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Resumen

El objetivo principal de la investigacion consistio en evaluar la situacion actual de la
modernizacion de la gestion publica y la administracion de recursos humanos en la
Comisaria Pichari-Cusco durante el afio 2022. Se buscé identificar las causas de los
desafios existentes en relacién con la gestién de recursos humanos, los cuales se
atribuyen a las limitaciones inherentes a la gestion publica en la institucion. Para llevar
a cabo esta evaluacion, se utilizd un enfoque de investigacion mixto de caracter
descriptivo, con un disefio transversal no experimental. La poblacion objeto de estudio
consistié en un censo total de 50 trabajadores de la comisaria. Se utilizaron diversos
meétodos de recopilacion de datos, que incluyeron la observacién guiada, el analisis
de documentos y el uso de cuestionarios. Estos instrumentos permitieron obtener un
diagnéstico exhaustivo de la exploracion y descripcion de las unidades de analisis bajo
estudio. Los hallazgos indicaron que, a pesar de los esfuerzos realizados por la
comisaria en la modernizacion de la gestion publica y la administracion de recursos
humanos, se identific6 una carencia de sistemas de evaluacién y seguimiento de
dichos procesos. Ademas, se pudo constatar que la percepcion mayoritaria de los
empleados de la Direccion de RRHH de la Comisaria Pichari-Cusco es de satisfaccion
respecto al nivel de modernizacion de la gestion publica (44%), si bien un porcentaje
considerable lo considera insatisfactorio (34%). En relacion a la administracion de
recursos humanos, en general se aprecia de manera positiva (46%), aunque se

identificaron aspectos que requieren mejoras.

Palabras clave: Gestion, aplicacion de la ley, cambio organizacional, organizacion
gubernamental.
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Abstract

The main objective of the research consisted of evaluating the current situation of the
modernization of public management and human resources administration in the
Pichari-Cusco Police Station during the year 2022. It sought to identify the causes of
the existing challenges in relation to the management of human resources, which are
attributed to the inherent limitations of public management in the institution. To carry
out this evaluation, a descriptive mixed research approach was used, with a non-
experimental cross-sectional design. The study population consisted of a total census
of 50 police station workers. Various data collection methods were used, including
guided observation, document analysis, and the use of questionnaires. These
instruments made it possible to obtain an exhaustive diagnosis of the exploration and
description of the units of analysis under study. The findings indicated that, despite the
efforts made by the police station to modernize public management and human
resources administration, a lack of evaluation and monitoring systems for these
processes was identified. In addition, it was possible to verify that the majority
perception of the employees of the HR Department of the Pichari-Cusco Police Station
is of satisfaction regarding the level of modernization of public management (44%),
although a considerable percentage considers it unsatisfactory (34 %). In relation to
the administration of human resources, in general it is appreciated in a positive way

(46%), although aspects that require improvements were identified.

Keywords: Management, law enforcement, organizational change, government
organization.
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Introduccién

En los ultimos diez afios se ha evidenciado un creciente interés por hacer mas efectiva
y eficiente la gestion publica en el Perd. En este contexto, la gestion de RRHH se ha
convertido en un campo fundamental, debido a que la calidad de la gestion de RRHH
puede afectar significativamente la calidad de los servicios ofrecidos a los ciudadanos.
El presente estudio se centra en analizar la modernizacion de la administracion publica
y la gestion de personal en la Comisaria Pichari-Cusco durante el afio 2022. El objetivo
principal del estudio fue evaluar el estado actual de la modernizacién de la
administracion publica y la gestidn de personal, junto con sus diferentes componentes.
Para lograr una comprension mas completa del tema, se establecieron los siguientes
pardmetros metodoldgicos:

El primer capitulo abarca la descripcion de los antecedentes, el planteamiento del
problema, la formulacion del problema, la metodologia utilizada, la justificacion de la
investigacion, las definiciones de los conceptos clave, el alcance y las limitaciones del
estudio, asi como el cronograma establecido. En el segundo capitulo se desarrolla el
marco tedrico, el cual incluye los antecedentes relevantes, los fundamentos teéricos
gue respaldan la investigacion, un andlisis comparativo de estudios similares y un
analisis critico de la literatura existente. El tercer capitulo se centra en el marco
conceptual y organizacional, que abarca una revision histérica, la filosofia y el disefio
organizacional de la entidad bajo estudio, los productos y/o servicios ofrecidos, asi
como un diagndstico detallado de la organizacién. En el cuarto capitulo se presentan
los resultados obtenidos de manera sistematica, exploratoria y descriptiva, utilizando
los datos recopilados durante la investigacion. Finalmente, el quinto capitulo expone

las recomendaciones y conclusiones principales derivadas del estudio realizado.
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Capitulo I: Antecedentes del estudio
1.1. Titulo del tema

Modernizacién de la Gestion Publica y la Administracion de Recursos Humanos
en la Comisaria Pichari — Cusco, 2022.

1.2. Planteamiento del problema

En un mundo cada vez mas globalizado e interconectado, es claro que el objetivo
principal es asegurar el uso eficiente de los recursos limitados para producir productos y
servicios que puedan satisfacer las necesidades y demandas de la poblacién. Machin,
et al. (2019), explican que la modernizacion en las administraciones publicas son
componentes en las que se sustentan el mejoramiento de las personas, como personas
naturales de la sociedad en general o como trabajadores dentro de una institucion,
brindando las herramientas necesarias para que se cumpla la demanda de la ciudadania
por medio de los servicios que se brindan.

Aunque todavia se debate, en las escuelas de gestion publica o en las
universidades, es evidente que no resulta sencillo fusionar la administracion publica y el
ambito politico en la labor cotidiana de los funcionarios publicos. En concordancia con
Domorenok, et al., (2021), la premisa planteada es que se requiere actuar con
conciencia, siguiendo las reglas del orden publico, guidndose por la teoria del orden
publico, estableciendo un enfoque inicial basado politica publica y, en general, utilizando
herramientas fundamentadas en los conceptos del orden publico. Asi pues, resulta
imperativo emplear la experiencia personal para respaldar esta premisa y alcanzar los
objetivos deseados durante la implementacion de las gestiones pertinentes (Suncion,
2020).

La corrupcion en América Latina ha sido una problematica periddica en los ultimos

tiempos. Por lo general, las conversaciones sobre este tema se centran en el vinculo
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entre la politica y la corrupcién, a menudo citando los famosos casos de Fujimori y otros
importantes lideres. Pero, ¢qué sucede cuando la fuente de la corrupcién es el propio
gobierno? ¢Qué condiciones deben darse para que surja la corrupcion, que no
necesariamente se fomenta desde fuera? (Pliscoff, 2017).

En los ultimos tiempos, estas circunstancias han generado la aparicion de nuevos
escenarios que se han manifestado a nivel nacional. En este contexto, Morveli (2021)
resalta que Peru ha adoptado un enfoque de gestion publica conocido como gestion del
desempeiio, que se enfoca principalmente en el proceso de toma de decisiones
destinadas a mejorar el desempefio de las organizaciones. Cabe decir que las decisiones
son el resultado de la evaluacién de la gestion de la institucion. En términos simples,
considerando que en la actualidad hay numerosas instituciones que se fortalecen
mediante la participacion humana, este enfoque implica la creacion de una estructura
institucional en la que los estandares personales tienen mayor peso que las normas
institucionales (Ensslin, et al., 2022).

En consecuencia, es de vital importancia una gestion eficiente de las entidades
publicas para impulsar la modernizacion del Perd, fortalecer su capacidad y superar las
brechas de desigualdades y exclusiones. Porque el sector publico no seguira el modelo
burocrético tradicional que sigue el proceso de escasez, y déficit de recursos y bajo
rendimiento. Para Maizondo e Hidalgo (2021), las personas exigen constantemente que
la atencién en los establecimientos publicos sea mejorada y de alta calidad. Son
exigentes a la hora de hacer valer sus derechos, exigen un mejor servicio, un mejor trato
y una tramitacion mas rapida de sus denuncias. Esta nueva clase de usuario no forma
parte de los procesos o servicios establecidos de la organizacion. La modernizacion de
nuestro pais debe estar encaminada a reorientar la administracion, construir una

sociedad incluyente con un Estado demdcrata descentralizado que brinde servicios
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efectivos y eficientes a los ciudadanos.

En el ambito de la administracion publica del pais, uno de los desafios mas
importantes es la innovacion continua de procesos, tecnologia y personal para brindar
productos y servicios de calidad que satisfagan las necesidades de los clientes,
beneficiarios y usuarios. Esta necesidad también se extiende al reclutamiento de
empleados en diversas comisarias (Sanchez, et al., 2017).

La evaluacion de la gestion de personal del Departamento de Policia de Picchari-
Cusco encontré deficiencias en la integracion de ciertas funciones como la gestion
orientada a resultados, mejora continua, recompensas, desafios en la cultura de logro
de resultados, compromiso y generacion de desempefio. valor publico. Estas deficiencias
requieren medidas concretas para mejorar los servicios ofrecidos a los habitantes de la
region.

Asi, este escenario condujo al presente estudio, que analiza y caracteriza la
modernizacién de la gestidén publica y la gestion de recursos humanos en la comisaria
de Picchari-Cusco para fortalecer la relacion entre la ciudadania y los organismos
policiales y brindar un mejor servicio a la region y para los residentes de la zona.

1.3. Objetivos de la investigacién

Objetivo General

Clasificar el estado actual de la modernizacion de la gestién publica y la
administracion de recursos humanos, incluyendo sus componentes, en la Comisaria
Pichari-Cusco,2022.

Objetivos Especificos

Identificar el estado actual de la modernizacion de la gestion publica en la
Comisaria Pichari-Cusco,2022.

Diagnosticar el estado actual de la Administracion de Recursos Humanos en la
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Comisaria Pichari-Cusco,2022.
Establecer el nivel de confianza, corresponsabilidad, concurrencia, coordinacion,
colaboracion y comunicacién en la gestion publica de la Comisaria Pichari-Cusco, 2022.
Cuantificar el nivel de liderazgo centrado en resultados, direccion basada en
control de gestion, asignacion de recompensas, cultura de mejora continua, logro de
resultados desafiantes, cumplimiento de resultados y valor publico en la administracion
de recursos humanos de la Comisaria Pichari-Cusco, 2022.
1.4. Metodologia
1.4.1. Procedimientos metodoldgicos
El estudio se realiz6 utilizando el método cientifico, que es reconocido
como el enfoque mas confiable para obtener informacién cientifica. Chinche et
al. (2020) explican que este método es un procedimiento valido utilizado por los
investigadores para descubrir las leyes que rigen los hechos y las ideas. Tras
el andlisis exhaustivo de la literatura y una evaluacion critica, se identificaron
limitaciones o dificultades en la aplicacion del método seleccionado para
obtener informacion relevante sobre el tema de investigacion mediante un
enfoque estratégico especifico, basado en un estudio de caso.
Por lo tanto, la investigacién se realiz6 con un enfoque cientifico que
incluy6 la identificacion del problema, una revision exhaustiva de la literatura y
la descripcion de variables y dimensiones utilizando herramientas de
recopilacion de datos. El método cientifico se considera un proceso cognitivo
gue guia la investigacion cientifica, y se argumenta que una perspectiva
holistica basada en el paradigma de la complejidad puede avanzar en la
comprension del mundo natural y social y llenar los vacios que la ciencia deja

a su analisis. También brinda la oportunidad de actuar para resolver los
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problemas actuales, que en su mayoria se deben a la influencia humana en el
desarrollo cientifico., tal como sefiala Alcala (2022).
1.4.2. Procedimientos estadisticos

La investigacion se llevo a cabo en la comisaria de Picchari. Se utilizaron
dos métodos de investigacion, especificamente el método de estudio de caso
y el método de observacion, ademas de utilizar técnicas de investigacion y
analisis descriptivo de acuerdo a los lineamientos metodolégicos propuestos
por Hernandez y Mendoza (2018).

Los métodos de estudio de caso facilitaron la identificacion y descripcion
de las caracteristicas y elementos importantes relacionados con la
modernizacion de la administracion publica y el personal en la Comisaria de
Pichari. Esto se logré a través de una recopilacion de datos abierta y flexible
para comprender completamente la situacion actual.

Por otro lado, el método descriptivo permitié presentar en detalle los
resultados obtenidos a través de las técnicas de recojo de datos, los cuales
fueron necesarios para obtener informacion precisa y detallada sobre la
situacion actual de la comisaria de Pichari en relacion a la modernizacion de la
policia y gestion de los RRHH.

Para evaluar la confiabilidad de los instrumentos utilizados, se calculo el
coeficiente alfa de Cronbach, que midié la consistencia interna de los
instrumentos. Los resultados mostraron que los instrumentos eran muy fiables
en su uso, con coeficientes de 0.961 para la modernizacion de la administracion
publica 'y 0.976 para la gestion de RRHH en la Comisaria de Pichari-Cusco en
el afo 2022. Estos altos coeficientes indican que los instrumentos fueron

consistentes y confiables. medir las variables de interés.
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1.5. Justificacion

Justificacion tedrica

El proposito de la reforma de la administracion publica es mejorar la eficiencia y
eficacia del estado y de la administracion publica en general. En el caso especifico del
Departamento de Policia de Pichari-Cusco, es importante comprender los problemas de
personal que pueden afectar sus operaciones. Sobre la base de esta comprension, se
identificaron areas criticas de mejora y se disefiaron estrategias y planes de accién
efectivos para abordarlas. Esto fortalece la capacidad operativa de la instalacion y
garantiza un servicio de alta calidad a la comunidad.

De manera similar, al establecer una base teérica solida que demuestre los
desafios de gestion de recursos humanos del departamento de policia de Pichari, se
pueden aprender lecciones valiosas que son aplicables a otras agencias con problemas
similares. Por lo tanto, el presente estudio tiene el potencial de aumentar el conocimiento
en el campo de la modernizacion de la administracion publica y la gestidén de recursos
humanos y ser una referencia Gtil para futuros estudios e investigaciones en este campo.

Justificacion metodoldgica

El estudio utilizé un enfoque descriptivo y exploratorio que incluy6é encuestas para
medir las variables, dimensiones e indicadores relacionados con la gestion publica y la
reforma del personal de la Comisaria de Cusco Pichari. Estos estudios se sometieron a
un riguroso proceso de revision para garantizar la calidad de los datos resultantes.
Gracias a este enfoque metodico se logré obtener informacion cientifica confiable y
precisa sobre la situacion actual de la gestion de personal en la comisaria Cusco Pichari.

Justificacion practica

La investigacion se realizo para analizar y solucionar la problematica existente en

la comisaria de Pichari-Cusco. El objetivo principal fue obtener resultados claros y
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relevantes que promuevan la calidad de la gestion administrativa y la toma de decisiones
de la institucion. El informe elaborado se utilizé para identificar y comprender los
problemas relacionados con el personal y la administracion publica de la estacion de
policia con el fin de brindar recomendaciones y soluciones practicas que podrian
implementarse para mejorar la eficiencia y eficacia de la administracion publica del
departamento.

El estudio utilizé un enfoque exploratorio y descriptivo, recopilando datos
utilizando meétodos validados y confiables, lo que resultd en hallazgos soélidos
respaldados por evidencia. El objetivo final fue promover el fortalecimiento y
modernizacién de la administracion publica y el mejoramiento del proceso de toma de
decisiones de la Comisaria de Picchari-Cusco y un mejor servicio a toda la region.

1.6. Definiciones

Administracién publica

Se refiere a un grupo de organizaciones, entidades y servicios responsables de
administrar los recursos y servicios publicos en un pais o regién en particular. Su principal
objetivo es satisfacer el bienestar y las necesidades basicas de los ciudadanos y
promover el desarrollo econdmico y social de la regién. Ademas, son responsables de la
implementacion de politicas y programas publicos para satisfacer las demandas de la
sociedad y mejorar la calidad de vida de los ciudadanos. Para lograrlo, les corresponde
planificar, organizar, dirigir y controlar los recursos y servicios publicos y velar por su
eficacia, eficiencia y transparencia (Vidal, 2021).

Calidad de servicios publicos

En América Latina, se han llevado a cabo investigaciones que se centran en la
calidad del servicio en diferentes ambitos, como las organizaciones dedicadas al servicio

al cliente y la administracion publica. La calidad del servicio es un aspecto fundamental
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en la evaluacion de las organizaciones, y se utilizan combinaciones de mediciones
subjetivas y encuestas detalladas de comportamiento para evaluarla de manera integral
(Teran, et al., 2021).

Eficiencia en la gestion

Es una combinacion especial de factores de produccion que permite maximizar
los recursos y minimizar los costos. Si un grupo de trabajo tiene una cantidad de recursos
y los usa para producir bienes o servicios, y al mismo tiempo logra producir la mayoria
de ellos con la menor cantidad de recursos disponibles, entonces se dice que el equipo
es eficiente (Garcia, et al., 2019).

Estructura institucional

Se refiere a una capa de procedimientos organizada y establecida, también se le
conoce como un conjunto de normas corporativas. Si bien el estudio de las instituciones
ha sido abordado desde muy diferentes campos del conocimiento, el término
“‘institucional” se ha utilizado para referirse a las estructuras tangibles que integran
gobiernos, organizaciones sociales y politicas econémicas (Perdomo, et al., 2019).

Modernizacién publica

Se enfoca en la mejora continua de la gestion de los recursos y servicios publicos
para brindar una asistencia de calidad a los ciudadanos, mejorar el uso de los recursos
y aumentar la transparencia de las instituciones gubernamentales. El principal objetivo
de la iniciativa es adaptar las instituciones del Estado a los cambios y desafios del
entorno, fomentando la introduccion de politicas y herramientas innovadoras que
permitan optimizar los procesos y brindar servicios mas efectivos y eficientes (Blas, et
al., 2022).

Politicas publicas

Representan un estilo de vida fundamentado en la busqueda del desarrollo
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sostenible y regional. La seguridad implica la intervencion gubernamental orientada a
solucionar problemas sociales. En pocas palabras, se trata de una serie de series que
ha desarrollado el gobierno después de identificar diversas necesidades y luego
desarrolladas por los grupos afectados por el problema (Lobelle, 2017).

Productividad y calidad

Es por tanto una filosofia y una forma de trabajar para las organizaciones que
buscan la excelencia y destacan en un mercado altamente competitivo. Lograrlo requiere
una accion sistematica y estratégica y una gestion de la calidad basada en patrones y
meétodos que permitan las mejoras continuas en la organizacion (Diaz y Salazar, 2021).

Propuesta a mejora

Esta etapa se implementa paulatinamente con el objetivo de alcanzar la calidad y
la excelencia en la organizacién en su conjunto, con el fin de lograr resultados efectivos
y eficientes. El objetivo principal de un plan o propuesta de mejora es crear una relacion
positiva entre el proceso de gestion y las personas y crear una sinergia que impulse la
mejora continua (Proafio, et al., 2017).

Recurso humano

No solo puede automatizar procesos, sino que también puede asegurarse de
contar con las personas adecuadas para cumplir con las metas propuestas por su
empresa u organizacion. Como tal, muchas organizaciones se beneficiaran de las
nuevas herramientas que integran la gestion del desempefio en sus operaciones diarias
y utilizan grandes cantidades de datos de alta calidad (Rivero, 2019).

Satisfaccion de objetivos

Es un concepto clave en la gestion de recursos humanos moderna, ya que se
relaciona con la capacidad de una organizacion para involucrar a sus empleados en el

logro de sus objetivos. En la organizacion actual, los empleados no se limitan a realizar
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las tareas asignadas, sino que también se sienten motivados y tienen la oportunidad de
aportar sus ideas y habilidades al logro de las metas de la organizacion. De esta manera,
las metas de la organizacion se convierten en las metas personales de los empleados,
lo que aumenta la satisfaccion laboral, el compromiso y la productividad (Sanchez y
Garcia, 2017).
1.7. Alcances y Limitaciones

El estudio realizado se enfoc6 en la administracion publica y gestion de personal
en la comisaria de Pichari - Cusco y orientandose exclusivamente en los funcionarios de
este ambito para recolectar informacién. Por otro lado, el periodo de tiempo para el
levantamiento de informacién y analisis correspondiente comprende un periodo de 8
meses aproximados, durante el presente afio 2022-2023.

Finalmente, respecto a las limitaciones se tuvo lo siguiente:

a. Tiempo: Dado que el personal al que se le aplicara el tiempo no tiene un
horario homogéneo de labores, se tuvo que estructurar un plan para la
aplicacion de los instrumentos.

b. Sesgo derespuestas: Cabe la posibilidad que los individuos encuestados
no contestaran con total sinceridad, aun cuando se les mencioné que las
respuestas serian anénimas.

1.8. Cronograma

Tabla 2
Denominacion del cronograma de actividades segun meses

2022 2023
Actividades Denominaciones

oct nov dic ene feb mar abr may

AL Caracterizacion y seleccion de la
problemética a investigar

Ao Elaboracién y respaldo del
proyecto
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A3 Andlisis de la literatura X X X

Objetivos de investigacion,
A4 justificacién, alcances y X X X
limitaciones
Planteamiento del problemay
A5 fundamentacion del marco X X X
tedrico
Construccion del marco

A6 , X X
metodoldgico

A7 Recopilacion y examen de datos X X

Valoracion e interpretacion de los
A8 X
hallazgos

Bosquejo de las herramientas de
A9 , - X X
recojo de datos a utilizar

Correccion de observaciones del

A10 X X
proyecto
All Redaccion del informe X X
Al12 Exposicion y defensa X

Nota. Representacion de las actividades programadas para ejecutar el estudio
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2.1.

Capitulo II: Marco tedrico

Conceptualizacion de las variables
2.1.1. Modernizacién de la gestion publica

Segun Delgado (2022), su objetivo principal es proporcionar a los
ciudadanos los servicios mas eficientes y asegurar su transparencia y calidad.
Por lo tanto, la gestion y uso de los recursos al servicio de los ciudadanos esta
intimamente relacionada con el desempefio de los servidores publicos que
laboran en estas unidades estructurales.

Para Lau (2022), es un conjunto de cambios organizacionales,
estructurales, funcionales y legales que permiten al Estado transformarse en si
mismo, es decir, es un proceso de cambio y consolidacion de oportunidades y
relaciones, contribuyendo a la simplificacion de los niveles de gobierno, bajo su
liderazgo el Estado formula programas, proyectos y planes de desarrollo.

Flores y NUnez (2021) parte integral de la gestion orientada a resultados
basada en los procesos institucionales de la empresa, que incluye no solo la
fase de implementacién sino también la fase de mejora de procesos, ademas
brinda un enfoque horizontal que permite que todas las partes organicas de la
empresa alcancen sus objetivos y su mision.

Para Chancha et al. (2022), La Modernizacion es una iniciativa que
busca lograr el progreso integral del pais acercando el pais a su gente. El
objetivo es mejorar los procesos administrativos de la agencia para agilizar el
trabajo y mejorar el enfoque ciudadano. La importancia de esta modernizacion
se basa en la necesidad de fortalecer la capacidad de la administracion publica,
gue es fundamental para consolidar la gobernabilidad democrética y combatir

la corrupcion. Para lograrlo, es necesario contar con un Estado transparente,
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confiable y eficiente, porque los ciudadanos necesitan servicios accesibles y de
calidad para un Estado justo.
2.1.2. Modelo de la modernizacion de la gestion publica

Lépez, et al. (2017) se enfocan en crowdsourcing: Una organizacion
publica y privada basada en creatividades colectivas que puedes ser utilizadas
en distintos ambientes, ya seas comerciales, gubernamentales o sociales. Esta
es una forma abierta de organizacion que, contrariamente a la idea comercial,
independientemente de su origen, la utiliza para resolver problemas de
diferente naturaleza, lo que tiene beneficios no solo econdémicos sino también
sociales.

Lépez, et al. (2017) apoyan su teoria del crowdsourcing para resolver
problemas y desafios especificos no solo a expertos, abordando convocatorias
abiertas a través del uso de las TIC, pero también pretende atraer a todo tipo
de usuarios de paises externos a través de la preseleccion de candidatos,
acceso a pares, limitando el interés de los participantes y finalmente su
remuneracion, si la hubiere.

Chica, et al. (2021) sugieren sub modelos o tipologias que han nacido
en torno al crowdsourcing:

Construccion humana o cocreacion colectiva

Es un esfuerzo colaborativo con creatividad e inteligencia colectiva en su
nucleo.

Votacion masiva

Estos son eventos de calificacion en los que los participantes clasifican
y priorizan diferentes tipos de contenido (por ejemplo, peliculas, musica, libros,

articulos, etc.), procesos, productos, habilidades o caracteristicas personales a
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través de votaciones y también preferencias.

Sabiduria colectiva

Se refiere a la recopilacidon y aplicacion de informacién de un grupo de
individuos que comparten caracteristicas comunes como género, edad,
ocupacion o experiencia.

Financiamiento Colectivo

Es la practica de financiar proyectos y causas mediante la puesta en
comun de los recursos de los participantes, donde el patrocinador puede o no
ser recompensado econémicamente.

Busqueda Masiva o Busqueda Colectiva

A través de la comunidad digital, se lleva a cabo la busqueda de objetos
extraviados, animales perdidos y personas desaparecidas.

2.1.3. Innovacion de la gestion publica

Chica et al. (2021) argumentan que al estudiar los procesos de
modernizacién y mejora en las organizaciones publicas, es fundamental tener
en cuenta el concepto de creacion de valor. Destacan la importancia de que
estas organizaciones se adapten a los métodos de gestion utilizados en el
sector privado, fortaleciendo el enfoque en la consecucién de metas y
resultados, y centrandose en los ciudadanos como usuarios o clientes activos
en lugar de receptores pasivos de los servicios gubernamentales.

Villalobos (2018) sostiene que su enfoque se centra en la creacion
conjunta de valor social como objetivo de la innovacion social, desde una
perspectiva de gestion, que implica la colaboracion entre multiples actores, no
solo el gobierno, y basandose en mecanismos institucionales mas que en la

administracion publica. Cuando se involucran actores no estatales, se
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necesitan negociaciones y acuerdos para promover el cambio social. En
general, las innovaciones en la gestion publica desafian el fortalecimiento de la
capacidad de reflexion y negociacion en los sectores publico y privado y la
integracion de diferentes cadenas de bienes, servicios e intereses publicos y

privados.

2.1.4. La gestion del talento humano como motivacion de la

administracién publica

La primera fase de la gestion del talento surgié en el siglo XIX, que
coincidié con el advenimiento de la revolucién industrial, que trajo una nueva
estructura a la sociedad asalariada y la introduccion de una division cientifica
del trabajo. Como resultado, el trabajo agricola y artesanal, antes considerado
orientado a tareas, se convirtidé en trabajo asalariado, en los que el tiempo se
convirti6 en un factor clave, lo que conllevé a la necesidad de medirlo y a
imponer disciplina y diligencia a los trabajadores (Pefia y Villon, 2018).

Entonces, el advenimiento de la revolucidon tecnoldgica fue en cierta
medida un desafio de cdmo utilizar la informacion de big data para la toma de
decisiones. Para hacer frente a este desafio, han surgido varias plataformas
como PeopleSoft (Enterprise Integrated Database) para ayudar a las empresas
a automatizar ciertas actividades como el reclutamiento, la contratacion, la
gestion de archivos de empleados, la dotacion de personal, la capacitacion y la
promocién. Ademas, para afrontar los retos de la revolucion tecnoldgica, se ha
iniciado la busqueda de certificaciones y competencias especificas (Gallego y
Naranjo, 2021).

En la actualidad, las organizaciones buscan establecer estructuras de

colaboracion con una variedad de actores econdmicos y en ecosistemas
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complejos, con el objetivo de generar valor econdémico y bienestar social. Para
ello, la gestién de recursos humanos tiene como objetivo aumentar de forma
estratégica, ética y social la productividad de los empleados (Espinoza et al.,
2021).

La gestion del talento es muy importante para las empresas porque se
encarga de capacitar y desarrollar empleados de alta calidad. Su propdésito es
identificar necesidades de corto, mediano y largo plazo, tomando en cuenta el
potencial existente de la organizacion. La ejecucién efectiva de los procesos de
gestion de recursos humanos también significa determinar indicadores
normativos que ayuden a mejorar los procesos de contratacién, desempefio,
evaluacion y capacitacion, lo que redundard en una mayor motivacion y
bienestar de los empleados, asi como en mejoras salariales y sociales (Armijos
et al., 2019).

Ahora bien, la motivacion es un componente fundamental de la gestion
del talento y segun Maslow (1991) es un fenédmeno complejo, continuo,
inagotable y cambiante. Maslow (1991) agregd que la motivacion es una fuerza
interna que impulsa a las personas a actuar, ya sea por razones materiales,
satisfaccion personal o prestacion de servicios, y que los valores son los pilares
de la motivacion. Entonces la motivacion laboral puede determinar la relacion

entre el estimulo que proporciona el individuo (Pefa y Villén, 2018).

2.1.5. Capital Humano vy participaciéon ciudadana dentro de Ila

modernizacién de la gestion publica

Cuando se trata de capital humano, es importante reconocer que
consiste en un conjunto de caracteristicas intangibles que son comunes a todas

las personas pero Unicas para cada individuo. Algunas de estas cualidades son
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innatas, mientras que otras se adquieren y perfeccionan durante la vida en las
experiencias y relaciones sociales de cada individuo, dependiendo también de
las oportunidades y condiciones materiales que se presenten (Becker, 1993).

Al abordar el concepto de Capital Humano en un nivel puramente tedrico,
es importante considerar que las caracteristicas y potencialidades inherentes a
cada individuo tienen la capacidad de desarrollarse y mejorar continuamente.
Por lo tanto, la inversion en educacion y capacitacion puede mejorar las
habilidades individuales y, si se usa de manera efectiva, también puede
aumentar la productividad, aumentando asi el rendimiento y los ingresos
individuales (Fix, 2018).

Las caracteristicas especificas que componen el capital humano estan
relacionadas con la educacion, la formacion, las habilidades y destrezas innatas
y la experiencia, y la capacidad de interactuar social y culturalmente en el
entorno en el que se desenvuelven las personas. Debido a la naturaleza
inherente de estas caracteristicas, el capital humano varia de persona a
persona, ya que su desarrollo depende de una combinacion de factores
internos y externos que muchas veces escapan al control del individuo, aunque
en teoria tienen un potencial similar, altamente desarrollado (Becker, 1993).

Los servidores publicos juegan un papel vital en las interacciones
directas e indirectas en beneficio del puablico en el desempefio de funciones
gubernamentales o administrativas. Ademas, son responsables de lograr los
fines de la administracion publica, y su liderazgo implica no solo desempefiar
las funciones inherentes al cargo, sino también aplicar destrezas, habilidades y
actitudes practicas para satisfacer las necesidades de aquellos a quienes sirven

(Machin et al., 2019).
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Por otro lado, en las democracias modernas, la tarea de mejorar la
relacion entre los ciudadanos y el Estado y modernizar la gobernabilidad
basada en valores como la inclusion y la transparencia se ha convertido en una
tarea fundamental. En este sentido, la participacion ciudadana se concibe como
una estrategia fundamental (Espinoza, 2009).

El principal objetivo de la Administracion del Estado es consolidar un
gobierno eficiente y orientado al ciudadano para mejorar la calidad de los
servicios y bienes prestados. Para lograr este objetivo, es necesario utilizar los
recursos de manera efectiva y utilizar las tecnologias de la informacion y la
comunicacion para garantizar la transparencia y la rendicion de cuentas,
promover la participacion ciudadana e impulsar la gestibn para lograr
resultados. Ante los cambios y transformaciones del entorno, es necesario
fortalecer la gestion publica con un pensamiento estratégico e innovador para
implementar nuevas acciones y comportamientos que aborden los desafios
nacionales, internacionales y locales. (Machin et al., 2019).

La participacion ciudadana es ampliamente valorada y aceptada en el
campo politico, independientemente de las tendencias de gobierno. Sin
embargo, esta aceptacion generalizada ha llevado a que el concepto se utilice
de manera ambigua y genérica para describir una amplia gama de procesos y
practicas sociales, lo que puede resultar en una falta de claridad analitica y
conceptual. Este uso ambiguo del término también conlleva el riesgo de que la
participacion ciudadana se utilice como una herramienta instrumental para
construir consensos politicos, en lugar de ser vista como una practica auténtica
y valiosa que involucra a los individuos en la toma de decisiones y gestiones

gubernamentales (Espinosa, 2009).
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2.1.6. Principales deficiencias de la gestion publica en Peru

La Secretaria de la Funcién Publica (2020) observo varias deficiencias
en la prestacion de servicios publicos en Peru, que afectan negativamente la
percepcion de los ciudadanos sobre la administracion publica y la eficiencia
publica. Estas deficiencias incluyen la ausencia de un sistema de planificacion
efectivo y la complejidad de vincularlo con el sistema de presupuesto estatal, lo
que genera ambigledad de objetivos y problemas para adaptar las politicas
estatales nacionales y sectoriales a los poderes regionales de los gobiernos
descentralizados. Ademas, la estructura organizacional y las funciones de
muchas instituciones publicas no son proporcionales a sus responsabilidades,
y el proceso de produccion de bienes y servicios publicos es incompleto.
Inadecuada gestion de infraestructura, equipos y logistica y politicas de
personal y sistemas de trabajo inconsistentes. Finalmente, la falta de sistemas
de informacién y métodos de gestion de la informacion dificulta la recopilacion
y difusion de buenas practicas, asi como la implementacion de soluciones
efectivas a los problemas resueltos.

2.1.7. Dimensiones de la modernizacién de la gestion publica

Chica, et al. (2021) mencionan las siguientes dimensiones:

Confianza

Los valores y normas informales de los miembros del grupo les permiten
cooperar y crecer juntos, lo cual es importante en la administracion publica
actual. Construir y gestionar la confianza es fundamental para resolver el
problema de confianza que existe en la administracion publica. Esto es
particularmente importante en el contexto de los procesos de participacion

ciudadana, ya que la confianza es un elemento clave en la realizacion de los
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derechos y responsabilidades de los ciudadanos, y cuando los derechos de los
ciudadanos se concilian con las responsabilidades del Estado. Es necesario
aprender a construir y gestionar la confianza en la administracion publica para
promover un mayor desarrollo de los procesos de participacion ciudadana.

Corresponsabilidad

Los Estados tienen el deber de garantizar y proteger todos los derechos
civiles, politicos, economicos, sociales y culturales. Los deberes vy
responsabilidades de los ciudadanos estan estrechamente relacionados con
estos derechos, asi como con el poder y la autoridad del Estado. Por lo tanto,
es crucial establecer mecanismos adecuados que aseguren el cumplimiento de
estos deberes y obligaciones. Los deberes y responsabilidades civicas del
Estado son una responsabilidad compartida a promover junto con los derechos
como valores basicos de la vida publica.

Concurrencia

El autor sugiere que se revisen las relaciones de los distintos expertos
(politico-estatal, juridico, econémico-comercial, cientifico-técnico, sociocultural,
etc.) con los ciudadanos; Esto tiene como objetivo una mayor colaboraciéon en
politicas y estrategias frente a los desafios sociales y el entorno complejo en el
qgue prosperan, lo que requiere mas expertos y especialistas junto con la
implementacion de la democracia, pero esto en si mismo pone a prueba a la
democracia al involucrarla. un ciudadano en la toma de una decision real.

Coordinacion

La gobernabilidad se refiere a la resolucion de problemas de
coordinacion que han existido por mucho tiempo en el &mbito de la gobernanza,

pero que se han convertido en un problema generalizado debido a la presencia
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de estructuras unilaterales y sus deficiencias en las relaciones tanto dentro
como entre los Estados. Los problemas derivados de los mecanismos de
coordinacion jerarquica no suelen ser comprobados. Por lo tanto, la
coordinacion se considera un proceso de conflicto y negociacion, que se vuelve
mas complicado a medida que se involucran mas actores publicos y privados.

Colaboracion

La innovacion en la gestion publica significa la capacidad de colaborar y
enfrentar desafios a través de consideraciones de relaciones publicas, sociales
y privadas en diversos contextos con el objetivo de alcanzar metas comunes.
En este sentido, busca promover formas de gobernanza que se ajusten a un
proyecto institucional, fomentando principalmente la participacion de actores
sociales y privados, y promoviendo formas de interdependencia sin
comprometer la autonomia de cada uno.

Comunicacion

La transparencia de las actividades publicas y la rendicion de cuentas en
la administracion publica es un elemento clave en la lucha contra la corrupcién.
La comunicacion juega un papel importante en el proceso, porque permite a los
ciudadanos controlar las acciones del gobierno y controlar el uso de los
recursos del estado. La rendicion de cuentas es un mecanismo de control
publico que tiene como objetivo promover la responsabilidad politica de los
gobernantes y legisladores en una democracia participativa, donde los
ciudadanos tienen la oportunidad de monitorear y evaluar las acciones de las
autoridades estatales.

2.1.8. Administracién de recursos humanos

Armijos et al. (2019) definen el liderazgo como un conjunto de
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operaciones que ejecutan las personas para lograr objetivos personales,
empresariales y sociales. Para lograr un ambiente de trabajo armonico, es
importante que la gestion de RRHH sea adecuada, lo cual depende de la actitud
y compromiso de los empleados. La GRH no debe ser considerada solo como
una relacién interna, sino que también implica valores importantes en la
integracion de todos los miembros, tanto interna como externamente.

Segun Zarazua (2021) son las practicas y lineamientos necesarios para
tratar temas relacionados con las relaciones interpersonales en el trabajo
administrativo; en particular, se aplica al empleo, la capacitacion, la evaluacion,
la compensacion y la creacion de un entorno seguro y justo para los
colaboradores de la institucion. Resulta relevante recalcar que la labor de
administracion en las empresas se relaciona con las tareas y funciones de
soporte en la cadena de suministro.

En contraste, Salinas et al. (2021) definen la gestion de RRHH como el
uso de los empleados para lograr los objetivos de la organizacion. Por esta
razon, una adecuada gestion de los recursos humanos es fundamental para
todas las empresas, ya que las personas son el activo mas valioso y
fundamental para planificar, organizar, dirigir y monitorear las diversas
actividades de acuerdo con los objetivos de la organizacion.

Para Chancha et al. (2022). la gestidn de recursos humanos comprende
la aplicacion de medidas o estrategias que influyan en el comportamiento de
las personas en el desarrollo e implementacion de las estrategias
institucionales, y la gestion de personal que afectard a mediano y largo plazo
tanto en el contexto individual como en el de la organizacion. en contexto. En

otras palabras, es un proceso que gestiona el programa de formacion de la
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entidad con el objetivo de mejorar su productividad, la calidad de los servicios

gue presta a los usuarios y el logro de sus objetivos en beneficio de la sociedad.

2.1.9. Importancia de la administracion de recursos humanos

Segun Armijos et al (2019), la gestion en los RRHH se sustenta en la

estructura de las organizaciones, y aqui el pilar clave es el departamento de

recursos humanos (HRD). Resulta trascendental que este departamento

cuente con profesionales capacitados y expertos administrativos que puedan

realizar tareas como:

a)

b)

d)

e)

Utilizar procedimientos adecuados para la atraccion de talento que
optimicen la calidad de los productos o de los servicios y aumenten asi la
transparencia de la empresa.

Proteger adecuadamente datos confidenciales de los colaboradores,
avalando la proteccién de los datos en conjunto dentro de la empresa.
Resolver conflictos de manera justa, para que cada empleado se sienta
seguro y pueda plantear sus inquietudes o preocupaciones.

Mantener un ambiente de trabajo seguro, asegurando que los lugares de
trabajo y las herramientas estén en condiciones éptimas para que los
empleados realicen su trabajo de manera segura.

Ademaés, la HRD se encarga de diversas responsabilidades, como el
reclutamiento y seleccidn, contratacion, prestaciones laborales, bienestar y
seguridad laboral, mejoramiento organizacional, formacion y crecimiento del
personal, gestion de relaciones laborales, entre otros.

Loza y Zambrano (2020) enfatizan que el Departamento de Recursos

Humanos (HRD) juega un papel vital en el éxito de la organizacién ya que su

funcién principal es apoyar la estrategia y la vision de la empresa a través de la
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seleccion, evaluacion y capacitacion de los empleados. También es
responsable de promover el desarrollo de conocimientos y habilidades de los
empleados, que son esenciales para el crecimiento y la adecuada gestion de la
empresa. Esto debe considerarse como activos basicos para lograr objetivos
financieros, lo cual es muy importante, porque si el empleado no es apropiado
para lograr y alcanzar ciertos objetivos, la comparfiia no se ampliara.

2.1.10. El impacto de la modernizacion de la gestion publica en la

administracion de recursos humanos

Cuando se trata de la gestion del dominio publico, los objetivos se
persiguen mediante la implementacién efectiva de procesos administrativos
gue incluyen la planificacion, organizacién, gestiéon y control. En el sector
publico, se complementa con la definicion dada en la Ley del Sistema General
de Control del Estado, que define la administracion publica como el conjunto de
actividades que realiza una entidad para el cumplimiento de sus fines,
cometidos y cometidos de conformidad con las politicas de control del Estado.
sector publico. un gobierno establecido por el poder ejecutivo. Una
administracion publica eficiente es la clave para prestar mejores servicios a los
ciudadanos. Todos los procesos que se llevan a cabo en las instituciones del
Estado deben gestionarse adecuadamente para que el producto final, el
servicio prestado, satisfaga plenamente las necesidades de la poblacion en
cuanto a la atencion recibida (Jara et al., 2018).

En vista de lo anterior, la integracion de los organismos publicos
depende en gran medida de la profesionalizacion de la profesion publica con
base en estandares de desempefio. Sin embargo, la implementacion del

servicio civil moderno en América Latina varia considerablemente de un pais a
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otro. En algunos paises, la meritocracia esta bien establecida, mientras que en
otros se implementa al revés. Por otro lado, en algunos paises, el enfoque de
la administracion publica esta politizado y los cargos publicos son ocupados por
personas vinculadas al partido de gobierno. Si bien se debe ocupar un cargo
fiduciario que lleve a cabo los objetivos politicos del poder ejecutivo, esto no
significa que se deba utilizar al Estado como una agencia de empleo partidista
(Pérez y Flores, 2022).

Jara et al. (2018) argumentan que la importancia de la administracion
publica se basa en su capacidad para garantizar las libertades modernas, la
democracia politica, la calidad de vida y la prosperidad continua a través de las
instituciones publicas. Su significado es que los ciudadanos no confiaran en las
acciones del gobierno si no tiene un resultado favorable. El liderazgo publico es
el eje de la politica publica, y lo que haga o deje de hacer el gobierno esta

directamente relacionado con ello.

2.1.11. El rol tecnolégico del gobierno digital en la modernizacién de la

gestién publicay la administracién de recursos humanos

La gobernanza digital ofrece la oportunidad de mejorar el bienestar de
los ciudadanos mediante el uso de tecnologias de la informacion y la
comunicacion para fortalecer la confianza publica en una nacién cada vez mas
conectada e inteligente. El gobierno electronico debe verse como un proceso
evolutivo con cuatro etapas: presencia, interaccion, transaccion y
transformacién. Gracias a cinco tendencias digitales emergentes
(ciberresiliencia, proteccion de datos, internet de las cosas, blockchain e
inteligencia artificial), los gobiernos, como usuarios de estas tecnologias,

pueden moverse mas rapido para generar ganancias y brindar mejores
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servicios. De esta manera, pueden ayudar a cerrar la brecha digital y garantizar
gue la tecnologia llegue a las comunidades que mas la necesitan. Finalmente,
las aplicaciones gubernamentales de inteligencia artificial pueden ayudar a
combatir guerras, mejorar la toma de decisiones economicas y reducir el costo
de los negocios internacionales (Sagar, 2019)

Aqui, la atencién se centra en los ciudadanos que interactian con el
gobierno a través de la tecnologia. De acuerdo con esta linea de pensamiento,
la digitalizacion sirve como una mayor conectividad y trabajo en red de
tecnologias digitales para optimizar la comunicacion, los servicios y el comercio
entre sociedades, organizaciones y entidades controladas. En resumen, la
ventaja de los bienes publicos tradicionales es que convierten a las personas
en consumidores de servicios, a los gobiernos locales en creadores de
informacion ya las tecnologias digitales en un medio de comunicacion (Linkov,
et al., 2018)

Por lo tanto, el gobierno digital aborda mdultiples valores de gestion al
examinar el impacto de la implementacion de la tecnologia en los sistemas de
prestacion de servicios, la rentabilidad, los recursos humanos, las estructuras
organizativas, los procesos y el rendimiento. La direccion politica de la
investigacion del gobierno digital se refiere al impacto de la informacion y la
tecnologia en la transparencia, la rendicion de cuentas y la participacion
ciudadana y comunitaria. En relacion con lo anterior, las ciudades inteligentes
se definen como innovaciones, no precisamente sino particularmente a traves
de las TIC, que mejoran la vida de las personas en términos de economia,

movilidad y gobernanza (Gil, et al., 2018).
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2.1.12. Funciones de la administracion de recursos humanos

Segun Armijos, et al., (2019) la ARH tiene como propdsito velar por
aspectos administrativos como la terminacion del empleo, los traslados, los
salarios, los beneficios de los empleados, la creacién de un ambiente de trabajo
organizacional adecuado que promueva la productividad de los empleados y la
responsabilidad ética y social. Sus funciones varian segun el tipo de
organizacion, las cuales son:

a) ldentificar y fomentar habilidades que respalden el negocio, y también de
supervisar el progreso de la organizacién. Una de sus responsabilidades
principales es el desarrollo del talento directivo, que incluye la planificacion
de la sucesién y la garantia del cambio de administradores.

b) Ademas, es responsable de establecer sistemas que permitan identificar y
desarrollar a los empleados con mayor potencial, capacitdndolos junto con
los gerentes actuales para alcanzar los objetivos comerciales actuales y
futuros.

c) Otra de sus tareas importantes es el desarrollo de modelos para evaluar y
recompensar a los empleados, que se utilizan para contratar, evaluar y
revisar el desempefio del personal en la empresa.

Por otro lado, Armijos, et al., (2019) indican también en el marco de las
funciones de GRH, ya mencionamos la capacitacion y desarrollo de programas,
cursos y eventos basados en incrementar el nivel de conocimiento del personal,
y desarrollo de liderazgo para brindar relevo.

Segun lo indicado por Salinas, et al. (2021) cabe sefialar que las tareas
de gestion de personal se realizan a través del sistema de gestion de personal.

Los autores sefialan que existen seis areas funcionales interrelacionadas
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relevantes para la gestion eficaz de los recursos humanos, que incluyen la
planificacion, el reclutamiento y la seleccion de la fuerza laboral, el desarrollo
de los recursos humanos, la compensacion y los beneficios, la seguridad y la
salud, las relaciones con los empleados y la investigacion.
2.1.13. Dimensiones de los recursos humanos

Cabana, et al. (2020) sugieren las siguientes dimensiones:

Liderazgo centrado en resultados

Se define como un estilo de gestién en el que el lider establece un
intercambio entre recompensas y el desempefio de tareas por parte de los
empleados, centrandose principalmente en las necesidades materiales
externas. Este enfoque se basa en la definicién de roles y en la promocion de
consecuencias positivas 0 negativas para lograr o no alcanzar metas y
objetivos. El lider transaccional esta alineado estrictamente con los objetivos
de la organizacion y se asegura de que los grupos de trabajo a su cargo se
centren en acciones adecuadas para alcanzar dichos objetivos.

Direccién basada en control de gestién

El autor sostiene que existe una relacion directa entre el estilo de gestion
y suinfluencia en la direccién basada en las directrices de gestion. En particular,
la gestion orientada a resultados permite que la direccion de la empresa tenga
una comprension integral de los riesgos y una correcta direccidn y activacion
de los planes de gestion, asi como un analisis de los procesos llevados a cabo
en cada unidad de negocio, ya sea en el sector publico o privado. Esto implica
identificar los riesgos asociados con la implementacion del plan institucional y
asegurar el logro de las metas institucionales y comerciales de la organizacion.

Asignacion de recompensas
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En el area publica, el triunfo de las actividades organizacionales depende
de las metas establecidas, la seleccion de indicadores objetivos y la capacidad
de los gerentes para controlar y gestionar el cambio. Un elemento clave del
sistema de control de gestion es la distribucion equitativa de recompensas,
basada en pruebas objetivas y medibles, con incentivos monetarios 0 no
monetarios otorgados segun el desempefio en relacién con estos objetivos y
medidas. La distribucion justa de premios es crucial para motivar y fomentar el
rendimiento de los empleados, tanto para conseguir propésitos individuales
como las organizacionales en su conjunto.

Cultura de mejora continua

Una organizacion puede entenderse como un sistema que incluye
personas, recursos materiales e informacién. La gestion de la informacién juega
un papel importante en el mantenimiento del orden y el equilibrio entre las
personas, los recursos y las relaciones en una organizacién. Por lo tanto, es
correcto pensar en las organizaciones como sistemas de informacién. Los
cambios en la economia, la politica, la cultura y la tecnologia han influido
fuertemente en la gestién de la informacion y provocado revoluciones en los
estandares, conceptos, procesos, productos y servicios relacionados. A raiz de
estos cambios, ha surgido la necesidad de un nuevo enfoque, que incluye la
planificacion y desarrollo de actividades informativas en el trabajo diario. En
este contexto, la gestion de la informacion se convierte en la base de un nuevo
modelo de gestion.

Logro de resultados desafiantes

Alcanzar metas desafiantes implica alcanzar metas complejas que son

valiosas tanto para el cliente como para la organizacion. La teoria del control

41



de gestion ha evolucionado para dar cuenta de nuevas variables que afectan la
efectividad interna y externa de las organizaciones y sus miembros en
respuesta a las realidades organizacionales cambiantes. El control de gestion
se considera una funcion importante en todo tipo de organizaciones, ya que su
objetivo principal es lograr una comprension mas precisa de las tareas a realizar
y sus resultados, asegurando asi un logro mas completo de los objetivos de la
organizacion.

Cumplimiento de resultados

Mejorar la productividad y la calidad es un proceso continuo y ciclico que
afecta a toda la organizacion. Esta mentalidad se fomenta entre todos los
empleados y promueve un enfoque en la innovacion, la creatividad, la mejora
continua, la satisfaccion del cliente y la retencion de clientes. Cuando se adopta
la mejora continua, la empresa siempre busca superar los limites actuales con
los recursos disponibles. Por lo tanto, los gerentes en estas organizaciones
creen que la gestiéon de la calidad total se puede lograr a largo plazo mediante
una mejora gradual liderada por los gerentes de nivel inferior y respaldada por
los mandos intermedios.

Valor publico

El pais enfrenta cambios en la sociedad, situaciones de crisis,
tendencias y demandas por parte de la poblacion, lo cual, de acuerdo a
investigaciones, ha generado cierta falta de confianza en los gobiernos de
América Latina. Este descontento social se manifiesta en el constante
cuestionamiento de las acciones gubernamentales, la identificacion de los
beneficiarios de estas acciones y la forma en que se llevan a cabo. Por lo tanto,

es fundamental crear un gobierno inteligente y eficiente que satisfaga las
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necesidades de los ciudadanos y mejorar la calidad de las operaciones

estatales y la eficiencia de la administracion estatal. Esto permitira a los

ciudadanos participar en las actividades y politicas gubernamentales que

satisfagan sus requerimientos.
2.2. Analisis comparativo de las bases teoricas

En primer lugar, al observar la modernizacion de la administracion publica, puede
considerarse como una politica nacional que afecta a todos los actores relevantes,
incluido el autogobierno, las instituciones politicas, las organizaciones independientes y
la sociedad civil. Por otro lado, la gestion de recursos humanos ha surgido como una
variedad de disciplinas que se centran principalmente en la gestién de una organizacion
en particular. Por lo tanto, se puede concluir que estas dos variables se complementan
en cierta medida y que su modelado requiere un enfoque diferente tanto en el sector
privado como en el publico con mayor burocracia. Al respecto, se realiza una revision
exhaustiva de la literatura existente sobre la modernizacion de la administracién puablica
y la gestion de los recursos humanos en el departamento de policia de Pichari-Cusco.
Se identifican y analizan diversos enfoques tedéricos, modelos y marcos conceptuales
utilizados en la literatura académica y profesional de la administracion publica y los
recursos humanos. Ademas, se buscé identificar las similitudes, diferencias y tendencias
relevantes de las distintas teorias y enfoques para comprender la situacién actual de la
administracion publica y la gestion de recursos humanos en el Departamento de Policia
de Picchari-Cusco a partir del afio 2022, desde una perspectiva tedrica y conceptual.
2.3. Analisis critico de las bases tedricas

Se llevé a cabo un analisis critico de los fundamentos tedricos identificados,
evaluando su importancia, actualidad y aplicabilidad en el contexto de la Comisaria de

Pichari-Cusco en el afio 2022. Se reflexiono y planteé preguntas razonadas sobre las
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posibles limitaciones, malentendidos o areas de mejora en la comprension e
implementacion de la modernizacion de la administracion publica y la gestion del

personal en dicha comisaria.
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Capitulo Ill: Marco referencial

3.1. Resefa historica

La Comisaria Nacional de Policia de Pichari (CPNP-PICHARI) fue creada el 6 de
diciembre de 2008 mediante la Resolucion Directoral N° 1299-2008-DIRGEN/EMG
dependiendo de la divisiéon de orden publico y seguridad DIVOPUS-FP VRAEM. Esta
unidad policial se encuentra ubicada en la intersecciéon de las Av. Héroes del VRAEM
con Andrés Avelino Caceres en el distrito de Pichari, provincia de La Convencion,
departamento de Cusco, en Perq.

La creacion de la CPNP-PICHARI se debi6 a la necesidad de reforzar la seguridad
en la zona, debido a que el lugar habia sido considerado como foco central de acciones
terroristas por parte del grupo Sendero Luminoso. Este grupo habia perpetrado diversos
asaltos y atentados en contra de instalaciones policiales en diferentes zonas del pais.

Desde su creacion, la CPNP-PICHARI ha trabajado en conjunto con las
autoridades locales y la poblacion para mantener la seguridad en la zona y prevenir la
delincuencia. La unidad policial ha llevado a cabo diversas acciones para lograr este
objetivo, como la realizacion de patrullajes constantes y operativos de seguridad en la

Zona.

3.2. Filosofia organizacional

La labor policial ha demostrado ser un trabajo muy controvertido y divisivo en todo
el mundo. siempre expuestos a toda clase de peligros y tentaciones, oscilando entre el
deber de proteger a los ciudadanos y el poder de hacer cumplir y castigar las leyes en
nombre del Estado. Es un trabajo que crea tensiones especiales que no se encuentran
en otros trabajos y profesiones.

En Perq, la situacion de seguridad nacional estd empeorando y el Estado tiene
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limitaciones para garantizarla. La policia y el poder judicial son considerados
instituciones ineficaces y corruptas. Ademas, el conflicto armado interno que ocurrié
entre 1980 y 2000 ha aumentado las tensiones entre la poblacion y las fuerzas de
defensa y policia. Por lo tanto, en linea con la supervision del orden interno, la policia
deberia centrarse en resolver conflictos sin recurrir a la fuerza. Un policia modelo, como
se exige en la actual Constitucion, deberia ser capaz de restringir las acciones de un
individuo sin violar sus derechos. La CPNP-PICHARI es un organismo publico encargado
de mantener el orden interior, proteger y asistir a las personas y comunidades, asegurar
el cumplimiento de las leyes y proteger los bienes publicos y privados, prevenir e
investigar delitos, asi como controlar y supervisar las fronteras del pais.

La policia es una parte fundamental del sistema de justicia penal y su buen
desemperio es clave para una percepcion positiva de la justicia. EI| CPNP-PICHARI es
una organizacion gue se enfoca en la innovacion y el crecimiento constante, lo que ha
llevado a que sea considerada un lugar de trabajo dinamico y creativo. La organizaciéon
se sustenta en la iniciativa individual y la libertad intelectual, lo que ha permitido el
desarrollo de nuevos productos y servicios que generan ganancias significativas y el
apoyo y defensa de la comunidad. Entre los servicios que ofrece el CPNP-PICHARI se
encuentran la proteccion del orden publico y la seguridad ciudadana, la asistencia y
orientacién a grupos vulnerables, la prevencién del delito y la cooperacién en medidas
socio-pedagdgicas, la practica de la identificacion de personas para fines legales, y la
organizacion y capacitacion de consejos distritales en temas relacionados con la

seguridad ciudadana, entre otros.

3.3. Disefio organizacional

La CPNP-PICHARI tiene un orden jerarquico de funciones, la cual se presenta a
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continuacion:

Figura 1
Organigrama de la CPNP-PICHARI, Cusco 2022

COMISARIO
Secretaria
Administracion
Departamento de Orden Departamento de
y Seguridad Investigacion Policial
Seccién de Patrullaje Seccion de Participacion Seccién de Delitos Seccién de Transito

Ciudadana

Nota. Muestra las &reas y departamentos segun sea el caso

Descripcién de las areas:

a. Area de secretaria: Es responsable de la gestibn de documentos, la
administracion y el mantenimiento de registros, tales como recepciéon y
registro de denuncias, gestion de expedientes, gestion de tramites
administrativos, atencion al publico.

b. Area de administracion: Se encarga de la gestion de los recursos humanos,
financieros y materiales de la comisaria, asi como del cumplimiento de las
normas y regulaciones.

c. Departamento de orden y seguridad: Realiza la planificacion y ejecuciéon de
medidas de proteccion y seguridad ciudadana, en coordinacién con las
autoridades locales y otros organismos de seguridad.

d. Departamento de investigacién policial: Comprende la investigacion y
esclarecimiento de los delitos cometidos en la jurisdiccién de la comisaria,

asi como de la recoleccion de pruebas y evidencias.
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3.4. Productos y/o servicios

La CPNP-PICHARI es un lugar de trabajo estructurado y formal. Los
procedimientos guian y le dicen a la gente qué hacer en el diario. Los lideres
organizacionales tienen la ventaja de ser buenos coordinadores y organizadores que
mantienen una organizacion cohesiva donde las reglas y las pautas juegan un papel
dominante. La principal preocupacion de la gerencia es la estabilidad y el funcionamiento
eficiente de la organizacion con un alto nivel de supervision. El éxito esta determinado
por una entrega confiable, una planificacion adecuada y costos bajos. La gestion de
recursos humanos se basa en garantizar un trabajo seguro y predecible, donde los
empleados son recompensados principalmente a través de promociones y aumentos
salariales.

Asimismo, la vision del CPNP-PICHARI es: ser una parte dependiente de la
Policia Nacional del Pera, que genere seguridad, proteccién, tranquilidad y paz social,
fortaleciendo la confianza y credibilidad de la comunidad a través de un servicio de
calidad. La misién es garantizar el orden publico, la seguridad ciudadana y la paz social

y promover el desarrollo socioeconémico de su region.

3.5. Analisis critico

Como analisis critico, se pueden identificar varios aspectos que se podrian
analizar para evaluar la eficacia y eficiencia de la Comisaria. Estos incluyen su capacidad
para mantener la seguridad ciudadana, la gestion de los recursos humanos y materiales,
el grado de satisfaccion de la comunidad y la calidad del servicio que brinda a la
poblacion, entre otros. Cada uno de estos aspectos se evalué a través de una
metodologia y técnicas de investigacion especificas con el fin de obtener un diagnostico
objetivo de la situacion de la comisaria y proporcionar resultados que puedan ser

utilizados para mejorar su estructura funcional.
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Tabla 1
Anélisis FODA de la CPNP-PICHARI

MATRIZ FODA

Oportunidades-O

. Incrementar el presupuesto de seguridad
bienestar social

. Una comunidad interesada en la lucha
contra la corrupcion y los estupefacientes
. Reforma educativa que abarca la

educacioén primaria, primaria, secundariay .

terciaria

Amenazas-A

. El nimero regional de victimas aumenté
en un nivel considerable

. Incremento del contrabando ilegal de
armas y comercio ilegal de drogas

. Migracién de paises limitrofes con
antecedentes penales

Fortalezas-F Debilidades-D
. La gestién de la seguridad personal se lleva a cabo

mediante una integracion de organismos tanto pablicos ©_\umero insuficiente de efectivos en
. 9 9 P " referencia a la cantidad de habitantes
como privados.

. . . Presencia de corrupcién en el personal
. Alianza con gobiernos locales P P

O o . Bajo prestigio institucional
. Alcance local de comunicaciones entre comisarias

Estrategias-FO Estrategias-ED

. Invertir el presupuesto asignado en tecnologia con la . Incrementar el nimero de efectivos en la

finalidad de contribuir a la eficiencia de la accion comisaria

integrada en la seguridad nacional . Obtener alianzas entre empresas para
Establecer alianzas estratégicas con otros paises  aumentar el patrullaje

para la importacion de tecnologia para seguridad . Establecer alianzas con otros paises para

Incluir el curso de educacion civica bajo supervision acceder a tecnologia criminalistica

de efectivos policiales.

Estrategias-DA

. Desarrollo de normas severas y duradere
por delitos de corrupcion

Estrategias-FA . Aplicar un sistema de distribucién de

. Realizar una reingenieria de procesos de obtencion d policias que garantice la cobertura de
licencias de armas situaciones de violencia y disturbios

. Establecer acuerdos y conversaciones con sociales.

comunidades que experimentan un aumento en la Se propone llevar a cabo una

violencia y conflictos sociales con el objetivo de mejore reestructuraciéon de la cultura organizacion:
la infraestructura. del Ministerio del Interior para reducir los

. Desarrollar procesos de calidad en los procedimiento: indices de corrupcion y mejorar la
institucion para evitar la corrupcion. percepcion de la institucion.

Nota. Oportunidades, amenazas, fortalezas, debilidades y estrategias planteadas
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Las fortalezas identificadas en el andlisis FODA de la Comisaria Pichari-Cusco
destacan la integracion de organismos en la gestion de seguridad, la alianza con
gobiernos locales y el alcance de comunicaciones efectivas entre comisarias. Estas
fortalezas brindan una base sélida para abordar los desafios de seguridad y mejorar la
respuesta ante situaciones delictivas:

1. La gestidn de la seguridad personal se lleva a cabo mediante una integracion
de organismos tanto publicos como privados. Esta fortaleza demuestra que la
Comisaria Pichari-Cusco ha establecido alianzas estratégicas con diferentes
actores involucrados en la seguridad, lo que permite una accion coordinada y
eficiente para mantener la seguridad ciudadana. Esta colaboracion conjunta
puede contribuir a la prevencion del delito y a la respuesta rapida ante
situaciones de emergencia.

2. La comisaria ha establecido una alianza con gobiernos locales. Esta fortaleza
implica que la Comisaria Pichari-Cusco cuenta con el apoyo y respaldo de las
autoridades locales, lo que puede facilitar la coordinacién de esfuerzos y
recursos para abordar los desafios de seguridad en la regién. Ademas, esta
colaboracion puede fortalecer la relacion entre la comisaria y la comunidad,
generando confianza y fomentando la participacion ciudadana en acciones de
prevencion y seguridad.

3. Existe un alcance local de comunicaciones efectivas entre comisarias. Esta
fortaleza sefiala que la Comisaria Pichari-Cusco ha logrado establecer una red
de comunicacion sélida y eficiente con otras comisarias cercanas. Esta
interconexion permite compartir informacion relevante, coordinar operativos
conjuntos y brindar apoyo mutuo en situaciones que requieren una respuesta

conjunta. Esta colaboracion interinstitucional fortalece la capacidad de la
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En

comisaria para enfrentar desafios de seguridad de manera mas efectiva.
base a las debilidades identificadas se tiene lo siguiente:

El nimero insuficiente de efectivos en relacion a la cantidad de habitantes es
una debilidad importante que enfrenta la Comisaria Pichari-Cusco. Esta
situacion puede dificultar la capacidad de la comisaria para brindar una
respuesta rapida y efectiva en situaciones de emergencia, asi como para llevar
a cabo labores de prevencion del delito de manera adecuada. La falta de
personal suficiente puede generar una carga de trabajo excesiva y afectar la
calidad de los servicios de seguridad ofrecidos a la comunidad.

La presencia de corrupcion en el personal de la comisaria es una debilidad
preocupante. La corrupcion puede socavar la confianza de la comunidad en la
institucion policial y comprometer la eficacia de las acciones de seguridad. Es
fundamental abordar este problema de manera enérgica y adoptar medidas
para prevenir y sancionar actos de corrupcion dentro de la institucion. Esto
requiere de una cultura organizacional sélida que promueva la integridad y la
transparencia.

El bajo prestigio institucional es otra debilidad identificada en el andlisis. Esto
puede estar relacionado con la percepcion negativa de la comunidad respecto
a la eficiencia y efectividad de la comisaria en la gestion de la seguridad. La
falta de prestigio puede afectar la confianza de la comunidad en la institucién
y dificultar la colaboracion y participacion ciudadana en las acciones de
prevencion y seguridad. Para ello se considera necesario implementar
estrategias de mejora de la imagen institucional y fortalecer la relacion con la

comunidad.

Por otro lado, en concordancia con las amenazas identificadas:
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1. Elincremento del nimero de victimas a nivel regional representa una amenaza
significativa para la Comisaria Pichari-Cusco. Este aumento puede indicar un
aumento en los niveles de delincuencia y violencia en la zona, lo que requiere
una respuesta efectiva por parte de la institucion policial. Es fundamental
implementar estrategias de prevencion del delito y fortalecer las capacidades
de investigacion y persecucion para hacer frente a esta amenaza y garantizar
la seguridad de la comunidad.

2. El contrabando ilegal de armas y el comercio ilegal de drogas son amenazas
gue pueden socavar los esfuerzos de seguridad en la regidn. Estas actividades
ilicitas pueden contribuir al aumento de la violencia y la criminalidad, y
representan un desafio para la comisaria en la prevencion y combate de estas
actividades. Se requiere una estrecha cooperacion con otras instituciones y
agencias de seguridad para abordar esta amenaza de manera integral y eficaz.

3. La migracién de personas con antecedentes penales provenientes de paises
limitrofes también representa una amenaza para la comisaria. Estos individuos
pueden introducir practicas delictivas en la zona y generar un aumento en los
indices de criminalidad. Es esencial fortalecer los controles fronterizos y
establecer mecanismos de cooperacion regional para prevenir la entrada y
actuacion de personas con antecedentes penales.

Seguido, las oportunidades identificadas en el analisis FODA, como el incremento
del presupuesto de seguridad y bienestar social, el respaldo social en la lucha contra la
corrupcion y los estupefacientes, y la reforma educativa, brindan un panorama favorable
para la Comisaria Pichari-Cusco:

1. El incremento del presupuesto de seguridad y bienestar social es una

oportunidad que puede beneficiar a la Comisaria Pichari-Cusco. Con un mayor
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financiamiento, se pueden mejorar las infraestructuras, adquirir equipamiento
moderno y tecnologia avanzada, asi como capacitar al personal en nuevas
técnicas y procedimientos. Esto permitiria fortalecer las capacidades
operativas de la comisaria y mejorar la calidad de los servicios de seguridad
gue se brindan a la comunidad.

2. La existencia de una comunidad interesada en la lucha contra la corrupciéon y
los estupefacientes representa una oportunidad para la comisaria. Esto indica
gue existe un respaldo social para combatir estos problemas y trabajar en
conjunto con la poblacion. La comisaria puede aprovechar esta oportunidad
para fortalecer la participacion ciudadana, establecer alianzas estratégicas y
promover programas de prevencion y concientizacidon sobre estos temas.

3. Lareforma educativa que abarca desde la educacién primaria hasta la terciaria
es una oportunidad que puede contribuir al fortalecimiento de la seguridad en
la region. Mediante la inclusion de contenidos relacionados con la educacion
civica y la promocion de valores éticos, se puede fomentar una cultura de
respeto a la ley y la convivencia pacifica. La comisaria puede colaborar con las
instituciones educativas en la implementacion de programas educativos que
promuevan la seguridad ciudadana y prevengan la delincuencia.

Aprovechar estas oportunidades permitira fortalecer la capacidad de respuesta,

promover la participaciéon ciudadana y fomentar una cultura de seguridad en la

comunidad.
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4.1.

Capitulo IV: Resultados

Marco metodologico
4.1.1. Tipo de investigacion

El presente estudio se desarrollé bajo un tipo de investigacion basico, pues
estuvo dirigida a mejorar y expandir las teorias relacionadas con las variables
cientificas, orientadas en la investigacion a consolidar nuevo conocimiento para
su aplicacion (Hernandez y Mendoza, 2018) en el area administrativa de RRHH
de la Comisaria Pichari, Cusco.
4.1.2. Nivel de investigacién

De acuerdo con su alcance, se efectu6 un estudio descriptivo, pues se
enfocd en conocer las caracteristicas del fendbmeno y con ello exponer su
presencia en un determinado grupo humano, por otro lado, en este alcance es
posible, pero no obligatorio, plantear una hipétesis que busque caracterizar el
fendmeno del estudio (Ramos , 2020). Luego, el estudio fue transversal, lo que
significa que los datos fueron recolectados y procesados en un solo periodo de
tiempo. Ademas, se considerd un disefio no experimental sin manipulacion de
variables (Carrasco, 2018).
4.1.3. Enfoque

El estudio también fue de naturaliza mixta, incluye descripciones
exploratorias y descriptivas (Pimienta y de la Orden, 2017), aplicando métodos de
investigacion de estudio de caso y observacional, a través de un andlisis
exploratorio y descriptivo (Hernandez y Mendoza, 2018). La combinacion de estos
métodos puede ser util en la investigacion cientifica, al permitir una comprension

detallada y contextualizada de un fendbmeno o situacion particular.
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4.1.4. Poblacion, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

De tipo censal (Arias , 2006), estuvo conformada por 50 trabajadores, la cual
se triangul6 en un grupo muestral de 45 efectivos y 5 funcionarios de RRHH. La
decision de utilizar un enfoque censal en el estudio, conformado por 50
trabajadores, se justifica por la intencion de obtener una visibn completa y
representativa de todos los empleados de la Comisaria Pichari-Cusco. Esta
eleccion permitié recopilar informacion exhaustiva sin excluir a ningan individuo,
lo que aumenta la validez y confiabilidad de los resultados obtenidos.

Al trabajar con una poblacion censal, se evitd el sesgo de seleccién que
podria surgir al utilizar un muestreo aleatorio o estratificado, asegurando que
todos los trabajadores tuvieran la oportunidad de participar y compartir sus
perspectivas. Esto garantizd6 una representacion adecuada de la poblacion y
enriquecio la calidad y diversidad de los datos recopilados (Arias , 2006).

Luego, para recolectar los datos se utilizaron métodos de encuesta,
observacion y analisis documental, utilizando como herramientas cuestionarios,
guia de observacién y guia de andlisis documental (Naupas et al., 2018). Estas
herramientas estuvieron disefiadas para extraer informacion especifica de la
poblacién, la cual es un conjunto de elementos que rednen las caracteristicas
requeridas para la investigacion (Carrasco, 2018); dichas herramientas gozaron
de validez y fiabilidad.

En cuanto a la validez, aplicada por 3 expertos, se advierte que esta etapa
simboliza la eficacia de las herramientas utilizadas para medir y evaluar la calidad
de las variables estudiadas (Hernandez y Mendoza, 2018). Para la confiabilidad
se aplicaron los coeficientes alfa de Cronbach, por lo que este nivel de

confiabilidad mide la precision asociada a la construccion tedrica y experimental
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de instrumentos cientificos de medicion (Hernandez y Mendoza, 2018), de modo
gue se obtuvo una alta fiabilidad en los cuestionarios aplicados a una muestra

piloto de 30 individuos, detallada a continuacion:

Tabla 2

Valores estimados confiabilizar instrumentos de recojo de datos
Variable Valor Alfa de Cronbach
Modernizacion de la G.P. 0.961
Administracion de RRHH 0.976

Nota. Datos obtenidos de encuesta piloto aplicada

4.1.5. Procedimientos de analisis de datos

En el procesamiento y analisis de datos del estudio descriptivo, se
recolectaron y guardaron datos de una encuesta a 50 empleados del personal de
la comisaria de Pichari-Cusco mediante el software Excel, los cuales fueron
importados y analizados. en el programa estadistico SPSS version 27. Se llevaron
a cabo diferentes analisis descriptivos, como la generacion de tablas y gréficos,
para examinar y presentar los datos de manera adecuada de acuerdo con los
objetivos del estudio. Se siguieron las normas éticas de investigacion,
garantizando la confidencialidad y anonimato de los participantes, y asegurando
gue la investigacion no involucrara plagio en ninguna forma. Ademas, se obtuvo
el consentimiento voluntario de los participantes antes de su participacion en la
encuesta. Se utilizo el estilo de cita y referencia de la 7ma edicién de las normas
APA para garantizar la correcta atribucion de las fuentes utilizadas en el estudio.
Por otro lado, se presentaron los resultados obtenidos de manera clara y concisa,
utilizando el lenguaje técnico y adecuado para el campo de estudio, y se
interpretaron los hallazgos en funcion de los objetivos y preguntas de investigacion

planteados en el estudio.
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4.2. Resultados
4.2.1. Resultados cualitativos

Tabla 3
Clasificador del estado actual de la modernizacion de la gestion publica y la

administracion de recursos humanos en la Comisaria Pichari-Cusco.

Categoria Indicadores Observaciones

- Implementacion de tecnologias
de la informacion y comunicacion Si
en la gestion publica.

Modernizacion de - Uso de sistemas de gestion

la Gestion electrénica de documentos y Si
Publica —
tramites.
- Participacion en programas de
capacitacion en gestion publica. No
- Existencia de un manual de
procedimientos de recursos No
humanos.
- Implementacion de politicas de
Administracion seleccién y contratacion de No
de Recursos personal.
Humanos . ~
- Evaluacion del desempefio y )
desarrollo del personal. S
- Implementacién de programas de Si

bienestar y desarrollo laboral.

Nota. La informacion se recopil6 a través de la guia de observaciéon

A través de la observacion realizada en la Comisaria Pichari-Cusco, se pudo
constatar que se estan utilizando tecnologias de la informacién y comunicacion en

la gestion publica, principalmente en la digitalizacion de documentos y en la
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comunicacion interna y externa. Sin embargo, se identificaron areas de

oportunidad en la capacitacion y actualizacion del personal en temas de gestion

publica y recursos humanos, asi como en la aplicacion de politicas y normativas

relacionadas con la modernizacion. Ademas, se observé una falta de mecanismos

de evaluacion y seguimiento de la modernizacion de la gestion publica y

administracion de recursos humanos.

Tabla 4

Revision Documental del Estado Actual de la Modernizacion de la Gestion

Publica y Administracién de Recursos Humanos en la Comisaria Pichari-Cusco

Categoria Tipo de Documento

Indicadores

Observaciones

- Planes y programas de
modernizacién de la gestion

publica.

Modernizacién

de la Gestidn
Publica - Informes de avance y

resultados de programas de

modernizacion.

- Documentos relacionados
con la implementacion de

tecnologias de la informacion

- Plan
Estratégico
Institucional
2020-2024.

- Informe de
Avance del
Programa de
Gobierno

Electrénico

- Registro de
Capacitacion
en Gestion
Publica.

Se identifica la
implementacion
de estrategias
de
modernizacion
en el plan
estratégico
institucional.
Se evidencian
avances en la
implementacion
de tecnologias
de la
informacion y
comunicacion
en la gestion
publica.

Se registran
capacitaciones
brindadas al

personal en
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y comunicacion en la gestion temas de

publica. gestion publica.

Se encuentra
- Manual de un manual de

o Procedimientos procedimientos
- Manuales de procedimientos i _
del Area de actualizado del
de recursos humanos.

Recursos area de
Humanos. recursos
humanos.

Se identifican

_ normas y
- Normativa o
. procedimientos
interna de .
y establecidos
seleccion y
y para la
contratacion de »
seleccion y
. ] personal. y
o y - Politicas y normativas contratacion de
Administracion _ _
relacionadas con la seleccion personal.
de Recursos _ . .
y contratacion de personal. Se evidencian

Humanos

- Registros de

Evaluacion de

Desempefio y
Planes de

Desarrollo.

registros de
evaluacion del
desemperio y
planes de

desarrollo del

personal.
Se registra la
implementacion

- Programa de
de un programa

- Registros de programas de Bienestar _
_ de bienestar
bienestar y desarrollo laboral Laboral y
_ ) laboral y la
implementados. Registro de

L participacion
Participacion.
del personal en

el mismo.

Nota. La informacion se recopil6 a través de la guia de analisis documental
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Con base en el analisis de los documentos completados, se puede apreciar
gue el Departamento de Policia de Pichari-Cusco ha desarrollado un plan
estratégico de agencia, que incluye la estrategia de modernizacion de la
administracion estatal, asi como avances en la implementacion de tecnologias de
informacion y comunicacién. Ademas, se evidencia la existencia de manuales de
procedimientos de recursos humanos, normas internas de contratacion y empleo,
documentacion de evaluacion del desempefio y planes de desarrollo, y la
implementacion de programas de beneficios laborales. Estas conclusiones
muestran que la estacion de policia ha tomado medidas para modernizar el
liderazgo publico y el control de recursos humanos. Sin embargo, es importante
hacer un analisis mas detallado y complementar los datos obtenidos utilizando
otras tecnologias de investigacion. Esta disefiado para lograr la modernizacion y
la vision precisa del estado de modernizacion y gestion del Departamento de
Policia de Pichari-Cusco.

4.2.2. Resultados cuantitativos - descriptivos de la Modernizacion de la
Gestion Publica

Tabla 5

Nivel de Modernizacion de la Gestién Publica

Puntajes obtenidos

f %
Nada satisfactorio 1 204
Insatisfactorio 17 34%
Satisfactorio 29 44%
Muy satisfactorio 10 20%
Total 50 100%

Nota. La informacion se recopild6 de una muestra de colaboradores
pertenecientes a la Direccién de RRHH de la Comisaria Pichari-Cusco.
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Figura 2

Distribucion de modernizacion de gestion publica
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Nota. La informacion se recopil6 de una muestra de colaboradores

pertenecientes a la Direccion de RRHH de la Comisaria Pichari-Cusco.

De la tabla se puede observar que el 34% de los trabajadores cree que el
nivel de modernizacion es insatisfactorio, mientras que el 44% de los trabajadores
cree que es satisfactorio. El 20% de los empleados se siente muy satisfecho y
solo el 2% se siente insatisfecho. En general, la mayoria de los empleados,
administrados por el comisionado de Pichari-Cusco RRHH, creen que el nivel de
modernizaciébn de la gestion pulblica en la organizacibn es satisfactorio o

satisfactorio. Sin embargo, una gran cantidad de empleados piensan que no es

satisfactorio.

Tabla 6
Nivel de los componentes de la modernizacion de gestion publica

Puntajes obtenidos

f %
Nada satisfactorio 1 2%
Confianza
Insatisfactorio 15 30%
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Satisfactorio 25 50%
Muy satisfactorio 9 18%
Total 50 100%
Nada satisfactorio 1 2%
Insatisfactorio 12 24%
Corresponsabilidad Satisfactorio 28 56%
Muy satisfactorio 9 18%
Total 50 100%
Nada satisfactorio 1 2%
Insatisfactorio 21 42%
Concurrencia Satisfactorio 23 46%
Muy satisfactorio 5 10%
Total 50 100%
Nada satisfactorio 1 2%
Insatisfactorio 8 16%
Coordinacion Satisfactorio 30 60%
Muy satisfactorio 11 22%
Total 50 100%
Nada satisfactorio 1 2%
Insatisfactorio 10 20%
Colaboracion Satisfactorio 24 48%
Muy satisfactorio 15 30%
Total 50 100%
Comunicacion Nada satisfactorio 2 4%
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Insatisfactorio 20 40%

Satisfactorio 22 44%
Muy satisfactorio 6 12%
Total 50 100%

Nota. La informacion se recopild6 de una muestra de colaboradores
pertenecientes a la Direccion de RRHH de la Comisaria Pichari-Cusco.

Figura 3

Distribucién de los componentes de la modernizacién de gestion publica
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Nota. La informacion se recopil6 de una muestra de colaboradores
pertenecientes a la Direccion de Recursos Humanos de la Comisaria Pichari-
Cusco.

De acuerdo a los resultados obtenidos, En la dimensién "Confianza", el 50%
de los patrticipantes calificaron el nivel como "Satisfactorio”, mientras que el 18%
lo calificaron como "Muy satisfactorio”. En la dimension "Corresponsabilidad”, el
56% de los participantes calificaron el nivel como "Satisfactorio”, mientras que el

18% lo calificaron como "Muy satisfactorio”. En la dimension "Concurrencia”, el

46% de los participantes calificaron el nivel como "Satisfactorio”, mientras que el
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10% lo calificaron como "Muy satisfactorio”. En la dimension "Coordinacion”, el
60% de los patrticipantes calificaron el nivel como "Satisfactorio”, mientras que el
22% lo calificaron como "Muy satisfactorio”. En la dimensién "Colaboracion”, el
48% de los participantes calificaron el nivel como "Satisfactorio”, mientras que el
30% lo calificaron como "Muy satisfactorio”. Finalmente, en la dimension
"Comunicacion”, el 44% de los participantes calificaron el nivel como
"Satisfactorio”, mientras que solo el 12% lo calificaron como "Muy satisfactorio”.
En general, las puntuaciones mas bajas se observan en las dimensiones de
"Confianza", “Concurrencia” y "Comunicacion", mismas que presentan
proporciones considerablemente bajas; mientras que las puntuaciones mas altas
se observan en las dimensiones de "Coordinacion" y "Colaboraciéon®.

4.2.2. Resultados cuantitativos - descriptivos de la Administracion de
Recursos Humanos

Tabla 7

Nivel de administracion de recursos humanos

Puntajes obtenidos

f %

Malo 1 2%
Promedio 18 36%
Bueno 23 46%
Sobresaliente 8 16%
Total 50 100%

Nota. Datos obtenidos de la muestra de trabajadores de la Direccion de RRHH
de la Comisaria Pichar-Cusco.
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Figura 4

Distribucion de la administracion de recursos humanos
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Nota. La informacion se recopil6 de una muestra de colaboradores
pertenecientes a la Direccion de Recursos Humanos de la Comisaria Pichari-
Cusco.

el nivel de administracion como "malo", el 36% lo califica como "promedio", el 46%
como "bueno" y el 16% como "sobresaliente". Esto sugiere que la mayoria de los
trabajadores tienen una opinién positiva acerca de la administracion de RRHH en

la comisaria, y que una minoria considera que esta administracion no es

Los resultados de la tabla 3 indican que el 2% de los trabajadores califican

satisfactoria.

Tabla 8

Nivel de los componentes de la administracion de recursos humanos

Administracion RR.HH.

f %

Malo 4 8%

i 0,
Liderazgo centrado en Promedio 27 54%
resultados Bueno 15 30%
Sobresaliente 4 8%
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Total 50 100%

Malo 3 6%
Promedio 35 70%
Direccion basad_a' en control Bueno 10 20%
de gestion
Sobresaliente 2 4%
Total 50 100%
Malo 1 2%
Promedio 22 44%
Asignacion de recompensas Bueno 18 36%
Sobresaliente 9 18%
Total 50 100%
Malo 1 2%
Promedio 21 42%
Cultura de mejora continua Bueno 16 32%
Sobresaliente 12 24%
Total 50 100%
Malo 1 2%
Promedio 11 22%
Long(I) de resultados Bueno o5 50%
esafiantes
Sobresaliente 13 26%
Total 50 100%
Malo 1 2%
Promedio 19 38%
Cumplimiento de resultados Bueno 20 40%
Sobresaliente 10 20%
Total 50 100%
Valor publico Malo 1 2%

66



Promedio 21 42%
Bueno 19 38%
Sobresaliente 9 18%
Total 50 100%

Nota. La informacion se recopil6 de una muestra de colaboradores
pertenecientes a la Direccion de Recursos Humanos de la Comisaria Pichari-
Cusco.

Figura 5
Distribucién de los componentes de la administracion de RR.HH.
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Nota. La informacion se recopil6 de una muestra de colaboradores

pertenecientes a la Direccion de RRHH de la Comisaria Pichari-Cusco.

Los resultados mostraron que el 54% de los empleados lo calificaron
promedio y el 30% lo calificaron bien cuando se trataba de gestionar para lograr
resultados. En la dimension de orientacion basada en el control de gestion, el 70%
de los empleados cree que es justo y el 20% cree que es bueno. Cuando se trata

de la distribucion de recompensas, el 44 % de los empleados la calific6 como
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regular y el 36 % la calificO como buena. En la dimension cultura de mejora
continua, el 42% de los empleados la calific6 como regular y el 32% como buena.
Cuando se trata de lograr resultados desafiantes, el 50 % de los empleados lo
calificé como bueno y el 26 % como excelente. Cuando se trata de la realizacion
del desemperio, el 40% de los empleados piensa que es bueno y el 20% piensa
gue es excelente. Finalmente, los valores publicos en la dimension, el 42 % de los
empleados promedio y el 38 % correcto. En resumen, el resultado muestra que,
en comparacion con los pagos de distribucion, continla mejorando la cultura del
valor publico.

Tabla 9
Andlisis interno de la gestion publica y la administracion de RRHH en la

Comisaria Pichari-Cusco

Factores internos Peso Calificacion Puntuacion
ponderada
Fortalezas
Modernizacion de la gestion publica 0.2 7 1.4
Administracion de recursos humanos 0.3 8 24
Buenas opiniones sobre la 0.2 9 18
administracion de RRHH ' '
Coordinacion y colaboracién 0.1 9 0.9

68



Debilidades

Confianza 0.05 5 0.25
Comunicacion 0.05 5 0.25
Concurrencia 0.1 3 0.3

Liderazgo centrado en resultados 0.15 2 0.3
Direccidén basada en control de gestion 0.1 3 0.3
Total 1.0 7.9

Nota. Los datos obtenidos fueron clasificados de acuerdo a una matriz EFI.

Se aprecia que la puntuacion total obtenida por la Comisaria Pichari-Cusco
es 7.9 (mayor a 2.5), lo que indica que en general la organizacion tiene una
posicion interna favorable. Sin embargo, se puede ver que existen algunas
debilidades que deben ser consideradas y mejoradas, como son las dimensiones
de confianza, concurrencia y comunicacion. Por otro lado, las dimensiones de
coordinacion y colaboracion parecen ser las fortalezas internas mas significativas
de la organizacion. La interpretacion final dependera del contexto especifico del
estudio y las metas establecidas para la evaluacion.

Tabla 10
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Andlisis del entorno externo de la gestion publica y la administracion de RRHH en

la Comisaria Pichari-Cusco

Factores Clave Externos Peso Calificacion Puntaje
Oportunidades
Tendencias del mercado 0.15 4 0.6
laboral favorable
Apoyo gubernamental para
modernizacioén de la gestion 0.1 4 0.4
publica
Ngfzvas tecnologias para 0.12 3 0.36
gestion de recursos humanos
Amenazas
Comp(_atenua por per_spnal 0.2 1 0.2
calificado en la region
Limitaciones presupuestarias 0.15 > 03
del gobierno
Cambios en las politicas 0.18 > 0.36
gubernamentales
Total 1 2.22

Nota. Los datos obtenidos fueron clasificados de acuerdo a una matriz EFE
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Dado que el puntaje total de la MEFE es de 2.22, indica que las
oportunidades externas superan a las amenazas para la Comisaria Pichari-Cusco.
Esto sugiere que la organizacion tiene un entorno externo favorable para
modernizar su gestidbn publica y administracion de recursos humanos. En
particular, las tendencias del mercado laboral, el apoyo gubernamental y las
nuevas tecnologias son oportunidades clave para la organizacion. Sin embargo,
la competencia por personal calificado y las limitaciones presupuestarias son
amenazas importantes que la organizacion debe abordar.

Tabla 11
Andlisis de factores externos clave para la gestion publica y la administracion

de RRHH en la Comisaria Pichari-Cusco

) Impacto Impacto
Categoria Factores o ]
positivo negativo

Estabilidad politica y social en la regién X

Politico Relaciones con los organismos X

gubernamentales
Tasa de crecimiento econémico X
Econdmico
Disponibilidad de recursos financieros X
Cambios demograficos X
Social

Cultura y valores X

Innovaciones tecnolégicas en seguridad X

Tecnoldgico ciudadana

Costo de implementacion de tecnologias X

Cambio climético y desastres naturales X
Ambiental

Impacto ambiental de la actividad policial X

Cambios en la legislacién laboral X

Legal
Cumplimiento de las regulaciones y normas X
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Nota. Los datos obtenidos fueron clasificados de acuerdo al Analisis PESTEL

A través de los resultados, se puede determinar que, en la categoria politica,
se identifico la estabilidad politica y social en la regiéon como un factor negativo y
las relaciones con los organismos gubernamentales como un factor positivo. En
la categoria econdmica, se destaco la tasa de crecimiento econémico fue negativa
y la disponibilidad de recursos financieros fue un factor positivo. En la categoria
social, se identificaron los cambios demograficos y la cultura y valores como
factores positivos y negativos respectivamente. En la categoria tecnoldgica, se
identificaron las innovaciones tecnoldgicas en seguridad ciudadana como un
factor positivo y el costo de implementacién de tecnologias como un factor también
positivo. En la categoria ambiental, se destacé el cambio climatico y desastres
naturales y el impacto ambiental de la actividad policial como factores negativos.
En la categoria legal, se identificaron los cambios en la legislaciéon laboral y el
cumplimiento de las regulaciones y normas como factores positivos.

En general, esta tabla muestra los factores externos que pueden afectar a la
Comisaria Pichari-Cusco en su gestibn de recursos humanos y en la
modernizacion de la gestion publica. Estos factores pueden ser considerados
tanto para aprovechar las oportunidades como para mitigar las amenazas que
puedan presentarse en el entorno. Por ejemplo, la disponibilidad de recursos
financieros y las relaciones con los organismos gubernamentales pueden ser
aprovechados para mejorar la gestion de recursos humanos, mientras que el
impacto ambiental de la actividad policial y el costo de implementacion de
tecnologias pueden ser mitigados para mejorar la eficiencia y sostenibilidad

ambiental y tecnoldgica de la institucion.
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Capitulo V: Sugerencias

Conclusiones

En general, la mayor parte de empleados de la Direccion de RRHH de la
Comisaria Pichari-Cusco percibe que el nivel de modernizacion de la gestion
publica en la organizacion es satisfactorio (44%) o muy satisfactorio (20%). Sin
embargo, un porcentaje significativo de trabajadores lo percibe como

insatisfactorio (34%).

Las dimensiones de confianza, concurrencia y comunicacion presentan

proporciones considerablemente bajas (32%, 44% y 44% respectivamente
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entre nada satisfactorio e insatisfactorio), mientras que las puntuaciones mas
altas se observan en las dimensiones de "Coordinacion” y "Colaboracion™ (82%

y 78% entre satisfactorio y muy satisfactorio respectivamente).

La mayor parte de los trabajadores de la comisaria Pichari-Cusco tienen una
opinidn positiva o buena sobre la administracion de recursos humanos (46%),

aungue una minoria la considera insatisfactoria 0 mala (2%).

Se observan diferencias en la percepcion de las diferentes dimensiones de la
administracion de RRHH, siendo el liderazgo centrado en resultados y la
direccion basada en control de gestion las areas que presentan menor
satisfaccion por parte de los trabajadores, esto en un 62% y 76%

respectivamente entre malo y promedio.
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Recomendaciones
Primera recomendacion.
“Mejorar la modernizacion de la gestion publica: A pesar de que la mayoria de los
trabajadores perciben que el nivel de modernizacion de la gestidon publica es
satisfactorio, un porcentaje significativo lo considera insatisfactorio. Se pueden realizar
acciones para identificar las areas especificas que requieren mejoras y desarrollar
estrategias para fortalecer la modernizacion de la gestion publica en la organizacion”.
La recomendacién de mejorar la modernizacion de la gestion publica es crucial para
abordar las preocupaciones expresadas por el porcentaje significativo de trabajadores
que perciben un nivel insatisfactorio. Para lograr una modernizacién efectiva, es
fundamental realizar un andlisis detallado de las areas especificas que generan
insatisfaccion.
Identificar los desafios y deficiencias permitira enfocar los esfuerzos y los recursos en
las areas criticas. Esto se puede lograr mediante la realizacion de encuestas,
entrevistas o grupos de discusion que brinden una visién mas precisa de las areas de
mejora requeridas.
Una vez identificadas estas areas, es importante desarrollar estrategias concretas
para fortalecer la modernizacion de la gestion publica. Esto implica implementar
tecnologias y sistemas innovadores que agilicen los procesos administrativos,
promoviendo la transparenciay la eficiencia en la gestién. Ademas, se pueden disefiar
programas de capacitacion y formacion para actualizar las habilidades vy
conocimientos del personal en las mejores practicas de gestion publica.
Es esencial fomentar una cultura organizacional que promueva el cambio y la
adaptacion. Esto se puede lograr involucrando a todos los niveles de la organizacion,

brindando oportunidades para que los empleados aporten ideas y sugerencias.
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También se pueden crear espacios de participacion y colaboracion, como comités o
grupos de trabajo, que impulsen la innovacion en la gestion publica.

Segunda recomendacion.

“Fortalecer la confianza, concurrencia y comunicacion: Las dimensiones de confianza,
concurrencia y comunicacion presentan proporciones bajas de satisfaccion entre los
trabajadores. Se pueden implementar acciones para mejorar la confianza y la
comunicacién en el entorno laboral, fomentar la colaboracién y la concurrencia, y
promover una cultura organizacional basada en la confianza y la comunicacion
efectiva’.

La recomendaciéon de fortalecer la confianza, concurrencia y comunicacion en la
Comisaria Pichari-Cusco es fundamental para mejorar las dimensiones que presentan
proporciones bajas de satisfaccion entre los trabajadores.

El fortalecimiento de la confianza se puede lograr mediante la implementaciéon de
practicas y politicas que fomenten la transparencia, la honestidad y la apertura en la
organizacion. Esto implica establecer canales de comunicacion claros y accesibles,
donde los trabajadores se sientan seguros para expresar sus opiniones, ideas y
preocupaciones. Ademas, es importante promover una cultura de respeto y apoyo
mutuo, donde se reconozcan los logros individuales y colectivos.

En cuanto a la concurrencia, se pueden implementar estrategias que fomenten la
colaboracion y el trabajo en equipo. Esto incluye la creaciéon de espacios fisicos y
virtuales que faciliten la interaccion y el intercambio de ideas entre los trabajadores.
Asimismo, se pueden promover proyectos conjuntos y asignaciones grupales que
permitan a los trabajadores colaborar y compartir conocimientos y experiencias.

La comunicacion efectiva es clave para mejorar la satisfaccion en esta dimension. Se

deben establecer canales de comunicacion bidireccionales que permitan una
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transmision clara y oportuna de informacion. Esto implica no solo transmitir mensajes
de arriba hacia abajo, sino también fomentar la retroalimentacion y la comunicacion
ascendente, donde los empleados puedan expresar sus inquietudes y sugerencias.
Asimismo, se pueden implementar programas de desarrollo de habilidades de
comunicaciéon que mejoren la capacidad de los trabajadores para expresarse de
manera efectiva y escuchar activamente a sus colegas.

Tercera recomendacion

“Se recomienda implementar programas de desarrollo y bienestar para los empleados
de la Comisaria Pichari-Cusco. Estos programas incluirian actividades de
capacitacion, promocion de la salud y reconocimiento del desempefio. Al invertir en el
desarrollo y bienestar de los empleados, se fortalecerd su satisfaccion laboral,
compromiso y rendimiento, lo que impactara positivamente en la calidad del servicio
y en la retencién de talento. Esto contribuira a mejorar la administracién de recursos
humanos y a alcanzar los objetivos organizacionales.”

Establecer programas de desarrollo y bienestar de los empleados: Para fortalecer alin
mas la administracion de recursos humanos en la Comisaria Pichari-Cusco, se sugiere
implementar programas de desarrollo y bienestar para los empleados. Estos
programas pueden incluir actividades de capacitacion, entrenamiento y desarrollo
profesional que permitan a los empleados adquirir nuevas habilidades, conocimientos
y competencias relacionadas con sus roles y responsabilidades.

Ademas, se puede trabajar en la creacidon de un ambiente de trabajo saludable y
equilibrado, promoviendo el bienestar fisico, emocional y social de los empleados.
Esto puede involucrar la implementacion de politicas y programas de salud y
seguridad laboral, asi como actividades de promocion de la salud, como programas

de ejercicio, yoga o terapia de relajacion.
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Asimismo, es importante reconocer y recompensar el desempefio sobresaliente de los
empleados. Esto puede realizarse a través de programas de reconocimiento y
recompensas, donde se valoren los logros individuales y de equipo, y se brinde
incentivos y oportunidades de crecimiento profesional.

Al invertir en el desarrollo y bienestar de los empleados, se fortalecera su motivacion,
satisfaccion laboral y compromiso con la organizaciéon. Esto, a su vez, mejorara su
desemperio y productividad, lo que tendra un impacto positivo en la calidad del servicio
gue brinda la comisaria a la comunidad.

Ademas, al crear un entorno de trabajo favorable y brindar oportunidades de
crecimiento y desarrollo, se fomentara la retenciéon del talento y se atraera a
profesionales altamente capacitados, lo que contribuira a fortalecer y mejorar la
administracion de recursos humanos en la comisaria a largo plazo.

Cuarta recomendacion.

“Mejorar el liderazgo centrado en resultados y la direccion basada en control de
gestion: Las areas de liderazgo centrado en resultados y direccion basada en control
de gestion son percibidas con menor satisfaccion por parte de los trabajadores. Se
pueden implementar acciones de desarrollo de liderazgo y capacitacion en gestion
para mejorar estas areas y fortalecer el compromiso y satisfaccion de los empleados”.
La recomendacion de mejorar el liderazgo centrado en resultados y la direccion
basada en control de gestion en la Comisaria Pichari-Cusco es crucial para garantizar
un ambiente de trabajo efectivo y satisfactorio para los trabajadores.

El liderazgo centrado en resultados implica establecer metas claras, medibles y
alcanzables, y brindar el apoyo necesario para que los empleados las logren. Esto
implica que los lideres deben ser capaces de comunicar de manera efectiva las

expectativas y objetivos, asi como proporcionar retroalimentaciéon constructiva y
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reconocimiento por los logros alcanzados. Ademas, los lideres deben inspirar y
motivar a los empleados para que den lo mejor de si mismos, creando un ambiente
de trabajo positivo y estimulante.

Por otro lado, la direccion basada en control de gestion se refiere a la capacidad de
los lideres para supervisar y evaluar el desempefio de los empleados de manera justa
y objetiva. Esto implica establecer sistemas de seguimiento y evaluacién que permitan
identificar y corregir posibles desviaciones o areas de mejora. Ademas, se deben
brindar oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional para que los
empleados puedan adquirir las habilidades y competencias necesarias para realizar
su trabajo de manera eficiente.

Para mejorar estas areas, se pueden implementar programas de desarrollo de
liderazgo que brinden a los lideres las herramientas y habilidades necesarias para
ejercer un liderazgo efectivo. Esto puede incluir capacitaciones en comunicacion,
gestion de equipos, resolucién de conflictos y motivacién. Ademas, se pueden
establecer procesos de retroalimentacion y evaluacion del desempefio que permitan
a los lideres y empleados mantener un didlogo abierto y constructivo sobre el
rendimiento y las expectativas.

Quinta recomendacion.

“Monitorear y abordar las areas de insatisfaccion”.

Aunque la mayoria de los trabajadores tienen una opinién positiva sobre la
administracion de recursos humanos, es importante abordar las areas identificadas
como insatisfactorias, como el liderazgo centrado en resultados y la direccion basada
en control de gestion. Se pueden realizar seguimientos periédicos para evaluar el

impacto de las acciones implementadas y realizar ajustes segun sea necesario.
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Anexos

Anexo 1. Matriz de categorizacion

Objetivos

Variables

Disefio metodoldgico

Objetivo General:

Clasificar el estado actual de la modernizacion de la gestion publica
y la administracion de recursos humanos, incluyendo sus
componentes, en la Comisaria Pichari-Cusco,2022.

Objetivos especificos
Identificar el estado actual de la modernizacién de la gestion publica
en la Comisaria Pichari-Cusco,2022.

Diagnosticar el estado actual de la Administracion de Recursos
Humanos en la Comisaria Pichari-Cusco,2022.

Establecer el nivel de confianza, corresponsabilidad, concurrencia,
coordinacion, colaboracién y comunicacion en la gestion publica de
la Comisaria Pichari-Cusco, 2022.

Cuantificar el nivel de liderazgo centrado en resultados, direccion
basada en control de gestion, asignacion de recompensas, cultura
de mejora continua, logro de resultados desafiantes, cumplimiento
de resultados y valor publico en la administraciébn de recursos
humanos de la Comisaria Pichari-Cusco, 2022.

Variable independiente:
Modernizacion de la Gestion

Publica
Dimensiones e
indicadores
¢ Confianza
» Creencia
» Familiaridad
e Corresponsabilidad
> Credibilidad
» Compromiso
e Concurrencia
» Participacion
» Deliberacion publica
e Coordinacion
» Coordinacion
intragubernamental
» Coordinacion
intergubernamental
e Colaboracion
» Cooperacion
» Intervencion
e Comunicacion
» Transparencia

» Rendiciéon de cuentas

Tipo de Investigacion:
Estudio de caso-Béasica

Nivel de investigacion:
Descriptivo

Método y Disefio de
Investigacion:
Estudio de caso,
observacional

Poblacién censal:

50 trabajadores de la
Direccion de Recursos
Humanos de la Comisaria
Pichari-Cusco.
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Variable dependiente:
Administracion de Recursos
Humanos

Dimensiones e

indicadores

e Liderazgo centrado en
resultados
» Trabajo en equipo
» Creacion de
conocimiento
e Direccién basada en
control de gestién
» Ejecucioén del plan
institucional
» Desarrollo del objeto
social de la institucién
¢ Asignacion de
recompensas
» Cumplimiento de los
objetivos institucionales
» Satisfaccion de
objetivos individuales
e Cultura de mejora continua
» Participacion continua
de los trabajadores
» Mejora de la imagen
institucional
eLogro de resultados
desafiantes
» Alcance de ventajas
competitivas
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» Mejora de
productividad y calidad
e Cumplimiento de
resultados
» Incorporacion de
tecnologia e innovacion
» Transmision de
conocimiento
e Valor publico
» Calidad de la funcion
publica
» Eficiencia en la gestion
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Anexo 2: Matriz operacional de la modernizacion de la gestion publica en la Direccién de Recursos Humanos de la
Comisaria Pichari-Cusco.

Escala de medicion Niveles y
Dimension Indicadores Items Rango
1 (Nada 2 3 4 (Muy
satisfactorio) (Insatisfactorio) (Satisfactorio) satisfactorio)
Creencia 1,2
Confianza 1’<=4,00'2'5,00 - 9,33'3'9,34 - 14,67' 4 '14,68+’.
Familiaridad 3,4
Credibilidad 5,6
Corresponsabilidad 1'<=5,00'2"'6,00 - 9,67'3'9,68 - 14,33'4 '14,34+".
Compromiso 7,8
Participacion 9,10
Concurrencia 1'<=6,00'2'7,00 - 10,67' 3'10,68 - 15,33' 4 '15,34+".
Deliberacién publica 11,12 Ordinal
nagubermamenal 1314
Coordinacion gubernams 1'<=5,00'2'6,00 - 10,00' 3 '11,00 - 15,00' 4 '16,00+".
Coordinacién
. 15,16
intergubernamental
Cooperacién 17,18
Colaboracién 1'<=6,00'2'7,00 - 10,00' 3'11,00 - 14,00' 4 '15,00+".
Intervencion 19,20
Transparencia 21,22
Comunicacién 1'<=6,00'2'7,00-9,67'3'9,68 - 13,33'4 '13,34+".
Rendicidn de cuentas 23,24

Nota. Para la variable modernizacién de la gestion publica se tomaron como valores 1 (Nada satisfactorio), 2 (Insatisfactorio), 3
(Satisfactorio) y 4 (Muy satisfactorio): 1 '<=54,00'2 '55,00 - 66,67' 3 '66,68 - 79,33' 4 '79,34+' respectivamente.
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Anexo 3: Matriz operacional de la Administracion de Recursos Humanos en la Direccion de Recursos Humanos de la Comisaria

Pichari-Cusco.

Escala de medicion Niveles y
Dimension Indicadores items Rango
1 (Nada 2 3 4 (Muy
satisfactorio) (Insatisfactorio)  (Satisfactorio) satisfactorio)
Liderazgo centrado Tfa}bajo en equipo 1-4 1'<=4.00'2'5,00 - 7,33' 37,34 - 10,67' 4 '10,68+".
en resultados Creacién de conocimiento
Direccion basada  Ejecucion del plan institucional
gestion la institucion
Cumplimiento de los objetivos
Asignacion de _ Institucionales 9-12 1'<=4,00'2'5,00 - 7,33' 3'7,34 - 10,67' 4 '10,68+"
recompensas Satisfaccion de objetivos
individuales
Participacion continua de los Ordinal
Cultura de mejora trabajadores 13-16 1'<=4,00'2'5,00 - 7,67' 3 7,68 - 11,33' 4 '11,34+"
continua Mejora de la imagen
institucional
Alcance de ventajas
Logro de competitivas
resultados . P o 17-20 1'<=8,00'2'9,00 - 15,00' 3 '16,00 - 22,00' 4 '23,00+'.
. Mejora de productividad y
desafiantes .
calidad
Cumplimiento de Incorporacion de tecnologia e
P innovacion 21-24 1'<=8,00'2'9,00 - 11,33'3'11,34 - 14,67' 4 '14,68+".
resultados . o
Transmisién de conocimiento
Valor publico Calidad de la funcion piblica 5 »g 1'<= 6,00 27,00 - 10,00' 3 '11,00 - 14,00’ 4 '15,00+"
Eficiencia en la gestién

Nota. Para la variable modernizacién de la gestion publica se tomaron como valores 1 (Nada satisfactorio), 2 (Insatisfactorio), 3
(Satisfactorio) y 4 (Muy satisfactorio): 1 '<=48,00' 2 '49,00 - 62,67' 3 '62,68 - 77,33' 4 '77,34+' respectivamente.
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Anexo 4: Cuestionario para medir la Modernizacion de la Gestién Publica en la
Direccion de Recursos Humanos de la Comisaria Pichari-Cusco.

Se solicita su colaboracién respondiendo con plena sinceridad el presente cuestionario,
siendo el presente de caracter anénimo.

. Instrucciones

Se le invita a marcar con una (X) la opcién que mas se adecue a su respuesta, teniendo en

consideracion el nivel de la escala y el significado de cada nimero.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre | Siempre
N° items ESCALA

Variable: Modernizacién de la Gestién Publica

Confianza
Creencia
¢,Considera que las autoridades de la Comisaria
1 | Pichari - Cusco son creibles en la implementaciéon de | 1 2 3 4 5

estrategias de modernizacion de la gestién pablica?

¢Confia en la capacidad de la Comisaria Pichari -
2 | Cusco para llevar a cabo la modernizaciéon de la| 1 2 3 4 5
gestion publica?

Familiaridad

.Se siente familiarizado con las estrategias de
3 | modernizacion de la gestion publica implementadas | 1 2 3 4 5
por la Comisaria Pichari - Cusco?

¢,Cree que los ciudadanos estan familiarizados con las
4 | estrategias de modernizacion de la gestién publica | 1 2 3 4 5
implementadas por la Comisaria Pichari - Cusco?

Corresponsabilidad

Credibilidad

¢Considera que los funcionarios publicos de la
comisaria de Pichari son confiables en su labor?

¢ La corresponsabilidad de la poblacion en la gestién
6 | publica puede mejorar la credibilidad de la comisaria | 1 2 3 4 5
de Pichari?

Compromiso

¢, Existe compromiso en los funcionarios publicos de la
comisaria de Pichari con la modernizacion de la
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gestion publica?

¢La corresponsabilidad de la poblacion puede mejorar
el compromiso de los funcionarios publicos en la
gestion publica en la comisaria de Pichari?

Concurrencia

Participacion

¢Estd Ud. dispuesto a participar en procesos de
modernizacion de la gestion publica en la comisaria de
Pichari?

10

¢, Cree gue la falta de participacién ciudadana puede
afectar la implementacion de mejoras en la gestion
publica en la comisaria de Pichari?

Deliberacién publica

11

¢ Considera que la poblacion de Pichari tiene la
oportunidad de participar en procesos de deliberacion
publica?

12

¢ Percibe que la deliberacién publica puede mejorar la
implementacion de mejoras en la gestion publica en la
comisaria de Pichari?

Coordinaciéon

Coordinacién intragubernamental

13

¢ Los distintos organismos publicos en la comisaria de
Pichari trabajan de manera coordinada en la gestion
publica?

14

sConsidera que la falta de coordinaciéon
intragubernamental puede afectar la implementacion
de mejoras en la gestion publica en la comisaria de
Pichari?

Coordinacién intergubernamental

15

¢,Cree que los organismos publicos de diferentes
niveles (local, regional, nacional) trabajan de manera
coordinada en la gestion puablica en la comisaria de
Pichari?

16

¢Percibe que la falta de  coordinacion
intergubernamental puede afectar la implementacion
de mejoras en la gestion publica en la comisaria de
Pichari?

Colaboraciéon

Cooperacion

17

¢Los funcionarios publicos de la comisaria de Pichari
colaboran entre si para mejorar la gestién publica?

18

¢La colaboracion entre los funcionarios publicos
puede optimizar la implementacion de mejoras en la
gestion publica en la comisaria de Pichari?

Intervencioén
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19

¢cLa poblacién de Pichari tiene la oportunidad de
intervenir en la gestién publica?

20

¢Considera que la intervencién ciudadana puede
mejorar la implementacion de mejoras en la gestién
publica en la comisaria de Pichari?

Comunicacion

Transparencia

21

¢,Cree que la gestion publica en la comisaria de Pichari
es transparente?

22

¢ Considera que la transparencia en la gestién publica
puede mejorar la confianza de la poblacién en la
comisaria de Pichari?

Rendiciéon de cuentas

23

¢ Los funcionarios publicos en la comisaria de Pichari
rinden cuentas sobre su gestion?

24

¢ Percibe que la rendicién de cuentas puede mejorar
la confianza de la poblacién en la gestion publica en la
comisaria de Pichari?
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Anexo 5: Cuestionario para medir Administracion de Recursos Humanos en la
Direccion de Recursos Humanos de la Comisaria Pichari-Cusco.

Se solicita su colaboracién respondiendo con plena sinceridad el presente cuestionario,
siendo el presente de caracter anénimo.

. Instrucciones

Se le invita a marcar con una (X) la opcién que mas se adecue a su respuesta, teniendo en

consideracion el nivel de la escala y el significado de cada nimero.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre | Siempre
N° items ESCALA

Variable: Administraciéon de Recursos Humanos

Liderazgo centrado en resultados

Trabajo en equipo

¢, Consideras que el liderazgo de tu jefe/a fomenta el
1 ; . . 1 2 3 4 5
trabajo en equipo en tu area?
¢ Estas de acuerdo en que el trabajo en equipo es una
2 > , : 1 2 3 4 5
prioridad en tu area de trabajo?
Creacion de conocimiento
¢,Crees que tu area de trabajo fomenta la creacion y
3 o O - 1 2 3 4 5
difusién de nuevos conocimientos y habilidades?
¢ Tu jefe/a fomenta la capacitacion y el aprendizaje
4 , . 1 2 3 4 5
constante en tu area de trabajo?
Direccion basada en control de gestion
Ejecucion del plan institucional
¢, Se cumple con los objetivos establecidos en el plan
5 (&0 "7 , : 1 2 3 4 5
institucional en tu area de trabajo?
¢Estas de acuerdo en que tu area de trabajo cuenta
6 e L 1 2 3 4 5
con un plan institucional claro y definido?
Desarrollo del objeto social de la institucion
¢ Percibes que tu area de trabajo esta alineada con el
7 : . o 1 2 3 4 5
objeto social de la institucién?
¢ Tu jefela y/o superiores fomentan el cumplimiento del
8 \ . L . . 1 2 3 4 5
objeto social de la institucion en tu area de trabajo?

Asignacién de recompensas

Cumplimiento de los objetivos institucionales
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¢Crees que el cumplimiento de los objetivos
institucionales se tiene en cuenta en la asignacion de
recompensas en tu area de trabajo?

10

¢ La asignacion de recompensas en tu area de trabajo
se basa en el cumplimiento de los obijetivos
institucionales?

Satisfaccion de objetivos individuales

11

¢, Consideras que tu area de trabajo tiene en cuenta tus
objetivos y metas individuales en la asignacion de
recompensas?

12

¢ La asignacion de recompensas en tu area de trabajo
se basa en la satisfaccién de los objetivos individuales
de los trabajadores?

Cultura de mejora continua

Participacion continua de los trabajadores

13

¢, Se fomenta la participacién y colaboracion de los
trabajadores para la mejora continua en tu area de
trabajo?

14

¢ Estas de acuerdo en que tu area de trabajo cuenta
con mecanismos para recoger y valorar las propuestas
de mejora de los trabajadores?

Mejora de la imagen institucion

al

15

¢ Percibes que la mejora continua en tu area de trabajo
contribuye a mejorar la imagen y reputacion de la
institucién?

16

¢La mejora continua es importante para mantener la
imagen y reputacion de la institucion?

1

Logro de resultados desafiantes

Alcance de ventajas competitivas

17

¢Consideras que la comisaria Pichari-Cusco ha
logrado destacar en comparacion con otras
comisarias de la region??

18

¢La comisaria Pichari-Cusco ha logrado superar los
desafios y obstaculos que se le presentan para
mantener la seguridad ciudadana?

Mejora de productividad y calidad

19

¢, La comisaria Pichari-Cusco ha mejorado la eficacia y
eficiencia en sus operaciones para mantener la
seguridad ciudadana?

20

¢ Crees que la comisaria Pichari-Cusco ha mejorado
la calidad de los servicios que brinda a la ciudadania?

Cumplimiento de resultados

Incorporacion de tecnologia e innovacion

21

¢ Consideras que la comisaria Pichari-Cusco utiliza
tecnologia y herramientas innovadoras para mejorar
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su desempefio y eficacia?

22

¢ La comisaria Pichari-Cusco se mantiene actualizada
en cuanto a las ultimas tendencias y tecnologias para
mantener la seguridad ciudadana?

Transmisién de conocimiento

23

¢, Crees que la comisaria Pichari-Cusco cuenta con un
equipo de trabajo capacitado y actualizado en las
mejores practicas para mantener la seguridad
ciudadana?

24

¢cLa  comisaria  Pichari-Cusco  comparte  su
conocimiento y experiencia con otras instituciones y
organizaciones para mejorar la seguridad ciudadana
en la region?

Valor publico

Calidad de la funcién publica

25

¢ Percibes que la comisaria Pichari-Cusco es percibida
por la ciudadania como una institucion comprometida
con la seguridad y el bienestar publico?

26

¢ Consideras que la comisaria Pichari-Cusco mantiene
una imagen positiva y confiable ante la ciudadania?

Eficiencia en la gestion

27

¢La comisaria Pichari-Cusco utiliza adecuadamente
los recursos a su disposicion para mantener la
seguridad ciudadana?

28

La comisaria Pichari-Cusco toma decisiones
efectivas y oportunas para prevenir y enfrentar la
delincuencia en la regién?
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Anexo 6: Guia de observacion para clasificar el estado actual de la modernizacion
de la gestion publica y la administracion de recursos humanos en la Comisaria
Pichari-Cusco.

Categoria Indicadores Observaciones

- Implementacién de tecnologias de
la informacién y comunicacion en la
gestion publica.

- Uso de sistemas de gestiéon
electronica de documentos y
tramites.

Modernizacion de
la Gestion Publica

- Participacion en programas de
capacitacién en gestion publica.

- Existencia de un manual de
procedimientos de recursos
humanos.

- Implementacion de politicas de
seleccién y contratacion de
Administracion personal.
de Recursos

Humanos - Evaluacion del desempefio y

desarrollo del personal.

- Implementacién de programas de
bienestar y desarrollo laboral.
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Anexo 7. Guia de andlisis documental para clasificar el estado actual de la
modernizacion de la gestion publica y la administracion de recursos humanos en la
Comisaria Pichari-Cusco.

Categoria Tipo de Documento Indicadores Observaciones

- Planes y programas de
modernizacion de la gestion
publica.

- Informes de avance y
resultados de programas de
modernizacion.

Modernizacién

de la Gestion
Puablica .
- Documentos relacionados

con la implementacién de
tecnologias de la informacién
y comunicacién en la gestion

publica.

- Manuales de procedimientos
de recursos humanos.

Administracion - Politicas y normativas
de Recursos relacionadas con la seleccion
Humanos y contratacion de personal.

- Registros de programas de
bienestar y desarrollo laboral
implementados.
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Anexo 8: Validez de cuestionarios por juicio de expertos
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o 2
T V]
(1] = 3
b= m| o @
INDICADOgESDI:i CRITERIOS > % 5 2 >
EVALUACION Sobre los items del instrumento 3| s glals
INSTRUMENTO
1 213|4|5
1. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje apropiado que facilita
su comprension «
2. OBJETIVIDAD Estin expresados en conductas observables,
medibles X
3. CONSISTENCIA Existe una organizacion logica en los contenidos y }
relacién con la teoria
4. COHERENCIA Existe relacién de los contenidos con los indicadores
' de la variable «
5. PERTINENCIA las categorias de respuestas y sus valores son X
apropiados
6. SUFICIENCIA ~ |son suficientes la cantidad y calidad de items X
' presentados en el instrumento
SUMATORIA X
PARCIAL SUMATORIA 20
TOTAL

Av. Bolognesi 987 - Tacna
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{' Newman

Escuelo de Posgrado

3. Resultados de validacién

3.1 Colaboracién total cuantitativa:
3.2 Oplinlén

Debe

Favorable X
mejorar

3.1. Observaciones:

Ninguna

30

Test aplicacble

No
favorable

25 de_ MO del2023

CRC Santos £ Fero €. v
DOCTOR EN ADLNSTRACION
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