definicion de instrumentos, Carrero (s. f.), en la pagina Web de Todo Sobre
Tesis, explica claramente el concepto:

Los instrumentos de recoleccion de datos son herramientas utilizadas para recopilar
informacién en una investigacion y, por lo tanto, son una parte importante de la
metodologia de investigacion en una tesis de grado. Estos instrumentos varian segun la
naturaleza de la investigacion y los datos que se deseen recopilar. (Carrero, s.f.)

En este caso, los instrumentos por emplear serian las encuestas y las entrevistas por ser un
método de investigacion mixto. A nivel de encuestas, se aplicaran preguntas que recopilan datos
o informacidn para determinar una opinion publica sobre un asunto especifico. También se aplicara
entrevistas, en las cuales se plantearan preguntas personales del entrevistador para recabar o

recopilar informacion de interés para realizar su trabajo de investigacion.

Proceso de Recoleccién y Analisis de Datos

Para la presente investigacion, la recoleccion de datos se efectuard mediante encuestas y
entrevistas con la finalidad de obtener un panorama mas amplio para evaluar sus resultados y poder
prever futuras reacciones.

Para ello, se debe realizar correctamente este tipo de recoleccion y analisis de informacién,
lo cual es sumamente importante para una evaluacién de impacto y una buena gestion de datos,
por lo que en esta etapa se deben plantear preguntas estratégicas con el fin de obtener informacion
esencial, el cual sera el insumo principal con el cual se abordara esta investigacion y la propuesta

para tratar de mejorar los procesos de capacitacion.
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Figura 22.

Enfoques de investigacion.

Enfoques de investigacion:

. - e
ENFOQUE MIXTO: combinaciédn del enfoque cuantitativo con el g?' ) g"%g

cualitativo

Segun la necesidad y perspectiva metodoldgica, la investigacion puede

combinar ambos enfoques.

(AN

VENTAJAS: i
. . . —

= Perspectiva mas amplia y profunda

— T—
= Mayor riqueza y variedad en los datos - é

= Mayor teorizacién
= Mayor creatividad
= Mayor solidez y rigor

= Mayor exploracion y aprovechamiento de los datos

CECADES

Fuente: extraido de Ramirez Artavia, Juvenal (2014). Presentacién elaborada por el facilitador.

La Encuesta

Segun la Universidad de Buenos Aires (s. f.) (Facultad de Derechos UBA, s.f.), en su
pagina 14, indica que este método consiste en obtener informacion de los sujetos de estudio,
proporcionada por ellos mismos, sobre opiniones, actitudes o sugerencias. Hay dos maneras de
obtener informacion con estos métodos: la entrevista y el cuestionario. La entrevista es la
comunicacion interpersonal establecida entre el investigador y el sujeto de estudio a fin de obtener
respuestas verbales a las interrogantes planteadas sobre el problema propuesto. Se estima que este
método es mas eficaz que el cuestionario, ya que permite obtener una informacion mas completa.

A traveés de ella, el investigador puede explicar el proposito del estudio y especificar claramente la
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informacion que necesita; si hay una interpretacion erronea de la pregunta permite aclararla,

asegurando una mejor respuesta.

Entrevista Virtual

Segun la Universidad de Buenos Aires (s. f.) (Facultad de Derechos UBA, s.f.), en su

pagina 15, la entrevista es la comunicacion interpersonal establecida entre el investigador y el

sujeto de estudio a fin de obtener respuestas verbales a los interrogantes planteados sobre el

problema propuesto. Se estima que este método es mas eficaz que el cuestionario, ya que permite

obtener una informacion mas completa. A través de ella el investigador puede explicar el proposito

del estudio y especificar claramente la informacidn que necesita; si hay una interpretacion errénea

de la pregunta permite aclararla, asegurando una mejor respuesta.

a)

b)

Entrevista Estructurada: se caracteriza por estar rigidamente estandarizada; se plantean
idénticas preguntas y en el mismo orden para cada uno de los participantes, quienes deben
escoger entre dos 0 mas alternativas que se les ofrecen. Para orientar mejor la entrevista,
se elabora un formulario que contenga todas las preguntas. Sin embargo, al utilizar este
tipo de entrevistas, el investigador tiene limitada libertad para formular preguntas
independientes, generadas por la interaccion personal.

Entrevista No Estructurada: es mas flexible y abierta, aunque los objetivos de la
investigacion rigen a las preguntas; su contenido, orden, profundidad y formulacién se
encuentra por entero en manos del entrevistador. Si bien el investigador, sobre la base del
problema, los objetivos y las variables elabora preguntas antes de realizar la entrevista,
modifica el orden, la forma de encabezar las preguntas o su formulacién para adaptarlas a

las diversas situaciones y caracteristicas particulares de los sujetos de estudio. Este tipo de
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entrevistas es muy Util en los estudios descriptivos y en las fases de exploracion para el

disefio del instrumento de recoleccion de datos.

Para efectos del presente estudio, se aplicara una entrevista estructurada virtual por la
plataforma Teams, a dos funcionarios del Area del Centro de Capacitacion y Desarrollo (Cecades)
y una encuesta a las 42 a las personas encargadas de capacitacion por medio del formulario Google

Forms de Office 365.

Poblacion de Interés

La poblacion de interés corresponde a los 42 Encargados de Capacitacion del Régimen de
Servicio Civil (Sucades), con el propédsito de contar con el nivel estadistico requerido para el
estudio y dos personas que pertenecen propiamente al area de Cecades, quienes estan involucrados

en el proceso de capacitacion.

Tipo de Muestreo

Es dificil realizar un estudio de investigacion abarcando a toda la poblacion, por lo que se
toma una muestra, una parte de dicha poblacion.

Segun Andrés Muguira (Muguira, Question Pro, s.f.), hay dos técnicas de muestreo: las
basadas en la probabilidad y las que no. En el muestreo no probabilistico estan: las muestras por
conveniencia, deliberado, critico o por juicio, bola de nieve y el muestreo por cuotas. EI muestreo
probabilistico comprende: muestreo aleatorio simple, sistematico, estratificado y el muestreo por
conglomerados.

Para efectos de este estudio, se estara realizando lo que se conoce como muestreo

"deliberado, critico o por juicio”, porque se cuenta con disponibilidad de poder aplicar el estudio
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a los Encargados de las Unidades de Capacitacion del Sucades de la Direccion General de Servicio
Civil.
En el caso de estudio, se toma la muestra intencional porque los encuestados cumplen con

un proposito o descripcidn requerida para el trabajo de investigacion.

Unidad de Muestreo

Segun la pagina Question Pro (Ortega, s.f.), se indica que “la unidad de muestreo es el
elemento (del objeto estudiado) sobre el que se medirdn las variables. Una unidad distinta e
identificable en la que se divide la poblacion de estudio™.

En este trabajo de investigacion, la unidad de muestreo es el Encargado de la Unidad de
Capacitacion de cada institucion del Régimen de Servicio Civil y Encargado del Area del Cecades,

con el proposito de comprender la capacitacion desde el ambito gubernamental.

Unidad Informante

La unidad informante seran los Encargados de Capacitacion de cada institucion del

Régimen de Servicio Civil y las dos personas que pertenecen propiamente al area de Cecades.

Fuentes de Informacioén

Segun Ernesto Suarez (Suarez, 2024), “ es fundamental entender la importancia de las
fuentes de informacidn y como seleccionarlas adecuadamente para apoyar sus investigaciones y
proyectos. saber los diferentes tipos de fuentes de informacion, como evaluar su calidad y como

utilizarlas de manera efectiva.
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Fuentes de Informacién ¢ Qué Son?

Las fuentes de informacion son los recursos de los que se extrae la informacion para
la elaboracion de todo tipo de trabajos académicos, tales como: ensayos... entre otros. Estas
fuentes pueden ser diversas, incluyendo libros, revistas, articulos, sitios Web, bases de
datos, entrevistas, entre otros. Es importante tener en cuenta que no todas las fuentes de
informacidn son igualmente confiables o relevantes para cada tema o disciplina. Por eso,
es fundamental saber como evaluar la calidad y pertinencia de las fuentes de informacion
para poder seleccionar las mejores para nuestro trabajo. A continuacién, hablaremos de los

diferentes tipos de fuentes y su clasificacion.

Figura 23

Clasificacion de fuentes de informacidn segun su tipo.

FUENTES DE
INFORMACION

Segun la fuente y el material, las fuentes de informacién pueden dividirse en
distintas categorias. Cada tipo tiene sus puntos fuertes y débiles, por lo que es
esencial elegir el adecuado para tu investigacion.

PRIMARIAS

Documentos historicos

Entrevistas

Encuestas

Diarios de campo

Registros medicos

Fotografias

Archivos de audio

SECUNDARIAS

Libros de texto

Articulos de revistas
Informes de investigacion
Catalogos

Periodicos

Artefactos

Entrevistas

TERCIARIAS

Diccionarios
Enciclopedias
Directorios

Catalogos

Blogs

Portales de informacion

Plataformas de videos

Fuente: extraido de la pagina Web de Experto Universitario (Suérez, 2024).
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Las fuentes de informacion pueden ser clasificadas en distintos tipos segun su origen
y contenido. Cada tipo tiene sus propias ventajas y limitaciones, y es importante seleccionar
las fuentes adecuadas para cada proyecto de investigacion.
Fuentes de informacidn primarias

Las fuentes primarias son aquellas que provienen de la experiencia directa o la
observacion de los hechos. Son documentos originales o primeras impresiones de un evento
0 investigacion. Estos pueden incluir documentos historicos, entrevistas, encuestas, diarios
de campo, registros médicos, entre otros. Estas fuentes son muy importantes en la
investigacion, ya que proporcionan una comprension directa de los fendmenos y sucesos

estudiados.

Fuentes de Informacion Secundarias

Las fuentes secundarias son aquellas que recogen, sintetizan y analizan informacion
de las fuentes primarias. Son una compilacién de informacién que otros han recogido y
publicado previamente. Los libros de texto, los articulos de revistas y los informes de
investigacion son ejemplos de fuentes secundarias. Estas fuentes son Utiles para
contextualizar los eventos o para obtener una vision mas general sobre un tema.
Fuentes de informacion terciarias

Por ultimo, las fuentes terciarias son aquellas que sintetizan y presentan informacién
de las fuentes secundarias. Estas incluyen diccionarios, enciclopedias, directorios,
catalogos y otros recursos de referencia. Son Utiles para obtener informacion general sobre
un tema, identificar fuentes secundarias relevantes y comprender términos y conceptos

complejos.



113

Otros tipos de categorias para las fuentes de informacion

Otra forma de categorizar las fuentes de informacion es segun su alcance, formato y
especializacion. A continuacion, te mostramos algunos ejemplos:
Tabla 2.

Tipos de Fuentes

Tipos de fuentes ‘ Descripcion
@ Local, nacional o Dependiendo de la ubicacién geografica de la fuente, podemos encontrar
internacional informacion especifica de una region o pais, o de &mbito global. Es importante

considerar la relevancia de la informacién segin el enfoque del trabajo de

investigacion.

[X) Textual o digital Las fuentes de informacién pueden estar en formato impreso o digital. En la
actualidad, las fuentes digitales son cada vez mas utilizadas debido a su facilidad
de acceso y rapidez para obtener informacion. No obstante, es importante verificar
la fiabilidad de la fuente y asegurarse de que no se trata de informacion falsa o

manipulada.

Qy General o especializada Las fuentes de informacion pueden ser de caracter general o especializado en
un area especifica. Las fuentes generales suelen ofrecer informacion amplia y
basica sobre un tema, mientras que las fuentes especializadas brindan informacién
mas detallada y especifica. Dependiendo del tema y de los objetivos de la
investigacion, es importante seleccionar fuentes que ofrezcan informacion

relevante y Util.

&> Formales o informales Las fuentes de informacién pueden ser formales o informales. Las fuentes
formales son aquellas que estdn publicadas por instituciones o expertos
reconocidos y verificadas por revisores y editores profesionales. Las fuentes
informales, por su parte, incluyen blogs, redes sociales, foros y otros medios no
profesionales donde cualquier persona puede publicar informacién. Es importante

tener en cuenta que las fuentes informales pueden contener informacion errénea o

sesgada.

Fuente: elaboracidn propia, extraido de la padgina Web de Experto Universitario (Suérez, 2024).



114

Consejos a la hora de emplear fuentes de informacion
a) ldentifica las palabras clave: antes de comenzar la busqueda es importante identificar
las palabras clave que se utilizaran para buscar informacién. Estas palabras clave deben ser
especificas y relevantes al tema que se esta investigando.
b) Usa diferentes fuentes: es recomendable no confiar Unicamente en una fuente de
informacién. Es necesario utilizar diferentes fuentes, tanto primarias como secundarias,
para tener una visién mas amplia y completa del tema que se esta investigando.
c¢) Verifica la fiabilidad de las fuentes: es importante asegurarse de que las fuentes
utilizadas sean confiables y estén respaldadas por expertos en el tema. Es recomendable
utilizar fuentes de organizaciones gubernamentales, académicas o cientificas reconocidas.
d) Utiliza bases de datos especializadas: existen bases de datos especializadas en diferentes
areas del conocimiento que pueden ser muy Utiles para encontrar informacion relevante y
actualizada.
e) Utiliza técnicas de busqueda avanzada: para mejorar los resultados de busqueda, es
recomendable utilizar técnicas de busqueda avanzada, como la utilizacién de comillas para
buscar frases exactas, por ejemplo.
f) Organiza la informacién: una vez que se ha encontrado la informacion relevante, es
importante organizarla de forma clara y coherente para facilitar su uso posterior. Se puede
utilizar un esquema o mapa conceptual para ordenar las ideas y relacionarlas entre si.
Conclusion sobre las fuentes de informacion

Las fuentes de informacién son elementos fundamentales en cualquier proceso de
investigacion, y es importante saber distinguir entre los distintos tipos y categorias para

poder seleccionar aquellas que resulten mas Utiles para nuestro trabajo. En cualquier
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trabajo hay que evaluar criticamente la calidad y la relevancia de la informacion que se
encuentre, con una seleccion cuidadosa y un analisis critico de las fuentes, podras elaborar

un trabajo de alta calidad”. (Suéarez, 2024)

Cuéles son los Tipos de Variables en una Investigacion

Andrea Parra (Parra, Andrea, s.f.) escribe en la pagina Web QuestionPro, sobre los tipos
de variables en una investigacion e indica:

Una variable es cualquier factor que puede ser manipulado, controlado o medido en un
experimento. Los experimentos contienen diferentes tipos de variables. Conozcamos mas
de sus caracteristicas y de como influyen en nuestro proceso de investigacion.
¢ Qué es una variable de investigacion?

Una variable de investigacién o variable de estudio es un término que se utiliza para
referirse a cualquier tipo de relacién de causa y efecto.

En términos generales, una variable representa un atributo medible que cambia a lo
largo de un experimento comprobando los resultados. Estos atributos cuentan con
diferentes medidas, dependiendo tanto de las variables, del contexto del estudio o de los
limites que los investigadores consideren.
¢,Como se determinan las variables de una investigacion?

La determinacion de las variables en una investigacién es un proceso crucial que
implica identificar y definir las caracteristicas o conceptos que se estudiaran y mediran para
alcanzar los objetivos de la investigacion. Las variables son los elementos que se analizaran
y compararan para obtener resultados y conclusiones sobre el fendmeno o problema de
estudio. Aqui te explico los pasos generales para determinar las variables de una

investigacion:
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a) Definir el problema de investigacion: el primer paso es tener claro cuél es el
problema o tema que se desea investigar. Esto implica establecer claramente la
pregunta de investigacion o el objetivo principal que se busca responder con el estudio.
b) Revisar la literatura y marco teorico: esto ayudara a identificar conceptos, ideas
o0 variables que ya han sido estudiadas por otros investigadores y proporcionara una
base solida para desarrollar la investigacion.

c) ldentificar las variables dependientes e independientes: en muchos casos, las
investigaciones tienen una variable principal que se intenta explicar o predecir, y otras
variables que se consideran causas o factores que pueden influir en la variable
principal. La variable principal se conoce como variable dependiente, mientras que las
que influyen en ella se llaman variables independientes.

d) Operacionalizar las variables: una vez que se han identificado las variables, es
necesario definirlas de manera concreta y especifica para poder medirlas y analizarlas.
Esto se conoce como «operacionalizacién» de las variables, que implica establecer
indicadores o medidas concretas que reflejen cada variable.

e) Establecer el tipo de variables: las variables cualitativas representan
caracteristicas o atributos que no pueden medirse numéricamente, como género o tipo
de ocupacién. Las variables cuantitativas, por otro lado, se pueden medir con nimeros
y tienen un valor numérico, como edad o ingresos.

f) Considerar variables de control: en algunos estudios, es necesario tener en cuenta
factores que podrian influir en la relacion entre las variables principales. Estos factores
se denominan variables de control y deben ser tenidos en cuenta y, en la medida de lo

posible, controlados en el disefio de la investigacion.
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g) Definir la poblacion y muestra: la poblacion se refiere al grupo general al que se
desea hacer inferencias basadas en los resultados de la investigacion. La muestra es un
subconjunto de la poblacion que se selecciona para realizar el estudio. La eleccion de
la poblacion y muestra adecuadas también es relevante para la determinacion de las
variables, ya que estas deben estar relacionadas con el grupo objetivo.
h) Validar las variables: antes de comenzar la recoleccién de datos, es importante
asegurarse de que las variables definidas sean validas y estén relacionadas con el
problema de investigacion. Los investigadores suelen llevar a cabo pruebas piloto o
analisis de expertos para validar las variables antes de la implementacién completa del
estudio.
Tipos de variables en una investigacion
Existen diferentes tipos de variables en una investigacion, las cuales dependen de su
nivel de operatividad, la relacion que tienen con otras variables y del tipo de escala que
permiten medirlas.
A continuacién, presentaremos la clasificacion de los diferentes tipos de variables en
una investigacion:

Figura 24.
Tipos de variables para una investigacion.

QuestionPro

Tipos de variables para una investigacion

Variables segtin Variables seglin su relacién Variables segtin
su operatividad con otras variables su escala

Variables cualitativas:

2 o0 " :
@Eﬂ Dicotomicas o Variables dependientes 85 Variable nominal
7 —
:ﬁ Politomicas @ Variables independientes Variable ordinal
Variables cuatitativas: A
: Variable moderadora ©9Q variable de intervalo
D,
@O  Discretas
— fan)
Variable extranas % Variable de razon

‘ +0< Continuas A
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Fuente: Extraido de la pagina web de QuestionPro, (Parra, Andrea, s.f.)

Variables seguin su operatividad
Las variables de operatividad se encuentran entre las mas populares para una
investigacion gracias a que es posible darles un valor numérico y operar a partir de ellos.
Este tipo de variables se clasifican en:
a) Variables cualitativas: las variables cualitativas se conocen también como
variables categoricas. Se caracteriza por no utilizar valores numeéricos, sino que
describe los datos por categorias o caracteristicas sin un orden natural. Las variables
cualitativas pueden ser:
b) Dicotdémicas: este tipo de variable solamente permiten tomar dos valores posibles,

99 ¢¢

por ejemplo “si 0 no” “arriba o abajo”.

c) Politomicas: permiten que existan mdultiples valores, de los cuales puede

seleccionarse a uno y omitir los demas.

Las variables cuantitativas son numéricas, es decir, representan una cantidad medible.
Las variables cuantitativas se clasifican en:

a) Discretas: son las variables que no permiten el uso de valores intermedios o

decimales.

b) Continuas: en este tipo de variables pueden encontrarse valores intermedios.
Variables segun su relacién con otras variables

Existen diferentes tipos de variables en una investigacion que se establecen gracias a

su relacion con otras. Incluso, un elemento puede ser de un tipo de variable y pertenecer a

otra dependiendo del estudio realizado.
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a) Variables dependientes: este tipo de variable es la que se prueba o se mide en un
experimento cientifico. Puede modificarse a medida que el experimentador cambia la
variable independiente.
b) Variables independientes: es el tipo de variable que se cambia o controla en un
experimento cientifico para probar los efectos en la variable dependiente.
c) Variables moderadoras: este tipo de variable se encarga de cambiar el efecto o la
relacion que existe entre la variable dependiente y la variable independiente.
d) Variables extrafias: son el tipo de variables que no se consideran durante una
investigacion, pero que de alguna forma afectan el resultado.
Variables seguin su escala
Esta es la dltima de las variables en una investigacion. Cuentan con diferentes
caracteristicas y se encargan de comparar la informacién obtenida.
a) Variable nominal: se utiliza para nombrar o etiquetar variables, sin ningun valor
cuantitativo, por lo gque no tiene un orden y tampoco permite operaciones matematicas.
b) Variable ordinal: es un tipo de variable el orden de los valores es lo importante y
significativo, pero las diferencias entre cada uno no se conocen realmente.

c) Variable de intervalo: la escala de intervalo son escalas numéricas en las que

conocemos tanto el orden como las diferencias exactas entre los valores.

d) Variable de razon: esta escala de razon informa el orden y el valor exacto entre

unidades. Cuentan con un cero absoluto, lo que permite un amplio rango de estadisticas

descriptivas e inferenciales para ser aplicado.


https://www.questionpro.com/blog/es/escala-de-intervalo/
https://www.questionpro.com/blog/es/escala-de-razon/
https://www.questionpro.com/blog/es/estadistica-descriptiva/
https://www.questionpro.com/blog/es/estadistica-descriptiva/
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Conocer los tipos de variables en una investigacion permite realizar un estudio facil de
medir. Sin embargo, los investigadores no debes limitarse a ellas para entender un
fendmeno. Es necesario tener una postura critica para no equivocarse en los resultados.
Conclusion

Entender qué es una variable y como se utiliza puede ser util para interpretar los
distintos tipos de investigacion que se encuentran en diferentes entornos. Cuando intentes
determinar qué variables son cada una, recuerda que las variables independientes son la
causa, mientras que las variables dependientes son el efecto.

La determinacion de las variables de una investigacion es un proceso critico que
requiere claridad en el planteamiento del problema, una revision adecuada de la literatura
existente y la definicion precisa de las variables que seran medidas y analizadas. Una vez

que se han identificado las variables, el disefio de la investigacion y la recoleccion de datos

se desarrollaran en funcion de estas para obtener resultados significativos y responder a las

preguntas de investigacion planteadas.” (Parra, Andrea, s.f.)

Para efectos del presente estudio, se utilizan las fuentes primarias para la ejecucion de las
encuestas y entrevistas; asi como las fuentes secundarias, como han sido revisién y analisis de
trabajos de investigacion encontrados por Internet, como: informes escritos fisicamente, asi como
digitales, revistas digitales e informacion diversa. También, con el propésito de ampliar los
conceptos para mejor comprension del presente analisis, las variables seran cualitativas y

cuantitativas discretas, las cuales seran aplicadas por medio de encuestas y entrevistas.


https://www.questionpro.com/blog/es/diseno-de-investigacion/
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CAPITULO IV: ANALISIS DE RESULTADOS
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Capitulo 1V: Andlisis de Resultados

En el presente capitulo, se exponen los resultados obtenidos a partir de los instrumentos
aplicados; se realizaron encuestas y entrevistas con el proposito de determinar la situacion actual
de los Encargados de la Capacitacion en el Subsistema de Capacitacion y Desarrollo (Sucades), a
raiz de los cambios generados por la Ley Marco de Empleo Publico N.° 10.159.

La encuesta fue aplicada por medio de los formularios de Google, esta fue enviada por
correo electronico a 41 Encargados de Capacitacion del Sucades; sin embargo, solamente

respondieron 36 personas, lo cual representa una participacion del 85% del total previsto.

Analisis de Resultados de la Aplicacion de las Encuestas a los Encargados de Capacitacion

A continuacidn, se presenta el analisis de las respuestas obtenidas a partir de la encuesta
aplicada a las 42 personas Encargadas de Capacitacion que componen el Régimen de Servicio
Civil en Costa Rica, donde tres instituciones no contestaron porque los mismos jefes de la unidad
estan realizando la funcion de Encargados de Capacitacion debido a que la persona encargada se
jubilé al finalizar el afio 2023, y tres Encargados de Capacitacion no brindaron respuesta; para un
total de 36 encuestas recibidas, lo que representa un 85,72% de las encuestas contestadas.

Tabla 3

Género de las personas encuestadas.

Descripcion | Valor absoluto Porcentaje

Femenino 27 75%
Masculino 9 25%
Intersexual 0 0%
Otro 0 0%
Total 36 100%

Fuente: elaboracion propia con base en resultados de las encuestas aplicadas a los Encargados de Capacitacion por

medio de Google Forms.



Grafico 1.
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1. Género

®m Femenino ® Masculino = Intersex

= Otro

Fuente: elaboracidn propia con base en resultados de las encuestas aplicadas a los Encargados de Capacitacién por

medio de Google Forms.

Se observa que de las 36 encuestas recibidas, 27 personas son mujeres, lo que representa

un 75% del total de los Encargados de Capacitacion, y 9 son hombres, lo que representa un 2% en

las distintas instituciones del Régimen de Servicio Civil.

Tabla 4.

Afios de trabajar como Encargado(a) en Capacitacion.

Descripcion Valor absoluto Porcentaje

Menos de 1 afio 5 14%
mas de 1 afio menos de 5 11 31%
mas de 5 aﬁ0§ menos de 10 8 2904
afos
mas de 10 afios 12 33%
Total 36 100%

Fuente: elaboracion propia con base en resultados de las encuestas aplicadas a los Encargados de Capacitacién por

medio de Google Forms.
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Grafico 2.

2. ¢ Cuéanto tiempo tiene de trabajar como Encargado(a) en
Capacitacion?

= Menos de 1 afio = mas de 1 afio menos de 5
= mas de 5 afios menos de 10 afios = mas de 10 afios

Fuente: elaboracidn propia con base en resultados de las encuestas aplicadas a los Encargados de Capacitacion por

medio de Google Forms.

Del total del personal encuestado, se observa que 12 personas Encargadas de Capacitacion
tienen méas de 10 afios de laborar para la entidad, lo que representa a un 33%; seguido por el
personal que tiene mas de 1 afio pero menos de 5 afios, con una representacion del 31%.
Posteriormente, le sigue 8 personas que tienen mas de 5 afios pero menos de 10 afios, lo que
representa un 22%, y finaliza con las personas gque tienen menos de 1 afios, que representan un
14% de los Encargados de Capacitacion.

Llama la atencién que un gran porcentaje de las personas que estan como Encargados de
Capacitacion tienen mas de 10 afios en un mismo puesto. Segun el dato arrojado en la encuesta, el
porcentaje mayor oscila en un 33%, es decir, son 12 personas. Para efectos de la institucion es muy

bueno que haya estabilidad en un mismo puesto; sin embargo, podria ser un trabajo rutinario y
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cansado, el cual puede ocasionar que se pierda el interés por capacitar o capacitarse, por lo que
podria influenciar en la baja tasa de capacitacion en algunas instituciones.
Tabla 5.

Encargados de Capacitacion que consideran importante la induccion y la capacitacion.

Descripcion | Valor absoluto  Porcentaje

Si 35 97%
No 1 3%
Total 36 100%

Fuente: elaboracion propia con base en resultados de las encuestas aplicadas a los Encargados de Capacitacion por

medio de Google Forms.

Gréfico 3.

3. Considera que es importante la induccion y
capacitacion? ""Si'* (pase a la pregunta 4) y si su
respuesta es ""No", pase a la pregunta 5.

Fuente: elaboracion propia con base en resultados de las encuestas aplicadas a los Encargados de Capacitacion por

medio de Google Forms.

En el grafico 3, de los 36 encuestados, 1 persona indica que no considera importante la
induccidn y capacitacion, lo que representa un 3%, lo cual Ilama la atencion debido al puesto que

desempefia desde hace mas de 10 afios. Igualmente, se considera que la estadia por mucho tiempo
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en un puesto puede acarrear cansancio, desmotivacion e, incluso, poco interés por capacitarse y

hacer el esfuerzo de capacitar a otros.

Tabla 6.
Razones por las cuales las personas encuestadas consideran importante la capacitacion e
induccion.

Valor
absoluto

Descripcion

Porcentaje

Facilitan el aprendizaje de las funcionqs, por desempefar y el 29 83.3%
proceso de adaptacion
Disminuye las dudas que tengan los nuevos colaboradores 27 77.8%
Genera sentido de pertenencia y la integracion es mas rapida 28 80.6%
Minimiza la cantidad de errores en la ejecucién de las funciones 21 61.1%
Total 105

Fuente: elaboracion propia con base en resultados de las encuestas aplicadas a los Encargados de Capacitacion por

medio de Google Forms.

Gréfico 4.

4. Si su respuesta anterior fue "'Si"*, seleccione una o varias respuestas.

Minimiza la cantidad de errores en la ejecucién de las
funciones

Genera sentido de pertenencia y la integracion es mas

rapida 23

N
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Disminuye las dudas que tengan los nuevos colaboradores 27

Facilitan el aprendizaje de las funciones a desempefiary el
proceso de adaptacion

29

o
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Fuente: elaboracidn propia con base en resultados de las encuestas aplicadas a los Encargados de Capacitacion por

medio de Google Forms.



127

Al consultar por las razones por las cuales consideran importante la induccion y
capacitacion, la mayoria coincide en que facilitan el aprendizaje de las funciones por desempefiar
y el proceso de adaptacion, representando un 83.3% de las respuestas obtenidas; seguido por la
generacion de sentido de pertenencia y la integracion mas rapida, con un 80.6%. La induccién y
la capacitacion hacen que la persona pueda realizar mejor su labor y se adapte mas rapidamente al
equipo de trabajo del area, conociendo de forma general las actividades propiamente del area. Sin
embargo, las otras opciones, que son disminucion de las dudas que tengan los nuevos
colaboradores, asi como minimizar los errores en la ejecucion de las funciones, representan un alto
porcentaje de importancia, entre el 77.8% y 61.1%, lo cual incentiva a la capacitacion e induccion
del integrante al nuevo puesto. Considerar para los porcentajes anteriores, que cada respuesta pudo

haber sido elegida por las 36 personas (100%), ya que es de respuesta multiple

Tabla 7.
Razones por las cuales las personas encuestadas no consideran importante la capacitacion.

Valor
absoluto

Descripcion

Porcentaje

La persona es capaz de realizar la funcion del puesto sin una 0 0%
induccion.
La induccidn al puesto no es necesaria, genera pérdida de 0 0%
tiempo.
No es necesario porque requiere inversion de tiempo y 1 100%
planificacion
Total 1 100%

Fuente: elaboracidn propia con base en resultados de las encuestas aplicadas a los Encargados de Capacitacién por

medio de Google Forms.
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Grafico 5.

5. Si su respuesta a la pregunta 3 fue ""No"", seleccione
una o varias respuestas.

e oyl reQUiere inverSién _ !
de tiempo y planificacion

La induccion al puesto no es necesaria,

genera pérdida de tiempo. 0

La persona es capaz de realizar la funcién
del puesto sin una induccién

0 0,2 0,4 0,6 0,8 1 1,2

Fuente: elaboracidn propia con base en resultados de las encuestas aplicadas a los Encargados de Capacitacion por
medio de Google Forms.

Solo una persona indica que no considera importante la capacitacion, lo que representa, de
un total de 36 encuestas, un 2,77%. Revisando la encuesta de la persona que considera que la
induccidn y capacitacién no es necesaria, se aprecia que esta persona tiene mas de 10 afios en el
puesto como Encargado de Capacitacion y, al estar en el mismo puesto por tantos afios, es posible
que haya perdido la motivacion para capacitar a la persona en el nuevo puesto y su integracién al

equipo de trabajo.



Tabla 8.

Persona que le realizo la induccion al puesto de Encargado(a) de Capacitacion.

Descripcion Valor absoluto Porcentaje

Persona que estuvo en el puesto 12 33.3%
anteriormente
Cecades 15 41.7%
Jefatura 5 13.9%
Compariero(a) que no estuvo en el puesto 2 5.6%
No se realiz6 induccion 14 38.9%
Total 48
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Fuente: elaboracidn propia con base en resultados de las encuestas aplicadas a los Encargados de Capacitacién por

medio de Google Forms.

Grafico 6

6. ¢De parte de quién recibid su induccion para el
puesto de Encargado(a) de Capacitacion? (Puede
seleccionar mas de una opcion)

16 = 14

5

6
2
0 [

Persona que CECADES Jefatura Compafiero (a) No se realizd
estuvo en el que no estuvo en  induccidn
puesto el puesto.

anteriormente

Fuente: elaboracidn propia con base en resultados de las encuestas aplicadas a los Encargados de Capacitacién por

medio de Google Forms.

15 personas realizaron la induccién con el Cecades, lo que representa el 41.7% de las

personas encuestadas, pero lo que es preocupante es el siguiente 38.9%, a quienes no se les ha

realizado la induccién al puesto como persona Encargada de Capacitacion, que corresponde a 14

personas.

Por su parte, 12 personas, que representan el 33.3%, recibieron la induccion por parte de

la persona que estuvo antes en el puesto. No obstante, resalta la preocupacién que 5 personas, que
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representan el 13.9%, fueron capacitadas por la jefatura y 2 personas, correspondientes al 5.6%,
fueron capacitados por un compafiero que no ejercié en el puesto. Por lo anterior, si se totaliza la
cantidad de personas gque no estan capacitadas para el puesto de Encargado de Capacitacion, segun
las encuestas, suman 21 personas, lo que representa el 58,33%, que es un porcentaje considerable
de las personas Encargadas de Capacitacion que no estan capacitadas, ni por el Cecades ni por la
persona que estuvo anteriormente en el puesto.

La induccidn es un proceso muy importante para que la persona de nuevo ingreso se logre
integrar facilmente a un equipo de trabajo, asi como para asimilar las funciones del puesto de
trabajo a cabalidad. Considerar para los porcentajes anteriores, que cada respuesta pudo haber sido
elegida por las 36 personas (100%), ya que es de respuesta multiple.

Tabla 9.
Encargados de Capacitacion gque consideran que la capacitacion en los funcionarios se ha

reducido.

Descripcion | Valor absoluto  Porcentaje

Si 32 89%
No 4 11%
Total 36 100%

Fuente: elaboracion propia con base en resultados de las encuestas aplicadas a los Encargados de Capacitacion por

medio de Google Forms.
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Grafico 7.

7. ¢ Considera que la capacitacion de los funcionarios
se ha reducido?

Fuente: elaboracidn propia con base en resultados de las encuestas aplicadas a los Encargados de Capacitacion por

medio de Google Forms.

Segun las encuestas, 32 personas, que representan el 89%, indican que la capacitacion se
ha reducido considerablemente en los ultimos afios. Lo anterior es muy preocupante por el hecho
que las personas funcionarias no vean como necesario el capacitarse sin que medie un beneficio
econdmico.

Tabla 10.

Factores que han influenciado en la reduccién de capacitacion (puede seleccionar mas de una

respuesta).
Descripcion Valor absoluto Porcentaje
Ley N.° 9635 Carrera Profesional (Finanzas Publicas). 33 91.7%
Ley N.° 10159 Marco de Empleo Publico. 14 38.9%
Desmotivacion y poca relevancia para el puesto que

ejerce. 17 47.2%
Considera que no es necesaria la capacitacion. 3 8.3%
Disminucion de presupuesto para la capacitacion. 30 8.3%

Total 97

Fuente: elaboracion propia con base en resultados de las encuestas aplicadas a los Encargados de Capacitacion por

medio de Google Forms.
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Grafico 8

8. ¢ Cuales factores considera usted que han influenciado
en la reduccion de capacitacion? (Puede seleccionar mas
de una respuesta)
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Fuente: elaboracion propia con base en resultados de las encuestas aplicadas a los Encargados de Capacitacion por

medio de Google Forms.

Es posible observar que 33 personas, es decir, el 91.7% de las personas encuestadas, les
atafie la afectacion en la capacitacion con la entrada en vigencia de la Ley N.° 9635, que regula la
carrera profesional; es decir, que se le reconocera Unicamente las capacitaciones que el funcionario
publico haya pagado de forma personal y dicho reconocimiento sera Unicamente por un lapso de
cinco afos; posterior a eso, se le quitan los puntos hasta tener otra opcion de capacitacion formal.

El siguiente factor que influye es la disminucidn de presupuesto para capacitaciones, que
representa 30 personas, con un 83.3%. Prosigue con el 47.2%, correspondiente a 17 personas,
quienes se encuentran desmotivados y ven la capacitacion con poca relevancia para el puesto que
ejercen, y si se observa la entrada en vigencia de la Ley N.° 10159, que es la Ley Marco de Empleo
Pablico, no es un factor relevante para la participacion de los funcionarios publicos. Esto aln esta
por revisarse en vista de que es una ley que tiene poco tiempo de haber entrado en vigencia, ya

que son 14 personas, lo que representa el 38.9%, y 3 personas, representan el 8.3%, quienes
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consideran que no es necesaria la capacitacion, lo cual, aunque es un pequefio porcentaje, igual se
estd hablando de que las personas que contestaron la encuesta son Encargados de Capacitacion.
La mayoria de las personas indican que su afectacion se debe al ingreso de la Ley N.° 9635,
de las finanzas publicas, y a la falta de presupuesto para la capacitacion. Estos factores representan
un desafio para los encargados de capacitacion, para conseguir convenios nacionales e
internacionales con otras instituciones, asi como también realizar publicidad y propaganda dentro
de la institucion para que vean la capacitacion como un factor importante en la gestion de recursos
humanos. Considerar para los porcentajes anteriores, que cada respuesta pudo haber sido elegida
por las 36 personas (100%), ya que es de respuesta multiple.
Tabla 11.
Cantidad de encargados que consideran que en el lugar de trabajo son valorados por las

funciones que desempefian.

Descripcion | Valor absoluto  Porcentaje

Si 20 56%
No 16 44%
Total 36 100%

Fuente: elaboracion propia con base en resultados de las encuestas aplicadas a los Encargados de Capacitacion por

medio de Google Forms.
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Grafico 9.

9. ¢Considera que en su lugar de trabajo, usted es
valorado por las funciones que desempefia como
Encargado de Capacitacion? Si su respuesta es ""No"",
conteste la pregunta 10; de lo contrario, pase a la
pregunta 11.
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Fuente: elaboracion propia con base en resultados de las encuestas aplicadas a los Encargados de Capacitacion por

medio de Google Forms.

En este gréfico se observa que el 56%, correspondiente a 20 personas, consideran que se
sienten valorados en su puesto de trabajo; sin embargo, es posible apreciar que un alto porcentaje,
casi la mitad, que son 16 personas, que representan el 44%, no se consideran valorados por sus
superiores, lo que puede afectar en la realizacién de su trabajo y la motivacion para preparar a
otros para capacitarse.

Tabla 12.

Factores que han afectado su puesto como Encargado de Capacitacion.

Descripcion at:g ?)II?JEO Porcentaje
Recargo de funciones que no competen como persona Encargada
de Capacitacion 18 75%
Realizo solo funciones como persona Encargada de Capacitacion. 0 0%
Ninguna de las anteriores 6 25%
Total 24 100%

Fuente: elaboracion propia con base en resultados de las encuestas aplicadas a los Encargados de Capacitacion por

medio de Google Forms.
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Grafico 10.

10. ¢ Cuales factores considera que le han afectado su
puesto como Encargado de Capacitacion?

m Recargo de funciones que no competen como persona Encargada de Capacitacion
Realizo solo funciones como persona Encargada de Capacitacién.

= Ninguna de las anteriores

Fuente: elaboracidn propia con base en resultados de las encuestas aplicadas a los Encargados de Capacitacién por

medio de Google Forms.

Se puede observar que 18 personas, que representan el 75% de los encuestados, manifiestan
tener recargo de funciones que no les competen como persona Encargada de Capacitacion. Esto
puede afectar el trabajo especifico de capacitacion, asi como en el hecho de que, al tener recargos,
no se enfoca en las funciones propias del cargo, por lo que se recomienda que se analice la
organizacion de la unidad o area de cada institucién y que se pueda definir las funciones de cada
perfil del funcionario del Régimen de Servicio Civil, para que no exista recargo de funciones que
no les competen como Encargados de Capacitacion y que se puedan enfocar en promover la

capacitacion dentro de sus instituciones.
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Tabla 13.
Mejoras que se podrian implementar en el area de Capacitacion. (Puede seleccionar mas de una
respuesta)

Valor
absoluto

Descripcion

Porcentaje

Tendria un equipo adecuado a la cantidad de personas dentro de la
institucion, dedicada a la capacitacion. 28 77.8%
Seleccionaria solo una persona dedicada al area de capacitacion. 9 25%
Buscaria que el personal del area esté exclusivamente en labores
relacionadas con la capacitacion. 18 50%
Tendria personas dedicadas a la capacitacion y haria reuniones de
retroalimentacion. 18 50%
Toda la gestion se realiza correctamente, por lo que no haria cambios. 2 5.6%
Asignaria presupuesto para la capacitacion. 30 83.3%
Total 105

Fuente: elaboracion propia con base en resultados de las encuestas aplicadas a los Encargados de Capacitacion por

medio de Google Forms.

Grafico 11.

11. ¢Si usted estuviera en una posicion de jefatura,
qué haria para mejorar el area de Capacitacion?
(Puede seleccionar mas de una respuesta)
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Fuente: elaboracidn propia con base en resultados de las encuestas aplicadas a los Encargados de Capacitacion por

medio de Google Forms.
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Esta pregunta es de multiples respuestas. Lo que Illama la atencion es que 30 de los
Encargados de Capacitacion, es decir el 83.3%, quisieran contar con un presupuesto para la
capacitacion y 28 personas lo que representa un 77.8% quisieran contar con un equipo adecuado a
la cantidad de personas dentro de la institucion dedicada solamente a la capacitacion. Lo que refleja
es que las instituciones no ven como relevante la capacitacion, por lo que no asignan un
presupuesto para este rubro, lo cual genera un recargo en el puesto con funciones que no son
propias, como Encargados de Capacitacion.

En igualdad de condiciones, 18 personas, que representa el 50%, indican que se encuentran
interesados en buscar que el personal del area esté exclusivamente en labores relacionadas con la
capacitacion y tener personas dedicadas a la capacitacion y efectuar reuniones de
retroalimentacion.

El 25%, que corresponde a 9 personas, indicaron que seleccionarian solo una persona
dedicada a la capacitacion, lo que indica que ven la capacitaciébn como relevante, aunque una
persona no es suficiente para ejercer todas las funciones de un Encargado de Capacitacion.

Por ultimo, hay 2 personas, que representan un 5.6%, que indican que toda la gestion se
realiza correctamente, por lo que no harian cambios. Al no haber un perfil de persona Encargada
de Capacitacion, no ven la relevancia del puesto, que es buscar opciones para capacitar al personal
en sus puestos, asi como mantener actualizados al resto de los funcionarios con las nuevas
tendencias para la realizaciéon de sus funciones. Por lo anterior, de igual manera se recomienda
contar con un equipo de trabajo por cada cierta cantidad de personas dentro de una institucion. Por
ejemplo, 1 persona por cada 100, de esa forma tendra mas control de las funciones que vaya a
realizar. Considerar para los porcentajes anteriores, que cada respuesta pudo haber sido elegida

por las 36 personas (100%), ya que es de respuesta multiple.
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Tabla 14.
Acciones gue se podrian implementar para aumentar la participacion de los funcionarios en las
distintas capacitaciones. (Puede seleccionar mas de una respuesta)

Valor

absoluto Porcentaje

Descripcion

Programaria capacitaciones obligatorias para aumentar la capacitacion 16 44.4%
y que impacten un indicador. '
Explicaria a los funcionarios la importancia de capacitarse para estar
. X 23 63.9%
actualizados en las nuevas tendencias.
Explicaria a los funcionarios la relevancia de la capacitacion para 18 500
escogencia de nuevos puestos.
Haria encuestas con el personal para v_alorar temas de interés en 21 58.3%
cuanto a capacitaciones. '
Contar con presupuesto para la capacitacion. 32 88.9%
Total 110

Fuente: elaboracion propia con base en resultados de las encuestas aplicadas a los Encargados de Capacitacion por

medio de Google Forms.

Gréfico 12.

12. ¢Si usted estuviera en una posicion de jefatura de
Capacitacion, qué podria hacer para aumentar la
participacion de los funcionarios en las distintas
capacitaciones? (Puede seleccionar mas de una
respuesta)
Contar con Presupuesto para la capacitacion | NI 32
Haria encuestas con el personal para... IININGGGEGGES 1
Explicaria a los funcionarios la relevancia... I INENGNIGINGNG 13
Explicaria a los funcionarios la importancia... [ INNENEINININIIINNGNGGN 3
Pondria capacitaciones obligatorias para... [ INIGTTNINGEGEGE 16

0 5 10 15 20 25 30 35

Fuente: Elaboracién propia, obtenida de los resultados de las encuestas aplicadas a los Encargados de Capacitacion

por medio de Google Forms.
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Dentro de las acciones que se podrian implementar para aumentar la participacion de
funcionarios en las distintas capacitaciones, esta el de mayor porcentaje, que son 32 personas,
quienes representan el 88.9%, que indican que necesitan contar con presupuesto de capacitacion.

En segundo plano esta la respuesta de 23 personas, quienes indican que hay que explicar a
los funcionarios la importancia de capacitarse para estar actualizados en las nuevas tendencias, con
un 63.9%.

Por su parte, 21 personas indicaron que harian encuestas con el personal para valorar temas
de interés en cuanto a capacitaciones, lo que representa un 58.3%. No obstante, un punto que no
ven tan relevante es explicar a los funcionarios la importancia de capacitarse para la escogencia de
nuevos puestos, que son 18 personas, para un 50%. Por ultimo, estd el punto de obligar a las
personas a capacitarse para aumentar las capacitaciones y que impacten un indicador, lo cual
representa un 44.4%, para 16 personas.

Es importante aplicar encuestas entre el personal para valorar temas de interés en cuanto a
capacitaciones, aungue esto conlleve mayor esfuerzo, pero el recurso seria mas efectivo para la
institucién. Es interesante saber que algunos Encargados de Capacitacion no ven tan relevante
explicar a los funcionarios la importancia de capacitarse para la escogencia de nuevos puestos,
esto obliga a analizar que no tienen la vision de traslados, ascensos e, incluso, transferencia de
conocimientos. Por ende, se recomienda que exista un Plan Estratégico Institucional que evalle a
cada funcionario segln sus afios, competencias, habilidades blandas y duras, y ver la posibilidad
de que ascienda de acuerdo con sus estudios y capacitaciones, es decir, hacer un inventario del
personal con que se cuenta actualmente y no obligar al funcionario publico a capacitarse sino verlo
como una gestién de recursos humanos. Considerar para los porcentajes anteriores, que cada

respuesta pudo haber sido elegida por las 36 personas (100%), ya que es de respuesta multiple.
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Analisis de Resultados de la Aplicacion de las Entrevistas

En este apartado se analizaran las entrevistas aplicadas las dos profesionales en el Cecades.
Es importante indicar que las entrevistas se transcribieron literalmente de la grabacion, por lo que
toda expresion, “muletilla” (frase que se repite por habito) y palabra, se dejo tal cual lo indico la

persona entrevistadora o la persona entrevistada.



141

Tabla 15
Entrevista a profesionales del Centro de Capacitacion y Desarrollo (Cecades)
a O
Lugar: Fecha: Hora:

Plataforma Virtual 7 de febrero 6:30 p. m. a 7:15 p. m.

Zoom 2024

Situacion: Entrevista estructurada

Entrevistada: Al

Proposito: Identificar las consecuencias de la disminucion de las capacitaciones

en funcionarios de las instituciones del Régimen de Servicio Civil.
Entrevistadora: E.1. | Kathya Zufiga Pérez

Transcribe Ana Maria Pérez Palacios

entrevista: E.2.

Siglas A.1 E.1.: Entrevistadora 1 E.2. Entrevistadora 2
Persona entrevistada | Kathya ZUfiga Pérez Ana Maria Pérez Palacios

Pregunta Evidencia de la Entrevista

1. ¢Cuél es tu puesto a nivel del Cecades?

E.2: Buenas noches, es para decirle que Kathya estara haciendo las preguntas y yo estaré
anotando, aqui la idea de esto es porque la universidad también nos pide evidencia. ;No sé si le
parece que la podamos grabar?

A.1: Okey, solo deme un toquecito para... para quitar el fondo de la DG del trabajo
porque muy raro.

E.1.: Primero que todo, muchas gracias por el espacio que para nosotros es super
importante que haya podido sacar un ratito para poder ayudarnos también con este tema, que es
un insumo, que es uno de los mas importante de la tesis. Bueno, basicamente le comento de qué
se va a tratar esta... esta entrevista; es, como bien lo sabe, estamos en proceso de la tesis con la
Universidad Central, entonces, requerimos hacer 12 preguntas, las que vamos a estar viendo. La
idea que se puede hablar con toda la libertad que sea posible y que también sea insumo para
nosotros, para poder ir desarrollando el resto de lo que nos hace falta del trabajo, y el prop6sito
es determinar el punto de vista suyo como persona profesional, o asesor del Cecades, con
relacion a la situacion actual de las personas encargadas de capacitacion del Sucades a raiz
también de todos los cambios que se han venido dando por lo que es la Ley de Marco Empleo
Publico 10159. Entonces, creemos que la duracién estimada a esta entrevista son como unos 10
minutos, tal vez, aproximadamente era. Puede ser que se nos pase un poquito mas, pero creemos
que tal vez como unos 10 minutos, y la idea es que se puedan ser contestadas con la mayor
sinceridad posible y, como le decia, para que pueda hacer insumo para nosotros de aqui en
adelante y poder entregar un trabajo, pues, bastante sustancioso.

A.1.: Okey.
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E.1.: Entonces, voy a proceder con la primera pregunta y queremos saber ¢cudl es tu
puesto a nivel del Cecades?

A.1.: Actualmente el puesto es de Profesional del Servicio Civil 2 y eh, basicamente es
como asesora de capacitacion.

2. ¢ Cuanto tiempo tienes de trabajar como persona en asesora, verdad, en
Capacitacion del Cecades?

E.1.: Ah okey. Vamos a ver la segunda pregunta es: ¢cuanto tiempo tienes de trabajar
como persona en asesora, verdad, en Capacitacion del Cecades?

A.l. Bueno, basicamente, del primero de agosto del afio 2017 ingresé al Cecades,
entonces, desde a partir de ese afio he estado con varias funciones relacionadas con la asesoria
y capacitacion y desarrollo.

3. ¢ Considera que es importante la induccion de personal y si nos puede ampliar
un poquito del por qué lo considera importante 0 no importante?

E.1.: Ah okey. La tercera pregunta es ;Si considera que es importante la induccion de
personal y si nos puede ampliar un poquito del por qué lo considera importante o no importante?

A.1.: Si lo considero importante porque, eh, ninguna persona de recién ingreso que, por
ejemplo, ingresa al Cecades, si necesita pues conocer todo el contexto general y especifico de
lo que es Cecades, de lo que consiste o consistira sus funciones ya mas en detalle y también para
lograr que, pues, cualquier persona tenga una integracion mas optima y rapida posible al puesto.
Entonces, vamos a empezar desde lo méas general a lo méas especifico, para que la persona, pues,
se sienta integrada al equipo y a sus funciones a la parte del clima organizacional, tanto en la
institucion como el del Cecades. Entonces, es super importante que se tenga un plan de
induccidn para que poco a poco la persona se vaya adaptando a sus funciones y, aparte de eso,
también eh, siempre va a haber como una persona del Cecades que va a dar como seguimiento
a... a... esa persona que ingresa en un tiempo determinado, para que me pueda apoyar en
consultas y dudas que surjan. Mas alla de un periodo determinado de induccidn, siempre van a
salir dudas y consultas, di, que es importante que se apoye en un compafiero que tenga mas
experiencia en Cecades.

E.1.: Mjum y viéndolo también como para los encargados, pero de capacitacion del
Sucades, también este lleva todo lo que es el proceso de capacitacidn, perddn de induccion, con
ustedes?

A.l.: Exacto, eh bueno, contamos con un curso que bueno eh, la idea es que otra
compafiera lo vuelva a retomar, eh, y antes ese curso, de hecho se hacia parte virtual y parte
presencial y mas que todo una pasantia pero eh, se ha tenido que adaptar mas como la parte
virtual y reducir ahi un poco de horas, pero dentro de ese curso hay una experiencia de
aprendizaje, si se le dan como todas las herramientas basicas a la persona encargada de
capacitacion para que ya empiece a ejercer en el puesto. Evidentemente, lo ideal es que también
la persona que esta ahi en capacitacion, también la pueda dar una explicacion, verdad bésica, de
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lo que consiste el puesto y demas, y Cecades desde este lado, pues apoya con un curso especifico
para lo que es el Encargado del Capacitacion.

4. ¢ Quién considera que deberia ser la persona que le realice esa induccion al
puesto al encargado de capacitacion?

E.1: Mjum y desde su perspectiva, ¢quién considera que deberia ser la persona que le
realice, como esa induccion, al puesto al encargado de capacitacion?

E.1.: Mjum bueno, como te comentaba, la persona Encargada de Capacitacion que deja
el puesto, por ejemplo, o0 si se pensiona que, este, pueda darle induccién a la persona que viene,
verdad, eh y que se complemente también con el curso que brinda Cecades; pero lo ideal es que
esa persona Encargada de Capacitacién que se va o se traslada a la institucién o unidad, que
haga esa induccion gue es como el ideal, pero no siempre sucede asi, 0 a veces no hay, digamos,
como el tiempo, verdad, esa esa transicion como para pasar ese conocimiento, pero eso es lo
ideal, que sea la misma persona encargada de capacitacion anterior porque también, cada
institucion tiene sus particularidades. Cecades también brinda como lineamientos generales,
pero también hay que analizar la realidad de cada institucion que cambia constantemente y eh,
también este elemento, pues, es muy necesario tomarlo en cuenta a la hora también de una
induccion.

E2: Eh ¢qué pasaria si un caso?, este, por ejemplo ya nos ha pasado y es que el Encargado
de Capacitacion lo trasladaron a otro lado, o lo ponen en otra area, verdad, ¢qué sucede ahi?, o
sea, esta unidad o el area, verdad (que a veces dicen que no les gusta que le digan unidad),
entonces ¢qué haria el Cecades en ese momento para saber que las personas que van a estar ahi
van a estar capacitados, como decimos, si la idea es que la que la misma Encargada de
Capacitacion pues haga la induccion a la nueva, pero ¢si no esta? Entonces, ¢cual seria como un
posible escenario?

A.1l. Mjum okey. Ahi llegamos, y han pasado también, en instituciones que aparte de la
figura Encargada de Capacitacion y otros compafieros que saben, eh, pues las funciones,
entonces, generalmente se hace esa transicion con ese compafiero o compafiera que queda y se
le comunica formalmente al Cecades ese cambio. Si no lo comunica, también desde el Cecades
se puede hacer la consulta si esa persona que estad asumiendo su cargo eh recibié como una
induccidn bésica por parte de otros compafieros o el encargado de capacitacion, verdad, eh de
ese puesto; porque les pongo un ejemplo: en el Ministerio de Seguridad se hizo un cambio en la
compafiera pasé como a otra unidad y en su momento eh, se le hizo como una induccién muy
general a la compariera, pero también habia otra comparfiera que estaba ahi y sabian como todas
las funciones; entonces, esa comparfiera también apoyo a esa nueva funcionaria en sus funciones
de Encargado de Capacitacion pero, bueno, no siempre es asi, lo ideal es que se mantenga una
comunicacion fluida y que de parte de Cecades también eh, si digamos, tal vez en ese momento
no sé le puede dar el curso verdad, porque implica toda una logistica, entonces, lo ideal es que
en Cecades se convogue a una reunion, verdad, para explicar un poco de forma general, pues
como se maneja los lineamientos y aspectos basicos que debe de conocer un Encargado de
Capacitacion, que pues como lo fundamental, digamos, que debe de tener todo el conocimiento
de la resolucién 165 y los asesores de capacitacion siempre estan, digamos como en la
disponibilidad de brindar eh respuesta a todas las consultas que surjan, ain tengan una situacion
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que Yya tienen tiempo en el puesto, pero quizas hay casos o situaciones nuevas a las cuales no
han sido expuestos y que, pues, requieren y que Cecades les apoyen y para eso tenian los
encargados, bueno, los asesores del Cecades, un chat en donde se pone la consulta y entre los
demas compafieros, pues, analizan qué respuesta de forma colegiada se va a dar y también se
cuenta con un espacio en el campus virtual, que se llama red Cecades, en donde también se tiene
un banco de casos eh y como resolverlos; entonces, esa informacion en sumamente importante
para los compafieros que estan, digamos nuevos, como asesores de capacitacion y ya recibieron
induccion, pero también tiene esos recursos para apoyarse, ya, digamos cuando ya van a subir
consultas concretas, porque una consulta puede ser tan especificas como la institucion. Pero hay
consultas que también son, pues, generales entonces ahi estan, como en las respuestas de casos
que anteriormente se han resuelto de la mejor forma, pero si lo ideal es que exista una
comunicacion mas fluida para que se solventen esos, por decirlo asi, esos vacios en cuanto a la
induccion de la persona pueda tener en ese nuevo puesto.

E.2. Okey. Gracias.

5. ¢ En qué aspectos ha considerado usted que se ha visto afectada la capacitacion
y el desarrollo en los colaboradores y también los Encargados de Capacitacion, con la
entrada en vigencia de la Ley Marco de Empleo Publico?

E.1. Muchas gracias. Okey. Emm Después queriamos ver, verdad ¢en qué aspectos ha
considerado usted que se ha visto afectada la capacitacion y el desarrollo en los colaboradores
y también los Encargados de Capacitacion, con la entrada en vigencia de la Ley de Marco
Empleo Publico?

A.l: Eh, si. Ah, generado, pues, una desmotivacién en torno al tema de la Ley Marco
Empleo Publico, debido a que ahora personas que tal vez son de nuevo ingreso, pues van a entrar
a una institucion y puedan ganar mas que eh personas funcionarias que tienen mas experiencia,
entonces, eso también ha provocado un poco de desmotivacion y se les ha estado preguntando
a los Encargados de Capacitacion si tienen previsto o como tienen previsto eh pues, actuar en
ese tema, entonces, algunos si tienen contemplado, pues, trabajar un poco el tema de motivacion,
en tanto, digamos, en la capacitacion, porque también hay desmotivacion en la capacitacion,
porque antes eh, si se contaban con el pago de puntos de carrera profesional y desde esa ley, no
solo de ley marco tedrico, sino la ley de finanzas publicas, viene, digamos, a quitar esa parte.

Entonces también, de qué forma se puede, digamos, motivar la capacitacion, entonces,
se les ha estado, pues, consultando a las unidades de capacitacion, eh también se les ha, pues,
promovido, verdad, que dentro de esos planes también tengan esos temas de motivacion, que se
apoyen en otras técnicas para que sean mas efectivos a la hora, digamos, de capacitar a los demas
y atacar esa parte de motivacion y también la ley este, con la entrada de la ley apoyé mucho en
la capacitacion de los directivos, personas directivas y en el tema de integridad pues este, se ha
promovié mucho precisamente que los PIC, al menos exista un tema para las personas directivas,
solamente para ellos, verdad, porque la ley marco dice que la capacitacion, la de la alta funcion
publica, debe de ser diferenciada, entonces si, hemos insistido mucho en eso.

Que al menos una actividad sea solamente para ese estrato y que también es parte
integridad es un tema sUper importante para todas las personas funcionarias, verdad, y eso
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obviamente incluye a los directivos. Entonces, se ha insistido bastante en esos dos temas. Eh en
entorno a la ley marco publico, pero digamos que ahi he ha estado trabajando un poco, pues en
la motivacién, verdad, pues quizads una institucion viene, pues, a traer verdad y que es una
situacion nueva y que también involucra no solamente la parte de capacitacion y desarrollo sino
como a otros temas vinculados al talento, con la parte del clima organizacional, verdad, como
monitorear y tal vez la unidad de capacitacion no estan a cargo de eso en alguna de las
instituciones, en otra asi. Verdad, por eso es importante analizar como estd el clima
organizacional. Como se puede motivar méas personal, que se sientan mas motivados por esta
situacion y demas. Entonces, es un trabajo en conjunto que en la parte de capacitacion y
desarrollo es como un &rea méas que necesita trabajar en conjunto con otras areas del talento,
para, pues eh, ver o analizar un poco el tema de la desmotivacion en personal a raiz del cambio
con la entrada en vigencia de la ley y todos los cambios que vienen a, a traer, no solamente
capacitacion y desarrollo, sino en otras areas del talento humano.

E.2. Okey.

E.1 Ay, tenia el audio, apagado, perddn, y en esto que se estaba diciendo, que bueno, ya
han venido trabajando con lo que son las unidades de capacitacion, digamos ¢han tenido algun
tipo de entregable, qué sé yo, algln tipo de encuesta, algun tipo de analisis o deteccion de
necesidades de capacitacion, o un estudio de clima?

A.l: Bien, ;como te digo? En algunas unidades, instituciones, perdén, si hacen
monitorear el clima y en otras no, y en las unidades, en las instituciones, que hacen ese
monitoreo, eh, no necesariamente la unidad de capacitacion se encarga de eso sino otras areas y
ahi si tienen sus estudios del clima organizacional y dan sus recomendaciones para sus areas
respectiva, verdad, entonces eso si lo tienen, digamos, por ahi, pero no son todas las
instituciones. Entonces, eso también hay que aclarar, porque hay instituciones muy grandes
como ministerios, pero también instituciones muy pequefias, que son las famosas adscritas a
otros ministerios, entonces, quizas algunas instituciones solamente una o dos personas que se
enfocan Gnicamente en el tema de recursos humanos y no solamente ven capacitaciones y
desarrollo sino otros temas también, entonces, no es en todas las instituciones se hace, pero si
tienen, eh, si tienen, digamos, estudio del clima organizacional y dan sus respectivas
recomendaciones para el personal.

E.1: Ajay dentro de, por ejemplo, los aspectos en los que se han visto afectados, por lo
que es la Ley Marco, Empleo Pablico y el de las Finanzas. ;Eh? En los aspectos principales es
como que las personas pues no quieren, quizas, capacitarse porque tal vez no van a tener un
reconocimiento econdmico o porgue... 0 porque van a estar, como usted decia, porque estan por
debajo del salario de las otras personas que estan ingresando. Principalmente y casi que por eso
temas.

A.1l: Eh, si, hay diversidad de temas em, en la parte, digamos, de tal vez no recibieron
un incentivo econdmico, es una. Eh, pero también hay otras razones, por ejemplo, en una persona
funcionaria que ya le falta poco para jubilarse, tal vez no tiene, pues, el interés en capacitarse,
entonces, si se ha, pues, insistido también a las unidades de capacitacidn para que puedan, pues,
motivar a la capacitacion a través de buenas practicas, pero conversando con instituciones que
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han tenido, pues éxito en esa parte, si, eh destacan que el compromiso de los jerarcas es
fundamental y lamentablemente en, en algunas instituciones no hay tanto compromiso de los
jerarcas, los jerarcas no estdn comprometidos, pues va a costar mucho que, pues, los funcionarios
también sean comprometidos para capacitarse y desarrollarse. Y también otro punto importante
es que ellos conozcan el por qué se tienen que capacitar. ;Para qué me va a servir un tema
determinado? No solamente voy a capacitarme y ya, verdad, sino, digamos, darles a entender
eh, las razones por las cuales si es importante y también ha faltado esa parte o sea explicarle a
la persona funcionaria que tiene que capacitarse, para que sea apta en el puesto para que tengan
mejores competencias, mejores conocimientos y al final todo eso desemboca en un mejor trato,
un servicio mas eficiente, un servicio mas eficaz con la ciudadania. Pero si los jerarcas no estan
comprometidos, pues cuesta mucho, verdad, entonces, aparte, la resistencia al cambio que es
natural en un ser humano y que obviamente ya no sé puede reconocer econémicamente, pues
también se cuenta con con otros motivos, eh, pues que pueden desmotivar a las personas y por
eso el es el desinterés en capacitarse y, como les decia, que si las jefaturas no tienen ese
compromiso, 0 no ven importante capacitarse, pues sus colaboradores tampoco les va a interesar
capacitarse. Entonces, hay diferentes razones, pero si es importante atacar la parte del
compromiso que puedan tener los jerarcas en la capacitacion y el desarrollo.

E.1Y tal vez aprovechando. Bueno, no estan dentro de las preguntas, pero se me acaba
de ocurrir. Digamos que ¢hay algun rubro que se vea afectado, digamos, si los colaboradores no
se capacitan, qué hacen que les afecte?, no sé en algun porcentaje de algo, pero que tenga, ¢c6mo
le puedo decir para que no suene, pues extrafio?, como algun tipo de consecuencia el hecho de
gue no se capacite, que se les vea afectado en algin en algun sentido.

A.1.Exacto, bueno en teoria si una persona, por ejemplo tiene un mal servicio al cliente
eh, esa deberia ser, pues, una competencia que se puede reforzar con la capacitacion y eso ¢qué
consecuencia puede tener? eh, bueno muy importante la Evaluacion del Desempefio, verdad,
porque si esa persona tiene un mal servicio, pues eso también de cierta forma se va a reflejar en
esa evaluacion, y si una persona funcionaria publica, tiene una evaluacion del desempefio
inferior a muy bueno, entonces, ya no recibiria la anualidad. Entonces, digamos esa es una
consecuencia que tendria una persona y que también, si esta por debajo es muy bueno se le
deberia hacer un plan de mejora y eso seria a cargo de la jefatura. Las jefaturas saben en qué
debe capacitarse esa persona para que sea mejor en lo que hace, para tenga un mejor servicio,
etcétera. Entonces, eso también tendria una consecuencia y actualmente si un funcionario tiene
dos evaluaciones consecutivas del desempefio, este, inferior a ese rango de bueno, si la memoria
no me falla, entonces ya se le estaria, pues, este, haciendo un proceso de despido. Entonces,
para no llegar a eso, verdad, se promueve mucho la capacitacion y también en la Alta Funcién
Publica se motiva mucho para que los jerarcas también tengan ese ese conocimiento, esa
capacitacion, para que sean los mas aptos posibles al puesto y también podria, digamos, ya no
estar en determinado puesto. Si, digamos eh, su desempefio no son los adecuados. Entonces, eso
seria como la consecuencia, como mas, mas grave, digamos, que podria tener una persona
funcionaria, pero si se le tiene que dar un seguimiento, eh a la evaluacion del desempefio, no
solamente verlo cada seis meses, uno esta constantemente comunicacion con el colaborador para
ver cOmo puede mejorar y qué capacitacion necesita para brindar un servicio de calidad, digamos
gue eso es lo, eh, lo principal en la Evaluacion del Desempefio, incluso puede tener un tipo de
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amonestacion, tanto verbal como escrita, de sus jefes si no esta dando el desempefio acorde con
sus funciones.

6. ¢ Segun su criterio, considera que las funciones que realizan actualmente los
Encargados de Capacitacion del Sucades, estan exclusivamente relacionadas con un
puesto para el cual fueron contratados?

E.1: Okey, muchas gracias, este, para continuar también con la otra pregunta este. ;A
su criterio, considera que las funciones que realizan actualmente los Encargados de
Capacitacion del Sucades estan exclusivamente relacionados con un puesto para el que fueron
contratados?

A.1l: No necesariamente. De hecho, nos hemos encontrado casos que personas
encargadas de capacitacion tienen, por ejemplo, una clasificaciéon muy baja de técnico, cuando
deberian ser profesionales y en algunas instituciones tienen el cargo ya de jefaturas. Entonces,
hay diferencias bastante importantes en cuanto al perfil en cuanto a las opciones de cada
Encargado de Capacitacion. Entonces no hay una, como, uniformidad, en cuanto a sus
soluciones, en cuanto digamos, incluso a diferencias en el salario, porque son diferentes cargos,
entonces si es necesario, como que eh, determinar un estandar, verdad, que siempre hemos
conversado con los compafieros, que debe ser una persona profesional, a su jefatura
dependiendo, digamos, del tamafio de, de la institucidn con ciertas caracteristicas, competencias
Yy que, pues, se enfoque solamente en la parte capacitacion y desarrollo.

Sin embargo, como le comentaba, en algunas instituciones esto no es posible porque
Unicamente son solo dos personas, o una incluso, ven, o tienen que ver todo el tema de recursos
humanos, no solamente capacitaciones y desarrollo. Entonces, si hay que, digamos, un poco
estandarizar, tomando en cuenta las diferencias, de las instituciones en que una persona que ve
todo el tema, pues obviamente, ahi va a tener diversidad de funciones. Pero si, en algunas
instituciones cambia, eh. Si, en la mayoria de las instituciones las personas que estan a cargo de
capacitacion y desarrollo, por lo general, también estan a cargo de toda la parte de gestion del
desempefio, es otra &rea muy importante y curiosamente de la parte Cecades no se aborda. Si se
aborda desde otra area, pero en la practica, el Encargado de Capacitacion generalmente tiene esa
funcion. Otra opcion que este, se le ha asignado al Encargado de Capacitacion y Desarrollo es
el hecho de revisar los carteles de contratacion que, si bien es cierto, les pueden pedir
colaboracidn en la parte técnica, verdad, pero ya la parte administrativa ya deberia tener otra
area, como: compras, presupuesto, etcétera, que se encargue de suministros, entre otros, que se
encargue propiamente de las contrataciones de, de todo ese tramite de Contratacion
Administrativa por medio del Sicop y estan en algunas instituciones que si tienen presupuestos,
si lo estan haciendo los encargados de capacitacion y eso nos ha llamado mucho la atencién y
también, incluso, nos han pedido al Cecades que demos capacitacion administrativa.

Sin embargo, ese tema, digamos, no es de nuestra competencia del Cecades, por decirlo
asi, porque de otra area o verdad, pero si nos hemos encontrado que esta funcion la estan
haciendo ellos, y solamente deberian indicar el criterio técnico a la hora de contratar un servicio
de capacitacion, pero que todo el proceso no lo realicen ellos, verdad, entonces ese es otro tema
que ellos hacen y que, pues, tal vez no, no deberian hacerlo ellos.
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Y cdémo les comentaba, el tema de clima organizacional generalmente se esta separado
en cuanto a otras areas, otros compafieros generalmente son psicologos que si lo hacen, pero si
la persona que esta, digamos, a cargo de todos los temas de capacitacion, pues obviamente le va
a tocar hacer ese tema también, su institucion es muy bien pequefia, entonces si hay como
diferencias que tienen, como que atacar y estandarizar.

E.1: Ah, okey, okey, excelente. Muchas gracias. Si, basicamente como que hay cierto
recargo de funciones.

A.1: Siy diferencias de acuerdo al tipo de institucion publica.

7. Si usted estuviera en un puesto de jefatura, ¢qué haria para poder mejorar el
area de capacitacion del Sucades?

E.1: Okey, excelente, ¢si usted estuviera en un puesto de jefatura, ;qué haria para
poder mejorar el area de capacitacion del Sucades?

A.1: Mjum Bueno recordemos que, en cuanto al Sucades es un subsistema, verdad, que
es un subsistema y aparte, esta formado por todas las unidades de capacitacién, el Cecades y el
Consejo de Capacitacién, entonces eh, mucho digamos de las propuestas que han salido
precisamente del seno del Consejo de Capacitacion que lo integran un determinado grupo de
compafieros encargados de la capacitacion, y ahi han salido, pues mejoras en cuanto a, por
ejemplo, en que se compartan recursos en torno a competencias y otros temas de interés. Pero
yo empezaria, digamos, por irme directamente el Consejo de Capacitacion y ver qué propuestas
se pueden, digamos, hacer desde ahi y por supuesto, eh, pues poder llevar otras propuestas
directamente al director del Cecades, verdad, para emitir esos lineamientos para todas las
instituciones que conforman el Sucades, lineamientos, digamos, en un area, que de repente el
area que se ha descuidado un poco es el area de desarrollo, pues para que el Cecades tenga lineas
claras en torno a esos temas y en torno a temas de educacion, no formal o educacion para, para
adultos. Entonces, empezariamos con esa parte como para mejorar un poco, pero si hay muchas
propuestas que se han hecho que tal vez no han evolucionado, pero si lo consultarian esa parte
del desarrollo.

9. ¢ Si usted estuviera en una posicion de jefatura y estuviera como parte de
sus competencias, que podria hacer para aumentar la participacion de los
funcionarios en las distintas capacitaciones?

E.1. Okey, muchas gracias. Igual, si usted estuviera, verdad, en una posicion de
jefatura y estuviera como parte de sus competencias, verdad, ¢;qué podria hacer para
aumentar la participacion de las personas funcionarias en las distintas capacitaciones?

A.1. Bueno, hay diferentes estrategias que también, en su momento como asesora,
las que comentado con, con las instituciones que tengo a cargo, eh. Una muy importante
también es una parte de eh publicidad, por decirlo asi. Por ejemplo, en una actividad de
capacitacion eh, que fue exitosa, verdad, de repente se puede entrevistar a las personas que
les recibieron la capacitacion con comentarios positivos, hacer un boletin, verdad. Tal vez
no es que tiene que entrevistar a la persona, pero, por lo menos, como en un comentario




positivo, ponerla un boletin y dar a conocer la experiencia de las personas que recibieron
esa capacitacion, fue muy positiva. Entonces, también y por ahi.

Otra estrategia, como les comentaba el principio, es buscar ese ese compromiso de
los jerarcas, pues nos apoyen con el tema de capacitacion y desarrollo a través de
directrices, eh, para comunicarlos en cada institucion y que, este, una persona no diga, no
me es que me estan obligando, verdad, sino que sea como una directriz a seguir y que el
jerarca esté comprometido a que esa persona reciba la capacitacion.

Otra estrategia también es que la persona en conozca y la importancia del por qué
tengo que recibir ese tema. Por ejemplo, el tema de la integridad en la gestion publica,
bueno, porque hay muchos casos de corrupcion y si usted no conoce la informacion que
por ejemplo usted no puede recibir una canasta de viveres de una empresa porque esta
cometiendo, digamos, esta recibiendo una dadiva y como funcionarios publico, pues,
puedo tener consecuencias legales y este, es muy importante que esa persona conozca esa
informacion para no incurrir en un delito, ni incluir algo mas grave. Entonces, la
informacién nos da poder y también es necesario, como les indicd, que las personas
entiendan el por qué, no solamente porque si, Sin0 porque ese tema pues es muy
importante.

Otro ejemplo es el acoso laboral, que de repente la persona sepa de que si mi
jefatura me pone un tiempo, tal vez un poco corto para cumplir metas, pero que eso no
significa un acoso laboral, verdad, que el acoso laboral son ciertos comportamientos, y
entonces, si los veo presentes. Okey, digamos pensar en un asunto de acoso laboral, o sea,
de mi jefatura o de otro compariero, pero que las personas conozcan qué si es'y qué no es
acoso laboral, verdad, entonces, ahi también conocer el por qué de un tema, porque no voy
a capacitar, entonces digamos que son como estrategias que, digamos, se pueden, ehm
hacer para, digamos, contrarrestar un poco ese desinterés. Pero si, como les comentaba, lo
principal que las jefaturas estén comprometidas con el intento.

E. 1; Mjum claro, muchas gracias. Este nada mas, como para hacer un paréntesis,
es que como no tengo la version pro de Zoom se me va a acabar la sesién, no sé si mas
bien podemos hacer como un corte aqui y volvernos a unir, creo que uno se vuelve a unir
con el mismo link, entonces no sé si podemos hacer el corte y volvernos a unir, solamente
nos quedan tres preguntas para ya finalizar.

A.1. Okey, entonces me voy a salir

E.1. A poner a grabar (Recording in progress).

10. ¢ Dentro del Cecades, qué mejoras se podrian recomendar para que a los
Encargados de Capacitacion del Sucades se les permita cumplir con las labores
exclusivas para las que fueron contratados?

E.1: Para finalizar con las otras tres preguntas. Ahora si. La siguiente pregunta es:
¢dentro del Cecades, qué mejoras se podrian recomendar para que los Encargados de
Capacitacion del Sucades se les permita cumplir con las labores exclusivas para los que
fueron contratados?
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A.1: Bueno. Existe un proyecto que, bueno, no sé si se podra ejecutar este afio,
pero si se ha hablado de, pues, de sondear un perfil del Encargado de Capacitacion para,
precisamente, estandarizar las funciones del Encargado de Capacitacion y si ha habido
bastantes cambios.

En este afio ya se va a impartir propiamente el curso de induccién al Encargado de
la Capacitacion. En ese curso, bueno, van a poder también asistir compafieros que trabajan
muy de la mano del Encargado de Capacitacion en otras funciones como la emision de
certificados y eh, otras funciones relacionadas con la capacitacion y desarrollo, entonces,
eso seria como la segunda.

La tercera es también, este afio van a haber cambios en la normativa, entonces, ya
cuando se avalen esos cambios, vamos a empezar un proceso de capacitacion, para que las
personas encargadas de capacitacion, pues, tenga muy claro como se va a trabajar en todo
este tema de capacitacion y desarrollo y hemos querido, puedes, innovar un poco e
incorporar ehh, pues cambios importantes en la gestion de ellos, por ejemplo, eh que le
digamos que se acepten las evaluaciones cualitativas, si toma en cuenta en las evaluaciones
cualitativas, pero no estaba como tan explicito y sabemos que, pues eh. Institutos de
idiomas ahora hacen una evaluacion cualitativa, es decir, que indican si usted tiene o no la
competencia a nivel de idioma y no tanto si se sac6 un 70 o 80, pasa 0 no pasa. Entonces,
eso también lo hemos querido incorporar en esta nueva normativa.

También y darles un mayor protagonismo a eh, a las personas facilitadoras de
instituciones, porque pues, la mayoria de las instituciones tienen presupuesto limitado, o
no tienen presupuesto del todo, que las personas facilitadoras de instituciones expertas en
determinados temas nos puedan apoyar también en esa parte. Entonces, varias de esas
modificaciones se van a tener que explicar para ver capacitaciones también, que se tomaron
en cuenta recomendaciones previas de Encargado de Capacitacion, precisamente para que
incorporen en sus funciones, que se le facilita un poco en esa parte y, finalmente, y una
vez que salga esa resolucion y el nuevo marco normativo en el subsistema de gestion y
desarrollo también se ha emitido normativa técnica, lineamientos para que este tenga un,
pues, una mayor guia 0 mejor guia en en todo lo que es el tema de capacitacion y desarrollo.
Si, eh gracias a Dios, contamos ahora con mas compafieros, entonces, esos compafieros se
van a poder, digamos, como dedicar mas a esas instituciones para dar un servicio rapido,
personalizado a los Encargados de Capacitacion, entonces, por el momento éstas serian
como las medidas en las cuales, pues, podriamos apoyarles.

11. ¢ Considera que el Cecades esta en constante comunicacion con los
Encargados de Capacitacion del Sucades?

E.1 Okey, gracias. ¢;Eh? Ya la siguiente pregunta es que ¢si considera que el
Cecades esta en constante comunicacion con los encargados por parte de ambos, tanto el
Cecades con el Sucades y el Sucades con el Cecades?

A.l. Eh, siento que ahora si, verdad, pero el afio pasado, si, varias instituciones
indicaron que la respuesta de Cecades era mas reactiva, es decir, que pues Unicamente
cuando ellos nos buscaban nosotros, los atendiamos. Hemos tratado de, de propiciar y mas
bien sea un poquito al reves, verdad, que sea, digamos, de parte del Cecades, los asesores,
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los que los busquen a las unidades de capacitacion para que tengan una mejor
comunicacion en, en ambas vias. Estee han propiciado también las constantes reuniones,
bueno, no, no, tal vez cada mes, verdad. Pero si, pues, que exista una comunicacion de
reuniones virtuales o incluso, hasta presenciales, pero la mayoria de las reuniones virtuales,
para pues apoyar la gestion de los Encargados de Capacitacion y para que la comunicacion
sea més cercana. Entonces, se ha pasado de una respuesta méas reactiva a una respuesta
como mas preventiva de parte del Cecades, ha sido como una transicion solicitada por los
mismos Encargados de Capacitacion, al contar con mas apoyo de parte del Cecades, que
YO0, COMO asesora, pues me siento y conozco la realidad de cada institucion, no solamente
que de lineamientos para todas y que los cumplan y si usted no lo cumple no me interesa,
no. Si no conocer la realidad de esta institucion, es muy importante para cada Encargado
de Capacitacién y nos lo han hecho saber, verdad, que que no puedes comparar de repente
una institucién como el Ministerio de Hacienda por su particularidad, con una institucion
como el Registro Nacional que su publico meta es diferente. Entonces si, hay que analizar
como esas particularidades y los mismos Encargados de Capacitacion han sido muy
enfaticos en eso también. Entonces, siento que si. Ahora, la comunicacién es un poco mas
cercana. Obvio, claro, siempre puedes mejorar, eh, pero digamos, si, si, este se ha tenido
una relacién més cercana de como antes.

12. ¢ Cudl es la estrategia de mejora que consideraria usted que podria ser la
mas eficiente para mejorar y seguir mejorando la comunicacion y el acompafiamiento
a los asesores del Cecades con los Encargados de Capacitacion del Sucades?

E.1: Okey, y ya como Ultima pregunta y muy ligada a lo que ya estaba usted
comentado anteriormente. ;Eh? Queriamos ver cudl es la estrategia, pero ya como mas
personal suyo. ¢Cual es la estrategia de mejora consideraria usted que podria ser como la
mas eficiente para poder mejorar y seguir mejorando?, porque ya, ya, segun lo que
comentaba, ya ha mejorado bastante ¢Entonces, qué podria hacerse para mejorar la
comunicacion y el acompafiamiento a las personas asesoras del Cecades con las personas
encargadas de capacitacion del Sucades?

A.1: Bueno. A nivel personal, siento yo, precisamente, tener iniciativa, no esperar
gue una institucion me toque la puerta para una reunién, sino estar en constante
comunicacion, preguntandoles como gestionan un determinado tema, eh. También hay un
proyecto por ahi que vamos a ver si se concreta, en comunicar buenas practicas a las
instituciones para que ellos tengan una guia, eh. Entonces, también, para lograr esto tiene
que haber una comunicacién muy fluida y ya digamos, a veces hay Encargados de
Capacitacion que se comunican por WhatsApp, que es una via muy rapida. Sin embargo,
como asesores siempre, digamos, dejamos una evidencia también para nuestros reportes
de trabajo por correo electronico de todas las preguntas que contestamos por una llamada
0 por mensaje WhatsApp para que la comunicacién sea lo mas cercano y una comunicacion
mas rapida. También una estrategia que me ha servido mucho como las mentadas
reuniones y no reuniones cada mes sino cada cierto tiempo, cada bimestre, trimestre, para
conocer la realidad, para ver en qué en los que les podemos apoyar con Sucades.

Entonces, basicamente como esa, esa comunicacion mas iniciativa y con las
instituciones y ahora también, en la Gltima reunién que tuvimos, nos comentaban un poco
sobre el indice de competitividad, que fue un estudio que realizo la Contraloria en como
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estaba en el tema de recursos humanos y las instituciones publicas. Entonces también, Eh,
nos incentivaron a fijarnos en cada institucién que tenemos a cargo, como habian salido de
ese examen, por decirlo asi, de ese estudio que hizo la Contraloria para ver, entonces, como
Cecades, les apoya. Tocaria también ahora es contactar a cada institucion, para ver como
salio con ese indice. CoOmo les podemos apoyar desde el Cecades, verdad, entonces, eso se
hace a través de una reunion. Siento yo que sea una reunion virtual o presencial, porque
siento que pues hay un contacto mejor y mas cercano y que en cierta parte, los Encargados
de Capacitacion, como que extrafian verdad ese contacto, o tal vez, de repente, siente el
contacto por correo muy frio.

Entonces, siempre, digamos, en mi caso, procuro, pues, ese contacto cara a cara,
con la una persona a través de una reunion. Como les digo, no siempre, porque obviamente
yo conozco que obviamente ellos tienen, pues su volumen de trabajo y demas, pero si, si
una forma mas cercana, como tal vez trimestral o bimensual para estar apoyandoles y ver
como, como se les puede, digamos, ayudar a mejorar en ese aspecto y entonces, en esas
reuniones también aprovechan para hacer otras consultas y entonces, creo que esa €s como
la clave de una comunicacion mas cercana y que la persona encargada, asesora perdon, si
sea muy empatica con la realidad de cada institucion, eso también eh, digamos de cierta
forma han pedido los Encargado de Capacitacion, esa empatia con la persona, y no
solamente con un lineamiento y ya, sino que se le conozca por, este, por medio, digamos
de una reunion virtual o presencial, para que el contacto digamos no sea tan frio por correo
electronico.

E.1: Okey y, digamos, ¢y tienen algun tipo de plan de trabajo o un cronograma
para ver esos resultados, digamos cada semana vamos a reunirnos con ellos o cada mes. O
eso es como lo que estan apenas trabajando?

A.1: Si, en realidad, digamos, bueno, ahora que se incorpora nuevos compafieros
gue van a asumir esta tarea de asesores eh, si es importante, digamos, de que ellos mismos
pues se comuniquen con las instituciones para ver como se puede trabajar mejor, verdad.
Si de repente pueden hacer reuniones mensuales o trimestrales, o por cuatrimestre con las
instituciones, eso depende de cada caso especifico. Entonces, los asesores ya se
comunicarian con ellos para ver como trabajarian en ese caso, verdad. Eh, si lo que va a
haber un cronograma, si va a hacer de las capacitaciones para el nuevo marco normativo y
esas capacitaciones son muy importantes porque también los Asesores de Capacitacion
van a estar ahi apoyando con las nuevas consultas que surjan a raiz de esos cambios que
van a entrar, entonces, eh, también, digamos eso va a ser como una guia, pero por lo
general, digamos, como ese estandar o protocolo de reuniones no esté todavia, digamos
como un formularios estandarizado en Cecades, sino que el asesor se comunica con la
institucion para atenderlo de una forma que mejor le convenga la institucion para atenderlo
de una forma como mas expedita.

E.1: Mjum. Okey. Este, basicamente esas eran las preguntas que nosotros teniamos
y, de verdad, somos muy agradecidas por el espacio que, que nos dio y también por toda
la retroalimentacién que, de verdad, vamos a agarrar eso y hacerlo, verdad, este, analizarlo
muy bien para poder dar un producto final, fue bastante bonito, y que pueda servir después
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para ustedes y, en general, pues que pueda servir quizas para otras personas también. Pero
nuevamente, muchisimas gracias de nuestra parte. Eso seria todo, méas bien disculpe,
porgque nos pasamos un poquito segun nosotros. Eran 40 minutos, pero, pero ahi ya nos
dimos cuenta de que estimamos un poco mal, pero no, muchisimas gracias. ¢Y no sé si de
parte de mi mama va a decir algo mas?

E.2. Si, bueno, muchisimas gracias por todo su apoyo en esta entrevista, buenas
noches.

A.ly E.1 Buenas noches.
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Tabla 16.

Entrevista a profesionales del Centro de Capacitacion y Desarrollo (Cecades).

a O
Lugar: Fecha: Hora:
Plataforma virtual Zoom 9 de febrero 6:00 p. m. a 6:44 p. m.
2024
Situacion: Entrevista estructurada
Entrevistada: A.2. A2.
Proposito: Identificar las consecuencias de la disminucion de las

capacitaciones en los funcionarios de las instituciones del
Régimen de Servicio Civil.

Entrevistadora: E.1. Kathya Zufiiga Pérez

Transcribe entrevista: E.2. | Ana Maria Pérez Palacios

Siglas A.1 E.1.: Entrevistadora 1 E.2. Entrevistadora 2
Persona a quien se le Kathya Zufiga Pérez Ana Maria Pérez Palacios
entrevista

Pregunta Evidencia de la Entrevista

1. ¢(Cudl es tu puesto a nivel del Cecades?

E.2: Buenas noches, Kathya estara haciéndole la entrevista con el propésito de cumplir
con lo de la universidad, entonces, aqui ella va a estar y yo voy a estar tomando algunas notas,
entonces, si ven que estoy en silenciadas, por eso, verdad.

A.2: De acuerdo.

E.1.: Primero que todo, muchas gracias por el espacio que nos dio. Yo sé que uno esta
en muchas carreras y mas que esto es fuera de horas laborales y fuera de muchas cosa, entonces,
le agradecemos mucho el espacio. Buena, esta es una entrevista que consta de 12 preguntas,
todas son preguntas abiertas y entonces, la idea es que en cada una de ellas se pueda tener la
mayor sinceridad posible, porque esto es un insumo, de hecho, el insumo méas importante, creo
yo, para lo que es el proyecto de nosotras de la tesis. El proposito de esta entrevista es determinar
su punto de vista como persona profesional o asesores del Cecades, con relacion a la situacion
actual de las personas Encargadas de Capacitacion del Sucades, a raiz también de los cambios
que se han venido generando, por lo que es la Ley Marco de Empleo Pablico y también el de las
finanzas publicas, si no me equivoco. Entonces, vamos a iniciar con la primera pregunta:
¢Cual es el nombre del puesto que actualmente tiene en el Cecades?

A.2.: Yo soy coordinadora, Profesional Coordinadora de Capacitacion. Eh formalmente
ese es el cargo que tengo vy el director ahorita estad de forma interina y es subdirector y tiene
recargo de varias areas. Entonces, en buena teoria, administrativamente, tomo decisiones
siempre y cuando tenga un respaldo de normativa y en los temas que definitivamente ya no se
pueden resolver, pues se elevan entonces a él, que es el Director Oficial del Cecades.
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2. ¢Cuanto tiempo tienes de trabajar como asesora, verdad, en capacitacion del
Cecades?

E.1.: Ah, okey, excelente muchas gracias, y ¢cuanto tiempo tiempo tiene de trabajar
como persona profesional y/o asesora en el area de capacitacion del Cecades?

A.2.: Tengo 20 afios de trabajar, desde que entré al Servicio Civil ya era profesional y
empecé ahi en Cecades, practicamente he estado ahi la mayor parte de mi vida profesional en el
Servicio Civil.

3. ¢Considera que es importante la induccion de personal y si nos puede ampliar
un poquito del por qué lo considera importante o no importante?

E.1.: Okey, la tercera pregunta seria: ;considera que es importante la induccién y por
qué?

A.2.: Yo creo que la induccidn es muy importante desde muchos puntos de vista. Por
ejemplo, yo también vengo del sector privado y estuve muchos afios y es muy diferente trabajar
en lo publico que el lo privado. Entonces, empezando por ahi, es muy importante que el
funcionario publico sepa que el trabajo es completamente diferente y existe mucha norma en
donde no podemos hacer nada que la norma no lo permita, pues nos regulamos por normativas.
Y entonces, desde ahi empieza esa dimension o entender que es muy diferente trabajar en lo
publico y definitivamente es un espacio donde les ensefiamos, donde los acogemos, verdad. Para
mi es muy importante que las personas se sientan bien desde el inicio, verdad, que sientan que
estan siendo bien recibidas y que van a ser acompafiadas en ese proceso, porgue uno viene de
ser profesional, pero hay que ir haciendo acomodos, conocer de cosas, de aspectos practicos,
otros profesionales, verdad.

Todo eso implica un proceso de induccién, verdad, que va de lo general, de la parte de
conocimiento, también hasta la parte de relaciones con los compafieros con los que va a tratar,
en ese nuevo puesto de trabajo.

4. ¢ Quién considera que deberia ser la persona que realice esa induccién al puesto
al Encargado de Capacitacion y por qué?

E.1.: Mjum. Muchas gracias y de acuerdo con su puesto, ¢quién considera que deberia
realizar la induccion cuando ingresa una persona, una persona Encargada de Capacitacion, ese
caso seria del Sucades, y por qué considera que esa persona es la que deberia de realizar la
induccion?

A.2.: Bueno, yo creo que la induccion la deben dar diferentes personas con diferentes
niveles, verdad. porque en el puesto hay temas muy especificos, muy técnicos, por ejemplo, el
refrendo de certificados, verdad, y es manejado por una persona técnica, pero también otros
temas que los manejan los profesionales, hay proyectos verdad, se supone que deberia irse
reuniendo con cada persona que es experta en cierto tema. Creo que, de manera general, deberia
saber normas de Cecades y luego, a lo interno también, porque encontramos que una vez que la
persona se acomoda al puesto, también hay cambios y particularidades de cada institucion.
Encontramos instituciones muy grandes donde el encargado es un jefe y él orquesta todo lo que
pasa a nivel del centro de capacitacidon y también otras instituciones en donde es “unitareas”,
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verdad, una persona que hace muchas tareas y no tiene jefatura, es el jefe, el a veces es el que
registra y aprueba. Entonces, esa parte también de ser acomodada. Hay una parte general donde
se retne con diferente personas del Cecades y me parece que también deberia reunirse con su
jefatura inmediata, con su Departamento de Capacitacion, si es que hay un departamento. Otros
compafieros también desarrollan actividades de capacitacion, entonces, eso también sea
incluido.

5. ¢ En qué aspectos ha considerado usted que se ha visto afectada la capacitacion
y el desarrollo en los colaboradores y también de Encargados de Capacitacion con la
entrada en vigencia de la Ley Marco de Empleo Publico?

6. ¢Por qué cree usted que se ha reducido la capacitacion?

E.1. Okey. ¢En qué aspectos considera usted que se ha visto afectada lo que es la
capacitacién y el desarrollo en los colaboradores y también en los Encargados de
Capacitacion, principalmente con lo que es la entrada en vigencia de la Ley de Marco Empleo
Publico y el de las Finanzas Publicas?

A.2.: Bueno, si sabemos que la Ley de Fortalecimiento de las Finanzas Publicas, la 9635,
en realidad lo que vino fue a resolver un tema econémico, verdad. Como cuando una casa esta
quebrada y necesita tomar medidas, pero tuvo, desde mi punto de vista, un enfoque muy
econdmico, es decir; ah no, veamos qué partidas recortamos. Eso en el mediano y largo plazo
puede traer consecuencias verdad. Entonces, por ejemplo, se desmejora un proceso de
capacitacion y desarrollo de las personas en el momento en que se dice, aunque usted publique
cosas, no se va a reconocer, aunque usted lleve capacitacion, tampoco se le va a hacer un
reconocimiento econdémico, verdad. Y entonces, eso hace también que haya un ambiente, un
mal ambiente, donde la gente no encuentra que eso le aporte, entre otro montdn de decisiones
gue se tomaron a nivel econdmico, que son entendibles porque el Estado tendria que tomar
ciertos aspectos practicos para poder sacar adelante al pais. Pero eso viene en detrimento, si,
definitivamente, de los procesos de capacitacion y desarrollo.

Luego viene la Ley Marco de Empleo Publico, tal vez un poquito mas mesurada, verdad,
y entonces, el Cecades en realidad se redirecciona, nos convertimos en una adscrita del
Ministerio de Mideplan, que es el Rector Politico y desde mi punto de vista, si se fortalece,
verdad, esa rectoria técnica y estamos en esa transicion de que haya una reorganizacion, que se
refuerce la institucion para poder apoyar todo este tema de Ley de Marco Empleo Publico,
nosotros ya veniamos trabajando un tema de la capacitacién, con énfasis en directivos, pero ya
la ley nos asigna especificamente que tenemos que trabajar eso y entonces, eso permite que
podamos redireccionar los recursos que tenemos hacia temas considerados prioritarios por
Midepléan, para que el servicio Civil lo asuma y especificamente el Centro de Capacitacion.

E.1.. Ah y (considera, digamos, que principalmente se ha reducido un poco la
capacitacion por estos dos temas o tal vez algo mas que haya estado afectando en esto?

A.2: Bueno si, si observamos, segun los datos, verdad, nosotros manejamos un informe
trimestral, manejamos estadisticas de como esta la capacitacion y si, si observamos una caida
importante de la capacitacion. Antes habia méas capacitacion de aprovechamiento, que son
cursos mas largos en donde se obtiene una nota, los objetivos son mas profundos, verdad. Yo
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necesito mas tiempo para poder cumplir un objetivo de aprendizaje, verdad. No es lo mismo que
solo conozco una norma a que yo le diga apliquela. Por ejemplo, el afio pasado tuvimos un curso
que era: Como elaborar pruebas especificas para personas sordas y autistas, no es lo mismo que
yo sepa el protocolo a que a mi me digan, haga su protocolo y nos lo demuestre, verdad.
Demostrar que soy competente para hacer una prueba especifica para esta poblacién. Eso lleva
mas tiempo, es una inversion, verdad, porque en el tiempo, las instituciones, uno de los aspectos
que se estan designando hacia las Unidades de Recursos Humanos es que hagan pruebas
especificas para reclutar personal. Entonces, no es lo mismo que yo dé una charla, que es una
actividad de asistencia de menos de 12 horas, a que yo relina un grupo mas pequefio con un
programa mas elaborado, con un taller, con una persona que dé acompafiamiento y que lleva
mas tiempo, verdad, y que pueda, entonces, hacer ese repaso Yy asegurarme de que,
efectivamente, entendieron el protocolo y que lo van a poder aplicar. Entonces, en los ultimos
afios si venimos viendo de manera preocupante el que los presupuestos se han ido reduciendo,
porque también en las partidas presupuestarias de las instituciones se reducen: entonces, si
encontramos que cada vez es mas recurrente instituciones con poco o cero presupuestos y
definitivamente eso afecta.

Unido a este, la misma ley tenia como una restriccion para plazas, que cuando una plaza
se desocupa hay que justificar a la autoridad presupuestaria y entonces, a veces se puede reponer
la plaza y a veces no. Si no se repone, significa que queda alguien recargado, verdad. Y eso
también representa un problema y eso es algo que se puede manejar en el corto plazo, pero al
mediano o largo plazo, una persona no va a poder sostener una recarga de trabajo, entonces
también pueden darse problemas de incapacidades, de problemas de salud, precisamente porque
los que quedan, quedan recargados, verdad. Entonces, de cierta forma, esos son algunos de los
impactos que estamos viviendo en este momento y que definitivamente también se reflejan en
los procesos de capacitacion.

7. ¢Segun su criterio, considera que las funciones que realizan actualmente los
Encargados de Capacitacion del Sucades estan exclusivamente relacionadas con un
puesto para el cual fueron contratados?

E.1: Okey, la siguiente pregunta ya mas o menos la habia comentado usted
anteriormente, pero queriamos abordarlo un poco mas aca.

¢A su criterio, considera que las funciones que realizan actualmente los Encargados de
Capacitacion estan exclusivamente relacionadas con el puesto para el que fueron contratados?

A.2.: Eehh ¢podrias repetirmelo?

E.1.: Claro. (A su criterio, considera que las funciones que actualmente realizan los
Encargados de Capacitacion del Sucades estan exclusivamente relacionadas con el puesto para
el que fueron contratados, o sea, para Encargados de Capacitacion?

A.2.: Ahi el problema es lo que mencioné anteriormente y es que a veces una misma
persona cumple diferentes funciones, verdad, gestion del desarrollo podria ser una de las tantas
actividades de recursos humanos que se le encomiendan a una persona, verdad. Entonces, no
necesariamente una persona va a estar dedicada 100% a gestion del desarrollo, normalmente
estan con gestion del desarrollo hasta donde hemos podido averiguar y bueno, el Consejo de
Capacitacién siempre es como un termometro de como esta el Sucades, que es el Sistema de
Capacitacion.
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Todas esas instituciones son un grupo de Encargados de Capacitacion con los que el
Cecades se retne una vez al mes y entonces, uno lo que encuentra es que normalmente el
Encargado de Capacitacion tiene el proceso de gestion del desarrollo, tiene evaluacion de
desempefio y carrera profesional y también hemos ido observando con mucha preocupacion que
también la clasificacion por el riesgo que implica, porque ellos también manejan becas, es riesgo
verdad, administrar las becas, asignarlas, administrarlas y cada vez vemos que han ido, se lo han
ido comentando a personas de una clasificacion méas baja. Debe ser profesional, verdad, pero
ahora también encontramos gente de nivel técnico que no dudo que tengan la capacidad, pero
no se les esta pagando para el riesgo y para el grado que requiere ese puesto, verdad. Y es algo
en lo que vamos a trabajar para ver como se hace para que eso sea regulado. Entonces, es como
dificil pensar, si tienen que hacerlo, porque es claro que ahi estan definidas la funcion desde el
momento que le dicen: usted es Encargado de Capacitacion. La norma es muy clara y se sabe
cuéles son las funciones que tienen que desempefiar y que hay un Rector Técnico al que se le
tiene que rendir cuentas y puede haber consecuencias, entonces, digamos, que ese seria mi aporte
para esa pregunta.

E.1.: Okey, este no esta entre las preguntas, pero como para yo entender un poco. Lo
que es el Encargado de Capacitacion, ¢es un puesto en si? digamos, por decirlo asi, me
contrataron como Encargado de Capacitacion, en teoria yo no deberia hacer nada mas que no
sea lo que dice el puesto de Encargado de Capacitacion, pero por diferentes motivos, es ¢qué sé
yo?, que hay poco personal o recargo de funciones o demas, es que ellos terminan haciendo mas
funciones de las que corresponde, es asi?

A.2.: Correcto.

E.1.: Ah, okey. Gracias, era como para terminar de corroborar si habia entendido bien.

8. Si usted estuviera en un puesto de jefatura, ¢qué haria para mejorar el area de
capacitacion del Sucades?

E.1: Okey, estando en una posicion quizas de una jefatura o alguien que pueda, verdad
tomar ciertas decisiones, quizas a nivel normativo o algo asi ¢qué haria usted en este caso para
mejorar lo que es el area de capacitacion del Sucades?

A.2: Si tuviera un rango de jefatura, ¢pero, como, desde el Cecades?

E.1.: Si, digamos con algun rango, verdad, en el que usted pudiera proponer y poder,
digamos, aplicar las mejoras que usted tal vez tiene por ahi, digamos, ¢qué podria hacer para
mejora el area del Sucades?

A.2.: Yo creo que uno podria, porque uno sabe que las decisiones se fundamentan en
datos e investigaciones, verdad, entonces, hay una clasificacion de puestos que tiene muy claras
y definidas las funciones de acuerdo a la clasificacion que se tiene, entonces, probablemente si
haria un estudio retomando ese estudio para justificar que una persona que asuma un puesto
tiene que tener cierto nivel y también probablemente incluiria esta induccion, que también tenga
horas de practica o de campo, verdad, donde se asegure que la persona realmente entiende y
puede desarrollar las diversas funciones, verdad y no cualquier persona, como en algunas,
algunas instituciones sucede, verdad. Esto también significaria que si hay varias personas dentro
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de la Unidad, como acaba de pasar que una persona se pensiono y hay otras que las van
preparando, que eventualmente hasta puedan tener ese desarrollo de carrera, pero un desarrollo
de carrera ordenado y con base en criterios técnicos. Como les decia anteriormente, un
Encargado de Capacitacion no puede ser un técnico, si tiene que tener cierto nivel, yo diria como
de profesional 2 hacia arriba, verdad, porque coordina muchas cosas y maneja cosas delicadas,
obviamente se le debe pagar, pero también se le pide cuentas por las cosas que hace, verdad.
Entonces, ahi pienso yo que eso seria lo primero y otros aspectos que también los estamos
haciendo este afio, que es enviar un oficio a las jefaturas inmediatas, reconociendo ese trabajo
que hacen las unidades y que se apoyen, verdad, en la gestion que se realiza. Eso en afios
anteriores nos ha dado muy buenos resultados, este afio los estamos retomando y mediante los
enlaces también, poder dar esa asesoria, ese acompafriamiento, llevar a la gente de la mano,
verdad, en los procesos en los que estd asumiendo, sin caer en el paternalismo verdad, no es que
Ileguemos a hacer las cosas, pero si ayudarles a acortar esa curva de aprendizaje para que puedan
hacer bien su trabajo.

9. ¢Si usted estuviera en una posicion de jefatura y estuviera como parte de sus
competencias, que podria hacer para aumentar la participacion de los funcionarios en las
distintas capacitaciones?

E.1.: Aja, okey, muchas gracias. Igual, viéndolo desde la misma posicion, verdad,
jerdrquica, ¢qué podria hacer para aumentar o fomentar la participacion de las personas
funcionarias en las distintas capacitaciones?

A.2.: Bueno, algo de lo que tenemos en mente es que la capacitacion, dado que la Ley
9635 le restd gran fuerza, es retomar que la capacitacion se, continuar que la capacitacion es un
deber y un derecho, que nos debemos mantener idoneos en los puestos, es mentira que somos
inamovibles, si pueden ser despedidos por un incumplimiento de deberes. Estee, por ahi anda
un, bueno, esta lo de la evaluacién del desempefio, las nuevas normas dicen que por dos
evaluaciones de desempefio creo, que son regulares seguidas, podria hacerse un despido sin
responsabilidad, verdad. Entonces, yo creo que eso hace que la gente entienda que no esta ahi
de por vida, ni que simplemente, como ya no me pagan carrera profesional, no voy a hacer el
trabajo, no, si tiene que seguirse capacitando, tiene que seguir siendo idoneo en el puesto. Creo
que es uno de los aspectos que pueden, podemos apoyarnos para fortalecer eso y la otra parte es
asociar el desarrollo de carrera administrativa que lo maneja otra unidad, ver como podemos ir
creando como planes de carrera para que la gente sepa que, para ir pudiendo ascender, poder
ascender a los siguientes puestos, tiene como requisito haber llevado capacitacion, verdad.
Entonces, en esa medida podemos mantener un orden, ser mas idéneos e ir preparando a la gente
para los siguientes puestos, verdad, pero eso se tiene que orquestar a lo interno del Servicio
Civil, para que luego sea una politica a nivel general. Eso es uno de los procesos en los que
tenemos que trabajar como institucion.

10. Dentro del Cecades, ¢qué mejoras podria recomendar para que a los
Encargados de Capacitacion del Sucades se les permita cumplir con las labores
exclusivas para las que fueron contratados?

E.1.: Mjum, okey, muchas gracias. Emm, la siguiente pregunta es, dentro del Cecades,
¢qué mejoras se podrian recomendar para que los Encargados de Capacitacion del Sucades se
les permita cumplir con las labores exclusivas para las que fueron contratados?
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A.2.: Me lo repites.

E.1.: Mjum, claro, dentro del Cecades, ¢qué mejoras podrian recomendar para que los
Encargados de Capacitacion del Sucades se les permita cumplir con las labores exclusivas para
las que fueron contratados?

A.2.: Bueno, creo que lo mencioné anteriormente, que es un poco el respaldo el apoyo
que estamos pidiendo, verdad, para que ellos trabajen, verdad, para que se les reconozca. Otra
de las estrategias que se les estd pidiendo a los asesores es que tengan reuniones con los
Encargados de Capacitacion y, si hace falta, con las jefaturas, verdad, para ayudarles un poco a
darles ese lugar que de respecto ellos necesitan y que, de repente, de la Rectoria Técnica del
Cecades, les podria apoyar, verdad. Pueden ser reuniones donde se inviten, en afios pasados no
se ha vuelto a hacer, pero a mi me parece que siempre fue una estrategia muy importante, el
Director empez0 a, le pidio a sus enlaces que se empezaran a reunir con las instituciones y esa
persona las acompariaba, verdad. En ese tiempo fue presencial y fue muy bueno y di que lo
conozcan y apoyar a la persona a ver exactamente qué necesita, que no solo vea que llegue el
asesor, sino tambien el Director, verdad. Claro, no era todo el tiempo, pero si sé que en algin
momento ella estuvo haciendo también visitas a las instituciones y eso es importante para acercar
al Rector a las instituciones y también para que el Encargado de Capacitacion, pues se sienta
apoyado, verdad, en eso.

11. ¢ Considera que el Cecades esta en constante comunicacion con los Encargados
de Capacitacion del Sucades?

E.1.: Aja, claro muchas gracias. Ya nos quedan solamente dos preguntas, ehh. La que
sigue es: ;considera que el Cecades esta en constante comunicacion con los Encargados de
Capacitacién del Sucades?

A.2.: Ehh, me parece eso seria una pregunta, me imagino, no sé si estuvo en la encuesta,
verdad, yo esperaria que si, porque nosotros mantenemos varios canales de comunicacion.
Tenemos las circulares, las reuniones de los asesores, ellos pueden hacer consultas por via
telefonica, por correo electrénico, mediante oficios, se provocan reuniones con ellos, hay
capacitaciones también. Ahora salié esta directriz que por cierto creo que ya se publico hoy,
donde el Subdirector pide a los jefes inmediatos que apoyen la gestion de la capacitacion y creo
que, ah bueno, tenemos un campus virtual donde tenemos informacion de normativa, los cursos
que se han impartidos, lo que ofrecemos este afio, hemos tratado de ir incluyendo todo eso que
consideramos que necesita un Encargado de Capacitacion para hacer bien su labor, verdad,
entonces, hay muchos canales de comunicacion, yo esperaria que esa comunicacion esté siendo
fluida.

12 . ;Cudl estrategia de mejora consideraria usted que podria ser la mas eficiente
para mejorar y seguir mejorando la comunicacion y el acompafiamiento a los asesores del
Cecades con los Encargados de Capacitacion del Sucades?

E.1.: Mjum, gracias y ya como ultima pregunta, verdad, bueno ahorita segun lo que usted
nos comentaba, verdad, si hay bastantes canales de comunicacién, pero también ¢cuales
estrategias se podrian tomar, verdad, de mejora para que siga siendo eficiente la comunicacion
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y el acompafiamiento a las personas asesoras del Cecades con las personas Encargadas de
Capacitacion del Sucades?

A.2.: Bueno, yo pienso que esta investigacion que estan haciendo ustedes, la expectativa
que nosotros tenemos es que haya una devolucion y si no preguntaron, probablemente una
encuesta para preguntarle a nuestros usuarios como se sienten, si los canales han sido correctos,
cual es el canal que mas les gusta, qué consideran que necesitan de parte del Cecades,
probablemente un estudio asi y que es parte de lo que esperamos que arroje esta investigacion y
si no, complementarlo con una encuesta a nuestros usuarios sobre el servicio que les damos,
para ir determinando cuéles son los espacios o las oportunidades de mejora que tendriamos que
asumir.

E.1.: Mjum, esta bien, muchas gracias. Estee basicamente, esas eran las preguntas que
teniamos, eehh no se si por ahi habré algo més que se nos haya quedado, pero hasta el momento
esas serian las preguntas. De mi parte, agradecerle nuevamente, verdad, el espacio que nos dio
y también la retroalimentacion, porque para nosotras es super importante y de verdad le
agradezco.

A.2.: Yo mas bien les agradezco mucho a ustedes el espacio, conozco a Ana Maria y
asumo también por los avances que he visto que han tenido en esta investigacion, que las dos
son muy buenas, verdad y esperamos un trabajo muy bien hecho, un trabajo que no solo sirve
para la graduacion de ustedes, sino también para retroalimentacion nuestra, verdad, para tomar
decisiones sobre datos, porque es precisamente lo que buscamos, con las investigaciones
aplicadas que generen datos que podamos determinar como estd la, cudles son nuestras
fortalezas y cuales son nuestras oportunidades de mejora. Agradecerles también el espacio y el
trabajo que estan haciendo con nosotros y pues, estaremos esperando también los resultados
para ver también esas oportunidades que tendriamos que considerar, verdad, del trabajo que
realizamos y también medir un poco como esta el ambiente en el Sucades, verdad, que es
precisamente donde ustedes se enfocaron, porque eso también nos permite ir definiendo un perfil
y ver cOmo se puede ayudar. Habran instituciones que tienen mas recursos que otras, que
trabajan mucho mas ordenado que otras, también depende mucho del apoyo del jerarca y de la
capacidad que ellos demuestren, verdad, pues para cumplir con el trabajo que se les encomienda.
Entonces, les deseo muchisimos éxitos en ese trabajo y esperamos pronto verlas en la foto de
graduacion.

En general, en relacion con las entrevistas, tanto de la profesional coordinadora de
capacitacion como de la profesional 3 del Cecades, es posible destacar que debido a la
implementacién de la Ley Marco de Empleo Publico N.° 10.159, actualmente se estan realizando

restructuraciones en el Cecades con el fin de fortalecer las acciones del Sucades. Para realizar
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dichos cambios, se requiere mayor compromiso de los jerarcas hacia la Unidad de Capacitacion,
debido a que actualmente el personal presenta resistencia al cambio, poca motivacion al no recibir
un incentivo econdmico cada vez que se capacita, también personal que esta pronto a jubilarse y
no desea capacitarse, técnicos realizando funciones de profesionales, personal con recargo de
funciones (inclusive hay Encargados de Capacitacion que actualmente son jefaturas), entre otros.
Todo esto puede influir directamente en la evaluacion del desempefio, la cual, con los nuevos
cambios en las normativas, después de presentar una nota regular por dos periodos consecutivos,
puede ser causal de despido sin responsabilidad patronal.

Un punto importante es que actualmente no existe un perfil debidamente normado de
Encargado de Capacitacion, por lo que sus funciones no estan estandarizadas o establecidas
claramente, lo que conlleva a que las personas no tengan claridad de hasta dénde llegan sus
competencias y responsabilidades; tampoco se podria tener un fundamento para alegar que no se
esta respetando el perfil el puesto inicialmente contratado.

Otro elemento por destacar es la necesidad de realizar mas contrataciones de personal, para
evitar lo que anteriormente se indicé sobre el recargo de funciones y que, a mediano o largo plazo,
puede implicar consecuencias en la salud de las personas, por lo que se incrementarian las
incapacidades e, inclusive, la muerte por estrés laboral; esto representaria la ausencia de un
Encargado de Capacitacion.

Deberia aumentarse el apoyo a los Encargados de Capacitacion, de manera que sea mas

preventivo y no reactivo.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones

En este capitulo se expondran las conclusiones y recomendaciones obtenidas durante el
proceso de investigacion relacionado con el Desafio de los Procesos de Capacitacion y Desarrollo
en la Ley Marco de Empleo Publico N.° 10159 y el Rol que Deben Asumir los Encargados de

Capacitacion dentro del Régimen de Servicio Civil para el afio 2024.

Conclusiones de la Investigacion

A continuacién se presentan las conclusiones finales con base en los objetivos del proyecto:

Objetivo 1: Examinar el Plan Institucional de Capacitacion y Desarrollo que Utiliza el

Subsistema de Capacitacion del Régimen de Servicio Civil afio 2024

Es relevante indicar que no existe un plan institucional de capacitacion y desarrollo a nivel
general; sin embargo, existe un formato del Cecades que deben utilizar los Encargados de
Capacitacion del Régimen de Servicio Civil, con el cual deben basarse para realizar la rendicion
de cuentas trimestralmente.

En el presente caso se emplea como base de analisis el plan del Ministerio de Agricultura
y Ganaderia (Ministerio de Agricultura y Ganaderia, 2023), el cual se encuentra bien elaborado;
sin embargo, el método de trabajo no es el 6ptimo para aplicar distintos analisis, ya que se trabaja
en Word, lo cual no permite levantar estadisticas facilmente para la rendicion de cuentas que se
realiza trimestralmente. Esto, inclusive, representa un reproceso al momento de recopilar la

informacidn y presentar resultados estadisticos.
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Obijetivo 2: Evaluar Posibles Ajustes al Plan Institucional de Capacitacion (PIC) para

Aumentar la Participacion en la Actualizacion Profesional

De acuerdo con lo analizado, se pueden implementar posibles ajustes por parte de la
Direccion General de Servicio Civil, los cuales seran abordados con mayor detalle en la seccién

de recomendaciones.

Objetivo 3: Proponer Recomendaciones Para un Plan General de Transferencia de

Conocimientos Para la Continuidad de Labores de Cada Puesto

A partir de la investigacion realizada, se logro recopilar una serie de recomendaciones para
mantener y mejorar la transferencia de conocimientos, en caso de que exista una oportunidad de
ascenso para una persona o, bien, que se jubile, de modo que no queden descubiertas las labores
gue se ejecutan en cada puesto de trabajo y que no se vea afectada la continuidad del negocio, ni
el servicio al cliente interno o externo.

Como respuesta a la pregunta de investigacion: ¢En qué parte de la Ley Marco de Empleo
Publico N.° 10.159 se vio afectada la capacitacion?

Con el avance de esta investigacion, se logra determinar que la Ley Marco de Empleo
Pablico N.° 10.159 no es especificamente la responsable de la decadencia de la participacion de
funcionarios publicas en las capacitaciones, sino que es la Ley de Fortalecimiento de las Finanzas
Pablicas N.° 9635, porque limita los gastos publicos en determinado tiempo en cuanto a salarios
presupuestos otorgados a las instituciones, elimina el pago de incentivos econémicos de las

capacitaciones gque no sean propias de sus funciones o que sean promovidas por el Estado.
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Recomendaciones

A continuacion, se presentan algunas recomendaciones que pueden ser tomadas en cuenta

para ser evaluadas y posteriormente aplicadas por la Direccion General de Servicio Civil.

Objetivo 1: Examinar el Plan Institucional de Capacitacion y Desarrollo que Utiliza el

Subsistema de Capacitacion del Régimen de Servicio Civil afio 2024

a) Realizar un boletin interno con infografia o informacion relevante de cambios internos, asi
como elementos basicos del Encargado de Capacitacion.

b) Ejecutar medidas de control y seguimiento de las capacitaciones realizadas por
funcionarios publicas, incluyendo rubros calificativos, los cuales brinden sanciones en caso
de no cumplir con la obligacion de capacitarse.

c) Se recomienda que todas las personas Encargadas de Capacitacion reciban induccién o
reinduccion al Puesto de Encargado de Capacitacion por parte del Cecades, en pequefios

bloques para que la atencion sea personalizada.

Objetivo 2: Evaluar Posibles Ajustes al Plan Institucional de Capacitacion (PIC) para

Aumentar la Participacion en la Actualizacion Profesional

a) Mejorar la estructura de presentacion del PIC para que sea eficiente y mas funcional para
minimizar reprocesos, resumir la informacion que se visualiza, facilitar el manejo y analisis
de datos, por lo que se recomienda incluir anexos en Excel para el control de las actividades
que se deben presentar posteriormente en la rendicion de cuentas en el informe trimestral

para el Cecades.
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Objetivo 3: Proponer Recomendaciones Para un Plan General de Transferencia de

Conocimientos Para la Continuidad de Labores de Cada Puesto

a)

b)

d)

Capacitar al personal para que asuman otras responsabilidades, para buscar el crecimiento
dentro de la institucion y posibles candidatos para asumir el rol de Encargado de
Capacitacion.

Buscar métodos para generar compromiso por parte de los jerarcas para el apoyo a la
Unidad de Capacitacion.

Crear procedimientos de transferencia de conocimiento con las personas que estan por
pensionarse o que tienen muchos afios en su puesto, velando porque existan por lo menos
dos personas que conozcan las mismas funciones de un puesto.

Rotar al personal para adquirir experiencia dentro de la misma area en puestos similares,
con un minimo de un mes de anticipacion, para preparar a la persona que le sustituye.
Proponer al Encargado de Capacitacién una comunicacion paralela con recursos humanos
para que, en conjunto, lleven el control de las necesidades de capacitacion de funcionarios

publicos, segun los resultados obtenidos en la Evaluacion del Desempefio.

Recomendaciones Adicionales

a) Establecer un contacto y comunicacion directa con el Area de Recursos Humanos, con el

fin de crear el perfil de Encargado de Capacitacion y evitar que realicen funciones que no

son inherentes al puesto para el que fueron contratados.

b) Aceptar tanto evaluaciones cuantitativas y cualitativas para un puesto de Encargado de

Capacitacion.

c) Procurar la mejora de la comunicacién, entre el Cecades, el jerarca de cada institucion y el

Encargado de Capacitacion, mediante sesiones de retroalimentacion y seguimiento.
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d) Mejorar la comunicacion con los Encargados de Capacitacion, mediante reuniones

f)

virtuales y presenciales, por medio de cronogramas previamente establecidos.
Implementar evaluaciones 360 en donde se pueda realizar analisis basados en la
retroalimentacion que se brinde en el entorno laboral, es decir, por parte de las jefaturas
inmediatas, compafieros en puestos similares (pares) y una autoevaluacion.

Dotar a todos los Encargados de Capacitacion, del presupuesto econémico para la

realizacion de capacitaciones y, de este modo, aumentar la promocion en las instituciones.
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Apéndices

Apéndice 1. Tabla Resumen de Principales Leyes y Decretos Utilizados Como Insumo

Nombre de la ley, decreto
0 norma
Reforma Reglamento del
Estatuto de Servicio Civil
N.° 40608-MP
(Capitulo XIII,
Capacitacion y Desarrollo
al Reglamento del Estatuto
de Servicio Civil)

Cita bibliografica

(Presidencia de la Republicay
Ministerio de la Presidencia,
2017)

Ver Reforma de Reglamento
del Estatuto de Servicio Civil

181

Fortalecimiento de las
Finanzas Publicas N.° 9635
(Articulos del 49 al 56)

(Asamblea Legislativa de la
Republica de Costa Rica, 2018)

Ver Fortalecimiento de las
Finanzas Publicas (Carrera
Profesional)

Ley Marco de Empleo
Publico N.° 10159
(Articulos del 1 al 8 y del
23 al 24)

(Asamblea Legislativa de la
Republica de Costa Rica, 2022)

Ver Ley Marco de Empleo
Publico No. 10159
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https://www.pgrweb.go.cr/scij/Busqueda/Normativa/Normas/nrm_texto_completo.aspx?param1=NRTC&nValor1=1&nValor2=85238&nValor3=110156&strTipM=TC
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Apéndice 2. Principales Siglas

SIGLAS

Cecades Centro de Capacitacion y Desarrollo

DGSC Direccion General de Servicio Civil

LMEP Ley Marco de Empleo Publico

Mideplan Ministerio de Planificacion Nacional y Politica Econdmica
RSC Régimen de Servicio Civil

Sucades Subsistema de Capacitacion y Desarrollo

IDPUGS Instituto de Desarrollo Profesional Uladislao Gamez Solano
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Apéndice 3. Cuestionario Aplicado

Encuesta-Encargados (as) de Capacitacién

Estimada persona Encargada de Capacitacion

La Universidad Central cuenta con el aval de la Direccion General de Servicio Civil para la realizacion de un
estudio para Tesis en la carrera de Licenciatura en Administracion de Recursos Humanos, con el objetivo de
realizar mejoras en el Area de Capacitacion y Desarrollo (CECADES) con fines Educativos. Este estudio a su
vez sera insumo para el CECADES para la Capacitacion e Induccién de las personas Encargadas de
Capacitacion.

A continuacién, se presentan algunas preguntas con el propdsito de determinar la situacion actual de las
personas Encargadas de la Capacitacion en el Subsistema de Capacitacion y Desarrollo (SUCADES), a raiz de
los cambios generados por la Ley Marco de Empleo Publico N°10.159. Esta encuesta tiene una duracion de 5
minutos aproximadamente.

Cabe recalcar que la informacién brindada sera tratada de manera confidencial y para uso exclusivo de los
objetivos indicados.

Agradecemos de antemano su valiosa colaboracion.

2. Cuanto tiempo tiene de trabajar como Encargado (a) en Capacitacion *

—_

. Menos de 1 ano

2. mas de 1 afio menos de 5

3. mas de 5 afios menos de 10 afos

E

mas de 10 afios

3. Considera que es importante la induccion? "Si" pase a la pregunta 4 y si su respuesta es *

"No" pase a la pregunta 5.
Si

No



4. Si su respuesta anterior fue "Si" seleccione una o varias respuestas.

Facilitan el aprendizaje de las funciones a desempefiar y el proceso de adaptacion
Disminuye las dudas que tengan los nuevos colaboradores
Genera sentido de pertenenciay la integracion es mas rapida

Minimiza la cantidad de errores en la ejecucion de las funciones

5. Si su respuesta a la pregunta 3 fue "No" Seleccione una o varias respuestas.

La persona es capaz de realizar la funcion del puesto sin una induccion
La induccion al puesto no es necesaria, genera pérdida de tiempo.

No es necesario porque requiere inversion de tiempo y planificacion

6. ¢De parte de quién recibid su induccion al puesto de Encargado (a) de Capacitacion?.

Puede seleccionar méas de una opcion.

Persona que estuvo en el puesto anteriormente
CECADES

Jefatura

Companero (a) que no estuvo en el puesto.

No se realizé induccion

7. ;Considera que la capacitacién en las personas funcionarias se ha reducido? *
si

No
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8. ;Cuales factores considera usted que han influenciado en la reduccion de capacitacién?.  *

Puede seleccionar mas de una respuesta.

Ley 9635 Carrera Profesional

Ley 10.159 Marco de Empleo Publico

Desmotivacion y poca relevancia para el puesto que ejerce
Considera que no es necesaria la capacitacion.

Disminucion de Presupuesto para la Capacitacion

9. ;Considera que en su lugar de trabajo usted es valorado por las funciones que desempena *

como Encargado de Capacitacién? Si su respuesta es "No', conteste la pregunta 10, de lo
contrario, pase a la pregunta 11

Si

No

10. ;Cuales factores considera que ha afectado su puesto como Encargado de Capacitacion?

1. Recargo de funciones que no competen como persona Encargada de Capacitacion
2. Realizo solo funciones como persona Encargada de Capacitacion.

3. Ninguna de las anteriores
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11. ¢Si usted estuviera en una posicion de Jefatura de Capacitacion qué haria para mejorar el *
area de Capacitacion? Puede seleccionar mas de una respuesta.

Tendria un equipo adecuado a la cantidad de personas dentro de la institucion dedicada a la Capacitacion
Seleccionaria solo una persona dedicada al érea de Capacitacion

Buscaria que el personal del area esté exclusivamente en labores relacionadas con la capacitacion
Tendria personas dedicadas a la Capacitacion y haria reuniones de retroalimentacion.

Toda la gestion se realiza correctamente, por lo que no haria cambios

Asignaria Presupuesto para la capacitacion

12. ;Siusted estuviera en una posicion de jefatura de Capacitacion, gué podria hacer para
aumentar |la participacion de las personas funcionarias en las distintas capacitaciones?
Puede seleccionar mas de una respuesta.

Pondria capacitaciones obligatorias para aumentar la capacitacion y que impacten un indicador
Explicaria a los funcionarios la importancia de capacitarnos para estar actualizados en las nuevas tende...
Explicaria a los funcionarios la relevancia de |la capacitacion para escogencia de nuevos puestos.

Haria encuestas con el personal para valorar temas de interés en cuanto a capacitaciones

Contar con Presupuesto para la capacitacion



187

Apéndice 4. Entrevista Aplicada

Entrevista-Profesionales y Asesores Capacitacién
i
i
|Estimados, un gusto saludarles; actualmente nos encontramos realizando el proceso de tesis en la Universidad

|Central, para ello requerimos la colaboracion para contestar la siguiente entrevista.
|

|
|
|
|
I |
| . . .. . ) |
1A continuacion se presentan algunas preguntas con el propésito de determinar su punto de vista como persona
iProfesional o Asesor del CECADES con relacion a la situacion actual de las personas Encargadas de Capacitacion |
Identro del SUCADES, a raiz de los cambios generados por la Ley Marco de Empleo Publico 10159. I
| |
!Esta entrevista tiene una duracién de 40 minutos aproximadamente, para ello solicitamos la colaboracién para :
iresponder todas las preguntas con la mayor sinceridad posible. Es importante mencionar que los resultados i
iobtenidos seran utilizados para fines meramente educativos. |

|

|

1. ;Cual es su puesto dentro del CECADES?

2. ;Cuanto tiempo tiene de trabajar como persona Profesional o Asesora en Capacitacion del CECADES?

3. ;Considera que es importante la induccién? Justifique su respuesta

iDe acuerdo a su puesto, indique quién considera que debe de realizar la induccien al puesto de Encargado
" (a) de Capacitacion y por que?

LEn que aspectos considera usted que se ha visto afectada la capacitacion y el desarrollo en los
5. colaboradores y Encargados de Capacitacion, con la entrada en vigencia de la Ley Marco de Emplec
Publico 101597

6. ;Por que cree usted que se ha reducido la capacitacion?




10.

11.

12.
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¢ A su criterio considera que las funciones que realizan actualmente los Encargados de Capacitacion del

* SUCADES, estan exclusivamente relacionados con el puesto para el que fueron contratados?

¢Si usted estuviera en una posicion de jefatura, qué haria para mejorar el area de Capacitacion del

" SUCADES?

;Si usted estuviera en una posicion de jefatura, qué podria hacer para aumentar la participacion de las

" personas funcionarias en las distintas capacitaciones?

:(Dentro del CECADES. qué mejoras podria recomendar para que a los Encargados de Capacitacién del
SUCADES se les permita cumplir con las labores exclusivas para las que fueron contratados?

:Considera que el CECADES esta en constante comunicacion con los Encargados de Capacitacion del
SUCADES?

¢ Cual estrategia de mejora considera usted que es la mas eficiente para mejorar la comunicaciény el
acompanamiento de las personas Asesoras del CECADES, con los Encargados de Capacitacion del
SUCADES?.




