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CAPITULO I. PROBLEMA
Esta seccidn inicial del apartado es donde se presenta todo lo
relacionado al planteamiento del problema, donde se desarrolla el objetivo
general y los especificos que se desean desplegar, ademas de incluir las
proyecciones, la justificacion y los antecedentes que se hayan obtenido acorde
a la investigacion, tanto de manera nacional como internacional.
Problema de la investigacion

Al momento de hablar de un proceso de contratacion o de reclutamiento de
personal tanto masculino como femenino se refiere al proceso mediante el cual
una organizacion o una institucion busca e identifica a los candidatos
potenciales para llenar los puestos libres 0 vacantes, es un proceso
importantisimo para que la institucion busque obtener el mejor talento tanto en
ubicacién como en tiempo.

Un proceso de reclutamiento realizado de buena manera trae consigo una
cantidad importante de beneficios para la institucion, ya que le va a permitir el
atraer a los posibles candidatos mas preparados y con mejores habilidades
para que cumpla con las funciones que se necesitan completar, por su parte
también viene a permitir e incentivar la competitividad en la organizacién, lo
que fortalecera los sentimientos en las bases internas de la organizacion para
qgue los empleados marquen diferencia en el servicio o producto que ofrece la
empresa o institucion especificamente enfocandose en sus funciones.

El reclutamiento como proceso correctamente realizado es un camino mas
corto para alcanzar una reduccion de los costos asociados con aquellos
asociados en temas correspondientes a la contratacion, por otra parte, se

desempefia como un agente fundamental para que la cultura de la empresa



sea la mas adecuada y que el entorno laboral se enriquezca poco a poco con
los nuevos ingresos de personal. (Parra, 1997)

Con el paso de los afos se ha reconocido como en los procesos de
reclutamiento ha existido una diferencia en el comportamiento que se da
durante la contratacion de hombres y mujeres, donde por historia el hombre se
ha visto beneficiado o ha tenido mejores privilegios con respecto a la mujer.

Costa Rica lamentablemente no se escapa de la realidad mencionada
anteriormente, en marzo del afo 2023 el Programa Estado de la Nacion
desarroll6 en un articulo titulado “Mujeres en desventaja: urge reducir las
brechas en el mundo del trabajo” en el cual se menciona que las mujeres
tienen menos oportunidades para participar en el mercado laboral si se
compara con la participacion masculina, demostrando grandes brechas de
género que complican la crisis econdmica, ya que a pesar de los avances que
se han dado en la primer década del siglo XXl la participacion de las mujeres
se mantiene por debajo de la masculina.

La presente investigacidon busca analizar, reconocer e interpretar como en
una institucién tan grande e importante como lo es Fuerza Publica en Costa
Rica se han presentado situaciones de diferenciacion de trato entre hombres y
mujeres a la hora de una contratacién, ademas de buscar y enumerar los
principales cambios que el proceso de contratacién femenina tuvo en los afios
2022 y 2023 en la fuerza policial mas grande del pais.

La finalidad de reconocer los cambios que se han presentado a través de
los aflos en el proceso de contratacion recala en reconocer, analizar los
problemas que las mujeres han tenido en comparacion con los hombres,

identificar si la Fuerza Publica ha tenido histéricamente alguna diferenciacion



de trato y hacer un listado de los principales problemas que han presentado las
mujeres y asi desarrollar un plan de accién que permita que el proceso sea lo
mas equitativo posible entre mujeres y hombres.

Al ser una institucion tan importante a nivel de Costa Rica se reconoce
como el pais actua en sus fuerzas laborales principales con respecto a lo que
la contratacion femenina acontece, por lo tanto, es importante platear la
siguiente pregunta de investigacion:

¢ Existe alguna diferenciacion en el proceso de contratacién de personal
femenino con el proceso de contratacién de personal masculino en la Fuerza
Publica de Costa Rica?

Justificacion

La investigacion que se desarrolla actualmente busca analizar el proceso
de contratacion que se lleva a cabo en Fuerza Publica para la contratacion del
personal que va a desempefar las funciones de proteger el pais, conocer
desde sus bases como son todas las etapas que este proceso conlleva desde
gue una persona decide aplicar hasta que se da su nombramiento, esto con el
objetivo principal de conocer cuales son los principales pasos y momentos que
el ciudadano pasa en su camino a convertirse en un policia.

Con el objetivo de conocer el proceso de reclutamiento y contratacion de
personal de Fuerza Publica ya concluido se continua a linea principal de la
investigacion que seria la de iniciar una comparativa entre los procesos que
atraviesa y cumple un hombre y los procesos que atraviesa y cumple una
mujer, comenzar a reconocer cuales son las principales diferencias que se
pueden observar y de esta manera enlistar la diferencia de las realidades que

viven los ciudadanos segun su sexo.



Al conocer de manera concreta las principales diferencias que atraviesan
ambos sexos la investigacion debe identificar los factores que producen las
diferencias ya enlistadas, de esta manera la investigacion podra reconocer
como los costarricenses se enfrentan a diferencias por sexo y factores segun
su condicién, para de esa forma comenzar a realizar un analisis como en los
afios de estudio, 2022 y 2023, la contratacion de personal ha cambiado para la
comunidad femenina en relacion a la poblaciéon masculina que se encuentra
dentro de la fuerza policial de Costa Rica.

La responsabilidad de un ser costarricense siempre va a ser velar por el
mejoramiento continuo del pais, del pais que lo vio crecer y que le permite
llamarse “tico”, por ende, la siguiente investigacién busca ya al tener en
conocimiento todo el proceso de contratacidn con sus respectivos pasos y
requisitos y a su vez tener identificados los focos donde la poblacion femenina
y masculina tienen sus principales diferencias en cuanto al tema de la
contratacion, trato, éxito del proceso, etc, la manera de plantear un camino al
cambio para que la contratacion femenina y masculina en Fuerza Publica sea
de la manera mas equitativa posible, donde las personas puedan tener la
tranquilidad de que el sexo al cual pertenecen no va a presentar un problema a
la hora de que se analice su perfil.

La investigacion busca ser una base a futuro para que en el Ministerio de
Seguridad Publica (MSP) quien es el ente encargado de llevar a cabo el
proceso de reclutamiento de Fuerza Publica se tenga conocimiento de los
cambios, problemas y diferencias que existen entre la contratacién masculina 'y
femenina, situacion que quiza con el paso de los afios las personas

encargadas dejan de notar o de percibir la situacién como tal, por lo que el
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trabajo busca ser de valor amplio y de conocimiento basto para que se pueda
ser entregado y utilizado como una ayuda y como un objeto de incentivo para el
cambio, donde el MSP se logre enfocar y caracterizar en ser una institucion
que vela por la equidad de género en todas sus areas.

Antecedentes

Nacionales

Los antecedentes nacionales que se han recopilado son utilizados como
una ayuda al escritor para que la investigacion que se desarrolla lleve a
profundidad el mayor conocimiento de situaciones similares en las que se

puede basar el siguiente trabajo.

1. Analisis de las condiciones de trabajo del personal auxiliar femenino de
servicios infantiles del Programa de Atencion en Albergues del
Patronato Nacional de la Infancia (PANI) en la Direccion Regional de
Alajuela durante los afios 2020-2021

La primera fuente nacional, utilizada como antecedente es sera un trabajo
de graduacion para el grado de Tesis de la UCR realizado por Maria Fernanda
Arce Sibaja y Estefania Zepeda Carranza, este antecedente sera utilizado
como parte de la ejemplificacion que se buscara dar en la investigacion de las
situaciones con las que se enfrentan las mujeres del sector publico en sus
trabajos, de igual forma de las posibles diferencias que tienen con los hombres
que se desarrollan en las mismas posiciones.

El trabajo utilizo la estrategia de analisis de escritos a fondo, donde se
analizaron las caracteristicas de los puestos estudiado a fondo, con manuales
de procedimientos del PANI y las leyes del pais, ademas de conocer la realidad
de las mujeres mediante entrevistas a las mujeres que se desempefian en el

puesto
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Al analizarse este estudio como un antecedente de la investigacion actual
se pueden identificar diversas aristas que permiten que se considere como tal,
es un estudio cualitativo que analizo las condiciones en las que las mujeres en
la direccion regional de Alajuela del PANI, el estudio incluy6 temas importantes
como lo son la faltante del cumplimiento del contrato en diversos temas como
lo son el horario, servicios basicos, condiciones de trabajo, remuneraciones,
entre otros aspectos.

El estudio analiz6 y posicion6 a las mujeres como un objetivo de estudio
justificandolas como una poblacion altamente vulnerabilizada, lo que afecta la
posicidon y condicion que pueda tener en la relacidon de capital-trabajo por el
geénero al que pertenecen, esto es lo que principalmente le permite al estudio
ser considerado un antecedente, la condicidn en que la mujer es contratada y
como vive la realidad es parte de lo que se busca en la investigacion actual, ya
que en un proceso de contratacion se negocia, se ofrece y ser firma todo el

listado de condiciones con las que se va a ser contratado.

2. El trabajo policial y su incidencia sobre las identidades femeninas y los
ejercicios de maternidad de mujeres oficiales de la Fuerza Publica de
Liberia, Guanacaste, 2021

La segunda fuente nacional utilizada como antecedente se basa en un
estudio que se realiz6é dentro de la misma fuerza publica, un trabajo realizado
por Nelly Villaverde y Moisés Palacios estudiantes de la Universidad de Costa
Rica en la sede de Guanacaste en el afo 2021, el trabajo como objetivo tenia
analizar la incidencia del trabajo policial y sus ejercicios sobre aquellas mujeres
que ejercen la maternidad.

Si bien es cierto el trabajo tuvo un enfoque desde una perspectiva

psicosocial el mismo envuelve mucho de las acciones que una mujer debe
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realizar o llevar a cabo dentro de la institucion cuando queda embarazada,
como ellas deben enfrentar también procesos desde el area de recursos
humanos para poder salir adelante con el proceso que desarrollan.

En su metodologia se reconoce el estilo cualitativo con un alcance
exploratorio-descriptivo, el mismo se alcanzd mediante de entrevistas a
mujeres policias, esto le brinda una vision mas real al estudio que permitira que
la investigacion que se realizara tome este antecedente como una base

importante en su entorno de estudio hacia la fuerza publica.

3. Analisis del estudio de costo sobre la eficiencia operativa al 2018 del
proceso de reclutamiento y seleccion de la Seccion Administrativa de la
Carrera Judicial del Poder Judicial de Costa Rica.

Los estudiantes Jorge Fallas Naranjo, Kevin Medina Hidalgo y Jorge Torres
Castro de la carrera de Administraciéon Publica Enfasis en Banca y Finanzas
Publicas realizaron este trabajo en la ciudad de San José en el afio 2020, en la
Universidad de Costa Rica.

El antecedente actual se basé en un estudio del comportamiento que tuvo el
proceso de reclutamiento y seleccion en el Poder Judicial de Costa Rica al afio
2018, es importante recalcar que en el estudio se identificaron los
procedimientos de reclutamiento en su totalidad, ademas de principalmente
analizar los costos operativos y como estos han influenciado en el proceso y
como han colaborado en la eficiencia operativa del mismo, los autores se
encargaron de conocer los manuales operativos para identificar los periodos de
duracion y la intervencion de diferentes factores.

El trabajo es tomado como un antecedente por la importancia que presenta
la similitud con el Ministerio de Seguridad Publica al que pertenece la Fuerza

Publica, lo que permite realizar comparativas en temas de manuales y
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procedimientos, los que se van a utilizar para llevar a cabo un proceso efectivo
de reclutamiento, al ser ambas instituciones pertenecientes a alguno de los
poder de la republica deberan tener un manual de procesos similar, lo que
pueden generar una ayuda para reconocer que procesos se realizan de buena

forma y cuales pueden reconocer un mejoramiento.

4. Macro evaluacion documental del proceso de contratacion
administrativa en el sector publico de Costa Rica

El siguiente trabajo tomado como antecedente pertenece a Luis Daniel
Castillo Guillen, estudiante de la carrera de Archivistica de la Universidad de
Costa Rica, el mismo se realizd en la ciudad de San José en el afio 2021.

El trabajo desarrollado por Luis Daniel es basado en un analisis de la
contratacion administrativa del sector publico costarricense, el autor se enfocé
en estudiar a fondo las funciones, los procesos de trabajo, las personas o
agentes involucrados y los documentos utilizados para basar el proceso, al
desarrollarlo se realizé una comparativa de la interaccion real del proceso, la
estructura y el ciudadano que aplicaba a cada proceso.

La importancia de este antecedente recala en la ayuda que el autor puede
transmitir al desarrollo del trabajo actual con su conocimiento de los procesos
de la contratacion en el sector publico y de esta manera contar con un ejemplo
claro de los procedimientos que el ciudadano debe cumplir para lograr ser
contratado en el Gobierno, seguir todos los manuales actuales y que de esta
manera los ciudadanos logren conocer los pasos que deben seguir segun sus
condiciones y genero al que pertenecen, de esta manera se le brindaran a los
posibles y futuros lectores la oportunidad de conocer cuales son los verdaderos
retos y oportunidades a los que se enfrentan aquellos que deseen participar en

cada concurso de reclutamiento.
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5. Analisis de la brecha de género entre los colaboradores del
departamento de TI en la empresa Neustar Costa Rica

El siguiente trabajo de investigacién, realizado en la Universidad
Hispanoamericana con su sede en Guanacaste por los estudiantes Nelly
Villaverde Morante y Moisés Palacios Méndez en el afio 2021 sera utilizado
como el quinto antecedente de la investigacion en desarrollo.

El trabajo actual tomado como antecedente es un analisis que se realizo
entre los colaboradores de la empresa Neustar especificamente en el area de
Tecnologias de la Informacion para conocer la brecha de género que se da
entre los empleados del departamento, el estudio se realizé mediante
entrevistas y encuestas a los colaboradores para lograr reconocer el panorama
real y determinar el estado de la empresa y el departamento.

El autor reconocio que la brecha si existe y corrobor6 con sus estudios que
debian mejorarse diversas situaciones y realidades, el mejoramiento lo planted
en base a sus resultados y las propuestas que le arrogaron sus estudios, a
razon de la diferenciacion del género que sufre esta empresa se toma como
antecedente ya que la investigacion en desarrollo busca realizar una
comparativa entre la realidad del proceso de contratacidén de la poblacion

femenina vs la masculina en la Fuerza Publica

Internacionales

1. Evolucion del proceso de reclutamiento de personal en las empresas
latinoamericanas.

El trabajo anterior fue realizado en Colombia, especificamente en la
Universidad del Norte de Barranquilla en el aino 2020, el trabajo realiza un
abordaje sobre el reclutamiento de personal en la zona latinoamericana,

dimensionando como el proceso ha dejado de ser un procedimiento de paso

15



tradicional y mas bien avanzar y convertirse en un proceso moderno y activo,
apegado a la realidad actual.

El estudio que realizaron se baso en el objetivo de conocer la evolucion que
tuvo el reclutamiento de personal en las empresas Latinoamericanas durante
un periodo de 10 anos, utilizaron como base datos que permitieron una
busqueda de la informacion en revistas cientificas y del idioma espaniol.

Se concluy6 que la evolucion en el proceso de reclutamiento se origin en
el siglo XX cuando se identificaron las principales sefiales que el personal
humano debia tener un cuidado ya que se podia ver como una maquina de

produccion.

2. Diseiio de un procedimiento para el reclutamiento y seleccion online de
candidatos.

El trabajo se realiz6 en Cuba en el Centro de Informacién y Gestion
Tecnoldgica de Holguin en el aifio 2023, el estudio lleva a cabo un recuento de
como las tecnologias actuales le permite a los diferentes departamentos de RH
contar con herramientas que facilitan todo el proceso de gestion del talento
humano, donde el reclutamiento por ejemplo pasa de ser aquel proceso
tradicional para dar un paso mas alla y establecerse con la realidad actual del
mercado y sus facilidades.

La investigacion fue realizada con ayuda de varias empresas de tecnologia
con la finalidad de encontrar y proponer un procedimiento que contribuyera a
que el proceso de reclutamiento y seleccion de candidatos se pudiera realizar
de manera remota.

Se utiliz6 como antecedente por la importancia que actualmente tiene la

tecnologia en todos los procesos de vida del ser humano, utilizandolo como
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base para una de las posibles recomendaciones que se le puedan hacer al

MSP para mejorar su proceso de reclutamiento y seleccién de personal.

3. Nuevos desafios en la contratacion de personal: como la evolucion del
proceso de reclutamiento esta transformando el mercado laboral.

En el afo 2021 en Ecuador, especificamente en el Instituto Superior
Tecnoldgico Los Andes se llevd a cabo un estudio que analizaba la gestion del
capital humano y el desarrollo que ha tenido a través del tiempo, desde la base
inicial hasta el camino recorrido para el crecimiento que tiene actualmente.

El trabajo arrojé como la gestion del talento humano con su respectivo
departamento en las empresas han sido claves para que las empresas se
mantengan pie sin importar cual sea el enfoque que tenga la misma, cada
departamento ha aportado el conocimiento haciendo que la interpretacion que
la misma hace sea mas sencilla.

Es un antecedente que funciona a la perfeccion analizandolo desde el punto
de vista que el mismo trabajo menciona que la contratacidon de personal es un
tema que no debe ser tomado a la ligera y que por el contrario se deben
analizar al 100% el total de los aspectos inmersos en él, es decir, se puede
traer a colacion el hecho que la Fuerza Publica debe contratar al personal

mejor y mas calificado y brindarle a todos los mismo beneficios y garantias.

4. Volvimos mujeres. Participacion, atributos y reclutamiento del personal
politico femenino en el gabinete inicial del presidente Alberto
Fernandez.

Argentina en 2021 fue cuando en el Organismo de la Ciencia y la
Tecnologia de ese mismo pais se llevo a cabo la presente investigacion que
analizé la participacion, atributos y tenencias del reclutamiento del personal
femenino en el gabinete del presidente del momento, el estudio se basé en

realizar un analisis de todos los puestos del gabinete y cargos con jerarquia y
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analizar la tendencia que existia en la relacion de contratacion hombres vs
mujeres.

La investigacion demostré un cambio en las constantes dinamicas de
reclutamiento hacia la equidad de género, pero lamentablemente se demuestra
que las mismas siguen siendo ineficientes en parte, ya que las mujeres siguen
siendo minoria y no estan presentes en los cargos mas altos y raramente
lograron ser designadas como ministras, sino que fueron relegadas a
desempenfiar puestos de tipo social y educativos.

Como antecedente funciona desde la perspectiva que realiza un
comparativo en la relacién laboral de hombres vs mujeres, un tema importante
en la investigacion en desarrollo, donde el comportamiento de contratacion en
Fuerza Publica de Costa Rica se enfoca en buscar las diferencias que puedan

existir entre cada uno.

5. Analisis del rendimiento fisico-militar durante el proceso de
reclutamiento de los cadetes de primer curso militar de la Escuela
Superior Militar "Eloy Alfaro'" durante el afio 2010-2011

El trabajo mencionado anteriormente fue realizado en la Universidad de las
Fuerzas Armadas Especiales en la carrera de Ciencias Militares en Ecuador,
dicho trabajo basé su investigacion en el analisis fisico-militar de los integrantes
de la carrera.

La investigacion tuvo como objetivo conocer todos los procesos que debe
afrontar una persona que decide ingresar al ejército ecuatoriano y de esa
manera comprender de una mejor manera el desarrollo que el mismo lleva, el
trabajo analizé y le dio seguimiento al entrenamiento que tanto hombres y

mujeres deben llevar a cabo al momento de ingresar.
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Como antecedente es importante por la similitud de condiciones que puede
comprender el hecho que Fuerza Publica en Costa Rica tenga como requisito
un curso basico policial, en el cual se realizan entrenamientos fisicos como los
que se estudiaron en este trabajo, lo que realiza una comparativa real de las
condiciones a las que las mujeres se enfrentan en una realidad contra los

hombres.

Historia del Ministerio de Seguridad Publica

El Ministerio de Seguridad Publica de Costa Rica demuestra con su
desarrollo el avance que el pais ha tenido con respecto a los temas de orden y
seguridad publica.

Durante la época de la colonia se puede mencionar que en Costa Rica
se iniciaron los primeros movimientos para crear una institucion que tenga
caracter militar o policiales, pero fueron pospuestos estos movimientos por las
necesidades que la sociedad tenia en ese momento, que se fundamentan en
necesidades de tipo socioecondmico, esto sumado a que la independencia del
pais fue alcanzada sin necesidad de enfrentamientos armados, esto ratificando
la sociedad pacifista y civilista que tenia el pais en el momento.

En tiempos cercanos al afio 1842 fue cuando se intentd crear por primera
vez el servicio militar en el pais, pero dicho intento no tuvo los frutos esperados
y no fue sino hasta 1844 que la Asamblea Constituyente del 9 de abril,
mediante la Constitucion del Estado Libre de Derecho y su articulo 163 que se
crea el Ministerio de Hacienda y Guerra, donde el presupuesto del Ministerio
era del 20% del presupuesto nacional.

Posteriormente, 64 afios para ser exactos, fue cuando por primera vez el

Ministerio de Hacienda y Guerra, en su division del Ejercito sufrié una
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subdivision en 3 secciones, infanteria, artilleria y caballeria, con esto el
presidente Federico Tinoco reestructuro el ejército y sus divisiones.

El afio 1923 fue el momento donde se creo el Ministerio de Seguridad
Publica como tal, cuando el presidente Julio Acosta eliminé el Ministerio de
guerra, por lo cual las actividades militares pasaron a un segundo plano.

La abolicion del ejercito el 1 de diciembre de 1948 significd que las fuerzas
armadas del pais pasaran a llamarse Guardia Civil y que esta se encargaria de
llevar a cabo todas aquellas funciones policiales, de orden y de seguridad
nacional, esta decision se ratifico un afio después en la Asamblea
Constituyente de 1949.

Durante el gobierno de 1978-1982 de don Rodrigo Carazo Odio el
Ministerio de Seguridad Publica y el Ministerio de Gobernacion y Policia se
fusionaron en uno solo, al que se le llamé Ministerio de Interior, pero en las
administraciones siguientes este proyecto no tuvo el apoyo y aceptacion
necesarios para continuar el funcionamiento.

Para el afio 1986 se da la creacion del Departamento de Investigaciones,
Estupefacientes e inteligencia (DIEI) que fue adscrito al Ministerio de
Gobernacion y Policia, sin embargo en 1992 se fusionaron los recursos y los
materiales del cuerpo policial de Narcéticos del Ministerio de Seguridad vy el
DIEIl y nace la Direccion Nacional de Control de Drogas y esta recibe un rango
legal, posteriormente en 1995 los dos Ministerios vuelven a tener un solo
jerarca bajo el nombre de Ministerio de Gobernacion y Policia y Ministerio de
Seguridad Publica.

En 2012 esta institucién contaba con un solo Ministro para ambas carteras

ministeriales (Gobernacion y Policia y de Seguridad Publica) y compartian
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oficinas administrativas. Sin embargo, para el afio 2013 se inicié un proceso de

independencia creandose unidades administrativas para cada ministerio.

A partir de aca, se pueden mencionar las funciones principales del

Ministerio de Seguridad Publica, la siguiente informacion fue recabada de la

pagina oficial del MSP de Costa Rica, el 23 de octubre del 2024

o

Velar por el respeto a las leyes, tratados y convenciones que
garantizan la integridad del territorio nacional, aguas territoriales,
plataforma continental, espacio aéreo de la Republica, y el ejercicio de
los derechos que corresponden al Estado costarricense.

Resguardar el ejercicio y cuidar la observancia de la garantia
constitucional.

Vigilar y conservar la tranquilidad y orden publicos en el territorio
nacional, aguas territoriales, plataforma continental y espacio aéreo de
la Republica.

Mantener la seguridad y el respeto por los bienes y derechos de los
habitantes del pais.

Cumplir y hacer cumplir las sentencias y resoluciones judiciales y
acatar todo lo que resuelvan, en asuntos de su competencia, la
Asamblea Legislativa y el Tribunal Supremo de Elecciones.

Prestar la colaboracion que le soliciten los Tribunales de Justicia o la
Procuraduria General de la Republica.

Prevenir e investigar la ejecucion de delitos, faltas y otras infracciones
punibles, y al efecto aprehender a los delincuentes o indiciados,
efectuar decomisos, y ponerlos a la disposicién de la autoridad

competente.
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Colaborar sobre bases de reciprocidad con las organizaciones
internacionales de policia, de conformidad con los convenios vigentes,
en la prevencion, investigacion y represion del delito.

Suministrar auxilio y colaboracion a las comunidades, especialmente en
casos de emergencia nacional o conmocion publica, al igual que las
municipalidades y organizaciones de servicio publico.

Dirigir, administrar y controlar el movimiento migratorio en el pais.
Vigilar por el cumplimiento de las leyes, reglamentos y disposiciones
relativos al transito.

Mantener los registros de armas y explosivos y cualesquiera otros
indispensables para el cumplimiento de sus obligaciones.

Nombrar, adiestrar, asignar, promover y sancionar al personal del
Ministerio.

Emitir, conjuntamente con el Presidente de la Republica, los decretos,
acuerdos y resoluciones de su competencia.

Establecer, organizar y coordinar todos los cuerpos y autoridades de
policias del pais necesarios para el cumplimiento de sus deberes y

atribuciones.

La historia policial costarricense es un tema que ha pasado desapercibido

por los historiadores, ya que la misma nunca ha retratado un nivel de interés

sobre la institucidn, pero si existen investigaciones que se han dedicado a

describir como ha sido el desarrollo de la policia tica.

En un contexto historico y cultural, la Fuerza Publica histéricamente ha

sido una institucion que se ha centrado en la seguridad publica nacional y que

en muchos paises entre ellos incluidos Costa Rica ha sido predominantemente
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un trabajo para el género masculino, esto se ha visto asociado con los
estereotipos que se tienen sobre la fuerza fisica, dominio y hasta la virilidad del
hombre, lo que en el papel ha relegado a las mujeres al sector doméstico o
limitandolas a desarrollar actividades en las fuerzas de seguridad de un pais.

Por historia, la cultura costarricense se ha visto influenciadas por los

factores de machismo tradicional y la famosa division de roles de genero lo que
ha generado que las mujeres con el paso del tiempo hayan sido excluidas de
diferentes trabajos, como el de ser policia.

La inclusion de las mujeres en la Fuerza Publica han presentado con el

paso de los afnos algunos obstaculos, entre ellos se pueden mencionar:

- Normas sociales: durante muchisimos afos la policia fue vista como
una profesion exclusiva para hombres en la que las mujeres fueron
relegadas a roles de caracter femenino, donde no han de ser cargos
operativos o de fuerza.

- Normas de las instituciones: las regulaciones y leyes del pais y sus
instituciones jugaron durante la historia un papel clave, donde muchas
no se promovieron las politicas de equidad de género dentro de ellas,
lo que provocé por ejemplo que la mujer sufriera de una dificultad
mayor para ingresar al cuerpo policial.

- [Estereotipo de género: las mujeres siempre fueron vistas como un ser
mas débil que el hombre, por lo que esto las eximia de
responsabilizarse en roles de seguridad, este error de percibir a la
mujer con una capacidad fisica disminuida frente al hombre les impidi6
a las mujeres ser consideradas como pertinentes para obtener una

portacion de armas o enfrentar algun conflicto de contacto fisico.
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El Ministerio de Seguridad Publica de Costa Rica (MSP) es una
organizacion perteneciente al Poder Ejecutivo de Costa Rica, atribuida
directamente a este sistema segun la constitucion politica del pais.

“La Constitucion atribuye al Poder Ejecutivo garantizar el orden y la
seguridad por medio de las fuerzas de policia y simultdneamente encarga a las
municipalidades la administracion y gobierno de los intereses de los servicios
locales.” (Procuradoria General de la Republica, 2024)

El MSP se encuentra integrado por diversas secciones policiales y
administrativas, las cuales en funcion de velar por brindarle al pais seguridad
trabajan en conjunto, conformando una organizacion sumamente grande con
gran cantidad de colabores y demas

“Al Ministerio de Seguridad Publica le corresponde vigilar, conservar el
orden publico, prevenir las manifestaciones de delincuencia y cooperar para
reprimirlas, preservar y mantener la soberania nacional, asi como coadyuvar en
el fortalecimiento del principio de legalidad, de conformidad con la Ley General
de Policia, N° 7410, su reforma y la Ley Organica, N° 5482, del 24 de diciembre
de 1973.” (Procuradoria General de la Republica, 2024)

Actualmente el MSP cuenta con 4 jerarcas que son la maxima autoridad
dentro de la organizacién del Ministerio, entre ellos se encuentran:

o Ministro de Seguridad Publica — Mario Zamora Cordero
o Viceministro de Unidades Regulares — Eric Lacayo Rojas
o Viceministro de Unidades Especiales — Manuel Jiménez Steller

o Viceministra Administrativa — Lys Espinoza Quesada
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La viceministra Lys Espinoza Quesada es la persona que lleva a cargo
todo el tema administrativo del MSP, es quien delega a sus departamentos los
paso a seguir con tal de alcanzar los objetivos de la organizacion, también es
importante mencionar que actualmente desempefia el cargo de viceministra,
pero anteriormente fue la directora general administrativa financiera y directora
de recursos humanos del MSP, por lo que ella conoce el proceso en su
totalidad.

Con respecto a Fuerza Publica, es una de las direcciones que conforman
el MSP, dentro de las muchas funciones y responsabilidades esta la de
ejecutar las politicas y acciones de seguridad ciudadana y nacional para el
ejercicio y respeto a la Constitucién Politica, a la soberania nacional, a la
integridad territorial y el mantenimiento del orden publico.

Se estima que actualmente se encuentran en servicio mas de 12600
policias, hombres y mujeres que hacen del pais un espacio mas seguro, esta
es la direccion mas grande del Ministerio de Seguridad y la cual sigue en
constante crecimiento por la llegada de nuevas y nuevos policias al servicio del
pais.

Al 2 de noviembre del 2024 |a linea de mando de la Fuerza Publica es la
siguiente:

- Director General: Marlon Cubillo Hernandez
- Subdirector: Guillermo Antonio Valenciano Campos
- Subdirectora: Yadelly Noguera Corea.

- Directora de la Academia Nacional de Policia: Xinia Vazquez.
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¢ Qué es un Ministerio de Gobierno en Costa Rica?

Un ministerio es una entidad publica que se encarga de gestionar,
ejecutar y coordinar las politicas publicas de Costa Rica, son organismos
descentralizados que van a formar parte del Poder Ejecutivo y que tienen como
jerarcas a Ministros que son designados por el Presidente de la Republica.
(Bolafios, 2019)

Es importante mencionar cuales son las funciones de un ministro dentro de
la administracion publica en Costa Rica, ellos son las personas que son
miembros importantes y claves del Poder Ejecutivo, ya que son designados por
el mismo presidente de la Republica, el cual los elige para que formen parte del
gabinete de su gobierno.

Cada ministro tiene como responsabilidad dirigir y supervisar el
funcionamiento de uno de los ministerios del pais, en este caso al Sr Mario
Zamora Cordero, como ministro de Seguridad le corresponde velar por el
funcionamiento del Ministerio de Seguridad Publica, entre las funciones
principales del ministro se encuentran (Asamblea Legislativa de Costa Rica,
2025):

- Asesorar al presidente de la Republica: el ministro debe fungir como
asesor del presidente en todos los asuntos que son relacionados a la
seguridad del pais, esto incluye recomendaciones, estrategias y
decisiones importantes para el pais.

- Representacion del Gobierno: el ministro debe representar al gobierno
en distintos ambitos ya sean internacionales como nacionales, donde
debe participar en reuniones, conferencias y contratos o convenios que

involucren la seguridad del pais.
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- Rendicion de cuentas: el ministro debe rendir cuentas al presidente, la
Asamblea Legislativa pero principalmente al pueblo costarricense sobre
las decisiones, resultados y programas que se implementan en
seguridad.

- Control y supervision: el buen funcionamiento del ministerio, la legalidad
y transparencia en todos sus ambitos son responsabilidad del ministro
también.

En palabras resumidas el ministro de seguridad en Costa Rica juega un
papel clave en la gestion y desarrollo de las politicas que rigen el Gobierno y el
pais, a través de su trabajo se busca encontrar el bienestar y seguridad de los
costarricenses.

Como parte de la organizacién del MSP y objetivo de la investigacion se
debe conocer principalmente a la persona encargada de la parte administrativa
y del proceso de seleccion de personal, en este caso le corresponde a la
viceministra administrativa, Lis Espinoza.

La sefiora Viceministra es la persona encargada actualmente dentro de la
organizacion del Ministerio de Seguridad Publica de velar por los temas, valga
la redundancia, administrativos, entre los que se encuentran los procesos de
contratacién de personal, la sefiora Lys Espinoza es especialista en recursos
humanos y comportamiento organizacional, ella fue la directora de recursos
humanos del Ministerio durante bastante tiempo, por ende, es una persona que
conoce a fondo la funcionalidad del MSP en tema de contratacion de personal y

su comportamiento pasado y actual.
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El Ministerio de Seguridad Publica cuenta con diversas direcciones y
departamentos dentro de su estructura para llevar su funcionamiento por
completo de buena manera, pero el trabajo se va a centrar en reconocer el
departamento de recursos humanos para contextualizar la realidad del trabajo y
del MSP, la direccién de recursos humanos del Ministerio de Seguridad Publica
de Costa Rica se integra por 5 departamentos, a continuacién, se demuestra

como es el organigrama de la direccidon de recursos humanos

.
A
K /
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Objetivo general
- Identificar los principales factores que influyen en la participacién laboral
femenina dentro de la Fuerza Publica de Costa Rica a través de un
estudio, con el fin de comprender el comportamiento que tuvo su
participacion frente a la participacién masculina, durante los afios 2022 y
2023
Objetivos especificos
o Comparar el desarrollo de la participacion laboral de las mujeres en La
Fuerza Publica de Costa Rica, frente a la participacion masculina, para
lograr evidenciar este comportamiento durante los afios 2022 y 2023.
o Demostrar los principales cambios en la contratacion femenina, en
comparacién a la masculina, dentro de la Fuerza Publica de Costa
Rica, durante los afios 2022 y 2023 en comparacién a la historia
preliminar de dicho proceso.
o Describir el proceso la contratacion laboral femenina dentro de la
Fuerza Publica de Costa Rica, durante los afios 2022 y 2023 para
encontrar posibles puntos de mejora segun los diferentes factores que

influyen en su participacion.
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Proyecciones

La investigacion recopila informacién de manera que se obtienen
diferentes objetivos a cumplir y por ende sus proyecciones como investigacion
util basada en criterio técnico para que en un futuro pueda ser utilizada por
nuevos estudiantes y las instituciones que asi lo ameriten.

Las principales proyecciones de la investigacion actual son las siguientes:

o ldentificar todos y cada uno de los pasos que se incluyen dentro del
proceso de contratacion de personal en el Ministerio de Seguridad
Publica, directamente en las personas que aplican para ingresar a
Fuerza Publica.

o Reconocer y enumerar los principales factores que influyen en el
proceso de reclutamiento de Fuerza Publica.

o Enumerar las principales diferencias que se encuentran entre la
contratacion de personal femenino en comparacion al masculino,
identificando cual suele ser a tendencia de contratacion.

o Conocer los principales cambios que ha tenido la contrataciéon femenina
en la Fuerza Publica durante los anos 2022 y 2023, tanto los cambios
positivos como los no tan positivos también.

o Entrevistar una cantidad importante mujeres policias que se encuentren
laborando actualmente en fuerza publica para conocer la experiencia
de estas en el proceso de su contratacion y nombramiento, para que
sean ellas quienes comenten la posible diferenciacién de realidades
que viven en comparacion a sus compaferos.

o Se trabajara un conjunto de acciones que le permitan al MSP mejorar

su proceso de contratacion, donde las personas que se interesen en el
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mismo tengan la confianza y la tranquilidad de que su participacion en
el mismo va a estar garantizada de manera correcta y equilibrada
desde el cumplimiento de los atestados, sin importar su sexo.

o Desarrollar un plan de accion donde el area encargada del
reclutamiento de la fuerza publica tenga a mano las principales
condiciones a las que las mujeres se han enfrentado, conociéndolas
desde la boca de ellas mismas, para que el equipo de trabajo pueda

enfrentarlas y solucionarlas de la mejor manera.

Limitaciones

Todo trabajo de investigacion siempre se enfrenta algun tipo de barrera
o complicacién para su desarrollo, por lo que al comenzar la siguiente
investigacion se han reconocido algunas limitaciones que se pueden enfrentar
y seguidamente se van a mencionar:

o Poco acceso a la informacién interna del MSP, al ser una institucion
que vela por la seguridad del pais, tiene como politica tener un
cuidadoso trato con el manejo que se les brinda a las personas sobre
los procesos internos de la institucion, por lo que puede presentar un
problema a la hora de recopilar la informacion.

o Los trabajos a nivel nacional relacionados con las Fuerza Publica y su
personal son muy pocos, se han podido recopilar algunos que
funcionan como base de conocimiento, pero enfocados en la
contratacion son pocos.

o Limitacion de tiempo por parte de las personas entrevistadas, es muy
probable que a las mujeres policias que se deseen entrevistar no

cuenten con el tiempo suficiente para conversar esto a razén del
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trabajo que desempenian, por lo que entrevistar a la mayor cantidad de
mujeres policias sera fundamental.

o Poca informacion documentada y estadistica al alcance de la
ciudadania con respecto a los nombramientos del personal de fuerza
publica, por lo que conseguir la informacion veridica sera una tarea de
campo un poco complicada para el desarrollo de la investigacion.

o Clausulas de confidencialidad que presentan algunas de las personas
involucradas en el proceso de reclutamiento en sus contratos de
trabajo, lo que puede significar una barrera grande para el acceso a la

informacion de primera mano.

CAPITULO lI: Marco Teérico

Al momento de desarrollar un trabajo de investigacién es importante
recabar informacién para lograr establecer un marco teérico que sea acorde a
la contextualizacion del ambito en el que se basa el tema del trabajo, esto para
que se logre dimensionar cuan importante y relevante es el tema en estudio,
por tanto, el siguiente apartado busca que el lector tenga todo el conocimiento
necesario para entender la realidad del estudio.

Historia de los Recursos Humanos

Los Recursos Humanos (RRHH) en la funcién de las empresas y

organizaciones ha evolucionado significativamente con el paso del tiempo.
Desde sus origenes y hacia el final del siglo XIX las empresas no contaban con
un personal encargado del area de RRHH, las labores relacionadas con este
campo eran realizadas por los mismos propietarios de la empresa o algun

gerente o director de esta, el cual se encargaba principalmente de los temas
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relacionados con la contratacion y pago del personal, dejando de lado todo lo
relacionado con el bienestar del empleado.

A medida que las empresas iban en crecimiento y que se daba un
aumento en los procesos de estas y que ademas iban siendo un poco mas
técnicos y complejos surgio la necesidad de encontrar una manera de gestionar
el ingreso de los y las empleadas, por lo que surgieron las primeras formas
para la gestion del personal, en su principio se concentraron en las técnicas de
contratacién masiva, las reglas de disciplina y la manera en la que se iba a
manejar todo el tema del control de horarios.

Es importante mencionar que el economista John R. Commons publico
su libro “Distribucion de la riqueza” y se convirtié en la primera persona en
acufar el término, mismo termino que se popularizé hasta 1910 y 1920 cuando
se popularizara y que las empresas comenzaran a considerar a los
trabajadores como activos dentro del negocio. (Gamarra, 2024)

El primer momento donde los Recursos Humanos (RRHH) fueron
incluidos dentro de leyes o normativas fue en el periodo que contempla los
anos 1929-1933 cuando se comenzo a solicitarle a las empresas que se
cumplieran con diferentes funciones sociales y para con el empleado, momento
donde el departamento encargado empezd su funcion.

En cuanto se dio el proceso de desarrollo de los derechos laborales y la
busqueda de un mejoramiento de las condiciones de trabajo del ser humano,
los departamentos de recursos humanos comenzaron a profesionalizarse,
durante los afios 1920 al 1930 en los Estados Unidos se comenzaron a dar los
primeros pasos de movimientos sindicales, mismo movimientos que dieron a

conocer la necesidad que las empresas se enfocaran en brindar humanidad a
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la hora de tratar a sus empleados, a partir de aca es cuando se comienzan a
crear las areas encargadas al manejo de relacionales laborales, bienestar

humano y seguridad del trabajador. (Aguado, 2022)

Contrato laboral

El contrato laboral durante la historia ha sido objeto de diversas
transformaciones, adaptandose a los cambios de tipo econémico, sociales y
tecnologicos de cada época donde se utilizd, actualmente ha enfrentado
muchos cambios por la era tecnoldgica, la globalizacion y la automatizacion.
(Katerine & Augustin, 2019)

El contrato durante la historia ha formado parte fundamental en los
recursos humanos y su gestion, ya que, como parte de esta, establece las
bases legales para la relacion laborar entre personas, ya que se definen
condiciones de trabajo, derechos y deberes, compensaciones y las posibles
terminaciones del vinculo laboral. (Guzman, 2022)

La definicion como tal de contrato laboral segun la RAE es:

“El contrato laboral es un acuerdo legal entre un empleador y un
trabajador, mediante el cual el empleado se compromete a realizar ciertas
tareas o servicios bajo la direccion del empleador, a cambio de una
compensacioén econémica. Este contrato establece las condiciones de la
relacion laboral, incluyendo aspectos como la descripcion del trabajo, el salario,
el horario y la duracion del empleo.” (Real Academia Espafiola, 2020)

Los derechos laborales

Los derechos laborales son un conjunto de normas y principios que

regulan las relaciones entre empleadores y trabajadores, con el objetivo de

proteger y garantizar condiciones laborales justas y dignas. Estos derechos
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abarcan aspectos como la remuneracion, la jornada laboral, la seguridad y
salud en el trabajo, la no discriminacion y la libertad sindical, entre otros.
(Gonzalez F. , 2019)

Como principio de organizacion, los derechos laborales han creado un
camino a seguir con respecto a como deben ser las relaciones entre los
empleadores y los trabajadores, donde las lineas de respeto y responsabilidad
no se vean afectadas, todo en busqueda de una relacion eficiente sobre el

trabajo, donde los objetivos se alcancen, sin faltar a los derechos y valores.

“Los derechos laborales son un conjunto de principios y normas legales
que buscan proteger a los trabajadores, garantizando condiciones laborales
justas, seguridad social, derecho a la negociacién colectiva y a la no
discriminacion, entre otros. Estos derechos estan establecidos en los marcos
legales nacionales e internacionales para equilibrar la relacion entre empleador
y trabajador, asegurando un entorno de trabajo digno y respetuoso.”
(Barrandas, 2020)

Gestion de talento

Durante la década de 1950 es cuando el enfoque de tener a las
personas como un activo de las empresas alcanzo un gran éxito y fue
reconocido a nivel mundial, trayendo consigo el nacimiento de un concepto
importante como lo es “gestion de talento”, que segun Idalberto Chiavenato en

su libro Gestion del Talento Humano (2020) se refiere a "el proceso de atraer,

seleccionar, formar, motivar y retener a los colaboradores mas capacitados
para alcanzar los objetivos estratégicos de la organizacion. Esta gestion no

solo se enfoca en la parte administrativa del personal, sino en cémo aprovechar

35



al maximo las competencias de los individuos, promoviendo su desarrollo
personal y profesional para que contribuyan al éxito colectivo".

Con este proceso de gestion del talento las organizaciones con sus
departamentos de recursos humanos se vieron mas involucrados en la gestion
de carreras, motivacion del personal, planificacién de las funciones y

profesionalizacion del personal.

Cultura organizacional

Ya en las ultimas décadas del siglo XX, la funcién de los departamentos
de RRHH experimentaron una transformacion fundamental, las organizaciones
se encargaron de que los departamentos de recursos humanos se
transformaran de ser unicamente un espacio de tareas administrativas del
personal, sino que pasaron a ser una parte estratégica fundamental de la
organizacion, la cual buscaba alinear las necesidades y caracteristicas de los
trabajadores con los objetivos y valores de la empresa en la que se
desarrollaran.

La cultura organizacional se define como:

“..un patrén de premisas basicas que un determinado grupo inventd,
descubrié o desarrollé en el proceso de aprender a resolver sus problemas de
adaptacién externa e integracion interna y que funcionaron suficientemente
bien a punto de ser consideradas validas y, por ende, de ser ensefiadas a
nuevos miembros del grupo como la manera correcta de percibir, pensar y
sentir en relacion a estos problemas.” (Gaucin Basurto, 2024)

Cuando un grupo se organiza a crear procesos, reglas, pasos a seguir
etcétera es importante por la razén de que se busca como un grupo camine y

se enfoque en la misma direccién en la busqueda de objetivos, la cultura

36



organizacional influye en todos los aspectos que dan funcionamiento a una
organizacion, desde lo mas basico hasta lo mas complejo como las relaciones
entre los trabajadores y los empleadores.

Para continuar con el desarrollo, en los recursos humanos el tema de
equidad de género es un pilar fundamental actualmente para el desarrollo de
una organizacion mas inclusiva y justa, el integrar politicas que promuevan la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres no seran solamente un
mejoramiento en el ambiente laboral, sino que traeran consigo el
favorecimiento en la retencion de personal con talente y la productividad de
este.

Implementar practicas que eliminen la discriminacion de género en
procesos de contratacion permite construir una cultural laboral mas diversa y
equitativa, por ende, es importante conocer del tema de equidad de género un
poco mas a fondo.

Equidad de género

Es importante mencionar que la equidad de género es un tema que en
los ultimos afnos ha tomado una relevancia importante debido a la
diferenciacion de condiciones y maltrato que habia y ha recibido la mujer a
través de los afios en todos los habitos donde ella se desarrolla, donde
lastimosamente siempre ha tenido y recibido un trato diferente al hombre a
pesar de que puedan tener las mismas condiciones de desarrollarse.

Por ser uno de los temas principales en estudio conocer un poco mas a
fondo sobre la equidad de género es transcendental, segun la Organizacion de

las Naciones Unidas (ONU) la equidad de género se puede definir como:
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"La equidad de género implica que tanto mujeres como hombres tengan

igualdad de oportunidades para acceder a recursos y oportunidades, y se
requiere un enfoque que considere las desigualdades estructurales que

enfrentan las mujeres."

Abordar el tema de equidad actualmente es importante por la busqueda

a la igualdad de acceso y eliminar las barreras que puedan existir en la

sociedad entre hombres y mujeres, como trabajo de investigacion que realiza

una comparativa entre realidades de hombres y mujeres es de suma relevancia

abarcar y poner sobre la mesa un tema como es la equidad de género.

Cuando se aborda un tema como la equidad de género en un proceso

de reclutamiento o de formacion es importante mencionar que se perciben
siempre estereotipos que generan un impacto que son relevantes por la
influencia que estos presentan en los procesos donde las mujeres y los
hombres suelen “competir”, ya que por historia las mujeres han tenido la
necesidad de superar barreras para acceder a puestos o trabajos donde se

envuelven ambos géneros.

La equidad de género es un principio esencial para que se construya un

entorno laboral mas justo e inclusivo, las practicas de equidad de género
buscan como finalidad garantizar que todas las personas, sin importar su
género, logren tener las mismas oportunidades y derechos. (Organizacion
Internacional del Trabajo, 2025)

En el trabajo, cuando se adoptan practicas de equidad de género no
solo se hace por una responsabilidad social, sino que se realiza como una

estrategia que busca impulsar el desarrollo organizacional excepcional.
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“La equidad de género en el trabajo se refiere a la promocion de
condiciones laborales que aseguren igualdad de oportunidades y trato entre
hombres y mujeres, eliminando cualquier forma de discriminacion basada en el
geénero. Esta practica no solo busca la justicia social, sino que también potencia
el desarrollo organizacional al aprovechar plenamente el talento diverso.”
(Gonzalez L. R., 2021)

Una de las practicas que normalmente se realizan es la aplicacion e
implementacion de politicas de contratacidon que se encarguen de promover la
igualdad de oportunidades y que se aseguren procesos de contratacion
transparentes y libres de sesgos de género.

La practica implica revisar y ajustar las descripciones de puesto de
trabajo, los criterios de seleccion y los procesos de evaluacion que no sean los
que favorecen inconscientemente a un género sobre otro, ademas es de suma
importancia promover la formacion y capacitacién continua sobre el tema de
equidad de género, estas capacitaciones sobre equidad de género deben
darse tanto para personal de recursos humanos como para todos los
empleados, con la finalidad de eliminar todo tipo de estereotipos de género que
puedan existir dentro de la organizacion. (ONU Mujeres, 2020)

Para continuar con una base importante del trabajo de investigacién en
desarrollo el marco tedrico incluye una revisién de conceptos basicos e
importantes para la investigacion, los cuales le permiten al lector introducirse
mas a fondo en el tema desarrollado, para generar una plataforma sélida de
conocimiento para que el analisis de la informacién pueda darse de una

manera mas completa.
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A partir de esta parte de la investigacion se busca que el abordaje a las
teorias, conceptos, procesos, entre otros aspectos importantes sean la
comprension inicial de la investigacion desarrollada.

En Costa Rica, la equidad de género ha sido guiada por la normativa
que ha buscado garantizar encontrar una igualdad de derechos y
oportunidades entre mujeres y hombres en diversos ambitos, tanto en campo
laboral, educativo, politico y hasta social.

La legislacion costarricense ha ido avanzando con el paso del tiempo y
como se menciona en el Informe de avances en equidad de género en Costa
Rica del Ministerio de la condicién de la mujer y poblaciones vulnerables,
proteccion de los derechos de las mujeres y la promocion de la equidad de
género, ha sido basada en compromisos internacionales, por ejemplo,
Convencioén sobre la Eliminacién de todas las formas de discriminacién contra
la mujer (CEDAW) y los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS). (Ministerio
de la Condicion de la Mujer, 2020)

Algunas de las leyes y normativas mas importantes y relacionadas con la
equidad de género en Costa Rica son las siguientes:

- Constitucién Politica de Costa Rica (1949): en la constitucién se ha
establecido una serie de principios fundamentales que garantizan la
igualdad de derechos para todos y todas las costarricenses, todo esto
sin distincién de sexo, por ejemplo, el articulo 33 garantiza que las
mujeres y los hombres disfruten de los mismos derechos civiles y
politicos.

- Ley de Violencia contra la Mujer (Ley 8589): es la ley que se enfoca

en la proteccion de las mujeres contra cualquier tipo de violencia,
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envolviendo tanto la fisica, psicoldgica, econdémica y sexual, esta ley
establece medidas de proteccidn para las mujeres que sufran violencia y
que crea algunos mecanismos judiciales de rapida ejecucién y eficaces
para su atencion y sancion, en su creacion inicial establece lo siguiente:
“Ley tiene como fin proteger los derechos de las victimas de violencia y
sancionar las formas de violencia fisica, psicologica, sexual y patrimonial
contra las mujeres mayores de edad, como practica discriminatoria por
razon de género, especificamente en una relacion de matrimonio, en
union de hecho declarada o no, en cumplimiento de las obligaciones
contraidas por el Estado en la Convencion para la eliminacion de todas
las formas de discriminacion contra la mujer, Ley No 6968, de 2 de
octubre de 1984, asi como en la convencion interamericana para
prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mujer, Ley No 7499,
de 2 de mayo de 1995. “ (LEYES)

Ley para la Igualdad de Género (Ley 7142): es la ley que establece
politicas publicas en igualdad de género en diferentes campos como el
trabajo, la educacioén y la salud, esta ley busca eliminar las brechas de
género en el ambito laboral y con esto garantizar la igualdad en la toma
de decisiones. La Ley establece en su primer articulo lo siguiente: “Es
obligacion del Estado promover y garantizar la igualdad de derechos
entre hombres y mujeres en los campos politico, econémico, social y
cultural.” (Procuradoria General de la Republica, 2025)

Politica Nacional para la Igualdad de Género (PNIG): esta es la
politica que enmarca el compromiso que tiene Costa Rica como pais

para la equidad, donde el pais promueve una sociedad libre de
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discriminacion, esto con un enfoque integral que involucra el trabajo
entre instituciones.

- Ley general de la Mujer (Ley 7586): esta es la ley fundamental que se
utiliza para la promocion de equidad de género en Costa Rica, como ley
establece medidas especificas para combatir la discriminacion y
promover la igualdad en los derechos de los hombres y las mujeres, en
su primer articulo detalla que la Ley tiene como objetivo establecer los
derechos fundamentales de la mujer y proponer la igualdad ante la ley y
la proteccién de ellas ante toda forma de violencia conocida.

Estas leyes y politicas muestran un compromiso por parte del Estado
costarricense en la lucha contra la discriminacién de género y en la promocion
de la equidad entre hombres y mujeres en la sociedad. A pesar de estos
avances, aun persisten desafios, como la brecha salarial y la violencia de
geénero, que requieren de un esfuerzo constante en la implementacion de estas
normativas y en la sensibilizacion social.

Dentro del Ministerio de Seguridad Publica de Costa Rica, existe una oficina
de equidad de género cuya principal mision es promover la igualdad de
derechos y oportunidades entre todos los trabajadores, independientemente de
Su sexo, género o identidad.

“La Oficina de Igualdad y Equidad de Género en el Ministerio de Seguridad
Publica de Costa Rica fue creada en 2011.

Esta oficina tiene como objetivo promover y garantizar la igualdad de
geénero en las politicas y practicas del Ministerio, asi como trabajar en la
prevencion y atencién de la violencia de género, asegurando que se respeten

los derechos humanos de las mujeres y otros grupos en situacion de
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vulnerabilidad dentro de las instituciones vinculadas al ambito de seguridad.”
(Espinoza, 2025)

La oficina trabaja en la implementacion de politicas y estrategias que
garanticen un entorno laboral libre de discriminacion, acoso y violencia, y
fomente una cultura organizacional inclusiva y respetuosa. A través de
programas de sensibilizacion, capacitacion y apoyo, se busca asegurar que
tanto hombres como mujeres, asi como personas de diversas identidades de
geénero, tengan acceso a las mismas oportunidades de desarrollo profesional y
bienestar dentro de la institucion. Ademas, se enfoca en ofrecer un espacio
seguro donde los trabajadores puedan denunciar cualquier forma de violencia o
discriminacion, promoviendo un ambiente laboral justo y equitativo para todos.

Como parte de la responsabilidad que la oficina tiene para con los
empleados generales del MSP, la oficina de equidad de género tiene un sitio
web especialmente destinado para esta mision, un sitio donde se detallan
algunas de las funciones principales de esta oficina, como las que incluyen la
creacion de programas de sensibilizacion y formacién sobre temas de género,
la prevencion y atencidn de casos de acoso y violencia de género, la promocion
de un entorno laboral inclusivo que favorezca el acceso equitativo a todas las
oportunidades dentro del Ministerio de Seguridad Publica. Ademas, la oficina
apoya la implementacion de estrategias que fomenten la participacion de las
mujeres en areas tradicionalmente dominadas por hombres, como la seguridad
publica, y la promocion de politicas que favorezcan a grupos histéricamente

desfavorecidos en el ambito laboral.
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La oficina también juega un rol crucial en la implementacion de las politicas
nacionales de género, alineandose con los compromisos internacionales de
Costa Rica en la promocion de la equidad de género.

Discriminacion por género

La discriminacion por género ha sido un fendmeno social y cultural que
durante muchos afios ha implicado un trato desigual y poco favorable hacia una
personas o un grupo de personas basado en su género, especialmente hacia
las mujeres. Como discriminacion, esta se presenta de multiples maneras, en
muchos y diferentes contextos, por ejemplo en el ambito laboral, educativo,
politico y en la vida cotidiana.

Segun la Comision Interamericana de Derechos Humanos (CIDH):

"La discriminacion por género puede manifestarse de diversas maneras,
como en la exclusion de las mujeres del acceso a determinados trabajos, la
limitacion de sus derechos reproductivos, la violencia de género, o la exclusion
de la toma de decisiones politicas o econdmicas." (Comision Interamericana de
Derechos Humanos , 2019)

Parker y Leal (2020) explican que la discriminacién de género hacia las
mujeres se manifiesta no solo en formas evidentes de violencia o exclusion,
sino también en la normalizacion de desigualdades invisibles, como la falta de
acceso equitativo a la toma de decisiones y a posiciones de liderazgo. Las
autoras afirman que la erradicacion de la discriminacion de género requiere
transformar las estructuras sociales que refuerzan estas desigualdades.

En especifico, la discriminacion contra la mujer se manifiesta como una
desventaja estructural, donde lamentablemente las mujeres tienen menos

acceso a oportunidades y derechos en comparacion con los hombres, todo
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esto a pesar de que internacionalmente y nacionalmente se promueve la
equidad de género.

"La discriminacion contra las mujeres no es solo una cuestion de ser mas o
menos que un hombre; es una cuestion de poder. Las mujeres han sido
socializadas para ser menos poderosas, menos capaces de exigir lo que
merecen, y eso es una forma de control." (Steinem, 2019)

Caracteristicas de la discriminacion de género hacia las mujeres:

- Violencia de género: la violencia de género es todo tipo de violencia,
incluye violencia fisica, psicologica, sexual, econdmica, siendo una de
las formas mas graves hacia la mujer, en muchisimas ocasiones la
sociedad tolera o “justifica” estos actos, lo que hace dificil eliminar la
discriminacion. (Organizacion Mundial de la Salud, 2019)

- Estereotipos de género: este tipo de acciones, como por ejemplo que
las mujeres deben ser sumisa, cuidadoras o emocionalmente
dependientes, afecta la manera en la que son tratadas en las diferentes
esferas de la vida, los estereotipos crean un ambiente que no le
permiten a las mujeres desarrollarse plenamente sin enfrentar
obstaculos por simplemente ser mujeres. “Estas expectativas limitan las
oportunidades de las personas, refuerzan desigualdades y perpetuan
discriminacion.” (Lopez, 2019)

- Brecha salarial: normalmente por historia y en diversos paises las
mujeres ganan menos que los hombres por un trabajo igual,
lamentablemente esto se relaciona por la discriminacion de género en el
ambito laboral, donde se valora menos el trabajo de las mujeres debido

a prejuicios sobre sus capacidades. "La brecha salarial de género se
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refiere a la diferencia en los ingresos promedio entre mujeres y hombres,
con las mujeres generalmente ganando menos que los hombres por
realizar trabajos de igual valor. Esta disparidad esta influenciada por
factores como la segregacion ocupacional, la discriminacion salarial y la
distribucion desigual de tareas domésticas y de cuidado." (Ibarra, 2020)
- Desigualdad al acceso de oportunidades: de manera muy triste, las
mujeres enfrentan barreras de acceso a educacion, empleo, cargos
importantes y recursos econdmicos en muchos contextos, esto se
encuentra relacionado con los roles de género tradicionales que se
asignan a las mujeres los roles del hogar y cuido, lo que hace que
lamentablemente se limiten sus oportunidades.
Estereotipos de género
Las creencias generalizadas en una sociedad sobre algun tema o
aspecto van creando en la mente del ser humano un tipo de concepto o
percepcion que no es real, lo que muchas veces puede afectar la realidad que
se vive, por ende se explica lo siguiente:
Los estereotipos de género son creencias y expectativas preconcebidas
sobre las caracteristicas, roles y comportamientos que la sociedad atribuye a
las personas en funcion de su género. Estas percepciones influyen en cdmo se
espera que hombres y mujeres actuen, se vistan y se relacionen, afectando su
desarrollo personal y profesional. (Castillo Mayen & Montes Berges, 2017)
Los estereotipos de género se han construido a través del tiempo y los
afio, donde se han construido y han encontrado como perpetuarse en la

sociedad, lo que lamentablemente influye a que exista discriminacion y
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desigualdad entre hombres y mujeres, en todo ambito, pero principalmente en
las organizaciones, que es el ambito actual de estudio.
¢ Qué es una organizaciéon?

Para contextualizar aun mas la investigacion se debe interpretar lo mas
basico que se debe conocer, esto para entender el desarrollo es la
organizacion del caso de estudio, pero para comprender que es una
organizacion se puede decir los siguiente: el concepto de organizacion implica
qgue hay que alcanzar algunos objetivos o finalidades comunes mediante la
coordinacion de actividades. (Grados, 2013)

“Una organizacion es un sistema social compuesto por individuos que se
coordinan para lograr objetivos comunes mediante la division del trabajo, la
asignacion de tareas, la toma de decisiones y el establecimiento de una
jerarquia de autoridad.” (Robbins & Coulter, 2021)

No siempre los grupos u organizaciones surgen de manera sencilla, sino
que la complejidad de la organizacién viene siendo la derivacion y acumulaciéon
de muchas simples estrategias que se unifican con un objetivo en comun.
Tipos de organizacién

Segun el criterio de estructura, propdsito o naturaleza se clasifican los
diferentes tipos de organizaciones, los tipos son:

- Organizaciones lucrativas: son aquellas empresas que tienen como
objetivo obtener beneficios econémicos, las mismas pueden ser de
tamafo grande, mediano o pequefio.

- Organizaciones no lucrativas (ONG): son las organizaciones que no

buscan ganancias econdmicas, el objetivo principal es social, cultural,
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ambiental, educativo, entre otros. Se pueden ejemplificar en

fundaciones, asociaciones benéficas y/o de voluntariado.

- Organizaciones gubernamentales: son las organizaciones creadas y
financiadas por el gobierno de un pais, con la finalidad de administrar
recursos publicos, implementar politicas publicas o brindar servicios a la
ciudadania.

El MSP en Costa Rica se categoriza como una entidad del sector
gubernamental, por lo que pertenece a un tipo de organizacion gubernamental,
entendiendo que su objetivo principal es brindar y garantizar la seguridad y
bienestar de la poblacion costarricense, todo esto mediante la implementacién
de politicas publicas en areas de derechos humanos, prevencion del crimen y
fuerzas de seguridad.

Ya conociendo el concepto de lo que es un organizacion es importante
mencionar como el Ministerio de Seguridad Publica de Costa Rica (MSP) es
una organizacion perteneciente al Poder Ejecutivo de Costa Rica, atribuida
directamente a este sistema segun la constitucién politica del pais.
¢ Qué es un departamento?

Un departamento es una unidad organizacional especializada que
agrupa a un conjunto de personas que trabajan en tareas relacionadas entre si,
con el objetivo de alcanzar una serie de metas o funciones dentro de la
estructura global de la organizacion. Cada departamento tiene una
responsabilidad especifica, como ventas, recursos humanos, finanzas,
marketing, produccion, entre otros, y esta compuesto por roles y funciones

interdependientes. (Robbins S. , 2019)
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Como una unidad de organizacion, los departamentos tienen diversas
funciones segun su caracteristica, por lo que es importante reconocer en
cuanto a los recursos humanos, como ha sido este tipo.

"El primer departamento formal de recursos humanos se creé en 1911
en General Electric bajo la direccion de Elton Mayo, quien utilizé los estudios
de relaciones laborales para mejorar el bienestar de los trabajadores y su
productividad en la empresa.” (Armstrong, Gestion de Recursos Humanos,
2019)

Cuando una empresa comienza una estructuracion de los recursos
humanos, econdémicos y materiales de manera eficiente es el momento en que
la misma de pie a una agrupacion de su organizacion en departamentos,
permitiendo una gestion de los recursos de mejor manera, lo que va a permitir
que la empresa alcance los objetivos planteados gracias a la coordinacion y
comunicacion que existe entre los diferentes departamentos, donde cada uno
vela por sus objetivos y se entrelazan con los grupales para conseguir el éxito
organizacional.

Dentro de toda empresa y organizacion es imprescindible contar con un
departamento de Recursos Humanos o en su defecto, una persona encargada
del proceso, esto sin importar el tamafo de la empresa, es evidente que entre
mas grande la empresa se necesitara mas cantidad de especialistas para todas
las areas y el area de RRHH no es la excepcion.

"El departamento de recursos humanos es el area encargada de la
gestion integral del capital humano de una organizacion, lo que incluye
reclutamiento, seleccion, capacitacion, desarrollo de talento y manejo de la

compensacion, entre otras funciones, con el fin de maximizar el potencial de los
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empleados y contribuir a los objetivos estratégicos de la empresa.” (Dessler,
2020)

El departamento de RRHH es una parte fundamental en toda empresa,
ya que se encarga de gestionar al personal y asegurar como prioridad el
bienestar de todos sus integrantes, la salud y satisfaccién de los empleados
son y seran cruciales para alcanzar los objetivos de la organizacion con gran
éxito.

¢ Cuales son algunos beneficios de tener un departamento de RRHH?
(Chiavenato I., 2020)

o Contratar el nuevo talento que la empresa necesite.

o Ayudar a aumentar el rendimiento del equipo.

o Mejorar las habilidades del equipo.

o Mantener un clima laboral positivo.

o Fomentar los valores de la empresa.

o Capacitacion del personal nuevo y antiguo.

o Resolucion de conflictos.

Cuando ya se tienen claros y se es consciente de los beneficios de contar
con un departamento de Recursos Humanos es importante entender y
contemplar las principales responsabilidades que tiene este departamento
dentro del funcionamiento de una organizacion

La gestion del capital humano es la principal responsabilidad que tiene el
departamento de RRHH, esto para que el funcionamiento de la empresa
camine de forma correcta.

"La gestion de capital humano implica todas las practicas y estrategias

organizacionales destinadas a asegurar que las personas estén alineadas con
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los objetivos de la empresa, se desarrollen adecuadamente y se mantengan
motivadas para contribuir a la competitividad organizacional." (Armstrong,
Gestion estratégica de recursos humanos (132 ed.)., 2020)

Por su parte incluir procesos de reclutamiento y seleccidn para atraer y
seleccionar los mejores candidatos para cubrir las vacantes que se necesiten,
administrar los beneficios y compensaciones de cada uno de los
colaboradores, la capacitacion del personal, la implementacidn de técnicas
para la diversidad e inclusion, desarrollo de las politicas empresariales en
relacion a la gestion del personal y gestion de la informacion de cada empleado
como la asistencia, datos personales, formacion y roles son algunas de las
responsabilidades mas generales que tiene un departamento de recursos
humanos en una empresa, importante mencionar que entre mas grande la
empresa mayor la cantidad de responsabilidades con las que se debe cumplir.

Para poder continuar con el tema de estudio, es importante conocer
desde sus bases como se desarrolla un proceso de contratacion o
reclutamiento para cumplir y llenar las plazas necesarias en cualquier
organizacion o empresa, por lo que se debe conocer mas a fondo que pasos

son los que se deben seguir.

¢ Qué es reclutamiento?

Idalberto Chiavenato en su libro Gestion de Recursos Humanos (2017)
menciona lo siguiente:

"El reclutamiento es el proceso de atraer candidatos potenciales, ya sea
desde dentro de la organizacion o desde el exterior, para cubrir una vacante."

Pero se debe conocer que es una vacante, entendiendo que cada

organizacion tiene diferentes necesidades de abarcarlas segun las funciones
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que ella ejerce y desarrolla, por tanto conocer su definicion es un paso
importante para cdmo se mencionaba anteriormente, sentar bases de
conocimiento para el entendimiento del trabajo, el mismo Idalberto Chiavenato
menciona:

“Una vacante es un puesto de trabajo que esta disponible en la
organizacion y que necesita ser cubierto por un nuevo candidato.”

Al entender que es una vacante y tener claro que muchas veces la
misma surge para cubrir alguna necesidad de la organizacién es importante
que el lector logre entender que normalmente una necesidad surge en una
organizacion por diversas situaciones, las cuales han de surgir con la busqueda
de mejorar la eficiencia y que los cambios del entorno a los que se enfrenta
sean mas faciles de adaptar y con esto lograr que se alcancen los objetivos de
la empresa de manera correcta, alguna de las principales situaciones por las
que surge una necesidad son:

o Ineficiencias internas

o Nuevos objetivos y metas de la organizacion

o Adaptacion a los cambios que sufre el entorno

o Cambios en el desarrollo organizacional de la empresa

o Nuevas tecnologias y procesos de innovacion

o Los cambios o recomendaciones que surgen a razén de los
comentarios de las personas que reciben el servicio brindado.

La necesidad en el ambito laboral se define como:

“..aspectos y condiciones que los empleados requieren para desempefiar

su trabajo de manera efectiva y satisfactoria. Estas necesidades abarcan

desde aspectos basicos, como una compensacion adecuada, hasta
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factores mas complejos, como oportunidades de desarrollo profesional y

un ambiente de trabajo saludable.” (Asana, 2025)

Sabiendo como situaciones pueden hacer surgir una necesidad es
importante comprender que cual es la definicion de necesidad como tal, por
ende se entiende que: “la necesidad es una carencia que logra ser identificada
y que va a impulsar al ser humano buscar la manera de satisfacerla por
completo”. (Ryan, 2020)

Las necesidades siempre van a ser de conocimiento del ser humano en
todo aspecto que este se desenvuelva, ya que estas de transforman en la
motivacion que la persona necesita para realizar ciertas cosas para mejorar su
entorno humano, economico y social.

Cuando una organizacion realiza un proceso de reclutamiento siempre es
importante saber que el proceso realizado de manera eficaz siempre va a traer
beneficios para la organizacion, algunos beneficios de los cuales la empresa
puede ser participe con un buen proceso son:

o Atraccién de talento: permite atraer a las personas con las mejores

habilidades y que sean las mas calificadas para ocupar el puesto
requerido.

o Reduccién de costos: la empresa que realice un proceso de

reclutamiento eficaz puede lograr reducir los costos que sean
asociados a la contratacion y la formacion del personal.

o Competitividad: el que la organizacion cuente con las personas mas

calificadas para el puesto va a influir directamente en que las funciones
se realicen de mejor manera y con mejor calidad, para que su personal

resalte en el campo donde se desarrollan.
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Nueva cultura organizacional: atraer un talento adecuado le va a

permitir a la organizacidén contar con nuevas ideas, experiencias y
valores, lo que va a permitir que la cultura organizacional vaya
mejorando y adaptandose a la modernidad actual.

(Arturo, 2019)

Ahora bien, sabiendo cuales son los beneficios que trae consigo un buen

proceso de reclutamiento es importante conocer cuales son los pasos a seguir

en el proceso, es decir, cuales son las fases que una empresa u organizacion

debe seguir en principio, para poder generar un proceso de reclutamiento

eficaz, a continuacion se conoceran algunas de las fases mas importantes del

proceso que fueron descritas por el Dr. John Sullivan en su sitio web (Sullivan,

2025)

1.

Definicién de la necesidad:

Se realiza un analisis exhaustivo de las necesidades con que cuenta la
organizacion para contratar nuevo personal, esto sugiere conocer
cuales son los puestos que deben ser cubiertos y cuales con las
habilidades o caracteristicas con las que debe contar el personal a
contratar.

Definir los perfiles del puesto:

Al tener identificadas las necesidades de personal es importante que el
departamento a cargo inicie con la elaboracién de los perfiles del
puesto que deben ser contratados, los mismos deben tener las
responsabilidades, requisitos, habilidades y competencias especificas
con los que debe cumplir el futuro personal contratado.

Planificacion del reclutamiento / fuentes del reclutamiento:
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En esta etapa la organizacion debe establecer de donde van a ser
filtrados los futuros candidatos al puesto, los mismos pueden ser
externos a la organizacion (ferias de empleo, redes sociales, referidos
externos, servicio de reclutamiento contratado) o por el contrario,
internos, que ya se encuentren laborando en alguna otra parte de la
organizacion pero que puedan contar con los atestados necesarios
para cumplir con los expectativas del puesto.

Publicacién de las vacantes:

Ya teniendo claro donde cuales seran las fuentes de reclutamiento la
organizacion debera proceder con la publicacion de las vacantes y dar
a conocer lo que busca, siempre deben ser anuncios atractivos y claros
que sea de facil entender para los candidatos que cuenten con la
calificacién para aplicar.

Recepcion y filtracidn de curriculums:

El departamento encargado debera de realizar una revision de las
personas que aplicaron al puesto y de esta manera llevar a cabo una
pre seleccion de candidatos segun los criterios que hayan sido
establecidos, es decir, comenzar a elegir aquellos currriculums que si
estén acorde al perfil buscado.

Evaluacion de los candidatos:

Los candidatos que hayan sido pre seleccionados por el currriculum
enviado seran llamados para realizar entrevistas, pruebas de seleccion
entre otros pasos, todo con la finalidad de evaluar las competencias y
la adecuacion que el personal pueda tener a la cultura de la

organizacion.
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7. Seleccion final:

o Alllegar a esta etapa, el grupo encargado debera tomar la decision de
seleccionar al o los candidatos mas adecuados para ocupar el puesto
que se encuentra vacante, llegar a este paso puede necesitar que se
den una o varias rondas de pruebas o entrevistas que le permitan al
personal tomar la mejor decision.

8. Ofrecimiento del puesto:

o Laempresa u organizacion le realiza al candidato seleccionado la
oferta final laboral, la misma incluye las condiciones y garantias con las
que el puesto viene, aca se puede decir que se da el cierre del proceso
de reclutamiento.

9. Incorporacion al puesto:

o A partir de esto momento la empresa, con su departamento encargado
comenzara con el proceso de introduccién del nuevo empleado a la
organizacion y de esta manera se realiza |la presentacion de la misma
para que se inicie un proceso de adaptacion del nuevo personal.

El reclutamiento como cada proceso que se lleva a cabo dentro de una
organizacion tiene una caracteristica y una finalidad diferente, por ende las
estrategias que se deben utilizar para atraer el talento deben ir enfocadas
segun la finalidad, pero es primero que todo, se debe conocer que es una
estrategia

Michael Porter (2021) redefine la estrategia como: “conjunto de actividades
que permiten a una empresa posicionarse de manera unica en el mercado,

obteniendo asi una ventaja competitiva.”
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En su libro mas reciente, Porter declara la importancia de elegir un
conjunto coherente de actividades que se alineen con las capacidades y las
demandas del entorno, en lugar de simplemente competir en todos los frentes
posibles. (Porter, 2021)

Dentro del marco de atraccion de talento se pueden mencionar algunas
estrategias que se utilizan para para alcanzar diversos objetivos, Josh Bersin
en su libro “The Future of Work: Attracting, Retaining, and Developing Talent,
2020 menciona:

"Las estrategias de atraccion de talento requieren un enfoque integral que
combine el fortalecimiento de la marca empleadora, la optimizacién de
procesos de seleccidn y el uso estratégico de tecnologias digitales, con el
objetivo de atraer a los mejores candidatos que encajen con la cultura y valores
de la organizacién." (Bersin, The Future of Work: Attracting, Retaining, and
Developing Talent., 2020)

Algunas estrategias son:

o Programa de referidos por los empleados: es un programa efectivo que
se utiliza para aprovechar la red de contactos existente dentro de una
organizacion para que se utilice para identificar posibles candidatos.

o Promocion de la diversidad e inclusion: si la organizacion se
promociona como defensora de la diversidad y la inclusion en el lugar
de trabajo se puede colocar como una organizacién que atrae talentos
de diversos origenes y perspectivas, generando un ambiente mas
inclusivo y mas atractivo para los candidatos.

o Busqueda proactiva de candidatos y networking: es una técnica que se

basa en la participacion de la organizacion en ferias de empleo,
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conferencias y asi como mantener contacto con los profesionales
reconocidos del sector para intentar establecer relaciones con talentos
calificados que deseen formar parte de la organizacion.

o Uso de plataformas de reclutamiento en linea: una técnica que es
poderosa en temas de abarcar una amplia audiencia.

Cuando se habla de reclutamiento es importante que el lector reconozca
gue no solamente se trata de un proceso para buscar y encontrar los
candidatos mas calificados para un puesto, sino que el departamento
encargado de llevarlo a cabo debe cumplir con una serie de normativas tanto
éticas como legales que le permitan a los participantes saber que sus derechos
son respetados durante todo el proceso, por ende hay algunos aspectos
importantes que se deben considerar con suma importancia, como se explica a
continuacion:

"Los departamentos de recursos humanos deben asegurarse de cumplir
con las normativas legales y las politicas antidiscriminacion durante el proceso
de reclutamiento, garantizando que todos los candidatos sean tratados de
manera justa y que sus derechos sean respetados, en linea con la legislacion
laboral vigente, como la Ley de Igualdad de Oportunidades y la Ley de
Proteccidn de Datos Personales." (Stone, 2021)

Algunas normativas son:

o Confidencialidad en el proceso de reclutamiento: es importante que
durante el proceso de reclutamiento se mantenga la privacidad con
toda la informacién relacionada al proceso, tanto para proteger la
informacion personal del candidato como posible informacion sensible

de la organizacion.
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o Cumplimiento de leyes laborales y de igualdad de oportunidades: se

debe garantizar el cumplimiento de todas las leyes laborales y
regulaciones que estén relacionadas con el proceso, regulaciones y
leyes de antidiscriminacion, normas de salario minimo, requisitos de
contratacién para extranjeros, normativa de horarios, entre otros.

Trato justo y respetuoso de los candidatos: todos los participantes del
proceso deben ser tratados con respeto y cortesia durante todas y cada
una de las etapas del proceso, donde reciban la informacion precisa y
clara del puesto y el proceso, sean o no sean elegidos.

Proteccion de los datos personales: toda organizacién debe cumplir con
las leyes y normas que tratan sobre la proteccion de los datos
personales, esto incluye tener el consentimiento de los candidatos para
que su informacion sea recopilada, analizada y almacenada.
Eliminacién correcta y adecuada de los candidatos que no son
seleccionados: cuando el proceso haya finalizado es de suma
importancia eliminar correctamente toda aquella informacion que
pertenezca a los candidatos no seleccionados, incluye desde eliminar
curriculums y otra informacion personal que haya sido recopilada

durante el proceso.

El reclutamiento como se puede entender es un ambito que representa

una gran campo de estudio, por lo que con el paso del tiempo se pueden

aplicar y crear nuevas técnicas para reclutar, seguidamente se mencionan

algunas.

"El reclutamiento eficaz no se basa en una sola estrategia; en cambio,

depende de una combinacion de tacticas que incluyen el reclutamiento interno



y externo, el uso de plataformas digitales, la creacién de una marca
empleadora atractiva y el establecimiento de relaciones con universidades y
otras organizaciones para atraer a los candidatos adecuados." (Armstrong,
Gestion estratégica de recursos humanos (132 ed.)., 2020)
Técnicas actuales de reclutamiento y seleccion

Segun la empresa de atraccion de talento (iCIMS), para el 2025 se
conocen 4 principales técnicas para el reclutamiento y seleccién de personal, la
cuales son reconocidas mundialmente por su efectividad para el proceso.

- Entrevistas personales: esta técnica consiste en realizar entrevistas cara
a cara con cada uno de los candidatos para que sea capaz de evaluar
las competencias, compatibilidad con el puesto y motivaciones con la
cultura de la organizacion.

- Inteligencia Artificial (IA): la 1A se caracteriza actualmente por
automatizar los procesos de seleccion, como la revision de los
currriculums y la programacion de entrevistas, esto con la finalidad de
mejorar la eficiencia y reducir los sesgos que puedan presentarse en los
seres humanos participantes del proceso.

- Reclutamiento mediante redes sociales: esta es una de las técnicas
modernas en reclutamiento con mayor tendencia, ya que se aprovecha
el alcance de los avances tecnoldgicos para encontrar y atraer el
potencial talento para las organizaciones.

- Dinamicas en grupo: organizar actividades donde los candidatos se
relacionen e interactuen entre si le permite al equipo reclutador observar
como son las habilidades de trabajo en equipo, para la resolucion de

conflictos, liderazgo y comportamiento sociales.
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Ahora, para llevar a cabo un proceso de reclutamiento eficaz, es importante

considerar no solo las técnicas generales utilizadas a nivel mundial, sino

también las funciones especificas del departamento de Recursos Humanos

dentro del Ministerio de Seguridad Publica (MSP) de Costa Rica. Segun la

informacion tomada directamente de la pagina oficial del MSP el 18 de octubre

del 2024,

incluyen:

las responsabilidades de la Direccion de Recursos Humanos

Velar por la correcta aplicacion del ordenamiento juridico, politicas,
manuales, procedimientos y lineamientos sobre la administraciéon del
recurso humano a nivel nacional.

Aplicar las recomendaciones y disposiciones que formula la
Contraloria General de la Republica, el Ministerio de Hacienda, la
Direccion General de Servicio Civil, la Auditoria General y otras
instancias competentes del Ministerio, en materia de recursos
humanos.

Velar por la correcta administracion del Erario, respecto de la materia
salarial de la Institucion.

Coordinar procesos de capacitacion que permitan el desarrollo
técnico y funcional del recurso humano y realizar acciones que
contribuyan a la formacion profesional.

Velar por la actualizacion del sistema de clasificacion de puestos, con
el propdsito de que sirva de insumo para la valoracion, reclutamiento,
seleccion y capacitacion del recurso humano.

Dar seguimiento y control a los procesos y procedimientos llevados a

cabo por esta Direccion.
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7. Emitir propuestas que permitan contar con el personal idoneo, segun
los requerimientos reales de la Institucion para el cumplimiento de
sus objetivos.

8. Emitir politicas y lineamientos relacionados con la verificacion del
cumplimiento de la normativa legal y administrativa en materia de
administracién del recurso humano.

9. Velar por el correcto control y actualizacion de la relacion de puestos
y su contenido econémico.

10. Administrar los sistemas de informacion que permitan la inspeccién y
control del recurso humano del Ministerio.

11. Coordinar el sistema de control interno de la Direccion de Recursos
Humanos.

12. Velar por la correcta aplicacion de los movimientos de personal que
se realizan en el Ministerio.

13. Velar por la aplicacién de los tramites de incentivos y beneficios, asi
como el desarrollo de los mismos en aras de promover la calidad de
vida.

14. Atender cualquier otra actividad propia de su competencia.

El proceso de reclutamiento de una institucion como lo es el Ministerio de
Seguridad Publica es fiscalizado por el Servicio Civil, que es: “...sistema que se
encarga de regular la administracién publica y las labores que realizan los
servidores publicos, el objetivo principal del Servicio Civil es buscar la manera
de garantizar la transparencia y eficiencia del empleo publico, las normas y
leyes que rigen el reclutamiento, seleccion, capacitacion y crecimiento de los

empleados publicos se dicta mediante la Ley de Servicio Civil, ley que buscar
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colocar en el sector publico las personas mas calificadas y de buena
competencia.” (Direccion General de Servicio Civil, 2024)

Otro de los procesos de importancia, que se deben conocer a fondo es el
de la induccion del personal a la organizacion, un paso que debe ser infalible
para que el candidato seleccionado se coloque como un empleado conocedor
de la institucion donde se encuentra laborando y que conozca cada uno de los
pasos importantes que se llevan a cabo dentro de la institucion.

Induccién

Uno de los procesos clave para garantizar una incorporacion efectiva y
exitosa de nuevos empleados en una organizacion es la induccion.

Este proceso no solo facilita el ajuste del empleado a su nuevo entorno de
trabajo, sino que también es fundamental para asegurar que comprenda las
expectativas, responsabilidades y cultura de la empresa desde el principio. A
continuacion, se presenta la definicion de induccién y su importancia dentro del
ambito organizacional.

La induccion es un proceso que tiene como obijetivo facilitar la
integracion del nuevo empleado a la organizacion, ayudandole a entender su
rol, las expectativas de la empresa y la cultura organizacional." (David
Torrington, Laura Hall y Stephem Taylor, 2011)

Ya teniendo claro lo que es el proceso de reclutamiento y con la
induccion del personal ya contratado, se da por terminado el proceso de
contratacion de personal.

“Un programa de induccién efectivo no solo ayuda a los empleados a

entender mejor su rol y las expectativas de la empresa, sino que también
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fortalece la relacion entre la organizacion y el nuevo trabajador, lo que aumenta
la satisfaccion, el compromiso y la retencién de empleados." (Erdogan, 2021)

La induccion como etapa del proceso de reclutamiento cumple con una
mision importante, lo que trae un listado de beneficios que se pueden resumir
en los siguientes:

o La adaptacién rapida del empleado a la nueva cultura de la empresa y
el entorno al que se va a enfrentar.

o Conocimiento mas apegado a la realidad de los roles y
responsabilidades del puesto de trabajo.

o El compromiso que van a conseguir los empleados con respecto a los
valores de la empresa les va a permitir estar mas motivados con el
entorno en el que se va a desenvolver.

o Un aumento de la productividad al conocer la informacién necesaria del
puesto desde el inicio.

o Desarrollo de las redes de apoyo dentro de la empresa, donde las
relaciones con los comparfieros van a ser claves para un buen entorno y
desarrollo de las labores.

o Conocimiento de las normas y politicas de la institucion para evitar
problemas legales.

En el MSP la induccion la realiza cada oficina, en caso del personal de
Fuerza Publica la induccion la llevan a cabo los policias en la Academia
Nacional de Policias que se encuentra en Pococi, el cual tiene una duracién de
7 meses con la finalidad que los estudiantes/personal logren obtener la

formacion académica mas completa posible, donde los policias tengan acceso
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a conocimiento de armas, orden publico y areas relacionadas a los Derechos
Humanos.

La Academia Nacional de Policia se creé bajo la Ley 9552, la cual dice:

ARTICULO 1-Se crea la Academia Nacional de Policia, como una
Direccion General del Ministerio de Seguridad Publica, la cual llevara el nombre
de Francisco José Orlich Bolmarcich, y que en adelante se denominara “La
Academia". Su naturaleza sera policial y estara encargada de brindar e impartir
el proceso educativo de los diferentes cuerpos de policia a nivel nacional con
enfoque de derechos humanos.

Cabe mencionar que la informacion mencionada en el marco tedrico sera
la base fundamental para desarrollar la investigacion actual, donde cada uno
de los temas se van a desarrollar de la manera mas profunda para que el lector
pueda conocer mas a fondo la realidad de la institucion, ademas de poder
plantear las recomendaciones pertinentes al proceso actual de contratacion

que se realiza en el MSP.

CAPITULO lIl: Marco Metodolégico
Informacién importante del sujeto de estudio
Nombre de la Institucion
Ministerio de Seguridad Publica
Mision
Servir y proteger a las personas en el goce de sus derechos y garantias

individuales, preservar la democracia y soberania costarricense
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Vision
Ser una institucién eficiente y eficaz, con recurso humano profesional,
comprometido y confiable, integrada a la sociedad en el marco de cultura de

seguridad ciudadana.

Valores

- Honestidad

- Disciplina
- Servicio
- Respeto
- Compromiso
Ejes y objetivos estratégicos
- Prevencion
o Fortalecer la gestion preventiva de la policia para mejorar la
seguridad y convivencia ciudadana.

- Lucha contra el delito

o Implementar la Politica Educativa Policial Costarricense, para
mejorar las capacidades en el cumplimiento de la gestion policial.

o Fortalecer la trazabilidad de las armas para mejorar el control sobre
la adquisicion, tenencia, portacion y trafico de armas de fuego,
municiones y materiales relacionados en el marcado de la
legislacion vigente.

o Articular la Rectoria del Sector Seguridad Ciudadana y Justicia para
Mejorar la seguridad ciudadana.

o Fortalecer el accionar policial para brindar una respuesta oportuna y

efectiva a la ciudadania.
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- Gestion administrativa

o Transformar los modelos de gestion para lograr una mayor

eficiencia.

Enfoque de la investigacion

La investigacion en desarrollo se realiza con un enfoque cualitativo, el
mismo con la finalidad de comprender de buena manera y de formar
contextualizada las acciones que surgen y laten del proceso de contratacién de
mujeres y hombres dentro del Ministerio de Seguridad Publica, en su division
de Fuerza Publica.

La investigacion cualitativa tiene como objetivo descubrir un fendmeno, en
el cual se busca la realidad por medio de todas las cualidades, ya que se
permite a la investigacion desarrollar entrevistas, descripciones y opiniones de
investigaciones y que la recopilacion de datos (experiencias, emociones y
diversos aspectos subjetivos) incluye hacer preguntas generales y abiertas por
medio del lenguaje verbal. (Polania, 2020)

La definicion de enfoque cualitativo se entiende como la siguiente:

“El enfoque cualitativo es un método de investigacion que se centra en
comprender fenémenos sociales desde la perspectiva de los participantes. Se
basa en la recoleccion de datos no numeéricos, utilizando técnicas como
entrevistas, grupos focales y observacion, con el objetivo de explorar
significados, experiencias y contextos.” (Flick, 2018)

El llevar a cabo este enfoque resulta esencial ya que el proceso en estudio
no solamente se basa en numeros o datos de relevancia numérica, sino que
gran parte de la informacion envuelve gran cantidad de factores culturales y

sujetos a la expresién de la persona involucrada, como lo que puede ser la
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percepcion de género, el estereotipo social y todas las barreras culturales que
se puedan enfrentar en un proceso de contratacion de una instituciéon o un
ministerio como el que se estudia en esta investigacion.

El interpretar un proceso de contratacion no es solamente realizar una
comparacién entre el reclutamiento de hombres vs mujeres y analizar las
estadisticas, sino que se debe interpretar cada pensamiento, perspectiva y
sentir de las personas que han vivido este proceso y han funcionado como
actores (candidatos, encargados del proceso del MSP, jefaturas, etc.) ademas
de profundizar como las politicas de la Fuerza Publica y el MSP menoscaban
de manera distinta a las mujeres en comparacién a los hombres.

El enfoque cualitativo permite en esta investigacion el comprobar cuales
han sido y cuales son los patrones de las actitudes que las mujeres reciben en
su entorno de desarrollo laboral el Fuerza Publica y como estas actitudes se
reflejan en el proceso de contratacion y de esta manera enfocar e interpretar si
las politicas y valores del MSP han de crear y contribuir en desigualdades de
género, como investigacion cualitativa y su centro de comprender de una forma
mas integral las actitudes y movimientos del proceso termina de ser la manera
mas adecuada de obtener la observacion mas profunda y real del proceso,
para que de esta manera se vuelva una comprension mas rica y amplia de
todos los contextos involucrados en el proceso.

Por ende, como parte fundamental y crucial el enfoque cualitativo se
propone como medio de exploracion completa y detallada del proceso de
contratacién de mujeres y hombres en la Fuerza Publica, ya que se da una
interpretacion social del proceso social y cultural que influye en la toma de

decisiones de los encargados del proceso.
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Método de la investigacion

Riessman, C. K. (2022). Narrative Methods for the Human Sciences. SAGE
Publications, en este libro, Riessman detalla cémo el método inductivo permite
la recoleccion de datos observables y en la formulacion de hipétesis generales
a partir de esos datos.

A diferencia del método deductivo, que parte de principios generales para
llegar a conclusiones especificas, el inductivo va de lo especifico a lo general.

Por lo tanto, el trabajo de investigacién utiliza este método inductivo en su
proceso porque reconoce las siguientes caracteristicas claves, las cuales son
descritas por Roberto Hernandez, Carlos Fernandez y Pilar Baptista en su libro

Metodologia de la investigacion (52 ed.):

o Observaciéon: Recoleccion de datos especificos, casos o
fendmenos.

o Patrones: Identificacion de patrones o regularidades en los datos.

o Generalizacion: Derivacion de conclusiones generales basadas

en esos patrones.

Fuentes de informacion

Fuentes de informacion primaria

Las fuentes de informacion primaria es toda aquella informacion que
proviene de documentos, objetos o registros que proporcionan los datos de
manera directa, son datos que no son interpretados de manera anticipada.

Estas fuentes permiten obtener informacion de primera mano que reflejan el
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contexto, los hechos y las perspectivas originales y reales de los participantes
dentro del proceso o evento que se investiga.

Segun Berg y Lune (2021) las fuentes primarias son aquellas que
ofrecen datos sin procesar o que no han sido interpretados, como las
entrevistas directas, los registros de campo y otros documentos originales que
proporcionan evidencia directa y auténtica de los fendmenos que se investigan.
Estas fuentes son esenciales en investigaciones cualitativas y cuantitativas, ya
que permiten al investigador trabajar directamente con el material original.
(Berg, 2021)

Como fuentes de informacién primarias y de base primordial para
investigacion se utilizan libros de autoria reciente que permitan a la
investigacion conocer los mas complejos detalles de los conceptos necesarios
para brindarle al lector la mayor capacidad de conocimiento, también por parte
de encuestas al persona policial de Costa Rica para traer la realidad y
veracidad de las situaciones a la investigacion, utilizando como campo de
investigacion potencial el cuerpo de la policias.

De igual manera se utiliza la informacion que sea brindada directamente
por el personal encargado del MSP, la misma sera la base primordial para que
la investigacién abarque la informacidn mas directa y real posible, donde al
lector se le permita conocer de primera mano los detalles de como funciona el
proceso de reclutamiento de hombres y mujeres en la Fuerza Publica.
Fuentes de informacion secundarias

Las fuentes secundarias de informacion son todos aquellos documentos
o materiales que no son de mano directa, sino que en estas fuentes se

interpreta la informacién de fuentes primarias, la diferencia principal con las
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fuentes primarias es que las secundarias no provienen directamente del
fendmeno en estudio, sino que son interpretativas de la vision de los datos
originales.

Por su parte, Creswell, J.W (2018) menciona en su libro Qualitative
Inquiry and Research Desing que las fuentes secundarias son aquellas que
proveen analisis o resumenes de datos originales, como libros, articulos de
revistas académicas, y estudios previos que interpretan o contextualizan la
informacion obtenida de fuentes primarias. Estas fuentes son esenciales para
construir el marco tedrico de una investigacion y comprender el estado actual
del conocimiento sobre un tema.

Por su parte, las fuentes secundarias son tomadas de igual manera
como una referencia importante, siendo estas objeto de la informacién que la
investigacion va a necesitar para seguir complementando su desarrollo, por
ejemplo, informes de los procesos de contratacion en fuerza publica.

Los reportajes que hayan hecho en el departamento de comunicacion y
prensa del MSP con respecto a la contratacion de los policias también puede
utilizarse como fuentes secundarias, tomando en cuenta que pueden ser
realidades que le permitan al lector conocer mas a fondo lo que viven los y las
policias del pais.

Otro ejemplo de las fuentes secundarias de informacion son las
diferentes herramientas de elaboracion para esta investigacion que se utilizan
para llevar acabo la investigacion, tales como cuestionarios y entrevistas, estas
fuentes ayudan a recopilar informacién de diferentes lugares y personas,
ademas son considerados como un intermediario entre la informacion y el

proyecto, esto a razén que es el medio por el que la misma es recopilada.
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Las fuentes secundarias son fundamentales para poner los datos de una

investigacion en perspectiva, comparar resultados y proporcionar un analisis

mas global de los temas que se estan investigando.

Variables o unidades de analisis

Tabla 1

Descripcion de las variables de la investigacion.

Objetivo Variable Indicador Def. Conceptual Instrumentalizacién
Comparar cémo -Cantidad de Entrevista y cuestionario.
se ha - hombres La Organizacion
desarrollado la | Participacion | contratados vs | Internacional del Se aplicaran instrumentos como la
participacion laboral de mujeres. Trabajo (OIT) (2018) entrewstg’ y cue_stlonarlo_ para la
: . recoleccion de informacion sobre la
laboral de las las mujeres indica: participacién de las mujeres en
mujeres enLa | en la Fuerza | -Numero de Fuerza Publica.
Fuerza Publica | Publica de solicitudes de | La participacién
de Costa Rica, | Costa Rica ingreso de laboral se refiere al | Del cuestionario se utilizaran la (as)
frente a la mujeres. comportamiento de | Pregunta (as):
participacion los individuos con - Numero 5
masculina, para respecto a su - Numero 7
lograr involucramiento en | b |5 entrevista se utilizaran la (as)
evidenciar este actividades pregunta (as):
comportamiento laborales, ya sea - Numero 1
durante los trabajando o - Numero 3
afos 2022 y buscando empleo - Numero 5
2023. activamente. La
tasa de participacién
laboral puede variar
segun factores
como el género, la
edad, el nivel
educativo, entre
otros.
Demostrar los -Numero de Entrevista y cuestionario.
principales -Cambios en | nuevas Giddens A, Duneier
cambios en la la contrataciones | M (2017) definen: Se apllicarén instrgmeqtos como la
contratacion contratacion | femeninas 'y . entrewstg y cue:shonanq para la
femenina. en laboral masculinas El com_portamlento reco_le_ccpr) de mformac_:lon sobre la
’ es considerado participacion de las mujeres en
comparacion a | dentro de por afno como la Fuerza Publica.
la masculina, Fuerza (2022/2023 vs | manifestacion
dentro de la Publica. afos previos). | observable de los Del cuestionario se utilizaran la (as)

Fuerza Publica
de Costa Rica,
durante los

-Porcentaje de
variacion en la
contratacion

procesos mentales
0 bioldgicos de un
individuo, que se

pregunta (as):
- Numero 1
- Numero 4

72




afos 2022 y femenina pueden entender
2023 en frente a la como el resultado De la entrevista se utilizaran la (as)
comparacion a masculina de la inte_raccién de | pregunta ,(as):
la historia durante los factores internos - Numero 1
. . (como motivaciones, - Numero 2
prellmlnar de anos 2022- emociones, - Numero 4
dicho proceso. 2023 creencias) y
externos (como
influencias sociales,
culturales o
ambientales).
Describir el -Factores -Barreras Segun la Real Entrevista y cuestionario.
proceso la que afectan | culturales, Academia Espariola
contratacién la sociales y (RAE) se dice: Se aplicaran instrumentos como la
laboral contratacion | econémicas entrevista y cuestionario para la
. . Contratacion: recoleccién de informacién sobre
femenina femenina enla _ El cdmo se observan los puntos de
dentro de la (culturales, | contratacién | verbo "contratar” se | mejora en el proceso de
Fuerza Publica | sociales, femenina en | refiere a establecer | contratacién de Fuerza Publica.
de Costa Rica, | econdmicos, | la FP. un contrato, ya sea
durante los etc.) laboral, comercial, 0 | Del cuestionario se utilizaran la (as)
afios 2022 y -Proceso de Qe cualquier otro pregunta ’(as):
L tipo, entre dos o - Numero2-3
2023 para contratacion ) . .
mas partes. Implica - Numero 6
encontrar laboral un acuerdo formal - Nimero7-8
posibles puntos femenino. en el que se pactan
de mejora condiciones y De la entrevista se utilizaran la (as)
segun los obligaciones pregunta (as):
diferentes reciprocas. - Numero 4
- Numero 7
factores que . Numero 9

influyen en su
participacion.

Instrumentos para la recoleccion de informacién

Cuando se desarrolla un trabajo de investigacion es de suma

importancia que se seleccionen los instrumentos mas adecuados para lograr

recolectar la informacién necesaria que le permita al trabajo responder las

preguntas que se hayan realizado al inicio de su desarrollo.

En el caso de esta investigacidn se llevan a cabo entrevistas y

cuestionario como los procedimientos de recoleccion de informacién y datos,

brindandole a la investigacion y su desarrollo la capacidad de que obtenga la

73




informacion necesaria tanto de manera cuantitativa como cualitativa, esto como

camino necesario para lograr los objetivos planteados en la investigacion.

La entrevista

Se caracteriza la entrevista como una herramienta de recoleccion de
datos de manera cualitativa, teniendo como caracteristica que el contacto con
los participantes sera de manera directa, por lo que este método le permite a la
investigacion contar con una percepcion, opinidon y experiencia mas real, este
instrumento puede adoptar diversas formas, como lo son estructuradas,
semiestructuradas o no estructuradas, dependiendo todo de la flexibilidad de
las preguntas y el tipo de informacién que se desee obtener.

Segun Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio (2014),
la entrevista es un proceso de comunicacion en el que se obtiene informacién
de una persona o grupo mediante preguntas, que puede ser utilizada para
conocer sus puntos de vista, opiniones, comportamientos o experiencias sobre
un tema en particular. (Hernandez Sampieri, 2014)

La entrevista utilizada sera la semiestructurada, ya que este estilo
combina la flexibilidad en las preguntas, este tipo de entrevistas tiene una guia
para realizar las preguntas, pero brinda la libertad de adaptar un orden que asi

decida la persona que la ejecuta.

El cuestionario

Segun Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio (2014),
el cuestionario es un instrumento de recoleccion de datos compuesto por
preguntas estandarizadas que buscan obtener informacion especifica de los
sujetos de estudio, permitiendo que los datos sean analizados de manera

sistematica y objetiva. Es utilizado principalmente en investigaciones
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cuantitativas, ya que facilita la recopilacion de datos de manera rapida y
eficiente, y permite realizar analisis estadisticos.

Un cuestionario es una herramienta que como instrumento se utiliza
principalmente para la recoleccion de datos, la manera estructurada de sus
preguntas es una caracteristica importante, ya que la esta caracteristica
permite obtener informacion especifica de los participantes sobre un tema

determinado.

Proceso para la aplicacion de los instrumentos

Muestra

La muestra total del cuestionario sera tomada principalmente del cuerpo
policial de Fuerza Publica, con la posibilidad de contar con la participacion de
otros cuerpos policiales, pero los cuales han vivido y viven un proceso de
contratacién igual al de FP.

En cuanto a la cantidad de participantes del cuestionario sera de 25
personas, las cuales contestaran un cuestionario de manera andnima y via
remota, el cual contiene 10 preguntas combinadas entre cerradas y abiertas.

Sera una muestra no probabilistica, con motivo de que los datos y
resultados no sean generalizados en la poblacion total de la Fuerza Publica,
sino mas bien direccionados a la poblaciéon femenina con motivo de profundizar
un grupo especifico.

Las entrevistas se aplican a 3 personas en especifico que cumplen con
requisitos de conocer el diario vivir y realidad de las mujeres policias, contar
con mas de 5 anos de trabajo en el MSP, relacionarse directamente con las
mujeres policias y el proceso de contratacion, entre ellas estan 1 persona

encargada del area administrativa del MSP, 1 periodista del area de prensa del
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MSP, 1 persona que haya trabajado en la oficina de equidad de género y 1

mujer policia de alto rango.

CAPITULO IV: Analisis de resultados

El analisis de la presente investigacion se divide en dos partes, donde
una parte del analisis es basado en las respuestas obtenidas de las 4
entrevistas que se realizan (1 periodista MSP, 1 ex funcionaria de la oficina de
igualdad y equidad de género, 1 funcionario de la parte administrativa de RH y
a 1 policia de alto rango) y seguidamente se realiza el analisis enfocado en la
informacion recolectada del cuestionario que se aplicé a una muestra de 20
mujeres policias.

Este enfoque de combinar ambos instrumentos y su analisis permite que
se obtenga una comprension mas profunda de los resultados y que se abarque
tanto los aspectos subjetivos que surgen del contexto laboral y personal de las
mujeres en el ambito policial.

Al momento de analizar y describir las diferentes variables y las
preguntas del cuestionario se procede con la seccién que contempla la
interpretacion de los resultados. Este segmento tiene como obijetivo la
vinculacion de las variables y las respuestas de los entrevistados, lo anterior
con el fin de abordar el problema de la investigacion.

Con siguiente a la vinculacion de las variables y las respuestas de los
participantes en la recoleccidn de informacion y con el fin de brindar una
respuesta al problema se procede a desarrollar una propuesta de mejora para
el proceso de reclutamiento para las futuras mujeres que decidan ser policias

en Costa Rica.
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Analisis de resultados basados en las entrevistas

A continuacion se lleva a cabo un analisis de las respuestas brindadas
por los entrevistados del Ministerio de Seguridad Publica de Costa Rica, con la
finalidad de evaluar y comparar los resultados obtenidos con respecto a las
variables que fueron previamente planteadas. Se utilizara método cualitativo
para identificar patrones, tendencias y posibles divergencias entre las
diferentes opiniones de los entrevistados.

El andlisis por otra parte se centra en la evaluacion del grado de
cumplimiento de las directrices del Ministerio, identificando las areas de mejora
y las sugerencias que sean necesarias para optimizar el funcionamiento de la
institucion.

Cuando se comparan las respuestas de los entrevistados con respecto a
las variables definidas, se podra obtener informacién valiosa sobre la eficacia
de las politicas implementadas, la percepcion que los empleados y su
compromiso responden con las metas del MSP, y cdmo esas respuestas
pueden contribuir al fortalecimiento de la seguridad del pais.

Variable 1: Participacién laboral de las mujeres en la Fuerza Publica de

Costa Rica

Descripcion: esta variable se refiere al nivel de involucramiento,
presencia y desempefo de las mujeres en el ambito de la seguridad publica y
las diversas unidades que conforman el cuerpo policial. La variable abarca
diversos aspectos como el numero de mujeres que forman parte de la Fuerza
Publica, la distribucion en diferentes rangos y puestos de responsabilidad,
también como las oportunidades de desarrollo profesional que tienen las

mujeres dentro de la Fuerza Publica.
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Ademas esta variable esta vinculada a la evaluacion de las politicas de
igualdad de género implementadas por la institucion, las que buscan fomentar
la inclusion y superar barreras que han existido a través de la historia que han
limitado acceso de las mujeres a ciertos roles dentro de la FP, la variable
incluye el analisis de la capacitacion, trato igualitario, acceso a oportunidades
de liderazgo y la percepcion que tienen las mujeres sobre su integracion vs la
integracion de los hombres.

Analisis: histéricamente la participacion laboral femenina en Fuerza
Publica se ha visto reducida en su comparacion a los hombres, esto se puede
evidenciar por diversos factores que son claros y que son muy marcados, por
ejemplo, desde el inicio de las fuerzas policiales los trabajos, puestos y
acciones fueron disefiados para el género masculino, impidiéndole a la mujer
tomar un rol de protagonismo desde un inicio.

Un claro ejemplo de que las mujeres han visto reducida histéricamente
su participacion es tan sencillo como analizar los datos brindados por la sefiora
Melissa Mora el dia 18 de Febrero del 2025, quien trabaja en el Departamento
de Control y Documentacién de Recursos Humanos del Ministerio de
Seguridad Publica, donde se puede observar de manera muy fria y clara como
las mujeres son apenas un aproximado del 27,9% de la totalidad del cuerpo
policial, a continuacién se muestran los numeros para demostrar el porcentaje

mencionado:
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Tabla 2

Cantidad de ingresos a Fuerza Publica en el 2024.

Sexo Ano 2024
Hombres 10504
Mujeres 2932

Cantidad de hombres y mujeres activas en Fuerza Publica al cerrar el afio 2024

Esta variable es posible analizarla en su parte también por las
respuestas recibidas de parte de algunos de los entrevistados, especificamente
en la pregunta numero 3, donde se menciona y se indica que la participacion
femenina en su participacién laboral es super diferenciada al hombre en
grandes numeros y por diversas razones, a continuacion las palabras de una
de las personas entrevistadas

» “Actualmente no hay proporcionalidad entre hombres y mujeres, del

100%, solamente un 23% corresponde a mujeres; a las mujeres se les

sigue asignando mas trabajo de oficina y a los hombres en puestos

operativos; no se ha logrado una equidad aparente entre
responsabilidades y cargos entre hombres y mujeres; actualmente, a la

mujer se le dificulta acceder a altos mandos, esto por los estereotipos y

roles sociales. (Entrevistado #1)

Por su parte, otra de las respuestas que se brindaron a razon de esta
pregunta es la siguiente:
» Existe un factor muy vinculante y es que la poblacion femenina en los
cuerpos policiales es solamente un 10%; lo que significa que, a menor

cantidad de mujeres, menor numero de mujeres logran ascender en
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comparacion con la cantidad de hombres: el 90% del cuerpo policial.

(Entrevistado #2)

Las respuestas brindadas por los entrevistados reflejan una clara
preocupacion sobre la falta de equidad en cuanto a la participacién laboral
femenina en FP, si bien es cierto las personas no manejan un porcentaje
especifico e igual, si reconocen que la diferencia entre hombres y mujeres

es notable, demostrando una desproporcion de género.

Esta disparidad en la representacion femenina es uno de los puntos
clave de la variable, ya que una de las principales areas de analisis es la
distribucion de mujeres en distintos roles y rangos dentro de la Fuerza
Publica.

Por su parte, una de las respuestas es tajante y subraya como las
mujeres en FP se enfrentan a la asignacion desproporcionada de trabajos
de oficina, mientras que los hombres son asignados a puestos operativos,
esto se vuelve un patron que refleja un desequilibrio en las
responsabilidades y funciones que se les otorgan, lo que también esta
relacionado con la desigualdad de oportunidades y la falta equidad de
geénero en la institucion. Esto también pone de manifiesto que las mujeres
podrian estar siendo excluidas de ciertas areas operativas claves, las
cuales son cruciales para el ascenso y desarrollo profesional dentro del
cuerpo policial de Fuerza Publica.

El entrevistado #1 con su respuesta menciona que las mujeres
encuentran dificultades para acceder a altos mandos debido a los

estereotipos de género y los roles sociales tradicionales, este elemento esta
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relacionado con la percepcion y cultura organizacional, donde las normas
de género afectan directamente las oportunidades de las mujeres para
ascender a posiciones de liderazgo.
Variable 2: Cambios en la contratacion laboral dentro de Fuerza Publica.
Descripcion: esta variable se establece como referencia a los cambios,
movimientos o tendencias que se observan en la cantidad de personal que
ingresa, sale o se mantiene en la Fuerza Publica a lo largo del tiempo, pero

especificamente en este estudio, la variable se basa en los afios 2022 y

2023.

Algunos de los factores que pueden influenciar en el cambio o no de la
variable serian:

- Desercién: es un aspecto importante especialmente en el caso de las
mujeres, en el analisis de la variable se explica con numeros oficiales la
importancia de este factor para una mejor comprension.

- Causa de factores externos: los factores pueden verse influenciados por
temas socioecondmicos, politicos, de seguridad o administrativos que
afecten la incorporacion a la FP.

- Género de los nuevos reclutados: con los numeros que se presentan en
el analisis de la variable se evidencia como ha sido el comportamiento
de los nuevos ingresos, egreso y demas segun cada género.

- El aumento o disminucién de integrantes: este factor permite
comprender los numeros y observar si la FP ha sufrido aumento o

reduccion, lo que ayuda a indicar la variacion que exista en demanda.
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Al ya conocer los datos la variable se puede estudiar a partir de la dinamica

que existe con los miembros activos, nuevos miembros y los que se van,

evidenciado también por el tipo de género y su comportamiento.

Analisis: la variable analizada le ofrece al lector una visidon
interesante sobre coOmo se comporta y como se da el tema de la

contratacién y la equidad de género dentro de la Fuerza Publica.

A continuacion, se presentan numeros e informacion brindada por
Departamento de Control y Documentacion de Recursos Humanos del
Ministerio de Seguridad Publica, con los cuales se realiza el analisis

correspondiente a la variable.

e Cantidad hombres y mujeres en los afios 2022 y 2023

Tabla 3

Descripcidn de la cantidad de hombre y mujeres que ingresaron a FP en

2022y 2023.
Ano Hombres |Mujeres |Total
2022 10200 2567 12767
2023 10226 2704 12930

e Cantidad de mujeres que desertaron la funcién policial durante los afios

2022y 2023.
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Tabla 4

Cantidad de mujeres que salieron de la funcion policial durante los afios

2022y 2023.
Anho Cantidad
2022 374
2023 507

Como se observa en la prima tabla de este analisis, se observa como de
afio a aino ha existido un crecimiento gradual, lo que indica que la informacién
de reclutamiento esta llegando a los interesados como debe de ser, ya este
aumento es sefal de que ha existido un movimiento que le permite a los
costarricenses conocer del proceso que se debe llevar a cabo para formar

parte de la Fuerza Publica.

Con respecto al tema de los géneros y el comportamiento de la
contratacién de ellos si demuestra un cambio severamente significativo, ya que
demuestra como la poblacién femenina es una minoria marcada en el cuerpo

policial mas grande de Costa Rica.

La participacion de las mujeres en Fuerza publica ha sido siempre
marcada y claramente identificada como una menor parte frente a los hombres,
en el ano 2022 su presencia representaba solamente un 20.1% de la totalidad
del cuerpo policial y en 2023 si bien es cierto se da un aumento, no es un
cambio que modifique la situacion de realidad que enfrentan las mujeres en
comparaciéon a los hombres, donde ellos si han presentado siempre un 79% al

80% del personal.
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En términos generales, la diferencia entre mujeres y hombres es
sumamente grande, la diferencia en 2022 es de 5066, donde los hombres son
mayoritariamente la fuerza principal, si se analiza la linea del 2023 se
encuentra la misma caracteristica, donde los hombres son 4818 mas que las
mujeres policias, la brecha disminuye, pero no de manera significativa, lo que
demuestra que las mujeres son una poblacion sumamente reducida.

Si, por otra parte, se analiza la segunda tabla de este analisis se puede
observar como durante los afios 2022 y 2023 se dio un aumento en la
desercion de las mujeres en la funcion policial, la misma se incrementé un
porcentaje sumamente alto si se compara con el ingreso que hubo afio a afo,
ya que el aumento de salidas fue de un 35,6%, ya que en 2022 se retiraron 374
y en 2023 salieron de funcion 507 mujeres.

Con la salida de mujeres de fuerza publica tan alta se pueden reflejar
diversos factores, como la falta de apoyo o condiciones de trabajo que
favorezcan la permanencia de ellas en el cuerpo de policia, asi también como
problemas que tienen que ver con discriminacion de género o pocas politicas
de retencion para el personal femenino.

En la entrevista realizada a la viceministra Lys Espinoza se refleja como
el MSP busca atraer nuevas mujeres mediante métodos de atraccion en las
redes sociales con publicidad con ese motivo, la respuesta a la pregunta #1 fue
la siguiente:

» En realidad, nosotros tratamos de promoverlo a través de publicidad,
haciendo que las mujeres se animen y se acerquen, esto ha hecho de
alguna forma que exista mas representacion en los procesos de

reclutamiento, lo hacemos por medio de la publicidad en redes sociales
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tratando de captar a ese sector de la poblacion, recordandole a las
mujeres que también pueden ser parte de este proceso.

» Si considero que las nuevas politicas y técnicas de atraccion de personal
femenino ha sido efectivas, porque en comparativa con muchos afios
atras a la actualidad, la participacion de la mujer se incrementado
significativamente, antes los grupos de mujeres eran muy pequerios y
hoy en dia hemos llegado a obtener un 50% de cantidad de mujeres y

un 50% de cantidad de hombres en un grupo de trabajo policial

Por su parte, otra de las personas entrevistadas, la cual es funcionaria
de la Oficina de igualdad y equidad de género respondio a la pregunta #1 lo
siguiente:

» Dentro de la Politica de Igualdad y Equidad de Género del MSP, si
existen indicadores para el proceso de seleccion femenina dentro de la

FP.

» Si, son efectivos, pero no como se desea.

Con las respuestas recibidas anteriormente escritas se puede reconocer
como ambos participantes reconocen que el MSP si cuenta con politicas
para fomentar la participacion femenina dentro del proceso de
reclutamiento a Fuerza Publica, por su parte, en ambas participaciones se
reconoce que ha sido favorable la aplicacion de las politicas o acciones que
llevan a cabo, pero si se reconoce que el resultado no es el esperado al
100%.

Por su parte, otra de las preguntas de la entrevista que pueden servir

para el analisis es la numero 2, en la cual la Sra. Lys Espinoza respondio6:
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» Claro, por ejemplo, los ascensos, este es un tema que se ha
trabajado mucho, hoy en dia es algo que se ha estado
promoviendo gracias a que también tenemos una subdirectora de
Fuerza Publica mujer, entonces ya hay representacion en altos
mandos, lo que ha hecho que dentro del MSP quede huella de la
labor de la mujer, que denote el trabajo, la valentia, el esfuerzo de
la mujer policia.

» Reconozco que falta, claro que nos falta, porque este tema ha
sido trabajado por muchisimos afios, sin embargo, hacer un
cambio significativo es muy dificil, pero si nos falta.

Por su parte, la funcionaria de la Oficina de igualdad y equidad de

género respondio a la pregunta #2 lo siguiente:

» La institucion es muy vertical, existe mucho machismo,
estereotipos sociales, no hay corresponsabilidad entre la vida
laboral y familiar.

Entonces, como dicen los participantes anteriormente, es claro que
dentro de la institucion existen muchos estereotipos sociales y machismo que
han impedido durante muchos afios que la participacion de la mujer sea igual a
la del hombre, uno de los factores que pueden evitar que la igualdad sea mayor
es la falta de responsabilidad que existe entre la vida laboral y familiar, lo que
se puede interpretar que la mujer no puede llevar de la mano o de manera
correcta ambas vidas, lo que perfectamente puede ser un ejemplo de que esta
profesion en Costa Rica sigue estando disefiada en su mayoria para hombres.

Parte del cambio que ha tenido la insercion de la mujer en puestos de

alto nivel es resultado de un movimiento que surgi6é en la Fuerza Publica a
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favor de ellas, el cual merece una mencion honorifica en el analisis, ya que sin
ellas probablemente la situacion de las mujeres en FP seria aun mas
desfavorable.

El movimiento se llama “Las Panchas”, es un programa de mentoria que
va dirigido a las mujeres policias, el mismo es dirigido por mujeres que
ostentan un alto rango policial dentro de la jerarquia y el objetivo es brindarles
a las mujeres que se encuentran en niveles mas bajos una guia de habilidades,
las cuales puedan ayudarles a desarrollarse profesional y personalmente.

El programa “Las Panchas” y su contenido es basado en las
experiencias, procesos Y dificultades que enfrentaron las mujeres mentoras
para alcanzar el puesto con el que cuentan hoy en dia. (Cubillo, 2025)
Variable 3: Factores que afectan la contrataciéon femenina (culturales,
sociales, econémicos, etc.)

Descripcion: esta variable le presenta al lector la referencia sobre como
existen distintos elementos que influyen en la incorporacion de las mujeres
al ambito policial, especificamente a la Fuerza Publica, los factores que
pueden influenciar en la contratacion femenina pueden ser de origen
cultural, social, econdmica, politica y estructural, la descripcion de cada
categoria de los factores es la siguiente:

- Factores culturales: la percepcion de los roles laborales en muchas de
las profesiones, como la policial, pueden ser vistas como mas
masculinizadas o apropiadas para hombres, lo que pueden crear
barreras para las mujeres, por su parte, las normas y estereotipos de
género también se encuentran presentes en muchas culturas, donde los

roles han sido muy marcados, por ejemplo las mujeres son vistas como
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amas de casa solamente, lo que les limita su participacion en diversos
sectores.

- Factores sociales: la falta de modelos femeninos en muchos campos
laborales han afectado la participacion femenina, suelen ser en minoria
las figuras femeninas que han tomado el lugar de inspiracién para que
las mujeres ingresen en diferentes campos. La familia muchas veces es
un factor importantisimo, ya que no se transforman muchas veces en
una red de apoyo sino que por el contrario pueden volverse un freno o
un impedimento mayor.

- Factores econdmicos: el contar con acceso limitado a los recursos
educativos o a la nula capacitacion hace que las mujeres encuentren
una debilidad enorme en alcanzar oportunidades para ser contratadas,
lo que con su parte puede traer consigo una brecha salarial marcada,
que si bien es cierto en el MSP no se da, en muchos otros mercados
laborales si se da.

- Factores estructurales de las instituciones: como lo menciono
anteriormente una participante de las entrevistas, especificamente la
que trabaja en la oficina de Igualdad y equidad de género, muchas
veces las instituciones son muy verticales y no han de cambiar
drasticamente lo que histéricamente han hecho, lo que puede presentar
una discriminacion laboral y una falta de politicas de inclusion y equidad.

Histéricamente la contratacion femenina se ha visto influenciada y

manipulada por una red de factores culturales, econémicos, sociales, etc, lo

que han sido una barrera cultural y estructural que no solamente afectan el
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numero de mujeres en cantidad de postulacidn, sino que las condiciones en las
que se desarrollan también se ven afectadas.

Analisis: dentro de las culturas, como la costarricense, siempre ha existido
historicamente una division de roles entre hombres y mujeres, siempre ha
existido la creencia que las mujeres de que las mujeres deben ocuparse de
labores mas domésticas o mas administrativas y los hombres de lo mas activo
o “fuerte”. Histéricamente esto ha afectado la contratacion de las mujeres
dentro de muchas instituciones y como en la Fuerza Publica siguen siendo
minoria marcada, ya que lamentablemente se mantiene la idea, en menor
manera que antes, de que el trabajo policias es para hombres principalmente.

Esto dicho anteriormente es confirmado en la respuesta que la persona de
la Oficina de igualdad y equidad de género brindé a la entrevista 'y
especificamente a la pregunta numero 4:

» Considero que no existe corresponsabilidad entre la vida familiar y
laboral; por ende, a las mujeres se les sigue asignando roles de
trabajadora, madre, cuidadora, etc. Las mujeres que actualmente
cuentan con altos rangos de la FP, han tenido que romper el
paradigma del estereotipo social y dejar a sus hijos/as a cargo de
terceras personas.

La sefiora Lys Espinoza, viceministra de seguridad menciona el problema
en una de sus respuestas a la pregunta numero 4 de la entrevista, donde ella
menciona:

» La parte de la formacion policial ha sido histéricamente muy
masculinizada, siempre se ha puesto la caracteristica masculina

como razon de inicio, ademas que se creido que las mujeres no
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son capaces de realizar actividades de perseguir un sospechoso,
de realizar trabajos de entrenamiento fisico duros para lograr un
puesto en FP, pero la mujer ha demostrado que si se puede y con
la eliminacion de brechas ha demostrado que esa percepcion era
erronea.

La declaracién de la viceministra refleja que histéricamente ha existido una
realidad en la formacién policial que la ha presentado o que es un ambito
dominado por caracteristicas masculinas, una realidad lamentable que ha
llevado a la mujer a recibir una exclusion marcada y una subestimacion de sus
capacidades.

También las mujeres han demostrado con el paso de los afios que cuentan
con las habilidades para enfrentar este tipo de retos, como el policial, con éxito
y salir adelante a pesar de las dificultades, este avance trae consigo el
rompimiento de brechas de género en los procesos de formacién y seleccion,
permitiéndole a muchas mujeres alcanzar puestos de relevancia dentro del
cuerpo de Fuerza Publica en Costa Rica.

Existen articulos que se han encargado en discutir como y porque los
factores de organizacion institucional afectan la equidad de género, donde se
hace un énfasis en las barreras que las mujeres han enfrentado y que
enfrentan actualmente, por ejemplo Robert Meyer (2019) en su libro “Igualdad
de género en el trabajo, desafios para las politicas publicas” explica como en
una institucién las politicas publicas pueden mejorar la participacion de las
mujeres en el trabajo, ademas menciona como se pueden implementar

diversas acciones que permitan o busquen garantizar que ellas reciban una
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mayor inclusion en los trabajos de alto rango que normalmente han sido
ocupados por hombres.
Analisis de resultados con base al cuestionario
Pregunta #1:
¢ Esta al tanto de los procedimientos utilizados para la contratacion de
personal en la Fuerza Publica de Costa Rica?

Con la pregunta anterior, la primera del cuestionario se pretende
identificar y conocer que tan enteradas estan en Fuerza Publica con
respecto a los procedimientos que el Ministerio lleva a cabo para contratar
personal para los diferentes cuerpos policiales del pais, finalmente, los

resultados obtenidos fueron los siguientes:

Figura 1
Cantidad de participantes con conocimiento de los procedimientos utilizados

en la contratacion de personal en Fuerza Publica.

Pregunta #1

ESi mNo

Fuente: elaboracion propia
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Como se observa en el grafico, las respuestas de los participantes
demuestran una tendencia positiva al conocimiento de los procesos de
contratacién que se dan en el MSP para la seleccion de personal de Fuerza
Publica.

Del total de las respuestas (25) se observa como el 68% (17) de las
participantes tiene conocimiento de los procedimientos, mientras que el 32%
(8) indican lo contrario, el conocimiento de las 17 personas pueden transmitir a
la investigacion ciertas implicaciones, una de las implicaciones puede ser la
conciencia publica, que el MSP ha realizado un esfuerzo grande para
comunicar sus procesos de seleccion y contratacion y se ha realizado de una
manera positiva y acertada, ya que el 68% de las personas participantes
afirman conocerlo.

Al comprender que las 17 personas respondieron positivamente también
resalta que existe un acceso a la informacion facil, ya sean campanas de
reclutamiento, materiales en redes sociales o incluso informacion de las
mismas personas que se encuentran dentro de la institucion.

Con los datos recolectados se visualizan algunas areas de mejora que
se pueden dar, por ejemplo que la informacion tenga un acceso mas facil y
sencillo para alguna parte de la poblacion a la que la informacion no le llega, lo
que indica que pueda aun faltar mas y mejor difusion de la misma.

La misma viceministra administrativa en la entrevista mencion6 que una
de las metas principales del MSP actualmente es que sus procedimientos de
contratacién de manera general sea mas reconocidos por el costarricense, lo

que permitiera que las mujeres alcanzaran un grado mayor de participacion.
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Pregunta #2
¢ Considera que existe alguna diferencia en el proceso de seleccién entre
mujeres y hombres para formar parte de la Fuerza Publica?

Con la segundad pregunta del cuestionario se busca estudiar y conocer
la percepcion que tienen los participantes sobre el proceso de seleccion,
reconociendo si se presenta alguna diferencia entre la participacion de las
mujeres con la participacion de los hombres, desde el dia 1 hasta el momento

final de la induccion, el resultado obtenido de la pregunta son:

Figura 2

Cantidad de participantes que consideran que existe alguna diferencia en
el proceso de seleccion entre mujeres y hombres para formar parte de la

Fuerza Publica

Pregunta #2

No estoy segura Si
16% 8%

4

mSi No No estoy segura

En esta pregunta, la mayor cantidad de los encuestadas (19) consideran

que no existe diferencia alguna en el proceso de seleccion para hombres y
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mujeres para formar parte de Fuerza Publica, este grupo de participantes
representa un 76% del total de participantes en el cuestionario.

La respuesta del grueso de participantes demuestra que la percepcion
en su mayoria es que durante el proceso de seleccidn no se denota una
diferencia en cuanto al género y que el proceso es igualitario tanto para
hombres como para mujeres.

Por su parte, un 16% (4) de las participaciones responde que no sabria
indicar si existe o no existe tal diferencia en el proceso, mientras que solamente
un 16% (2) confirma y considera que, si existe una diferencia entre los géneros
durante el proceso de seleccion, cabe indicar que muchas de las participantes
se mostraron inseguras de su participacion por algun tipo de miedo a que sus
respuestas fueran ventiladas.

El hecho de que un 76% de las respuestas sean negativas transmite la
idea que la mayoria de las entrevistadas perciben que los procesos de
seleccién que se implementan para ingresar al MSP y a Fuerza Publica son
equitativos en cuanto al aspecto de género, es una sefal positiva de que las
politicas de igualdad de género que implementa la oficina de Igualdad y
Equidad de Género estan funcionando, permitiéndole al participante, sin
importa su género, sentir la seguridad de que se aplica un proceso inclusivo
donde tanto hombres como mujeres tienen las mismas oportunidades.

Si se analiza la cantidad de respuestas positivas se denota que, existe
un porcentaje pequefio que considera que, si existen algunas diferencias en el
proceso entre hombres y mujeres, lo que podria significar que se notan algunos
estereotipos de género, los que permitirian que impacten algunos sesgos o

estereotipos de género dentro del proceso de seleccién. También es posible
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que se enfrenten las mujeres a diversos aspectos que presenten una dificultad
adicional, como pueden ser los requisitos fisicos o la falta de representacion
femenina en los altos mandos encargados del proceso, lo que se reconocen
como algunas barreras estructurales por la forma en la que el cuerpo policial y
el propio ministerio se conforman, esto es parte de lo mismo que la participante
de la entrevista (funcionaria de la oficina de Igualdad y Equidad de Género)
comento.

Otro reflejo en las respuestas es la incertidumbre, temor o la poca
informacion que pueden tener algunas de las participantes al momento de
enfrentarse al proceso de seleccion, esto como resultado de la falta de
informacion completa o conocimiento sobre como el MSP gestiona los
procesos de seleccion.

Pregunta #3

Si respondio6 afirmativamente a la pregunta anterior, ;qué diferencias
ha observado en el proceso de seleccion?

La pregunta #3 es una continuacion de la pregunta #2, ya que en esta
pregunta solamente participaban las participantes que contestaran de manera
afirmativa, en esta pregunta se debe mencionar cuales son las diferencias que
observaron en el proceso de seleccion.

Las respuestas recibidas son la siguientes:

- Se contrata menos mujeres si tienen hijos pequefios.
- La cantidad de mujeres no es la misma que de hombres.
- Son diferencia por edad, pero también ay desigualdad, se supone que si

las mujeres quieren ingresar al ministerio al menos deben ajustarse a los
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lineamientos no andar como perros por su casa. En otras palabras, hay
mas desventaja para las mujeres que para los hombres.

Al analizar la primera respuesta se encuentra como percepciéon que las
mujeres con hijos pequefios tienen menos probabilidades de ser contratadas, lo
que sugiere un sesgo relacionado con la maternidad, es una observacion que
permite la idea de que las mujeres con responsabilidades maternas o familiares
no pueden ser tan comprometidas como un hombre para un trabajo exigente
como el policial, este tipo de comportamientos podrian presentar y reflejar una
discriminacion indirecta, ya que no es explicito en las politicas de contratacion,
pero si puede manifestarse en el proceso.

En el analisis de la segunda respuesta se resalta un desbalance que existe
en tema de género en el proceso de seleccion y contratacion de Fuerza
Publica, donde algunas participantes denotan la diferencia en la representacion
de mujeres, la respuesta es un reflejo de la brecha de género histoérica,
denotando una estructura de género desigual desde el inicio del proceso de
contratacion.

La tercera respuesta es un poco compleja desde el punto de vista que
implica que dentro del proceso de contratacion la mujer no solo se enfrenta una
diferencia por edad, sino que existe una presion por ajustarse a las normas,
comportamiento y presentacion que normalmente no se aplica de la misma
forma hacia los hombres. Esta presion adicional para las mujeres puede llegar
a sentirse en las mujeres como una accion de injusticia o desventaja frente a
los hombres, donde ellos no tienen que cumplir con tales expectativas por el

simple hecho de ser hombres.
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Sin duda, a pesar de que son pocas las respuestas positivas, ellas son
suficientes para demostrar problemas importantes a los que hay que prestarles
atencion, problemas que se han dado desde siempre contra las mujeres y que
hoy en dia se estan intentando erradicar con politicas de equidad de género.
Pregunta #4

¢ Cree que la Fuerza Publica tiene politicas especificas para promover
la inclusidon de mujeres en su cuerpo de trabajo?

Con esta pregunta y sus respuestas se busca conocer e interpretar
que tan efectivos han sido los programas que la oficina encargada a
implementado no solamente en el MSP y su parte administrativa, sino como
han funcionado sus politicas en el campo policial, por consiguiente se

obtienen los siguientes resultados:

Figura 3

Cantidad de participantes que consideran si la Fuerza Publica tiene
politicas especificas para promover la inclusién de mujeres en su cuerpo de

trabajo

Pregunta #4

mSi No ® No estoy segura
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La pregunta en analisis tiene como objetivo conocer la percepcion de las
mujeres policias con respecto a si la Fuerza Publica tiene o cuenta con
politicas que se dediquen a promover la inclusion de las mujeres en el campo
laboral.

En tendencia mayoritariamente es positiva, esto por el numero de
participantes que respondieron de manera positiva, donde las participantes
consideran que la FP tiene en ejecucion politicas para promocion de inclusion
de las mujeres.

Los resultados de esta pregunta son:

Si: 14 participantes, lo que es un 56%.

No: 10 participantes, lo que es un 40$.

No estoy segura: 1 participante, lo que es un 4%.

Si bien es cierto, las respuestas reflejan que existe una percepcion de
que en la Fuerza Publica se esta trabajando para incluir mas mujeres en sus
filas y que ellas no sufran de barreras innecesarias para lograr sus objetivos,
pero a pesar de esto aun hay escepticismo y al parecer desinformacion sobre
la efectividad y existencia de esas politicas, otra de las hipétesis que se puede
mencionar es que las politicas si existen pero que no estan siendo
suficientemente impactantes sobre la inclusion de las mujeres en todos los
niveles o departamentos.

El 40% que representa a las 10 respuestas de “NO” es considerable en
cantidad, lo que refleja como un grupo considera que no hay politicas claras
para que se dé una inclusion correcta de las mujeres en la FP, lo anterior es

reflejo de que, aunque existan iniciativas, politicas formales y demas, quizas no
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son suficientemente visibles o aplicadas correctamente para que su
funcionamiento sea el correcto.

La respuesta de la mayoria de las participantes fue positiva y consideran
que dentro de FP si existen politicas de inclusion, pero el hecho de que exista
un numero considerable de que no crea esto es un indicador que las politicas
no estan bien comunicadas, no son suficientes o no tienen un impacto claro en
todos los ambitos de la Fuerza Publica.

A pesar de que se apliquen las politicas en Fuerza Publica, aun se
pueden presentar obstaculos estructurales o culturales que van a dificultar que
se de la integracion de las mujeres y aqui es donde se pueden enfrentar las
mujeres de Fuerza Publica a los estereotipos de género o la falta de

oportunidad en puestos de liderazgo.

Pregunta #5
¢ Considera que la cantidad de mujeres contratadas en la Fuerza Publica en
los afos 2022 y 2023 ha sido suficiente en comparacion con la cantidad de
hombres?

La pregunta #5 es una pregunta dirigida para conocer la percepcion de
las participantes sobre la proporcion de las mujeres contratadas en relacion a
los hombres en la Fuerza Publica durante los afios 2022 y 2023, es decir la
pregunta busca conocer si las mujeres en Fuerza Publica considera que la
cantidad de contrataciones femeninas ha sido equilibrada a la de los

hombres y los resultados obtenidos fueron los siguientes:

Figura 4
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El siguiente grafico presenta la cantidad de participantes que consideran

si es 0 no es equitativa la cantidad de mujeres contratadas en comparacion a

los hombres en la Fuerza Publica durante los afios 2022 y 2023.

Pregunta 5

No opino
12% Si
36%

Si ®No No opino

En los resultados de esta pregunta se evidencia que la mayoria de las
participantes (13) considera que la cantidad de mujeres contratada no ha sido
suficiente en comparativa con los hombres, resultado que indica que la
proporcion de mujeres en FP demuestra una desigualdad en tema de
contrataciones y que las mujeres estan siendo contratadas en menor cantidad
que los hombres para ingresar a este cuerpo policial.

Por otra parte, 9 participantes consideran que ha sido suficiente, este
numero aunque es menor que la respuesta negativa, siempre refleja que
algunas mujeres consideran y perciben que hay una representacion femenina
equilibrada o que la situacion ha mejorado en los afios descritos en la pregunta
y cuando se habla de la minoria faltante (3) se interpreta que existe aun un

grado de incertidumbre o de falta de informacidn sobre la comparacion de las
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contrataciones entre hombre y mujeres, se podria decir que algunas
participantes no tienen acceso a los datos o no estan informadas sobre cémo
se maneja la contratacion y sus politicas.

Si bien es cierto la tendencia general de estas respuestas es negativa, lo
que refleja una posible percepcion de las participantes de desigualdad de
geénero en el proceso, lo que por lo general podri estar relacionado con algunos
factores como estereotipos de género, prejuicios estructurales o la poca
efectividad de las politicas de inclusion que hay en Fuerza Publica y el MSP.

La tendencia negativa también puede estar relacionada con la histérica
minoria representativa de mujeres en las fuerzas armadas y de seguridad
publica, lo que recientemente puede seguir reflejandose en las contrataciones,
a pesar de los avances a la igualdad de género en el MSP con su oficina y por
ende en Fuerza Publica la percepcion de que las mujeres son menos
contratadas que los hombres podria estar relacionada con la cultura
organizacional de la institucién, la cual sigue favoreciendo a los hombres en
diferentes roles y especialmente en roles policiales que han sido dominados
por ellos histéricamente.

Si se analiza la diferencia entre las respuestas “SI” y “NO”, se puede
sugerir que, aunque algunas de las personas consideran que las
contrataciones de mujeres son adecuadas, existe siempre una generalizacion
de que la representacion equitativa aun esta largo de alcanzarse en la Fuerza
Publica, los datos referentes a esta respuesta los reafirma la sra. Hannia
Cubillo, comisionada de Fuerza Publica, la cual en la entrevista realizada para

conocer sobre “Las Panchas” comenta lo siguiente:
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“Estamos contentas y agradecidas por el avance que hemos tenido en los
campos de equidad de género, pero aun nos falta, nos falta alcanzar una
equidad en numero y en cargos, porque a pesar del avance continuamos
siendo minoria, pero una minoria representativa que quiere ser el par con el
hombre”

En conclusién, el indicador que la desigualdad en la contratacion de
mujeres en Fuerza Publica sigue presente es claro, la cantidad de respuestas
positivas a esta pregunta lo demuestra y por otro lado, sugiere analizar las
areas de mejora que se necesiten para que la promocion de la inclusién y
representacion femenina sea acorde a la realidad que se busca como
Ministerio.

Pregunta #6
¢, Ha percibido alguna barrera o discriminacidén de género en el proceso de
contratacién para mujeres dentro de la Fuerza Publica?

La pregunta anterior tiene como finalidad conocer si las mujeres
participantes consideran que han experimentado o perciben algun tipo de
barrera o discriminacion de género en la contratacion que lleva a cabo el
MSP para ingresar a Fuerza Publica, lo que puede implicar obstaculos que
ella enfrentan al ingresar a la institucion, el analisis de los resultados

obtenido es el siguiente:

Figura 5

Demostracion de la cantidad de mujeres que considera haber recibido

discriminacion en Fuerza Publica.
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Pregunta 6

Si
16%

No
84%

Si ® No

El andlisis de los resultados permite comprender como la mayoria de las
participantes no han percibido barreras ni alguna discriminacién de género
durante el proceso de contratacion, lo que sugiere que para la mayor cantidad

de policias participantes los procesos de contratacién parecen ser equitativos.

Sin embargo, como en todo el proceso, se ha reconocido como un grupo
si percibe como existen barreras o discriminacion durante el proceso, lo que
demuestra que, aungque es un numero pequefo es una participacion
significativa desde el punto de vista que revela un aspecto importante, existen
experiencias personales de discriminacion o de dificultades adicionales que
enfrentan las mujeres al ser contratadas.

Los resultados contienen una tendencia positiva, con el resultado que la
mayoria de las participantes no han experimentado discriminacion, lo que
podria sugerir que, el proceso de contratacién del MSP para ingreso a Fuerza

Publica ha mejorado en termino de inclusién y equidad de género, sin embargo,
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las 4 respuestas afirmativas pueden demostrar que aun existen algunas
barreras estructurales o culturales que no son tan marcadas para todas, pero
que si son percibidas por alguna minoria.

Como responsabilidad, las mujeres que dieron un “NO” como respuestas
pueden sentir que, en su caso, se ha llevado a cabo un proceso justo y que ha
garantizado igualdad de oportunidades, pero no ellas no pueden obviar que hay
4 compafieras que si han experimentado dificultades adicionales o sesgos de
geénero en el proceso de contratacion, por lo que como mujeres deben prestar
una atencidon mas detallada para dar con los factores que pueden estar
provocandolo.

Es importante tener en cuenta que las mujeres que no han percibido o
que aseguran no haber recibido discriminacion podrian estar basando su
opinién en una experiencia personal, lo que podria limitar que reconozcan las
barreras que pueden haber percibido las demas participantes, las cuales

sefalan un problema sistematico que se debe ser tratado con cuidado.

Pregunta #7
¢, Cree que las mujeres enfrentan mas dificultades para ser contratadas en la
Fuerza Publica que los hombres?

La pregunta anterior se caracteriza por abordar en cuestion la equidad
de género en FP, principalmente porque buscar conocer las posibles
barreras o dificultades que enfrentan las mujeres en comparacion con los
hombres al momento de ser contratados.

La pregunta plantea un analisis, para conocer si existen factores

culturales, sociales o estructurales que puedan influir en la percepcion de las
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mujeres de que ellas enfrentan mas obstaculos que los hombres, los

resultados obtenidos para esta respuestas fueron:

Figura 6

Consideracion si las mujeres enfrentan mas dificultades para ser

contratadas en la Fuerza Publica que los hombres

Pregunta 7

mSi No No estoy segura

Las respuestas de esta pregunta, demuestra como en su mayoria (14)
las participantes han reaccionado al “no”, lo que demuestra que la percepcién
es significativa a que las mujeres no enfrentan mas obstaculos que los
hombres para ser contratadas en Fuerza Publica, lo anterior indica que, para
este grupo de participantes las condiciones de contratacion se perciben como
equitativas entre mujeres y hombres, es decir, que la barrera de género no es
marcada para este proceso.

No obstante, una cantidad numerosa también (7) revela que si existe
un percepcion de desigualdad en el proceso de contratacion, lo que puede

dar a una reflexion de que si son posibles algunas discriminaciones de
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género y que aun pueden estar presentes en las instituciones como el
Ministerio de Seguridad Publica los perjuicios o estereotipos de género.

El restante de respuestas son de participantes que no tienen una
opinidn concreta de su respuesta acorde a la pregunta, esta cantidad de
mujeres policias pueden estar reflejando una falta de informacién o de
conciencia sobre los procesos de contratacion del MSP para el ingreso a
Fuerza Publica, o bien, demostrando si existen dudas sobre la existencia de
una discriminacion de género en este contexto, este grupo podria
beneficiarse de mas informacién o de un analisis mas profundo del tema.

Las respuestas a esta pregunta sugieren que, aunque existe una
mayoria que no percibe dificultades para que las mujeres sean contratadas
también hay un grupo considerable que percibe que si existen posibles
dificultades, lo que refleja que la experiencia de las mujeres en el ambito
laboral de la Fuerza Publica puede ser compleja y que va a variar segun
sean los factores que se hayan vivido de manera personal, institucional o

social.

Pregunta #8
En su opinidn, jcuales son los principales retos que enfrentan las mujeres
gue buscan ingresar a la Fuerza Publica?

Con la pregunta anterior, se busca obtener una vision mas profunda de
las desafios especificos que las mujeres enfrentan al momento de enlistarse
en el proceso de incorporacion a Fuerza Publica, es esperable que algunos
de estos desafios estén relacionados con normas de género, expectativas de

lo que las mujeres puedan hacer en las areas que han sido dominadas
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histéricamente por los hombres o incluso, las limitaciones en los procesos de
reclutamiento.
El analisis de las respuestas recibidas es el siguiente:

Como un comun denominador se percibe como las participantes
responden y reconocen que hay un reto predominante al que se enfrentan las
mujeres y es el hecho de que no pueden tener una conciliacion entre la vida
laboral y familiar, principalmente con el cuido de los hijos pequefios, ya que
se menciona en diferentes respuestas que el cuido de los hijos,
principalmente para madres solteras, es un desafio significativo, ya que este
reto se relaciona con la dificultad que se encuentra para equilibrar las
responsabilidades laborales con las responsabilidades que provienen con la
familia, principalmente se manifiesta en mayor parte cuando las mujeres no
cuentan con una red de apoyo.

Algunas de las mujeres policias también respondieron que el equilibrio
entre la relacién laboral y familiar se ve truncada por las condiciones en las
gue deben enfrentar su trabajo, la ubicacion del puesto es otra razén, ya que
en ocasiones deben estar lejos del hogar y no siempre se cuenta con un
sistema de permisos flexible para adaptarse a la situacion familiar.

Por su parte, también se reconoce en las respuestas que las mujeres
policias reconocen como la cultura organizacional y el machismo en la
Fuerza Publica son unos de los principales retos a los que se enfrenta, ya
gue comentan que a pesar de las directrices que buscan la equidad de
género, el machismo sigue siento una obstaculo grande, principalmente en
las jefaturas y la cultura para organizar la institucion, ya que la igualdad de

género no siempre se aplica de manera practica y se queda muchas veces
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en el papel y en la boca cuando se dice lo que se deberia hacer, pero que no
se hace.

El machismo lamentablemente sigue siendo predominante, lo que
sugiera que a pesar de las politicas de equidad aun se siguen presentando
barreras historicas para las mueres, especialmente en reconocimiento y
oportunidades de crecimiento laboral.

Otro de los aspectos que se reconoce en diferentes respuestas es el
reto al que se enfrentan las mujeres con respecto a la exposicién al riesgo y
condiciones laborales complicadas, donde se menciona que las mujeres se
enfrentan a condiciones laborales complicadas, lo que podria estar
relacionado con el tipo de tareas o areas de trabajo a las que se les asigna y
gue normalmente son percibidas como mas peligrosas o demandantes.

Las condiciones fisicas y las pruebas de aptitud es también un tema
recurrente en las respuestas, quizas no se menciona de manera de
generalizada como un obstaculo para ingresar, pero si algunas mujeres
policias mencionan que las pruebas fisicas pueden ser mas desafiantes para
ellas por un tema natural, la diferencia biolégica con los hombres, sin
embargo, se reconoce que las pruebas de seleccion para un ascenso o
crecimiento no toma en cuenta las pruebas fisicas que las mujeres han
ganado o superado con éxito y sino por el contrario, deben enfrentarse a
estandares mas altos para lograr un posicion similar a la de un hombre.

Como un resultado final, se destacan principalmente algunos temas
claves, lo cuales reflejan los retos mas persistentes que enfrentan las
mujeres para ingresar y desarrollarse en la Fuerza Publica:

- Buena relaciéon entre familia y trabajo.
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- Cultura organizacional marcada por el machismo.

- Limitacién en las oportunidades para liderar y crecer en FP.
- Pruebas fisicas disehadas para biotipo masculino.

- Riesgo y lejania laboral.

Lo anterior es una prueba de las muchas acciones que se deben
mejorar en el cuerpo policial mas grande de Costa Rica para que se dejen
de afectar las oportunidades a las mujeres y que de esta manera las
condiciones laborales sufran un cambio positivo para que las mujeres se
desarrollen como desean.

Pregunta #9

¢, Considera que los procesos de seleccion en la Fuerza Publica en 2022 y
2023 han sido transparentes y justos tanto para hombres como para
mujeres?

La pregunta #9 evalua la idea que las participantes tienen sobre la
transparencia y justica que hay en los procesos de seleccion en la Fuerza
Publica durante 2022 y 2023, esta respuesta es orientada a identificar si los
procesos de reclutamiento se han manejado de una manera equitativa, sin
discriminacion por género.

Con las respuestas a esta pregunta se refleja la version que tienen las
mujeres policias participantes sobre las politicas que se han aplicado para
gue los procedimientos sean transparentes, lo mismo requiere que se analice
si los mismos criterios y estandares se aplican de manera equitativa para

hombres y mujeres.
Figura 7

Consideracion de transparencia en los procesos de seleccion en la

Fuerza Publica en 2022 y 2023.
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Transparencia en procesos de seleccion

| Si No ® No estoy segura

De las participantes, 16 respondieron que los procesos han sido
transparentes y justos tanto para hombres como para mujeres, lo que
demuestra que el proceso se percibe para la mayoria de manera positiva, lo
gue apunta que, se tiene una percepcion favorable sobre los cambios que se
han implementado con el paso del tiempo para que se pueda garantizar una
equidad de género y transparencia en los procedimientos donde participan
tanto hombres como mujeres.

Es importante mencionar que, si las 16 participantes perciben que en
Fuerza Publica se ha logrado equilibrar las condiciones de seleccion para
ambos géneros o si es que la igualdad de trato se ha logrado en los aspectos
administrativos, con su procesos formales principalmente.

Con respecto a las respuestas negativas (3) se concluye que existe un
pequeio grupo que no esta convencido que los procesos son igualitarios,
esta diferencia de pensamiento refleja que aun existen percepciones de

sesgos o falta de equidad de género en algunas de las areas que se
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desarrollan durante el proceso de seleccién, ya sean pruebas fisicas o de
evaluacion.

El grupo restante de participantes (6) respondié que no se
encontraban seguras de contestar la pregunta, lo que refleja que existe un
sentimiento de incertidumbre o desconocimiento de la informacion de como
se llevaron a cabo los procesos de los afios 2022 y 2023, lo anterior
probablemente se debe a que las participantes no se han involucrado directa
o indirectamente en los procesos de seleccién mencionados, o bien porque
no conocen los detalles totales del mismo, lo que les puede generar inquietud
y mejor deciden ser imparciales al opinar.

El grupo de 6 participantes demuestra que la informacion sobre los
procesos de reclutamiento y seleccion de personal en MSP para el ingreso a
Fuerza Publica no es suficiente o no se tiene acceso a la misma, lo que
puede significar un area de mejoria para el ministerio en tema de

transparencia.

Pregunta #10
¢, Qué sugerencias tiene para mejorar la igualdad de oportunidades en el
proceso de contratacion dentro de la Fuerza Publica?

Como objetivo la pregunta final del cuestionario busca obtener las
sugerencias o propuestas de las participantes para mejorar y encontrar en el
proceso de contratacion una igualdad de oportunidades para las mujeres,
esto identificando areas de mejora segun sea la manera en la que se reclutan
y se seleccionan los y las participantes, de forma que se puedan eliminar

posibles barreras de género, discriminacion o injusticias.
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Los resultados obtenidos segun las respuestas de las participantes
son los siguientes:

Las participantes sugieren la creacion de guarderias con un horario de
24horas, lo que resalta la importancia de que el entorno laboral se transforme
a un espacio mas inclusivo y flexible para las policias madres, ya que un
espacio como este le va a permitir a las mujeres trabajar de manera mas
tranquila desde el punto de vista que no deban preocuparse del cuidado de
sus hijos pequenos, lo que actualmente ellas consideran como una barrera
importantes para ellas en FP.

Si el Ministerio de Seguridad Publica como institucién toma en cuenta
este tipo de sugerencias se estaria enfrentando a esfuerzo de equilibrar las
necesidades laborales con las necesidades familiares de los mujeres
policias, lo que también colabora con la busqueda de una equidad de género
mas marcada.

Por otra parte, se reciben respuestas sobre la necesidad que hay de
que el proceso de seleccidn se base unicamente en la capacidad y méritos
de los y las participantes, que su edad, género o redes de contacto no sea de
relevancia para este proceso y su resultado final, las participantes sugieren
que el proceso necesita una transparencia y una objetividad mayor,
decisiones que puedan garantizar una competencia justa para todos y todas.

Varias respuestas recibidas subrayan que se necesita incluir a mas
mujeres en el proceso de seleccion, no solamente como participantes sino
como en puestos que tengas la potestad de tomar decisiones sobre este
proceso, lo anterior puede que amerite que se modifiquen las estrategias de

reclutamiento para que mas mujeres se sientan atraidas para participar en
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este proceso y también para que las que ya se encuentren dentro del cuerpo
policial se sientas mas seguras para aplicar por una oportunidad y se pueda

acceder a las misma posiciones que los hombres.

CAPITULO V: Conclusiones y Recomendaciones
Como parte indispensable de la investigacion se desarrolla este
capitulo, en el mismo se desarrollan las conclusiones y recomendaciones. La
informacion de las conclusiones proviene de toda la informacién recopilada
durante el desarrollo de la tesis, basado en analisis y desarrollo de los
objetivos especificos planteados en un inicio, de manera similar se da
respuesta a al planteamiento del problema y posteriormente, concluido el

analisis se brindan las recomendaciones.

Conclusiones

Las conclusiones planteadas en este apartado provienen del analisis e
informacion recolectada a través de la investigaciéon. Las conclusiones que se
exponen son considerando los objetivos especificos de esta investigacion y
luego de estudiar, conocer y conversar con participantes del proceso de
reclutamiento de la Fuerza Publica de Costa Rica.
Participacion laboral femenina en Fuerza Publica

Se concluye a lo largo del analisis realizado que durante los anos 2022
y 2023 se ha presentado una clara disparidad en la cantidad de
contrataciones femeninas en comparacién a las contrataciones masculinas,
donde es clara la diferencia, en 2022 la poblacion femenina significo apenas
un 20% de la totalidad del cuerpo policial y en 2023 20.9% en comparacion a

los hombres.
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A pesas de que el Ministerio promueve politicas de inclusion y
equidad de género, la cifras revelan lamentablemente que la diferencia se
mantiene y que por mas que se ha intentado quedo mucho por mejorar. Un
ejemplo de que la participacion femenina sigue en deuda es la comparacion
gue se realiza con el numero de jefaturas, donde al momento del desarrollo
del trabajo existen en total 261 jefaturas, donde solamente 22 son ocupadas
por mujeres, es decir, se llega a la conclusion que solamente un 8,41% de
las jefaturas, demostrando que aun quedan muchos sesgos y estereotipos
por eliminar, sesgos y estereotipos que han sido y son reconocidos por las
mujeres policias o mujeres con jefatura que colaboraron en este trabajo, un
claro ejemplo la comisionada Hannia Cubillo, la cual reconocié que les ha
costado entrar a un campo y cambiarle el pensamiento a los hombres de que
ellas no pueden estar en un cargo de responsabilidad.

Falta de oportunidad para las mujeres

A pesar del esfuerzo continuo para implementar politicas, programas
de equidad de género por parte la oficina encargada y demas es claro y
evidente como las mujeres siguen enfrentando en Fuerza Publica muchas
barreras estructurales y socioculturales que les dificultan el acceso a puestos
de mejor rango dentro del cuerpo policial.

Las mujeres estan lamentablemente acostumbradas en Fuerza Publica
a ver como los hombres logran adquirir un puesto o un rango con mayor
facilidad que las mujeres, donde hay mujeres que tienen mas anos en un
rango alto, con la formacion completa, la experiencia de los afos y de la

vivencia policial y pierden la oportunidad de adquirir un puesto cuando un
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hombre participa por el mismo puesto, sin importar que este posea menos
experiencia que la mujer o menos tiempo de funcién policial.

Lo anteriormente mencionado demuestra que lamentablemente siguen
existiendo practicas discriminatorias que limitan el acceso a las mujeres a un
puesto de jerarquia o de toma de decisién por el simple hecho de “ser mujer”.
Poco acomparfiamiento a la mujer en labor de madre

Una de las principales conclusiones que se pueden sacar de la
investigacion es que la relacion laboral y familiar para las mujeres es super
complicada, ya que se es muy dificil poder llevar de la mano una relacién de
madre con hijos pequefios por el rol que se tiene en Fuerza Publica.

La dificultad de equilibrar las responsabilidades laborales y familiares,
los horarios laborales extensos y las constantes movilizaciones que deben
realizar los policias a zonas alejadas representan obstaculos significativos
para la mujer policia, ya que ellas deben afrontar la falta de flexibilidad que
existe en sus turnos y lo dificil que es enfrentar un traslado lejano, este tipo
de circunstancias representan un desgaste fisico y emocional, pero también
dificulta la participacion activa en la crianza de sus hijos y mantenimiento de
una vida familiar estable.

Como naturaleza, el trabajo de Fuerza Publica representa un exigencia
con horarios irregulares y la necesidad de desplazarse a diversas
localidades, trayendo a la postre un conflicto con la necesidad familiar y
necesidad laboral. Esta circunstancia presenta una situacion que crea una
tension constante para cumplir con los deberes del trabajo y atender las

responsabilidades domésticas, o que puede generar en las mujeres un alto
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nivel de estrés y afectar la salud no solo fisica sino que mental de las

personas implicadas en el proceso.

Politicas de equidad de género

La oficina de Igualdad y Equidad de Género del Ministerio de
Seguridad Publica es la encargada de crear y aplicar las politicas de equidad
e inclusién que han marcado un paso importante en la inclusion de las
mujeres dentro de la Fuerza Publica. Durante los afios 2022 y 2023 se ha
logrado encontrar un avance en la sensibilizacion sobre la importancia de la
igualdad de oportunidades y ademas en la creacién de un marco que
promueva la inclusion femenina en los diversos ambitos dentro de la
institucion.

Aunque han existido cambios evidentes, como el aumento en la
contratacion de mujeres, apertura de nuevas oportunidades, la brecha sigue
siendo considerable en temas de género, especialmente en lo que respecta a
los puestos de liderazgo y puestos que incluyan una toma de decisiones
importante. Las politicas aplicadas en los ultimos afios no han logrado
erradicar completamente las actitudes y prejuicios sexistas que persisten
dentro de una institucion marcada por el machismo histéricamente, lo que ha
limitado que las medidas adoptadas marquen tendencia y mas y mejores
cambios.

Es fundamental que la FP y sus altos mandos continden trabajando en
la revision y adaptacion de las politicas de género, todo con una vision mas
integral y que sea mas dirigido a la erradicacion de las barreras estructurales
gue aun mantienen viva la desigualdad contra las mujeres, esto solamente

puede ser alcanzado mediante un compromiso sostenido y una
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implementacién mas eficaz de las politicas inclusivas que la oficina de

Igualdad y Equidad de Género han de crear para todo el entorno del MSP.

Falta de informacion accesible

Al realizarse la investigacion y con respecto al avance que se obtuvo,
se denota de una manera muy amplia que la informacion sobre los cuerpos
policiales de Costa Rica no se encuentra a primera mano o de una manera
accesible y sencilla para los participantes.

Con el avance que se obtiene mediante la aplicacién de los
instrumentos, las participantes denotaban que la informacién necesaria para
conocer sobre el tema femenino en Fuerza Publica era limitada, al igual que
limitada la posibilidad de conocer las politicas que se desarrollan
actualmente en el MSP para atacar el tema de la discriminacion por género.

Otra de las conclusiones es que se denota, es que la parte
administrativa del MSP no tiene el conocimiento absoluto, muchas de las
personas manejan informacion diferente a la oficial, lo que genera una
desinformacidn generalizada en la poblacion de Fuerza Publica.
Recomendaciones

Al analizar los objetivos de la investigacion y las conclusiones que se
plantean anteriormente, es pertinente desarrollar y plantear recomendaciones
para cada uno de los puntos observados.

Participacion laboral femenina en Fuerza Publica

Es importante y necesario que el Ministerio de Seguridad Publica
implemente un ciclo de estrategias mas efectivas para que la participacion
femenina se incremente dentro de la Fuerza Publica, especialmente dentro

de los cargos de responsabilidad y liderazgo.
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Para lo anterior se recomienda fortalecer los programas de
sensibilizacion y capacitacion dirigidos a eliminar los estereotipos de género
y fomentar un ambiente de trabajo inclusivo que valore la igualdad de
oportunidades, ademas es sumamente importante que se establezcan metas
especificas y que puedan medirse para que se aumente la representacion de
las mujeres en jefaturas y cargos de tomas de decisiones, lo que permitiria
gue se realice un cambio de la estructura mas profundo.

Es importante también que se creen espacios de mentoria y apoyo
para las mujeres, un espacio que apoye Yy potencialice una estrategia como lo
es “Las Panchas”, que es un grupo de mujeres de alto rango en FP que
brindan apoyo a las mujeres nuevas o de puestos mas bajos que tienen el
deseo de avanzar, brindandoles herramientas necesarias para que superen
las barreras de género que se les enfrenten.

Falta de oportunidad para las mujeres

La Fuerza Publica debe tener como plan fundamental implementar
medidas que sean mas rigurosas para garantizar que en los procesos de
contratacién, seleccion y ascenso sean de manera real, equitativos y
transparentes.

Se recomienda que se analice la creacion de un sistema de evaluacién
que realice una valoracién mas objetiva a la experiencia, méritos
profesionales y formacion que tengan los integrantes de la Fuerza Publica,
sin permitir que el género influya en la asignacién de puestos, ademas es de
suma importancia que, se continue con la promocion de la capacitacion en

temas de igualdad de género dentro del MSP y la FP, para que los
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responsables de los ascensos y las decisiones de contratacion se encuentren
sensibilizados sobre la importancia de eliminar las practicas discriminatorias.
Una decision que puede buscar la representacion equilibrada, es la
creacion y aplicacion de metas claras en cuanto a los numeros de
participacion femenina en posiciones de liderazgo, asi como que se
establezcan sistemas efectivos de monitoreo para que se evalue el progreso

y corregir los posibles sesgos que persistan en los procesos.

Poco acompanamiento a la mujer en labor de madre

La fuerza Publica debe como objetivo fundamental, implementar
politicas que favorezcan la conciliacion de la vida laboral y familia de las
mujeres, especialmente para las mujeres policias que son madres de hijos
pequefos principalmente.

Se recomienda la creacion de horarios de trabajos que puedan ser
mas flexibles y que brinde la posibilidad de contar con servicios de apoyo
como guarderias o programas de cuidado infantil dentro de la institucion, con
la finalidad de que la mujer policia que es madre, pueda tener la tranquilidad
de llevar de la mano ambas responsabilidades.

Ademas, es beneficioso si se establecen protocolos en el tema de los
traslados, donde los mismos consideren las necesidades familiares que
tienen las mujeres, intentando minimizar el desplazamiento a zonas lejanas
gue les impida estar con sus hijos, o que se pueda garantizar un tiempo de
descanso adecuado para que se atiendan las responsabilidades familiar
como corresponde, estas medidas no solo ayudaria al bienestar de la policia,

sino que buscaria el mejoramiento de su rendimiento laboral, disminuyendo
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el nivel de estrés y agotamiento provocado por el intento de equilibrar ambos

estilos de vida.

Politicas de equidad de género

Es importante para que la FP continue avanzando en temas de
equidad de género se realice la implementacién de politicas con enfoque
mas integral, donde las misma se aseguren de que no solamente se
promuevan cambios en las contratacion, sino que también se garanticen
cambios en la cultura organizacional y en todos los procesos de toma de
decisiones.

Se le recomienda a la Oficina de Igualdad y Equidad de Género que se
fortalezcan los esfuerzos para realizar una sensibilizacion en todos los
niveles de la institucion sobre la importancia de la eliminacion de sesgos y
gue se viva acorde a una inclusién real, especialmente a los mandos
superiores, para que se garantice que las politicas se implementen de
manera efectiva y como corresponde.

Por otra parte, se recomienda la creacion de un sistema de evaluacion
que permita medir el impacto real de estas politicas y realizar ajustes
continuos, la creacion de los programas de liderazgo para mujeres, ademas
de la inclusion de medidas concretas para eliminar prejuicios y actitudes
sexistas, todo lo anterior es esencial para buscar la reduccién de brecha de
género.

Falta de informacion accesible

Una recomendacion fundamental es mejorar el acceso y la

transparencia de la informacion relacionada con politicas de equidad de

género dentro del cuerpo policial de Fuerza Publica.
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Una recomendacion concisa es que el MSP realice o establezca un
sistema centralizado de informacion accesible para todos y todas las
personas que trabajen en este ministerio, donde se tenga acceso a las
politicas, normativas y programas en torno a la equidad e inclusion de
género.

Por otra parte, se debe buscar la manera de garantizar que la
informacion disponible sea clara, actualizada y comprensible en su totalidad
para que los empleados tengan un buen conocimiento de la misma, todo esto
puede realizarse mediante plataformas digitales interactivas o con sesiones

informativas periddicas que faciliten la difusion de la informacion.

CAPITULO VI: Propuesta

Propuesta de programa de Accion : “Trabajemos en Seguridad pero con
Equidad y Oportunidad en la Fuerza Publica”
Objetivo general

Implementar un conjunto de acciones estratégicas dentro del Ministerio
de Seguridad Publica para mejorar la equidad de género, aumentar la
participacion femenina, eliminar barreras estructurales histéricas, promover la
conciliacion de la vida laboral y familiar, garantizar el acceso a una
informacion adecuada para todos los integrantes de la Fuerza Publica.
Objetivos especificos

- Incrementar la participacion femenina en los puestos de liderazgo y

toma de decisiones dentro de Fuerza Publica.

121



- Promover la conciliacién efectiva de la vida laboral y familiar para las
trabajadoras de la Fuerza Publica mediante la implementacion de

politicas y recursos de apoyo adecuados

1. Programa de sensibilizacion y capacitacion en igualdad de género.

1.1 Talleres de sensibilizacion sobre la igualdad de género.

Los talleres son dirigidos para todo el personal de Fuerza Publica,
donde se brinda un enfoque especial en los altos mandos, los responsables
de la contratacion y ascensos dentro del MSP, es decir la Oficina de
Recursos Humanos, los talleres tendran como objetivo la eliminacion de los
estereotipos de género y fomentar un entorno inclusivo en el que las mujeres
policias tengan las mismas oportunidades que los hombres para acceder a

puestos de liderazgo.

1.2 Capacitacién continua sobre equidad y liderazgo femenino
Se plantea la creacién de programas de formaciéon y mentoria continua
para que las mujeres interesadas en ocupar puestos de liderazgo tengan un

desarrollo continuo de sus habilidades y toma de decisiones.

Este modelo de capacitacidn en liderazgo sera planteado a “Las

Panchas”, para que se potencialice la mentoria que ella realizan actualmente

con ideas frescas.

122



2. Creacion de estrategias para mejorar la participacion femenina
dentro de Fuerza Publica y que sus oportunidades de ascenso no

sean limitadas por su género.

2.1 Revision y modificacion de los procesos de ascenso y seleccion

Analizar cada uno de los procesos actuales en seleccion y promocion
para conocer cuales son los portillos que actualmente permiten que los
procesos no sean transparentes y objetivamente estructurados, para de esta
forma garantizar que sean procesos basado en méritos y no se vean

influenciados por prejuicios de género.

2.2 Establecer un meta de inclusién de género en puestos de
liderazgo, aumentar la cantidad en el periodo de 1 afio.
En este punto, la propuesta se basa en brindarle las herramientas a
los directores de la FP y al Ministro de Seguridad para que con esta base
ellos establezcan metas claras y alcanzables en la idea de aumentar y

mejorar la representacion femenina en puestos de toma de decision.

3. Planteamiento de creacion de una red de cuido para los hijos

pequenos de las mujeres policias.

Se analiza plantear una propuesta donde el MSP pueda establecer
una red de apoyo para el cuido de los hijos de las mujeres madres
trabajadoras de Fuerza Publica, esto con el fin de facilitar la conciliacion

entre la vida laboral y la responsabilidad familiar, permitiendo a las mujeres
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acceder a un servicio adecuado y confiable para el cuido de sus hijos durante

los turnos de trabajo.

Acciones propuestas:
3.1 Creacidn de red de cuido infantil con la colaboracion de
instituciones clave en Costa Rica:

- PANI (Patronato Nacional de la Infancia): se propone establecer un
acuerdo de colaboraciéon con el PANI para promover el acceso a
servicios de cuidado infantil, que sea enfocada a los hijos de menor
edad de las trabajadoras. El PANI puede proporcionar orientacion y
recomendar como establecer una estructura adecuada que garantice
el bienestar de los menores de edad mientras sus madres cumplen
con las funciones policiales.

- CEN-CINAI (Centros de Atencion Integral a la Nifiez y Adolescencia):
realizar una relacién de colaboracién para que se les pueda ofrecer a
las mujeres policias una red de servicio de cuido para sus hijos, ya sea
que se ubiquen en las respectivas localidades o cercanias a las bases
policiales, los CEN-CINAI ya cuentan con la experiencia en cuido y
desarrollo infantil que permiten el desarrollo de los nifios.

- MEP (Ministerio de Educacion Publica): realizar gestion que permita
establecer un canal de colaboracion con el MEP, donde las
trabajadoras tengan acceso a programas de cuido y de educacién

temprana en los centros educativos cercanos a sus lugares de trabajo.
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3.2 Creacion de espacios de atencion infantil en las instalaciones del
Ministerio de Seguridad Publica:

- Evaluar la posibilidad de crear o habilitar espacios dentro de las
instalaciones del MSP, analizar cuales pueden ser lugares
estratégicos donde se concentre una mayor parte de las trabajadoras
que necesiten del apoyo. Esto permitiria que las mujeres policias
estén cerca de sus hijos mientras cumplen con su jornada laboral,
reduciendo costos y dificultades logisticas para el cuido de los

mismos.

3.3 Facilitar el acceso a servicios de cuido subsidiado:

- Plantear una linea de apoyo econémico o subsidios para las mujeres
policias que necesiten acceder a servicio privados y donde las
opciones publicas no existan o sean dificil de acceder, lo garantizaria

gue no signifique una carga econdémica significativa para ellas.

Con esta propuesta es esperable que las mujeres tengan una mejora en
su vida, donde ellas puedan desempenar sus funciones laborales con la
mayor tranquilidad posible, ostentando una reduccion del estrés y
agotamiento, ya que se obtendria una conciliacién entre las vida laboral y la

vida familiar.
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4. Implementacion de un sistema centralizado de informacién

accesible

4.1 Planteamiento del desarrollo para crear una plataforma digital que
centralice toda la informacién sobre las politicas, programas y
recursos que sean relacionados con la equidad de género.

4.2 Creacion de una guia para que los policias y las policias obtengan
acceso a la informacién de manera rapida y sencilla, el uso de
redes sociales y teléfonos celulares para si difusion haran de esta

propuesta mas viable

Tiempo estimado para su aplicacion

La propuesta es disefiada para que el equipo encargado de llevarla a
cabo se reuna de manera mensual para analizar y conocer el avance y éxito
gue va teniendo cada uno de los puntos.

Es importante que el grupo encargado del desarrollo de la propuesta
se centre y tome en cuenta las ideas y propuestas de las mujeres que
actualmente ostenten de un puesto de jerarquia y principalmente de “Las
Panchas”, que han sido mentoras en diferentes campos en busqueda de la

equidad de género.

Formulario de inscripcion

Formulario de Inscripcion a la red de cuidado infantil para
madres policias

Este formulario tiene como finalidad registrar a las trabajadoras de la Fuerza
Publica que necesiten acceder a la red de cuidado infantil, para facilitar la

conciliacién de su vida laboral y familiar.

La informacion proporcionada sera utilizada exclusivamente para la asignacion 126

de servicios de cuidado infantil.

a. Datos personales



a. ¢Horario en que normalmente se desarrolla su turno de trabajo?
() Mafnana (6:00am — 2:00pm)
() Tarde (2:00pm — 10:00pm)
() Noche (10:00pm — 6:00am)
() Horario rotativo

() Otro (especificar)

b. ¢Esta de acuerdo con recibir apoyo para el cuido de su hijo/a en base a

la disponibilidad de espacios y fondos asignados por el programa?

()si
()No

c. Datos de emergencia
1. Nombre completo de la persona de contacto.

2. Relacién con la trabajadora

3. Teléfono de contacto.

Firma de la madre:

Fecha:

Este formulario puede ser adaptado a las plataformas digitales del
Ministerio de Seguridad Publica o imprimido para ser entregado fisicamente.
Ademas, puede incluirse un apartado para la verificacion periddica de la

actualizacion de la informacion.

127



Bibliografia

Parra, K. G. (1997). La importancia del proceso de reclutamiento y seleccion
del personal. Mexico: UNAM.

Grados, J. A. (2013). Reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion del
personal. Ciudad de México: El Manual Moderno.

Galbraith, J. (1996). Teoria de la organizacion. Ciudad de Hidalgo, México.

Procuradoria General de la Republica. (10 de 10 de 2024). Sistema
Costarricense de Informacién Juridica. Obtenido de Sistema
Costarricense de Informacién Juridica:
http://www.pgrweb.go.cr/scij/Busqueda/Normativa/pronunciamiento/pro_f
icha.aspx?param1=PRD&param6=1&nDictamen=8199&strTipM=T

Chiavenato, I. (2017). Gestion de Recursos Humanos. Ciudad de México:
McGraw-Hill.

Gamarra, G. (14 de Agosto de 2024). Factorial. Obtenido de Factorial HR Blog:
www.factorialhr.es

Ministerio de Gobernacion, Policia y Seguridad Publica. (2024 de Octubre de
18). Ministerio Seguridad Publica. Obtenido de Ministerio Seguridad
Publica:
https://www.seguridadpublica.go.cr/estructura/viceministroadm/rh/

Direccion General de Servicio Civil. (18 de 10 de 2024). Direccion General de
Servicio Civil. Obtenido de Direccion General de Servicio Civil:
www.dgsc.go.cr

David Torrington, Laura Hall y Stephem Taylor. (2011). Human Resource

Management. Reino Unido: Pearson.

128



Flick, U. (2018). An introduction to qualitative research. London: Sage.

Creswell, J. (2014). Research Design: Qualitative, Quantitative and Mixed
Methods Approaches. Michigan: Sage Publications.

Robbins, S. (2019). Comportamiento Organizacional. Mexico: Pearson
Educacion.

Ryan, R. (2020). Self determination theory. Canada: Mineduic.

Porter, M. (2021). Competitive Strategy. Massachusetts.

Bolanos, M. R. (2019). Estado y gobierno local en Costa Rica. San José:
Editorial Legislativa.

Polania. (2020). Metodologia de Investigacion Cuantitativa & Cualitativa .

Riessman, C. (2022). Narrative Methods for the Human Sciences. SAGE
Publications.

Berg, B. L. (2021). Qualitative Research Methods for the Social Sciences (9th
ed.). Pearson Education.

Hernandez Sampieri, C. F. (2014). Metodologia de la investigacion (62 ed.).
McGraw-Hill.

Parker, R. &. (2020). Género, feminismos y derechos humanos: Una mirada
critica (12 ed.). Universidad Autonoma Metropolitana.

Cubillo, C. H. (7 de Marzo de 2025). "Las Panchas". (J. D. R, Entrevistador)

Gonzalez, F. (2019). Derechos laborales: Principios y normas fundamentales.
Editorial Juridica Nacional.

Gaucin Basurto, E. G. (2024). Cultura Organizacional. Escuela Superior Tepeji

del Rio.

129



Organizacion Internacional del Trabajo. (Marzo de 2025). Organizacion
Internacional del Trabajo . Obtenido de Organizacién Internacional del
Trabajo .

ONU Muijeres. (2020). ONU. Obtenido de ONU: https://www.unwomen.org/es

Ministerio de la Condicion de la Mujer. (2020). Obtenido de Ministerio de la
Condicién de la Mujer: https://www.presidencia.go.cr/gabinete/ministra-
de-la-condicion-de-la-mujer

LEYES, A. L. (s.f.). LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE LA REPUBLICA DE
COSTA RICA. Obtenido de LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE LA
REPUBLICA DE COSTA RICA:
https://www.acnur.org/fileadmin/Documentos/BDL/2007/5206.pdf?view#:
~:text=La%20presente%20Ley%20tiene%20como,matrimonio%2C%20e
N%20union%20de%20hecho

Procuradoria General de la Republica. (24 de 3 de 2025). Sistema
Costarricense de Infromacion Juridica. Obtenido de Sistema
Costarricense de Infromacion Juridica.

Espinoza, L. (2025). Oficina de Igualdad y Equidad de Género del Ministerio de
Seguridad Publica. (J. D. Arias, Entrevistador)

Comisién Interamericana de Derechos Humanos . (2019). Comision
Interamericana de Derechos Humanos . Obtenido de Comision
Interamericana de Derechos Humanos .

Steinem, G. (2019). La verdad sobre el poder: Reflexiones sobre el feminismo y

la igualdad de género. Editorial Planeta.

130



Organizacion Mundial de la Salud. (2019). Violencia de género y salud:
Conceptos clave. Obtenido de Organizacion Mundial de la Salud:
Ww.oms.com

Lopez, M. (2019). Estereotipos de género: Impacto en las oportunidades y la
equidad social. Mujer y Sociedad.

Ibarra, C. R. (2020). Brecha Salarial: Causas y Consecuencias.

Armstrong, M. (2019). Gestion de Recursos Humanos. Pearson.

Dessler, G. (2020). Administracion de recursos humanos (152 ed.). Pearson.

Armstrong, M. (2020). Gestion estratégica de recursos humanos (13% ed.).
Pearson.

Bersin, J. (2019). The Future of Work: Attracting, Retaining, and Developing
Talent. Deloitte University Press.

Stone, D. (2021). Human Resource Management: A Contemporary Approach.
Pearson Education.

iICIMS. (24 de Marzo de 2025). iCIMS. Obtenido de iCIMS:
https://www.icims.com

Erdogan, B. &. (2021). Anaélisis de la induccibn y la orientacion: La integracion
de nuevos empleados. En Fundamentals of Organizational Behavior.
Pearson.

Asamblea Legislativa de Costa Rica. (2025). Ley General de la Administracion
Publica de Costa Rica (Ley N° 6227). San José.

Aguado, J. F. (2022). El encuentro de cuatro imperios. EI management de
esparioles, aztecas, incas y mayas. Kolima.

Katerine, B., & Augustin, E. (2019). La realidad del contrato de trabajo y su

situacion en Suramérica. Universidad Externado de Colombia.

131



Guzman, J. C. (2022). El contrato de trabajo y la contratacién laboral.

Real Academia Espanola. (2020). Diccionario de la lengua espafiola.

Barrandas, A. U. (2020). Visiones contemporaneas del derecho a la
informacioén. Tirant Lo Blanch.

Gonzalez, L. R. (2021). Equidad de género en el ambito laboral en Colombia.
Universidad Catolica de Colombia.

Castillo Mayen, R., & Montes Berges, B. (2017). Analisis de los estereotipos de
género actuales. Anales de Psicologia, 1044-1060.

Robbins, & Coulter. (2021). Administracion (15 ed.). Pearson Education.

Chiavenato, I. (2020). Administracion de recursos humanos. McGraw-Hill.

Asana. (2025). 5 necesidades de los empleados que debes abordar para
aumentar la satisfaccion laboral.

Arturo, A. A. (2019). eclutamiento y Seleccion de Personal. Elearning.

Sullivan, J. (27 de 2 de 2025). The 10 Steps of Recruiting Success. Obtenido
de drjohnsullivan.com: https://drjohnsullivan.com/

Bersin, J. (2020). The Future of Work: Attracting, Retaining, and Developing

Talent. Harvard Business Press.

132



APENDICE
Apéndice 1

Entrevista

Actualmente, se esta llevando a cabo un trabajo de investigacién para la
tesis de grado, como parte del proceso de graduacion en la Licenciatura, titulado
“‘Analisis del proceso de contratacidon femenina en comparaciéon con la
contrataciéon masculina dentro de la Fuerza Publica de Costa Rica durante los
afios 2022 y 2023”, en la Universidad Internacional de las Américas.

En este contexto, es fundamental contar con la participacion de personas
que tengan conocimiento del tema, ya que el objetivo de la entrevista es obtener
informacion directa sobre el proceso de seleccion, desarrollo y condiciones
laborales de las mujeres dentro de la Fuerza Publica, en comparacion con los
hombres.

Es importante resaltar que la entrevista sera completamente confidencial, y
los datos recolectados se utilizaran exclusivamente con fines académicos.

1. ¢Existen programas especificos para que la participacién femenina dentro
del proceso de seleccion se fomente de la manera correcta dentro de la

Fuerza Publica?  Considera que han sido efectivos?

2. lIdentifique 4 aspectos donde usted considera que existe una diferencia

entre hombre y mujeres dentro de Fuerza Publica.

3. ¢Como percibe usted la relacion de la cantidad de mujeres y hombres
dentro de FP en termino de cargos vs responsabilidades? ;Son equitativas
las responsabilidades y cargos que recibe el personal de la FB a pesar de

su género?
4. ;Cuadles son los factores que, en su opinion, podrian haber influido para
que las mujeres no alcanzaran una mayor representacion en cargos altos

dentro de Fuerza Publica en comparacion con los hombres?

5. ¢Qué cambios considera necesarios para mejorar la participacion de las

mujeres en altos cargo dentro de la Fuerza Publica?
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6. ¢El Ministerio de Seguridad cuenta con politicas y medidas para promover
la igualdad de género dentro de la Fuerza Publica? ;Cuales son y como

se aplican?
7. ¢Existe diferencia salarial y de responsabilidades entre los oficiales de

Fuerza Publica masculinos y femeninos en funciéon de su experiencia y

desempefio laboral?

8. ¢Como varian las oportunidades de desarrollo profesional y formacion

continua entre los policias de diferentes géneros?

9. ¢Cuales son las barreras principales a las que se deben enfrentar las

mujeres en Fuerza Publica para ascender en su trabajo?

10. ¢, De qué manera las mujeres en la policia contribuyen a mejorar la equidad

de género dentro de sus respectivas instituciones y en la sociedad?
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Apéndice 2
Cuestionario

Personal de Fuerza Publica

Esta encuesta forma parte de un estudio realizado para la tesis

titulada “Analisis del proceso de contratacion femenina en comparacion con la
contratacién masculina dentro de la Fuerza Publica de Costa Rica durante los
afnos 2022y 2023”.

Agradecemos profundamente su participacion, ya que sus respuestas son
fundamentales para obtener informacion valiosa que contribuira al analisis de la
igualdad de género en las instituciones de seguridad publica en Costa Rica.

La encuesta es anénima y sus respuestas seran tratadas de manera
confidencial, exclusivamente con fines académicos.

1.¢ Esta al tanto de los procedimientos utilizados para la contratacion de
personal en la Fuerza Publica de Costa Rica?
Marca solo uno.

Si
No

2. Considera que existe alguna diferencia en el proceso de seleccion entre
mujeres y hombres para formar parte de la Fuerza Publica?
Marca solo uno.

Si
No
No estoy seguro/a

3.Si respondio afirmativamente a la pregunta anterior, ¢ qué diferencias ha
observado en el proceso de seleccion?

4. Cree que la Fuerza Publica tiene politicas especificas para promover la
inclusién de mujeres en su cuerpo de trabajo?
Marca solo uno.

Si
No
No estoy seguro/a

5.¢ Considera que la cantidad de mujeres contratadas en la Fuerza Publica en
los afios 2022 y 2023 ha sido suficiente en comparacién con la cantidad de
hombres?

Marca solo uno.
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Si
No
No opino

6.¢,Ha percibido alguna barrera o discriminacion de género en el proceso de
contratacién para mujeres dentro de la Fuerza Publica?
Marca solo uno.

Si
No

7.¢Cree que las mujeres enfrentan mas dificultades para ser contratadas en la
Fuerza Publica que los hombres?
Marca solo uno.

Si
No
No estoy seguro/a

8.En su opinidn, 4 cuales son los principales retos que enfrentan las mujeres
que buscan ingresar a la Fuerza Publica?

9.¢Considera que los procesos de seleccidon en la Fuerza Publica en 2022 y
2023 han sido transparentes y justos tanto para hombres como para mujeres?
Marca solo uno.

Si
No
No estoy seguro/a

10.¢,Qué sugerencias tiene para mejorar la igualdad de oportunidades en el
proceso de contratacion dentro de la Fuerza Publica?
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Apéndice 3

Infografia para mujeres policias

CONOCE LOS PASOS
PARA LOGRAR
EQUIDAD EN FUERZA
PUBLICA

ASISTIR A LAS CAPACITACIONES

SOBRE EQUIDAD
OBJETIVO: desarrollo continuo de 1

habilidades y toma de decisiones.

CONOCE LAS LEYES

OBJETIVO: ser consciente de cual es el
amparo legal para las mujeres que sufren
desigualdad.

iNO CALLAR!

OBJETIVO: lograr que la mujer sea
escuchada siempre, abrir canal de

comunicacién con jefaturas y
puestos de toma de decisiones.

¢NECESITAS APOYO CON EL CUIDO DE

TU HUOS?
-VEN, CONVERSEMOS.
OBJETIVO: facilitar la conciliacion entre

la vida laboral y la responsabilidad
familiar.

BUSCA LA INFORMACION
NECESARIA SIEMPRE

OBIJETIVO: brindar la guia necesaria para
que reconozcas cudles son tus

derechos.

“La mujer no quiere
ser mas que el
nombre, quiere ser

su par.”t .
-Hannia Cubillo__§
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