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Presentacion

Sefiores miembros del jurado:
El presente trabajo de investigacion se centra en la implementacion de “Talleres para
mejorar el Clima Organizacional de la Direccion de Economia y Finanzas - Policia
Nacional del Peru, 2016”. En tal sentido, es importante destacar que la Direccion
mencionada no cuenta con un portafolio de talleres que les permita medir y evaluar
oportunamente el desempefio de la mejoria de sus trabajadores para alcanzar los objetivos
planteados por la superioridad, motivo por el cual vi la manera de disefiar e implementar
Talleres para mejorar el Clima Organizacional de la DIRECFIN-PNP, donde se maneje
estandares de evaluacion y desarrollo para la evolucion del personal y asi mismo la
Direccion.

La investigacion consta de VIII capitulos estructuralmente interrelacionados en
forma secuencial determinados por la Universidad Privada Norbert Wiener en su
reglamento como son:

Capitulo I: Problema de investigacian.

Capitulo 11: Marco Teorico metodologico.
Capitulo 111: Empresa.

Capitulo IV: Trabajo de Campo.

Capitulo V: Propuesta de la investigacion.
Capitulo VI : Discusion

Capitulo VII: Conclusiones y Sugerencias

Capitulo VIII: Referencias

Autor: Berrocal Carrasco, Fiorella Milagros



INDICE

Dedicatoria
Agradecimiento
Presentacion
indice

indice de tabla
indice de figuras
indice de cuadros
Resumen
Abstract

Introduccién

CAPITULO | )
PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Problema de investigacion

1.1.1. Identificacion del problema ideal
1.1.2. Formulacién del problema

1.2. Objetivo

1.2.1. Objetivo general

1.2.2. Objetivos especificos

1.3. Justificacion

1.3.1. Justificacion metodoldgica

1.3.2. Justificacion practica

CAPITULO 1l )
MARCO TEORICO METODOLOGICO
2.1. Marco teorico

2.1.1. Sustento tedrico

2.1.2. Antecedentes

2.1.3. Marco conceptual

2.2. Metodologia

2.2.1. Sintagma

Vil

Pag.

Vi

vii

Xi
Xii
Xiii
Xiv

XV

17
17
19
20
20
20
20
21
22

24
24
43
48
57
57



2.2.2. Enfoque

2.2.3. Tipo

2.2.4. Disefio

2.2.5. Categoria y subcategorias aprioristicas y emergentes
2.2.6. Unidad de analisis

2.2.7. Instrumentos y técnicas

2.2.8. Procedimientos y métodos de analisis

2.2.9. Mapeamiento

CAPITULO Il

EMPRESA

3.1. Descripcion de la empresa
3.1.1. Marco legal de la empresa

3.1.2. Actividad econdémica de la empresa

CAPITULO IV

TRABAJO DE CAMPO
4.1. Diagnostico cuantitativo
4.2. Diagnostico cualitativo

4.3. Triangulacién de datos: Diagnostico final

CAPITULO V )
PROPUESTA DE LA INVESTIGACION
5.1. Fundamentos de la propuesta

5.2. Objetivos de la propuesta

5.3. Problema

5.4. Justificacion

5.5. Resultados esperados

5.6. Plan de Actividades

5.7. Presupuesto

5.8. Diagrama de Gantt/Pert CPM

5.9. Flujo de caja en un plazo de cinco afios considerando tres escenarios
5.10. Viabilidad econémica de la propuesta

5.11. Validacion de la propuesta

viii

58
59
59
60
60
61
64
65

67
69
71

74
78
83

88
88
89
90
90
91
96
99
100
101
101



CAPITULO VI
DISCUSION

6.1. Discusion

CAPITULO VII
CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS
7.1. Conclusiones

7.2. Sugerencias

CAPITULO VIII
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

8.1. Referencias

ANEXOS

Anexo 1: Matriz de la investigacion

Anexo 2: Matriz metodoldgica de categorizacién

Anexo 3: Instrumento cuantitativo

Anexo 4: Fichas de validacion de los instrumentos cuantitativos
Anexo 5: Fichas de validacion de la propuesta

Anexo 6: Evidencia de la visita a la empresa

104

108
109

111

117
118
119
121
130
134



indice de tablas

Tabla 1. Muestra holistica para la investigacion

Tabla 2. Juicio de expertos para los instrumentos encuesta y cuestionario
Tabla 3. Niveles de la dimension “motivacion” del Clima Organizacional
Tabla 4. Niveles de la dimension Disefio Organizacional

Tabla 5. Niveles de la dimension Cultura Organizacional

Tabla 6. Niveles de la dimension Clima Organizacional

Tabla 7. Presupuesto

Tabla 8. Juicio de Expertos para la validacion de la propuesta

Pag.
61
63
74
75
76
77
96
102



Indice de figuras

Figura 1. Proceso Comunicativo

Figura 2. Proceso de creacion del conocimiento
Figura 3. Mapeamiento de la investigacion

Figura 4. Organigrama

Figura 5. Cuadro presupuestal asignado por el MEF
Figura 6. Gréafico de barras de la dimension motivacion
Figura 7. Disefio Organizacional

Figura 8. Cultura Organizacional

Figura 9. Clima Organizacional

Figura 10. Diagrama de Gantt

Figura 11. Direccion de Economia y Finanzas PNP
Figura 12. Direccion de Economia y Finanzas PNP
Figura 13. Trabajador PNP

Xi

Pag.
31
33
65
68
72
74
75
76
77
99
35
136
137



Cuadro 1.
Cuadro 2.
Cuadro 3.
Cuadro 4.
Cuadro 5.
Cuadro 6.
Cuadro 7.
Cuadro 8.
Cuadro 9.

Cuadro 10.
Cuadro 11.
Cuadro 12.
Cuadro 13.
Cuadro 14.
Cuadro 15.
Cuadro 16.
Cuadro 17.
Cuadro 18.
Cuadro 19.

Indice de cuadros

Categorias aprioristicas

Instrumentos holisticos de la investigacion
Planificacion y Metodologia por proyectos
Desarrollar talleres y conocimientos
Impulso de capacitaciones

Talleres de trabajo en equipo

Talleres especializados en coaching
Disefio — Definicion de perfiles

Disefiar esquema de reconocimiento de logro
Esperamos tu aporte

Detalle de AP1

Detalle de AP2

Detalle de AP3

Detalle de AP4

Detalle de AP5

Detalle de AP6

Detalle de AP7

Detalle de AP8

Flujo de Caja

xii

Pag.
60
62
91
92
92
93
93
94
94
95
96
97
97
97
98
98
98
98
100



Xiii

Resumen

La presente tesis tiene como finalidad la Implementacion de Talleres para mejorar el Clima
Organizacional de la Direccion de Economia y Finanzas de la Policia Nacional del Peru
(DIRECFIN-PNP) 2016. El tema fue elegido debido a que se ha observado ciertas
dificultades para el desenvolvimiento del personal, Tanto para la toma de decisiones y
acciones, la investigacion desarroll6 como objetivo general elaborar talleres para mejorar

el Clima Organizacional.

Se determin6 que la aplicacion de la metodologia de la investigacion holistica, fue
aplicada, asi como también los objetivos y todos los otros aspectos vinculados al estudio;
concluyendo con las recomendaciones para la Tesis ya que esta investigacion pretende
tener una gran importancia dentro de la institucion, buscando optimizar el clima laboral
para desarrollar destrezas y competencias de forma eficiente y eficaz, ofreciendo

conocimientos, que permitan el desenvolvimiento inherente a su area de trabajo.

Por tal motivo, se espera sirva el aporte que realizamos como base y consulta para
el apoyo a la Direccion mencionada, ya que estamos conscientes de que en la gestion
publica confronta innumerables delimitaciones como dificultades que en su mayoria se

rigen por autoridades de alto grado.

Palabras Clave: Clima Organizacional, Talleres, Capacitacion, DIRECFIN-PNP.
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Abstract

The purpose of this research is the Implementation of Workshops in order to improve the
Organizational Climate of the Directorate of Economy and Finance of the National Police
of Peru (DIRECFIN-PNP) 2016. The topic was chosen because at this time, | am working
in The Directorate and | have observed certain difficulties in the development of workers.
This study was designed to elaborate workshops to improve the Organizational Climate,

conducive to make decisions and take actions.

It was determined that the application of holistic research methodology, as well as the
objectives and all other aspects related to the study; conclude with the recommendations
for the Thesis as this research intends to have a great importance within the institution,
seeking to optimize the work climate to develop skills and competences in an efficient and
effective way, offering knowledge, which allow the inherent development of its area of

work.

For this reason, it is hoped that this contribution will serve as a basis and consultation for
the support of the aforementioned Directorate, since we are aware of the fact that in public
administration there are innumerable delimitations such as difficulties that are mostly

governed by high-ranking authorities.

Key Words: Organizational Climate, Workshops, Training, DIRECFIN-PNP
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Introduccion
Las organizaciones estan inmersas en un medio muy inestable esto es debido a la evolucion
y desarrollo de la tecnologia por ende el cambio contintio del conocimiento y sobretodo la
aparicion de nuevos modelos de la administracion, los mismos que permitiran evaluar el
clima organizacional de la administracion pablica. En vista de esta importancia, se ve la
necesidad de implementar Talleres que permitan que el proceso de evaluacion y
competitividad de los trabajadores nos permitan analizar los diferentes componentes que

lleven a la mejoria del Clima Organizacional en el sector publico.

El objetivo del presente estudio es elaborar una propuesta de implementar Talleres
para mejorar el Clima Organizacional de la Direccion de Economia y Finanzas de la
Policia Nacional del Pert en el Cuartel de los Cibeles en el distrito del Rimac-Lima 2016.
En base a lo mencionado anteriormente en el presente estudio se realizard propuesta para
que el proceso de evaluaciéon permita un mejor manejo de la administracion publica y
mejora del clima organizacional ya que se detecta situaciones criticas que se originan en el

desarrollo de las operaciones y esto impida el logro de las metas institucionales.

Continuando con el proceso de desarrollo de la tesis se procederd a evaluar la
gestion del Clima Organizacional aplicada por la administracion y sus colaboradores
basados en los siguientes métodos ; encuestas y cuestionarios los que permitiran desarrollar
una vision clara de la situacion en el que esta la Direccién de Economia y Fianzas de la

PNP.

La investigacion es de tipo aplicativa y proyectiva, de caracter holistico, dentro de
ello se aplica la estadistica descriptiva y triangulacion de datos para el analisis que se desea

encontrar en la aplicacién de los instrumentos.
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El presente trabajo de investigacion fue desarrollado en capitulos:

Capitulo I, encontramos el problema de la investigacion, asi como también los objetivos y
el porque es necesario realizar el trabajo.

Capitulo 11, encontramos el marco metodolégico donde hemos teorizado las categorias
encontradas durante la investigacion, asi como también la metodologia usada para la
investigacion.

Capitulo 111, se realizd la descripcion de la empresa, marco legal y actividades economicas
de la empresa.

Capitulo 1V, se realizo el diagnostico cuantitativo, cualtativo y la Trianguacion de datos .
Capitulo V, se realiz6 la propuesta de la investigacion fundamentando él porque es
necesaria la propuesta y cuéles son los objetivos que se quieren alcanzar.

Capitulo VI, se realizo la discusion del trabajo.

Capitulo VII, se procedio a realizar las concluciones y sugerencias



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

17
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1.1. Problema de investigacion

1.1.1. Identificacién del problema ideal

Actualmente cuando se habla de clima organizacional, refiere que es el conjunto de
factores percibidos de manera consciente y dispuesta al control organizacional, que se
traduce en normas, reglas y pautas de comportamiento. Un buen clima puede ayudar a
aumentar el rendimiento de una entidad publica o empresa privada como también el
comportamiento de los trabajadores, dado que puede significar que estos se sientan

identificados e integrados en la estructura de la organizacion.

Ante un mundo competitivo, las organizaciones publicas es decir del Estado
peruano debe disponer practicas mas eficientes en sus funciones y actividades diarias,
donde el factor humano constituye y representa el Unico recurso vivo, dinamico y mas
valioso al poseer la vocacion encaminada hacia el crecimiento y el desarrollo; que permita
mantener un alto nivel competitivo y un ambiente laboral favorable orientado al

cumplimiento de objetivos, metas institucionales.

Teniendo en cuenta la estructura organica de la Policia Nacional del Perd, se tiene
un agrupamiento de actividades para el logro de los objetivos institucionales, la asignacién
de cada grupo determinado a un director con autoridad para liderar y supervisar, y el
establecimiento de medidas (sistemas y procedimientos administrativos enmarcados acorde
a ley) necesarios para procurar una coordinacion vertical y horizontal con los demas
miembros de la estructura de la institucion; tales como la Direccién de Economia y Finezas
(DIRECFIN-PNP ubicada en el Cuartel de los Cibeles en el distrito del Rimac
departamento de Lima), dentro de la estructura orgénica de la PNP, es el 6rgano de apoyo

que posee la responsabilidad de administrar y gestionar los recursos presupuestales
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asignados a la Policia Nacional del Peri (PNP). Asi mismo se encarga de ejecuta el
presupuesto y los recursos econémicos a policias en estado de Actividad y de Retiro.

El personal contratado cumple maltiples funciones en la ejecucidn, control y designacion
del fondo presupuestario, contando con un grupo de profesionales de diferentes
especialidades como policias de Armas, policias de Servicio, empleados civiles y CAS,
donde juega un papel importante al encargarse de ejecutar y presupuestar bajo un marco
legal, los sueldos y pagos correspondientes mediante un Sistema Integrado de
Administracion Financiera (SIAF) en coordinacion con el Ministerio de Economia y
Finanzas (MEF), quienes otorgan las Metas presupuestales con la finalidad de cumplir con

el ordenamiento publico.

Durante los Ultimos afios la Direccién de Economia y Finanzas, conformada por
158 policiales, 20 Empleados Civiles y 64 Cas, ha tenido que afrontar hechos historicos,
que afectan el rendimiento en la produccion de la organizacion, debido a diversos factores
provocando un incremento de los retiros voluntarios del personal, traslado de
departamento, investigacion por abuso de la autoridad, anomalias en los procedimientos al
realizar la aplicacion de la norma. Es notable la evidencia de la problematica con estas
situaciones que en su mayoria estan relacionadas con el dificil clima organizacional de la
unidad; los cuales por su misma naturaleza y diversidad de conocimientos e instruccion,
representan un factor de riesgo en términos de comunicacion, actitudes, cultura y
capacidades. Generando diversos sentimientos y aumento de los niveles de estrés, celos,
desmotivacion, incomodidad y resistencia al cambio, entre otros, reflejandose en la
disminucion del desempefio y productividad en el cumplimiento de los objetivos y metas
institucionales, de esta manera, la Direccion de Economia y Finanzas de la PNP debe

considerar distintas soluciones para poder lograr una mejoria, la preocupacion por conocer
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las condiciones, relaciones y dindmicas que pueden estar afectando el clima laboral y con
el &nimo de contribuir en los procesos de mejora y calidad de la Direccion de Economia y

Finanzas de la Policia Nacional del Per.

Por lo tanto, detectar y diagnosticar el nivel de impacto que tienen las categorias
internas de la empresa en el comportamiento de los individuos. A fin de lograr los
objetivos de la Direccién; en su mayoria el personal se rige acorde a los jefes que se
incorporan segun el gobierno de turno ya que la policia es una entidad de jerarquias y de
cambio contindo. Estas categorias y su impacto en los colaboradores configuran lo que
podemos entender como Clima Organizacional. Algunas sub categorias del estudio del
Clima Organizacional son: conocer la percepcion del personal sobre el actual clima
organizacional, identificar aquellos factores organizacionales de mayor incidencia positiva
0 negativa sobre el clima actual; con el fin de proponer la creacion de talleres que permita
el mejoramiento del clima organizacional para que se pueda conllevar a una mayor

satisfaccion, administracion y productividad del personal.

1.1.2. Formulacioén del problema

La Direccion de Economia y Finanzas de la Policia Nacional del Perd no cuenta con una
herramienta que le permita formar a los trabajadores y de esta forma medir y corregir el
desempefio de sus actividades para alcanzar los objetivos planteados, de esa manera la
necesidad de disefiar e implementar talleres para mejorar el Clima Organizacional de la
Direccion de Economia y Finanzas de la Policia Nacional del Perd, ante esto se formula la
siguiente pregunta:

¢Coémo crear Talleres para mejorar el clima organizacional de la Direccion de Economia y

Finanzas de la Policia Nacional del Per(, 20167?
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1.2. Objetivos
1.2.1. Objetivo general
Proponer la creacion de Talleres para mejorar el clima organizacional en la Direccion de

Economia y Finanzas de la Policia Nacional del Peru, 2016.

1.2.2. Objetivos especificos
Diagnosticar el estado del clima organizacional en que se encuentra actualmente la

DIRECFIN - PNP, 2016.

Teorizar las competencias, habilidades, conocimientos y relaciones del personal

relevantes en el clima laboral de la Direccién, 2016.

Disefiar una propuesta o plan de mejoramiento del clima organizacional que
permita mejorar la gestion del recurso humano e integrar los programas existentes que

buscan mejorar las condiciones organizacionales, 2016

Validar la propuesta bajo los juicios expertos para una efectiva aplicacion del plan de
mejoramiento junto con los instrumentos de recoleccion de datos que se utilizara para la

investigacion.

1.3. Justificacion
Se realiza la investigacion, con el propdsito de implementar talleres que permitan mejorar
el clima organizacional de la Direccion de Economia y Finanzas de la Policia Nacional del

Peri (DIRECFIN-PNP), tomando en cuenta los procedimientos y normativas que se
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aplican en la Direccion, para asi buscar posibles soluciones e implementarlas para un mejor

manejo del personal humano por parte de la DIRECFIN-PNP.

1.3.1. Justificacion metodoldgica

En toda empresa se requiere de la eficiencia en sus colaboradores, para ello es necesario
mantener un clima organizacional activo para optimizar sus operaciones y buen manejo de
la operatividad dentro de la organizacion donde el factor humano es fundamental para el
funcionamiento de la unidad.

La informacion que proporcionara esta investigacion pretende tener una gran
importancia dentro de la institucion de la Direccién de Economia y Finanzas de la Policia
Nacional buscando optimizar el clima laboral para desarrollar destrezas y competencias de
forma eficiente y eficaz, ofreciendo conocimientos, que permita el desenvolvimiento
inherentes a su area de trabajo el personal tiene el poder de dirigir el curso de las
organizaciones y a su vez, depende de ellas directamente, reflejado en el buen
funcionamiento de las mismas, para que una organizacion refleje una buena calidad en sus
servicios, es necesario que las personas desempefien su trabajo en un ambiente laboral que
lo haga mas productivo y eficiente, para que se realice esta calidad es necesario analizar el
clima laboral a través de los aspectos de motivacion, desempefio, comunicacion y
satisfaccion laboral.

La presente investigacion busca analizar, describir y diagnosticar el clima
organizacional en la Direccion de Economia y Finanzas de la Policia Nacional del Perd,
con el fin de proponer la creacion de talleres que permita la mejora del clima laboral, por
es0 es necesario conocer las condiciones y dindmicas que pueden estar afectando el clima

organizacional.
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1.3.2. Justificacion practica
Durante el desarrollo de la investigacion, se les comunicara de forma anticipada a los
trabajadores, sobre las encuestas que se realizara a nivel general, lo cual aceptaron con
total voluntad, cabiendo la posibilidad de no responder de forma sincera.

La duracion de la investigacion es aproximadamente 6 meses desde agosto del
2016. EIl resultado de la informacion y observacion permiten que se mejore el Clima
Organizacional de la DIRECFIN-PNP para mejorar la calidad de atencion y de la
direccion. Esta investigacion permite establecer la relacion de los factores que influyen en
la definicion del perfil profesional, en el que se encuentra la Direccion de Economia y

Finanzas de la PNP.



CAPITULO II
MARCO TEORICO METODOLOGICO
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2.1. Marco teorico
Implica exponer y analizar aquellas teorias y/o enfoques tedricos y antecedentes en el
estudio.

Tamayo (2012) nos amplia la “Descripcién del problema e integra las teorias con la
investigacion y sus mutuas relaciones”, al desarrollar el marco teérico nos concentraremos
en el problema solucién de la investigacion y sus relaciones mutuas. Ya que el marco
tedrico es la integracion de la investigacion con las teorias, enfoques tedricos, estudios
como antecedentes que se refieran al problema solucién que plantearemos en esta

investigacion.

2.1.1. Sustento tedrico
Teoria de la Administracion
Tiene la ventaja que ha ido evolucionando en el tiempo y lo mejor de todo que lo referente
a teorias administrativas, inmediatamente sale una, comienza el trabajo en mejorar aquellos
aspectos que se consideran vitales de esta o alguna deficiencia que esta ha tenido para
lanzar un nuevo postulado de forma mejorada.
Chiavenato (2006), sobre teoria de la Administracion:
La teoria general de la administracion (TGA) es el campo del conocimiento humano
que se ocupa del estudio de la administracion de las organizaciones. Pretende
desarrollar la habilidad conceptual, aunque no omite las habilidades humanas y
técnicas. Asi mismo, propone desarrollar la capacidad de pensar, definir situaciones
organizacionales complejas, diagnosticar y plantear soluciones e innovaciones en la
organizacion. (p.2)
Es aplicado para un campo del desarrollo humano dado que la Direccién de

Economia y Finanzas del Perd desarrolla un trabajo administrativo conjunto a la
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operatividad policial peruana esto quiere decir que en los campos del conocimiento
humano del personal que labora y que ocupa en su mayoria el estudio de la Administracion
publica, donde pretende desarrollar las habilidades del factor humano para emprender una
satisfaccion al administrado y a su vez creando un clima organizacional organizado e

idéneo para la institucion publica peruana.

Teoria de la Administracion Cientifica
La administracion cientifica se da al entender, aplicar los métodos de la ciencia a los
problemas de la administracion, con el propdésito de alcanzar la eficiencia; por esta razén
los cuatro principios fundamentales de la administracion cientifica.
Taylor (1911) Los principios de la administracion cientifica dice:
Primero: desarrolla, para cada elemento de trabajo del obrero, una ciencia que
reemplaza los antiguos métodos empiricos. Segundo: se alecciona cientificamente y
después instruye, ensefia y forma al obrero, mientras que, en el pasado, este elegia su
oficio y se instruia por si solo lo mejor que podia, dentro de sus posibilidades.
Tercero: copera cordialmente con los obreros para que todo el trabajo se realice
siguiendo los principios cientificos que se aplican. Cuarto: distribuye
equitativamente el trabajo y responsabilidad entre la administracion y los obreros,
mientras que en el pasado se les confiaba casi todo el trabajo y la mayor parte de la
responsabilidad. (p.29)
Es quiza esta teoria la que mas ha dado que hablar por el momento, puesto que exige 4
principios que pretende organizar y conllevar la efectividad organizacional mediante un estudio
cientifico respecto a la Direccion del recurso y factor Humano. Paralelamente, permitira incluir una

evaluacion de los procedimientos de control interno para la elaboracion de los informes y mediante

ello Organizar.
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Teoria de la Administracion Publica
Lourdes Munch Galindo y José Garcia Martinez respecto a la definicion de la
administracion transcriben las de algunos autores, entre otras las siguientes: “..Isaac
GUZMAN VALDIVIA. Es la direccién eficaz de las actividades y la colaboracién de otras
personas para obtener determinados resultados”. Asi mismo “.Jos¢ A. FERNANDEZ
ARENA. Es una ciencia social que persigue la satisfaccion de objetivos institucionales por
medio de una estructura y a través del esfuerzo humano coordinado”.

Camacho (2000) Sobre Teoria de la administracion publica dice:

La actividad estatal que hoy conocemos con el nombre de “Administraciéon” o

“Ciencias de la Administracion Publica” tiene antecedentes que se ubican en

tiempos remotos de la humanidad, pues en efecto, tan pronto como esta concebido

la posibilidad y necesidad de la vida comunitaria y advirtid las ventajas que implica

vivir aprovechando los servicios de sus semejantes y al mismo tiempo servirles, dio

advenimiento a la administracion. (p.2)

La Administracion Publica desarrolla una gran importancia hoy en dia en este siglo
XXI. La modernizacion en la que se quiere llevar el estado peruano, es un proceso de
mejora, que necesita de profesionales que desarrollen la capacidad de realizar una
adecuada gestion de los recursos publicos en el marco del sistema administrativos del
estado; A fin de desarrollar un impacto positivo del gasto y la inversion en la generacion de
valor para la organizacion y para la sociedad. Para este estudio relacionado con el plan de
mejoramiento del clima organizacional en la Direccion de Economia y Finanzas de la

Policia Nacional del Pert, Segun lo manifestado por:

Estupifian (2012), “los sistemas de control interno de entidades diferentes operan con

distintos niveles de efectividad; En forma similar un sistema en particular puede operar en
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diversas formas en tiempos diferentes. Cuando un sistema de control interno alcanza una
calidad razonable, puede ser considerado efectivo” (p.42). Se ha observado la importancia
de la capacitacion, control interno y el orden que se debe efectuar en los trabajadores ya
que el factor humano es parte fundamental de toda organizacion y su influencia es decisiva
para el desarrollo, evolucion y futuro de la misma debido a que el factor humano es y

continuara siendo el activo mas valioso

Teoria de la Jerarguia

En los ultimos afios se ha podido percibir el escenario de nuestra sociedad, han ocurrido
una serie de cambios sociales, econdmicos y culturales que ha producido un impacto es
distintas partes del desarrollo humano.

Reyes (2005) sobre Administracion de personal-relacion humano dice:

Otro problema que se presenta en relacion con el departamento de personal, radica

en cual debe ser, la posicion jerarquica que debe guardar; esto es, de que jefe o

nivel debe depender directamente. Consideramos que el departamento de personal

debe estar colocado en el primer nivel jerarquico, dependiendo directamente de la

Gerencia General, Direccion General o Presidencia de la Empresa. (p.66)

Esto es fundado en las siguientes razones: Como sefialan en el libro de
Administracion, el personal cumple una de las funciones basicas, de importancia y de
nivel, tan igual que a la de produccién entre otros factores que inciden dentro de una
organizacion. Cuando un jefe de personal se encuentra colocado en el tercero o cuarto
nivel, ello conduce a que los trabajadores la consideren como secundaria.

Reyes (2005), indica que la administracion de personal-relacion humano es: “Desde un
punto de vista eminentemente practico, cabe observar que cuando el Departamento de

Personal se coloca en tercer o cuarto nivel jerarquico, de hecho, el jefe de personal
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reportara a uno de los jefes de un departamento” (p.67). El objetivo bésico de la creacion
de Talleres que permitan el mejoramiento del clima organizacional de la Direccion de
Economia y Finanzas de la Policia Nacional del Peru es alinear el area con profesionales
con estrategia de la organizacion, lo que llevara implementar la estrategia organizacional a
través de los trabajadores, a quienes se le considera como el Unico recurso vivo, capaz de
llevar al éxito a la Division de Economia y Fianzas de la Policia y asi mismo a la
Organizacion Policial del Perl. Para enfrentar los desafios que hoy en dia se percibe a

medida que el Peru crece en la Gestién Publica.

Teoria de Sistema
Concibe la organizaciébn como si estuviera formada por un conjunto de factores
interdependientes tales como individuos, grupos, actitudes, motivos, estructura formal,
interacciones, objetivos y estatus. Los directores deben coordinar actividades en las
distintas partes de la organizacion y asi poder asegurar que todo marcha bien, y asegurarse
de que toda funciona conjuntamente.
Mochon (2013) En su libro enfoque por competencia sefala:
Que la teoria del sistema se basa en la idea de que una organizacion funciona como
un sistema, entendimiento por sistema un conjunto de partes interrelacionadas e
interdependientes dispuestas de tal forma que actia como un todo unificado y los
sistemas pueden ser cerrados o abiertos. Los sistemas cerrados no reciben
influencias de su entorno externo ni interactian con él. Los sistemas abiertos se ven
influenciados por su entorno externo e interactian con él. En la actualidad se

considera que las organizaciones son sistemas abiertos. (p.47)
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Gordon (2008) la Organizacion como sistema tiene las siguientes caracteristicas:
Todo sistema estd compuesto de varios subsistemas interrelacionados,
interdependientes e interactuantes, todo sistema es abierto y dindmico. Los sistemas
transforman los insumos en producto y a su vez todo sistema pretende conservar el

equilibrio; si un sistema no se adapta a las circunstancias cambiantes, se atrofiara.

(p.45).

Teoria X Y Teoria Y de MCGREGOR
Es importante determinar los factores que influyen el en proceso del desarrollo de una
organizacion ya que esto ara determinar los puntos a mejorar de toda organizacion publica
0 privada permitiendo determinar un plan de contingencia.
Robbins (2010) en su libro Administracion sefiala:
Duglas McGregor es mejor conocido por proponer dos supuestos sobre la
naturaleza humana la teoria X y la Y. Teoria X: es una vision negativa de las
personas, la cual asume que los trabajadores tienen pocas ambiciones, les disgusta
su empleo, quieren evitar las responsabilidades y necesitan ser controlados de cerca
para trabajar efectivamente. Teoria Y: Es una vision positiva que supone que los
empleados disfrutan el trabajo, buscan y aceptan las responsabilidades, y utilizan su
autodireccion. McGregor creia que los supuestos de la teoria “Y” deberian guiar la
practica gerencial y proponia que la participacion en la toma de decisiones, los
trabajos de responsabilidad y desafios, asi como las buenas relaciones en el grupo,

maximizaran la motivacion de los empleados. (p.42).
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Teoria Clésica
Podriamos diferenciar la teoria clasica por el énfasis en la estructura y en las funciones que
debe tener en cuenta la Divisién de Economia y Finanzas de la Policia Nacional del, Pert
para poder llegar a obtener logros en eficiencia.
Idalberto Chiavenato (2004) en el libro de Fundamentos de la Administracion,
Segun Fayol, toda empresa posee seis funciones bésicas:
Funciones técnicas, relacionadas con la produccidon de bienes y servicios. Funciones
comerciales, relacionadas con la compra, venta e intercambio. Funciones
financieras, relacionadas con la blsqueda y gerencia de capitales. Funciones de
seguridad, relacionadas con la proteccion y preservacion de los bienes y las
personas. Funciones contables, relacionadas con inventarios, registros, balances y
estadisticas. Funciones administrativas, relacionadas con la integracion desde la
cupula de las otras cinco funciones. Las funciones administrativas coordinan y
sincronizan las demas funciones de la empresa, manteniéndose siempre por encima

de ellas. (p.12).

Teoria de las Relaciones Humanas
Esta teoria fue desarrollada por Elton Mayo, quien resume que poniendo mucha atencion a
los colaboradores de una organizacion y/ empresa, la motivacion, evita la rutina, y

contribuye a la productividad en equipo para la organizacion.

Mayo (1945) en su libro, Los problemas sociales de una civilizacion industrial,
sefiala que: “La teoria de las relaciones humanas busca mayor flujo de comunicacion,

sobresaliendo la importancia del factor humano permitiendo su participacion en la tomas
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de decisiones y en la comunicacion interna dando mas confianza a todos los miembros de

la organizacion. (p.84).

Teoria de las Relaciones Humanas

Moncayo (2008) en su libro Proceso de comunicacion y sus elementos, hace

mencion lo siguiente:

De acuerdo al flujo de relaciones existentes en la comunicacion, se entiende que la

fuente se define como el lugar del cual surge la informacion o, en otros términos, es

lugar en el que nace el mensaje primario; por su parte , el emisor o codificador,
identifica los signos adecuados para transmitir el mensaje; lleva a cabo la operacion
de codificacion del mensaje, dando inicio al acto comunicativo para lo cual es
necesario que exista el receptor o decodificador, destinatario del mensaje que puede
ser un receptor pasivo o receptor activo, quien interpreta y le da sentido al mensaje

primario. (p.7).

La teoria del proceso Comunicativo, sefiala funciones especificas que al momento
de aplicarlas se debe realizar de un modo correcto, para que de esta forma el mensaje que
se transmite llegue de un modo completo y a sus destinatarios asignados. Evitando que la
informacion emitida no sea tergiversada generando ya que suscitarian conflictos dentro de

la organizacion.
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Figura 1 Proceso Comunicativo - Tomado de (Moncayo, 2008 — p.7)

Teoria Critica

El punto de arranque es un analisis global del desarrollo capitalista, a lo que se relaciona
economicamente y tecnologias inflexibles. Lo cual intenta explicar la tendencia progresiva
de las estructuras culturales hacia el control de los diferentes grupos, y en particular las
clases subordinadas, integrandolos a un modelo mecanizado de sometimiento a las partes

dominantes.

Milan (2008) en su libro Tecnicas de la comunicacion, dice: “El espacio de la
cultura de masas se concibe como una totalidad articulada, como un sistema regido por las
leyes del mercado que uniformara lo diverso, estandarizan y cuestionan lo intrinsecamente
heterogéneo y regulan la pluralidad de las expresiones culturales” (p.34). Es por ello que la
organizacion debe tomar medidas con respecto a la calidad de colaboradores que maneja.

Ya que la Direccion de Economia y finanzas de la PNP, no solo se regula con personal
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policial, sino también con personal contratado administrativamente Por tiempo de servicio,

también Ilamado (Cas). Por tal manera las diferencias de grupos sociales y culturales.

Teoria Organizacional

Miranda castillo (2008) en su libro sobre la Teoria organizacional define:

El proceso organizacional estd definido por la secuencia de actividades para adecuar una
estructura, que permita el logro de los objetivos institucionales que han sido determinados
por la alta direccion haciendo uso de recursos econdmicos, financieros, materiales y, por
supuesto, con la participacion del talento Humano y que, generalmente, son escasos para
atender las demandas que el entorno globaliza demanda.

Proceso de Creacion del Conocimiento

Primera Etapa | Segunda Etapa | Tercera Etapa
Dato Informacié Conocimiento Conocimiento
Esencial
Proceso de Proceso de Proceso de
datos aprendizaje creacion
mental

Figura2 Proceso de creacién del conocimiento Fuente2 Buenos Campos, E. (1998)
competencia, conocimiento e innovacion.
Este proceso de creacion se produjo en tres grandes etapas temporales. Primero, con
atencion a la transformacion de datos en informacién (“proceso de datos”) que ha
protagonizado tecnoldgicamente la informatica. Segundo, mediante la conversion de la
informacion en conocimiento, en saber; lo cual solo es posible por medio de determinado

“proceso de aprendizaje”, en otras palabras, en como saber “aprender a aprender” los
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conocimientos nuevos. Por ultimo, en pretender que el conocimiento se traduzca en
“competencia esencial” o en la base sobre la que se pueda construir la “capacidad de
competir” o de “saber hacer” mejor que los demas el bien o el servicio que es objeto de la
actividad economica de la empresa; “competencias” que solo es posible si se incorpora un
“proceso de creacion mental” determinado, integrado ldégico y dindmicamente

conocimientos con ideas y con innovacion.

Motivacion
Cuanto mayor sea la tension, mas grande sera el impulso o esfuerzo requerido para
reducirla. Cuando los empleados trabajan duro en una actividad, se puede concluir que los
impulsa el deseo de satisfacer una 0 més necesidades que ellos valoran.
Robbins & DeCenzo (2008) La motivacion es el deseo de hacer algo; esta
condicionado por la capacidad de esa accion para satisfacer alguna necesidad. Una
necesidad, en nuestra terminologia, es una deficiencia fisioldgica o psicologica que
provoca que ciertos efectos parezcan atractivos. Una necesidad no satisfecha

provoca tension, la cual inicia un impulso por satisfacer esa necesidad. (p. 217).

Motivaciodn intrinseca y extrinseca

Algunos psicélogos distinguen, dos tipos de motivacion: la motivacion intrinseca y la

extrinseca.
Ledn & Sierra, (2009). La motivacion intrinseca se refiere a la motivacion
proporcionada por la actividad en si misma. El juego es un buen ejemplo. Los nifios
por lo regular trepan a los arboles, pintan con los dedos y juegan sélo por la
diversion que obtienen de la actividad misma. De igual forma, muchos adultos

resuelven crucigramas, juegan golf y se entretienen en un taller principalmente por
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el gozo que obtienen de la actividad. La motivacion extrinseca se refiere a la

motivacion que se
deriva de las consecuencias de la actividad. Por ejemplo, un nifio puede hacer sus tareas
domesticas no porque las disfrute sino para obtener una mesada, y un adulto que odia el
golf puede jugarlo con un cliente porque eso le ayudara a cerrar una venta. (pp. 348,349).
El hecho de que una conducta sea intrinseca o extrinsecamente motivada tiene
consecuencias importantes. Por ejemplo, si los padres ofrecen una recompensa a su
pequefia hija por escribir a sus abuelos, la probabilidad de que les escriba cuando ya no
disponga de recompensas disminuye. Un analisis reciente de unos 128 estudios que
examinaron el efecto de las recompensas extrinsecas sobre la conducta de los nifios,
adolescentes y adultos encontré que cuando se ofrecen recompensas extrinsecas por una
conducta, es probable que disminuyan la motivacion intrinseca y el sentido de
responsabilidad personal para esa conducta, al menos por un tiempo breve (Deci, Koestner
y Ryan, 1999, 2001, citado por Ledn & Sierra, 2009). Sin embargo, las recompensas
inesperadas (en oposicion a las pactadas) no necesariamente reducen la motivacion
intrinseca, y la retroalimentacion positiva (incluyendo el elogio) puede de hecho
incrementar la motivacioén intrinseca (Chance, 1992; Deci et al., 1999, citado por Leon &

Sierra, 2009).

Regulacidon externa de la motivacion: incentivos, consecuencias y recompensas
De acuerdo a Reeve (2010), sefiala que:
El estudio de la regulacion extrinseca de la motivacion gira alrededor del lenguaje y
la perspectiva del condicionamiento operante. El término condicionamiento
operante hace referencia al proceso a través del cual una persona aprende a operar

de manera eficaz en el ambiente. (p.84).
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Operar en forma eficaz significa aprender a realizar los comportamientos que
producen consecuencias atractivas (p. ej., aprobacion, dinero), al tiempo que también se
aprende a no realizar los comportamientos que producen consecuencias aversivas (p. €j.,
critica, rechazo). Para comunicar el lenguaje del condicionamiento operante, Baldwin y
Baldwin (1986, citado por Reeve, 2010, p.84) ofrecen la siguiente conceptuacion de la

accion motivada:

S:R—-C

En este modelo con tres términos, S, R y C representan la sefial situacional (es decir,
incentivo), la respuesta conductual y la consecuencia, respectivamente. Los dos puntos
entre S y R muestran que la sefial situacional establece la ocasion (pero no la causa) de la
respuesta conductual. La flecha entre R y C muestra que la respuesta conductual produce
una consecuencia. Por ejemplo, tener la atencion de un grupo de amigos (S), no causa que
un narrador cuente chistes (R), pero el grupo si funge como una sefial para la narracion (S :
R). Una vez contados, los chistes causan las reacciones de los amigos (C), de modo que

contar chistes causa la risa o burla subsiguiente del publico (R — C).

Teorias contemporaneas de la motivacién

Teoria de la equidad
Robbins & DeCenzo (2008) La teoria de la equidad establece que:
Los empleados perciben lo que pueden obtener de una situacién laboral (resultado)
en relacion con lo que ponen en ella (aportes) y después comparan su razén aporte—
resultado con la razon aporte—resultado de otros. Si observan que su razon es igual

a la de personas con quienes se comparan, se dice que existe un estado de equidad.
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Sienten que su situacion es justa, prevalece la justicia. Si las razones son desiguales,

existe inequidad; es decir, los empleados tienden a pensar que estdn sobre o

subremunerados. Cuando ocurren inequidades, los empleados intentan corregirlas.
La teoria de la equidad reconoce que los individuos se preocupan no sélo por el valor
absoluto de la remuneracion que reciben por su esfuerzo, sino también por la relacion de
esta cantidad con la que reciben otros (p.225).

Los aportes como esfuerzo, experiencia, educacion y competencias son
comparables con resultados como niveles de salario, aumentos, reconocimiento y otros
factores. Cuando los individuos perciben un desequilibrio en su razén aporte-resultado en
relacion con la de otros, se crea tension. Esta tension proporciona la base para la
motivacion a medida que las personas luchan por lo que perciben como equitativo y justo.
Existe evidencia suficiente para confirmar la tesis de la equidad: la motivacion de los
empleados tiene una influencia significativa de la remuneracion relativa, asi como de la
remuneracion absoluta. Esto ayuda a explicar por qué, en especial cuando los empleados se
perciben como sobre numerados (parece que todos somos eficientes al racionalizar que nos
pagan mas), reducen el esfuerzo de trabajo, producen trabajo de menor calidad, sabotean el

sistema, faltan o incluso renuncian.

Teoria de las expectativas

Robbins & DeCenzo (2008) La teoria de las expectativas argumenta que:
Los individuos analizan tres relaciones: esfuerzo-desempefio, desempefio-
recompensas y recompensas-metas personales. Su nivel de esfuerzo depende de la
solidez de sus expectativas acerca de que estas relaciones pueden lograrse. De
acuerdo con la teoria de las expectativas, un empleado estd motivado para ejercer

un alto nivel de esfuerzo cuando cree que eso le proporcionard una buena
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evaluacion de su desempefio; que esa buena evaluacion conduce a obtener

recompensas organizacionales como bonos, un incremento salarial o un ascenso y

que las recompensas satisfaran sus metas personales. La teoria de las expectativas

brinda una
poderosa explicacion de la motivacion del empleado. Ayuda a explicar por qué muchos
trabajadores no estan motivados en su trabajo y hacen el minimo necesario para cumplir.
Esto quedara mas claro si se observan con més detalle las tres relaciones propuestas por la
teoria. Se presentaran como preguntas que los empleados deben responder de manera
afirmativa (p.225).

Primero, si doy mi méximo esfuerzo, ;sera reconocido en mi evaluacion de
desempefio? Para muchos empleados, la respuesta es no. ¢Por qué? Tal vez su nivel de
habilidades sea deficiente, por lo que no importa cuanto se esfuercen, no es probable que
tengan un desempefio alto. El sistema de evaluacion de la compafiia podria estar mal
disefiado —por ejemplo, evalta rasgos en vez de comportamientos—Io cual hace dificil o
imposible que el empleado logre una buena evaluacion. Otra posibilidad es que los
empleados, correcta 0 incorrectamente, perciban que no les agradan a sus supervisores.
Como resultado, esperan obtener una mala evaluacion sin importar su nivel de desempefio.
Estos ejemplos sugieren que una posible fuente de baja motivacion es que el empleado cree
que no importa cuan duro trabaje, la posibilidad de obtener una buena evaluacién de
desempefio es baja.

Segundo. Si obtengo wuna buena evaluacion de desempefio, ¢obtendré
remuneraciones organizacionales? Muchos empleados piensan que la relacion desempefio-
recompensa en su trabajo es débil. La razon es que las organizaciones premian muchas
cosas ademas del desemperfio. Por ejemplo, cuando el pago asignado a los empleados se

basa en factores como la antigiiedad, ser cooperativo o “congraciarse” con el jefe, los
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empleados tienden a percibir que la relacion desempefio-recompensa es débil vy
desmotivante.

Por altimo, si me premian, ¢esa remuneracion me parecera atractiva? EI empleado
trabaja duro deseando obtener un ascenso, pero en vez de eso recibe un aumento de salario.
O el empleado desea un trabajo con mas retos y mas interesante, pero recibe solo unas
pocas palabras de alabanza. Por desgracia, muchos supervisores estan limitados en cuanto
a las recompensas que pueden distribuir. Esto dificulta dar remuneraciones disefiadas a la
medida de cada empleado. Aln mas, otros supervisores suponen, de modo incorrecto, que
todos los empleados desean lo mismo, por tanto pasan por alto los efectos motivacionales
de diferenciar las recompensas. En cualquier caso, la motivacion del empleado no se

maximiza por completo.

Equipos de trabajo

Aamodt (2010) EI concepto de equipos de trabajo de empleados ha existido desde hace
décadas (en la de 1970 les llamaban “circulos de calidad”), pero su uso aumentd en gran
medida durante la década de 1990. Las encuestas indican que 72% de las compafiias de

Fortune 1000 utiliza equipos (Lawler, 2001, citado por Aamodt, 2010, p.490).

De acuerdo con Devine, Clayton, Philips, Dunford y Melner (1990, citado por
Aamodt, 2010, p. 491), un equipo de trabajo es “un conjunto de tres o mas individuos que
interactian de forma intensa para proporcionar un producto, plan, decision o servicio
organizacional” (p. 681). En ocasiones resulta equivocado poner a los empleados en
equipos porque el equipo resulta ser realmente un “grupo” o un “comité” en lugar de un

verdadero equipo. De acuerdo con una encuesta entre profesionales que trabajan con
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equipos, solo 48% de los grupos de trabajo se clasificaria oficialmente como equipo
(Offermann y Spiros, 1996, citado por Aamodt, 2010, p.491).
Liderazgo
Teoria de la contingencia del liderazgo de Fiedler
Chiavenato (2009) Fred Fiedler propone:
Combinar el estilo de liderazgo de acuerdo con la situacion de la organizacion. La
idea basica es simple: aplicar el estilo de liderazgo a la situacion que sea mas
propicia para su éxito. El diagndstico del estilo de liderazgo y de la situacion de la
organizacion permite una adecuacion correcta. La eficacia del grupo depende de
que el estilo del lider se ajuste a las demandas de la situacion. Existen dos tipos de
liderazgo: el orientado hacia las relaciones y el orientado hacia las tareas (p.14)
Fiedler utiliza un cuestionario llamado escala de preferencia del colaborador (EPC)
para medir el estilo de liderazgo de una persona. Se pide a los entrevistados que describan
a la persona con la cual les gustaria trabajar. Fiedler argumenta que los lideres EPC (los
que son descritos en términos positivos en el cuestionario) tienen un estilo de liderazgo que
hace hincapié en las relaciones, mientras que los de bajo EPC tienen un estilo de liderazgo
concentrado en las tareas. El lider que se concentra en las tareas consigue mayor eficacia
del grupo en situaciones de mucho o poco control de la situacion. Fiedler se basa en tres
variables:
Relaciones entre el lider y los miembros (buenos o malos), o sea, la manera en que
los miembros apoyan al lider.
Estructura de la tarea (mucha o poca), o sea, la medida en que los miembros
comprenden los objetivos de las tareas, los procedimientos y las instrucciones.
Poder de posicion del lider (alta o baja), es decir, la autoridad del lider para

recompensar o sancionar y su experiencia en la tarea.
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Al combinar estas tres caracteristicas situacionales en ocho circunstancias de liderazgo,
Fiedler encontré que el liderazgo orientado a las tareas es mas adecuado cuando la
situacion es muy favorable (tareas claras, el lider tiene poder y las relaciones con los
miembros son Optimas) o cuando la situacién es muy desfavorable (tareas ambiguas, el
lider no tiene poder y las relaciones con los miembros son precarias). El liderazgo
orientado a las relaciones es mas eficaz en situaciones moderadamente favorables; cuando
el lider tiene un poder razonable, las tareas son un tanto ambiguas y las relaciones son
buenas. En este caso el lider puede crear un ambiente positivo en el grupo y mejorar las

relaciones, aclarar la estructura de la tarea y definir el poder de su posicion.

Teoria del liderazgo por etapas de House
Otro enfoque de la situacion y la contingencia del liderazgo fue desarrollado por Robert
House con base en trabajos de otros autores. Esta teoria tiene sus raices en el modelo de las
expectativas (...) sobre la motivacion y también se le conoce como teoria del camino y la
meta o teoria dirigida a los objetivos. Trata de demostrar la influencia que el lider ejerce en
la percepcion de las metas de trabajo de los subordinados, sus metas de desarrollo personal
y los caminos para alcanzarlas. La teoria del camino y la meta o de los medios y los
objetivos afirma que la responsabilidad del lider es aumentar la motivacion de los
subordinados para alcanzar objetivos individuales y organizacionales. Segun esta teoria, las
actitudes, la satisfaccion, el comportamiento y el esfuerzo de una persona en el trabajo se
pueden prever con base en los siguientes aspectos:

La medida en que la persona percibe el trabajo 0 su comportamiento como un
camino que genera los resultados que espera (expectativas).

Las preferencias de la persona por esos resultados (valencias).
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La teoria asume que la funcion basica del lider es ajustar su comportamiento para
complementar las contingencias situacionales del entorno de trabajo. Las personas estaran
satisfechas con su labor si piensan que ésta producira recompensas. Como consecuencia de
estos supuestos, los subalternos estardn motivados por el comportamiento o por el estilo
del lider en la medida en que la conducta de éste influya en las expectativas (medios para
llegar a la meta) y las valencias (importancia de la meta). Las investigaciones revelan que
los lideres son eficaces cuando procuran que las recompensas estén al alcance de los
subalternos y que dependan de que éstos alcancen metas especificas.

Gran parte del trabajo del lider consiste en mostrar al subordinado el tipo de
comportamiento que permite lograr los objetivos. Esta actividad es conocida como

esclarecimiento del camino a seguir.

En este enfoque, House y Dessler (1974) proponen cuatro tipos especificos de
liderazgo:

Liderazgo directivo: Cuando el lider explica qué deben hacer los subordinados y
como tienen que ejecutar sus tareas. Se parece a la estructuracion de tareas antes
mencionada. ElI comportamiento de lider incluye la planeacion, la programacién de
actividades, el establecimiento de objetivos de desempefio y las pautas de
comportamiento, ademas de las reglas y los procedimientos. Liderazgo solidario:
El lider se concentra en las necesidades de los subordinados y su bienestar, y
promueve un clima de trabajo amigable. Se asemeja a la consideracion. El
comportamiento del lider es abierto, crea un ambiente de equipo y trata a los
subordinados como iguales. Liderazgo orientado a los resultados: El lider otorga
importancia a la definicion de objetivos y retos. EI comportamiento de lider destaca

la importancia del desempefio excelente y muestra confianza en la habilidad de los



43

miembros del grupo para alcanzar altos niveles de desempefio. Liderazgo participativo:
Cuando el lider se concentra en consultar a los subordinados, les pide sugerencias y las
toma en cuenta antes de tomar decisiones. El lider concede gran valor a las opiniones, la
participacion y las juntas con sus subordinados (p.356).

Estos cuatro tipos de comportamiento de liderazgo pueden ser practicados por el
mismo lider en varias situaciones. Estas posturas chocan con las ideas de Fiedler acerca de
la dificultad para cambiar de estilo. EI enfoque dirigido a las metas es mas flexible que el
modelo de las contingencias. Ademas de los cuatro tipos de liderazgo existen dos
categorias de variables contingentes: las caracteristicas de los subordinados y las del
ambiente de trabajo, que influyen en la satisfaccion de los empleados, la aceptacion del

lider y la motivacién para desempefiar la tarea.

2.1.2. Antecedentes
Como marco de referencia se toman en cuenta todos los aspectos en relacion a la Direccion
de Economia y Finanzas. lgualmente implica iniciar con los conceptos de Clima

Organizacional y deméas componentes relacionados con el tema de investigacion.

Antecedentes Internacionales

Por otra parte, Torres (2013) en su investigacion Analisis del clima laboral y adaptacién al
cambio organizacional del personal adscrito al plan nacional de vigilancia comunitarita
por cuadrantes de la policia metropolitana de Santiago de Cali, tuvo como objetivo
principal determinar las relaciones entre las caracteristicas del clima laboral y la adaptacion
al cambio organizacional en el adscrito al plan nacional de Colombia. Entre las
conclusiones nos dice, una excelente adaptacion al cambio organizacional depende de un

buen diagndstico de clima laboral previo; el cual le permitira recopilar informacion de
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especial valor, donde permitird al investigador orientar con exactitud las etapas del proceso

de cambio para la toma de decisiones.

Romero (2012) en su investigacion propuesta para el mejoramiento del clima
organizacional del personal policial de la seccional de transito y transporte del
departamento de Santander, Colombia, muestra que los miembros que laboran en la
policia nacional de Cali Colombia consideran que su remuneracion econémica no es
suficiente para la cantidad de trabajo que realizan, pues deben laborar largas horas, esta
investigacion , dejo entre ver datos de que cuando el salario se ve como justo en base a la
demanda del trabajo que desempefian, el nivel de habilidad del individuo los estandares del
salario de los trabajadores , favorecen la satisfaccion y por lo tanto la calidad y eficiencia

en el trabajo son Optimas contribuyendo a la gestion de la organizacion policial.

Bafios (2011) en su tesis doctoral titulado Competencias esenciales, clima
organizacional e innovacion como factores de competitividad empresarial: propuesta y
aplicacion de un modelo para la deteccion y desarrollo de competencias en la pequefia y
mediana empresa del sector calzado en México. Sefiala que la forma de competencias en
este nuevo siglo dejo de ser individual para convertirse en una competencia. En este nuevo
siglo dejo de ser individual para convertirse en una competencia que se da como fruto de la
unién entre empresarios y cadenas productivas. Los empresarios y empresas realmente
competitivos seran los que sobresalgan con su sector, pero, no de forma aislada, sino en la
generacion de cadenas productivas, asociaciones en recursos, capacitaciones de
proveedores conjunta y aprendizaje; 1o que permitird que no solo unos cuantos sean los que
destaquen en la actividad compartida, lo que quiere lograr esta forma de trabajo es el

destacar como sector productivo de forma regional.
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Alfaro-Corado-Diaz (2010) en su tesis para optar el grado de licenciado Propuesta de un
plan estratégico para mejorar el clima organizacional de la cooperativa financiera
sihuatehuaca de responsabilidad limitada de la ciudad de Santa Ana. Segun la respuesta
obtenida a traves de la entrevista realizada al gerente de recursos humanos de a cooperativa
financiera Sihuatehuacan, se pudo constatar que actualmente la cooperativa no posee
ningin método o mecanismo para evaluar el clima organizacional por tal razén para
facilitar la ejecucion del plan estratégico que permita mejorar el clima organizacional de la
cooperativa financiera , se recomienda : que el departamento de recursos humanos debe ser
el principal ejecutor de las diferentes estrategias contenidas en el plan, sin embargo se debe
integrar otros departamentos, cuando la ejecucion de la estrategia demande su
participacion, verificar periddicamente, durante la ejecucion del plan, que la
implementacion de las estrategias estén generando los resultados deseados, y asi asegurar
la consecucion de los objetivos del plan. Debido a que en un futuro posterior a la ejecucion
del plan estratégico puedan ocurrir nuevas variaciones en el clima organizacional de la
empresa, se vuelve necesario establecer un mecanismo permanente que ayude a evaluar

periodicamente el clima laboral de la empresa.

Cortes (2009) en la presente tesis Diagnostico del clima organizacional hospital —
Dr. Luis F. Nachén- Xalapa, Ver., 2009. Determina que tanto la cultura como el clima
organizacional deben ser estudiados y analizados constantemente, con el fin de
perfeccionarlas para poder lograr una alta motivacion de los individuos y, con ello , una
mayor eficiencia; sin embargo, hay que tomar en cuenta que el clima organizacional es un
reflejo de la cultura de la organizacion. Los factores que determinan la marcada
transformacion que se presenta en el contexto internacional se denomina globalizacion

econdmica, social, politica y cultural, en el cual los paises que promueven cambios en sus
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formas de organizacion y se integran en bloques econémicos regionales que tienden a

convertirse en fuerzas econémicas y politicas.

Antecedentes Nacionales

Se consulta material de trabajos de Post-grado Sulca (2015) de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos Impacto de la Motivacion en la gestion de una organizacion policial
— | caso de Division policial 1 Lima Cercado (Region policial Lima) sefiala: Que Aun no es
suficiente la influencia de la politica administrativa de la organizacion policial sobre la
efectividad de los servicios presentados, ya que la prueba de hipotesis factor higiene con el
proceso operativo es correlacional mente directa, pero de nivel moderado. Aun falta elevar
el impacto de la policia administrativa (vacaciones, permisos, bienestar, rotacion, seleccion
y entrenamiento del personal segin edad, experiencia, etc); deficiente relacién con sus
jefes, siendo esta jerarquica y vertical, con pocas posibilidades para para aportar
soluciones. Asimismo, relacion con sus comparieros, exceso de celo profesional por las
luchas internas como parte de un deficiente plan de ascenso. Asimismo, que la Direccién
General de la Policia Nacional del Peru, solicite al Ejecutivo atencion prioritaria sobre una
politica sostenible y real en el aspecto remunerativo, de la misma manera en lo referente a
las necesidades logisticas en infraestructura, renovada casa 5 afios, y también la

recuperacion de tiempo completo del personal policial para el servicio policial.

Palacios — Montoya (2015) en la tesis Inteligencia emocional y Clima
Organizacional en trabajadores de la I.LE. PNP Santa Rosa de Lima,2015 tuvo como
objetivo determinar la relacion entre la inteligencia emocional y el clima organizacional en
trabajadores de la I.E. PNP Santa Rosa de Lima. El analisis estadistico revelo que no existe

relacion entre la inteligencia emocional y el clima organizacional en trabajadores de la I.E



47

PNP ; lo que sugieren propiciar la capacitacion en la tematica del clima organizacional de
la institucion educativa para el personal directivo, a fin de proveerlos de herramientas
sociales, destrezas y habilidades que le permitan ser capaces de manejar y propiciar un
clima optimo en las instituciones educativas que direccionan; a su vez aplicar programas
de inteligencia emocional con caracter dindmico y vivencial, con el fin de mejorar sus
competencias personales y laborales.

Garcia (2015) sobre la investigacion que desarrollo, de titulo Factores que influyen
en la definicidn del perfil profesional del egresado de la ETS-PNP y el desempefio laboral
en el desarrollo de la tesis explica que la poblacidon emite juicios negativos acerca del
estado y la institucién policial por el incremento significativo de la criminalidad,
sefialando, entre algunas de las causas, la deficiente preparacion que reciben y la nefasta
politica del estado. Asi mismo hace mencion que las competencias, habilidades y destrezas
que actualmente muestra el egresado policial. Es asi que requiere de una estructuracion ya
que el plan curricular y plan de trabajo presenta déficit; es por ello que presenta un clima
organizacional inadecuado por lo tanto el método de ensefianza disminuye en calidad.
Teniendo como resultado, personal insatisfecho y poblacion ofuscada al no cumplir las
expectativas, esto nos permite entender la importancia de un buen clima organizacional

que parte de lo particular a lo singular.

Castillo (2014) en la tesis aplicada para la Pontificia universidad catolica del Peru
titulada como Clima, motivacién intrinseca y satisfaccion laboral en trabajadores de
diferentes niveles jerarquicos explica que en el grupo de trabajadores de cargo bajo, el
clima laboral estd también relacionado a la motivacion intrinseca (que es propio o
caracteristico de la cosa que se expresa por si misma y no depende de las circunstancias) lo

cual resulta favorable en términos organizacionales; en estas circunstancia, al haber una



48

relacion directa entre clima y los tipos de motivacion introyectada, identifica e intensifica
es decir se reafirma el hecho sefialado previamente ya que se encuentran estrechamente
vinculadas.

Escobedo (2015) en la tesis titulada como Las deficientes relaciones interpersonales
entre jefes y subordinados en la PNP y la funcion policial manifiesta que para el
cumplimiento de sus funciones, la institucion policial en el Perld prepara, capacita y
especializa en diferentes escuelas de formacion a personal en categorias de oficiales y
suboficiales. El servicio policial en la que ambos funcionarios publicos interactian
permanentemente, produciéndose de esta manera relaciones interpersonales de diversos
tipos. Es por ello que estos actos relativos al comportamiento en lugar de contribuir,
merman la capacidad administrativa u operativa del trabajo en equipo y conjuntamente
arraiga esta problematica a la organizacion como un clima organizacional deficiente a la
PNP. de tal manera sostiene que las deficientes relaciones interpersonales son formas de
conducta defectuosa que se producen durante la interactuacion de seres humanos, por lo
que puede presentarse al interior de grupos o de organizaciones. Asi mismo menciona que
la mejora es necesaria en tanto esta anomalia del comportamiento de sus miembros
coadyuva a la debilidad que ya muestra esta institucion policial, en razon de graves
falencias que muestra la organizacion en lo concerniente a gestion administrativa y

funcional.

2.1.3. Marco conceptual

En los ultimos afios se ha notado un registro de diversas investigaciones con referencia a la
importancia de las capacitaciones en el recurso humano, el buen uso de la capacitacion
partira de la observacion de las conductas reales. Tanto es la evolucion que cada vez va

creciendo la demanda de las capacitaciones en el recurso humano.
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En la administracion de empresas

Se denomina recurso humano al trabajo que desempefian dentro de un conjunto de
colaboradores de una organizacion. Morales Gutiérrez, 2002. Definen estos términos de la
siguiente manera Segun el Diccionario Aristosen,:

Personal: Es el conjunto de personas pertenecientes a determinada clase,
corporacién o dependencia.

Recurso humano: Es el conjunto de capital humano que esta bajo el control de la
empresa en una relacion directa de empleo, en este caso personas, para resolver una
necesidad o llevar a cabo cualquier actividad en una empresa.

Capital Humano: Conjunto de conocimientos, habilidades y aptitudes inherentes a
los individuos que forman la organizacion.

Talento Humano: Es la aptitud intelectual de los hombres de una organizacion

valorada por su capacidad natural o adquirida para su desempefio.

Clima Laboral
El clima laboral es uno de los aspectos con mas importancia dentro de una organizacion, se
puede definir como un reclutamiento de requisitos y de condiciones sociales como
psicologicas que caracterizan a la empresa, y que se ve reflejada en el desempefio de los
colaboradores de la organizacion.
De esta manera, Locke (1976) fue uno de los primeros autores que intento
identificar varias de estas caracteristicas, distribuyendo en dos categorias:
1). Eventos o condiciones de satisfaccion laboral, satisfaccion en el trabajo, interés
intrinseco del trabajo, la variedad, las oportunidades de aprendizaje, la dificultad, la

cantidad de trabajo, las posibilidades de éxito o el control sobre los métodos.
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2). Satisfaccion con el salario: valoracion con el aspecto cuantitativo del sueldo, la equidad
respecto al mismo o al método de distribucion. Satisfaccion con las promociones:
oportunidad de formacidn o la base a partir de la que se produce la promocidn. (p.565).
Agentes de satisfaccion

Satisfaccién con la supervision: referida al estilo de supervision o las habilidades técnicas,
de relaciones humanas o administrativas. Satisfaccion con los compafieros: que incluyen la
competencia de estos, su apoyo, comunicacion, amistad. Satisfaccion con la compafiia y
direccion: aspectos como la politica de beneficio y salario dentro de la organizacion.

(Robbins, 1998)

Clima Organizacional

El clima organizacional estd definido como el conjunto de caracteristicas laborales y
facilidades que se otorgan a los servidores publicos y funcionarios para el desempefio de
las funciones y atribuciones que describen a una organizacion, que la distinguen de otras,
que son duraderas a lo largo del tiempo y que influyen sobre el comportamiento de las

personas que laboran en las entidades publicas y se identifican como dimensiones.

Brunet (2007), sobre el clima organizacional indica que:

El conjunto de percepciones globales de los individuos sobre su medio

organizacional. El individuo al formar su percepcion del ambiente interno, actua

como un procesador de la informacion que usa, en relacion con los eventos reales y

caracteristicas de la organizacién ademas de sus propiedades como perceptor. (p.2).
En la figura como se da a conocer dentro de la organizacion se considera que los factores
de importancia Para la propuesta de mejorar el clima organizacional, se debe tener en

cuenta el conocimiento que poseen los trabajadores sobre este, para definir si existe un



o1

buen desarrollo de cada actividad dentro de la organizacién, de lo contrario ahondar en el
tema y sobretodo buscar soluciones de mejora.

Las percepciones compartidas por los miembros de una organizacién respecto al
trabajo, asi como en el ambiente en que se da las relaciones personales, se tiene en
consideracién que el factor importante y fundamental que hace a la organizacién y que

encamine es el factor humano.

Segredo Pérez (2013) sobre el Clima organizacional en la gestion del cambio para
el desarrollo de la organizacion indica que:

El Clima organizacional se encarga del comportamiento humano, por ello se
convierte en una necesidad estudiarlo, entenderlo y atenderlo para beneficio de los
trabajadores y de toda la organizacion, en la actualidad el clima organizacional es
un tema de gran importancia para las organizaciones que caminan su gestion en el
continuo mejoramiento del ambiente de trabajo, por ello se considera que es un
factor clave en el desarrollo de las instituciones y su estudio en profundidad,
diagndstico y mejoramiento incide de manera directa en el denominado espiritu de
la organizacion. Los estudios de clima organizacional aportan informacion valiosa
para una adecuada gestion del cambio, ya que se orienta al anélisis de las personas

que componen la organizacién con enfoque sistematico (p.385).

Chiavenato (2011) en su libro de la 8 edicién teoria general de la administracion sefala:
Que la teoria neoclasica hace un notable hincapié en la planeacion estratégico. Una

vez que se han escogido y establecido los objetivos organizacionales (o globales de
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la empresa), el siguiente paso serd saber como alcanzarlos, es decir, establecer la
estrategia que empleara la empresa para alcanzar con eficiencia esos objetivos y
escoger las técnicas y las operaciones que sirven mejor para poner en practica las

estrategias adoptadas. (p.170).

Argandofia (2010) en el marco conceptual de la gestion y administracion publica

peruana se dicen que:

Es una promesa incumplida por los gobiernos de turno, que son procesos largos e

interminables que consumen ingentes cantidades de recursos del estado, que no

parten de un diagndstico de las necesidades reales del pais, que no enfoca en los
servicios y satisfaccion de los ciudadanos, es decir se gestiona por resultados.

(p.11).

La Division de economia y finanzas de la Policia Nacional del Per( debe tener en
consideracion que el factor importante y fundamental que hace que la organizacion
encamine, es el factor Humano, ya que debe dejar de lado el pensamiento que sefiala al
colaborador como una maquina productora de dinero y/o cumplidora de metas

presupuestales por resultado.

Relaciones Humanas

La comunicacion para desarrollar y llevar a cabo este tipo de relacion pude ser de diversas
formas tales como: visual o comunicacién no verbal, lenguaje de las imagenes, que no solo
inserté la apariencia fisica 0 imagenes corporales sino también los movimientos, las sefias,
comunicacion oral.

Robbins. (1998) hace mencion, que: “Las relaciones humanas son las enderezadas a crear y

mantener los individuos relaciones, vinculos amistosos, basados en ciertas reglas aceptadas
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por todos y, fundamentalmente, en el reconocimiento y respeto de la personalidad
humana”. (p.51). La finalidad de la Direccién de Economia y Finanzas es poder establecer
y lograr cumplir las metas asignadas por la superioridad, creada para garantizar el orden
interno, el libre ejercicio de los derechos fundamentales de las personas; y como tal la
relacion interpersonal de jefe a colaborador y de colaborador a administrado debe ser

armonizada.

Origen de las competencias
Un profesor de psicologia de la Universidad Harvard, David McClelland fue el que le dio
un término organizacional a la década de los 60. El autor manifestd que, “para el desarrollo
del proceso de contratacion de personal, no era suficiente que el postulante tuviera un titulo
0 que sea sometido a un test psicoldgico™.
Gilbert (1978) Human Competente dice:
La competencia fue rapidamente adoptada por los departamentos de recursos
humanos como una forma de afadir valor a las empresas. Desde ese momento la
gestion por competencias ha estado creciendo en el mundo organizacional a una
velocidad vertiginosa. Su aplicacion ofrece un nuevo estilo de direccion donde lo
que priva es el factor humano, en el que cada persona, empezando por los
directivos, debe aportar sus mejore cualidades profesionales a la organizacion.

(P.77).

Gestion y Administracion Publica
Bastidas y Pisconte (2009) En el Programa de formacion: Desarrollo de capacidades para
el fortalecimiento de las organizaciones politicas. En términos generales las expresiones

gestionar y administrar aparece como sinénimo, similares, de uso indistinto. Incluso a
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ambos se los define como la accién y efecto de hacer algo, de asumir una funcién o tarea
para cumplir un proposito. Sin embargo, en la legislacion peruana estos conceptos
aparecen diferenciados (p.14).

La administracion publica, establece contacto directo con toda la ciudadania hacia
el poder politico, principalmente se encuentran ligados por el poder ejecutivo y los
organismos que establecen relacion permanente con el mismo organismo publico como es
el caso de la Direccién de Economia y Finanzas de la PNP al establecer contacto directo

acorde a el marco legal con el que se rige.

Definiciones de Servicio

Segln Marquez (1989), menciona que:
Un servicio puede ser definido como un cambio en la condicion de una persona o
de un bien que pertenece a una unidad econdmica que es producido como resultado
de la actividad de otra unidad economica, con el previo consentimiento de la
persona o unidad econdémica primera. (p.85). Esta definicion resalta el cambio que
se produce en la persona o en los bienes que ella posee. Por otra parte Cowell
(1991), dice: ”Un servicio es cualquier actividad o beneficio que una de las partes
puede ofrecer a otra, que es esencialmente intangible y no produce la propiedad de
algo. Su produccion pueden o no estar ligadas a un producto fisico”. (p.24). Esta
definicion énfasis en la naturaleza esencialmente intangible de un servicio y en su
falta de propiedad, por lo que se concentra en las caracteristicas distintivas de los

servicios.
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Factores que Influyen en el Desempefio Laboral

Para poder realizar y ofrecer una buena atencion a sus clientes Internos y Externos deben
considerar aquellos factores que se encuentran correlacionados de una manera directa en el
desempefio de los trabajares, entre los cuales se consideran para esta investigacion: la

satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en equipo y capacitacion para el trabajador.

Autoestima

La satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de placer o dolor que difiere de los

pensamientos, objetivos e intenciones del comportamiento.
Negotium (2008)
La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un sistema de
necesidades del individuo, manifestando la necesidad por lograr una nueva
situacion en la empresa, asi como el deseo de ser reconocido dentro del equipo de
trabajo. La autoestima es muy importante en aquellos trabajos que ofrezcan
oportunidades a las personas para mostrar sus habilidades. Relacionado con el
trabajo continuo, la autoestima es un factor determinante significativo, de superar
trastornos depresivos, con esto quiere decirse que la gran vulnerabilidad tiende a ser
concomitante con la elevada exposicion de verdaderos sentimientos, por
consiguiente, debemos confiar en los propios atributos y ser flexibles ante las
situaciones conflictivas. Sin embargo, este delicado equilibrio depende de la

autoestima, esa caracteristica de la personalidad que mediatiza el éxito o el fracaso.

(p.40).
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Capacitacion del Trabajador
Otro aspecto necesario a considerar, es la capacitacion del trabajador.
Drovett (1992) Es un proceso de formacion implementado por el area de recursos
humanos con el objeto de que el personal desempefie su papel lo mas
eficientemente posible (P.4).
Segln Nash, (1989) Los programas de capacitacién producen resultados favorables en el
80% de los casos. El objetivo de ésta es proporcionar informacion y un contenido
especifico al cargo o promover la imitacion de modelos. (p.229)
El autor considera que los programas formales de entrenamiento cubren poco las
necesidades reales del puesto, las quejas se dan porque formalmente casi todo el mundo en
la organizacion siente que le falta capacitacion y desconoce los procedimientos para

conseguirlos.

Coaching
Se entiende por coaching del verbo en ingles “Coach” (entrenar) que es un método que
consiste en acompanar, instruir y entrenar a una persona o a un grupo de ellas, con el
objetivo de conseguir la integracion y cumplimiento de metas asimismo desarrollar
habilidades especificas.
Gadow (2013) en el libro Desarrollo y coaching de mujeres lideres indica:
La filosofia del coaching es similar en las diferentes teorias y modelos. Sin
embargo, lo que realmente define un tipo particular de coaching es el destinario, sus
objetivos y el contexto en el que despliega, cada persona es Unica, cada proceso de
coaching es especial. No existe mas una unica definicion de éxito ni un dnico

camino para alcanzarlo.(p.75).
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Patrick y Amar (2000) El Coaching:

El Coaching crea un espacio en el que la persona puede, en el marco de una relacién
intersubjetiva especifica y a través de una asociacién estimulante, optimizar sus recursos y
eliminar obstaculos para su crecimiento, hacer que surjan nuevas competencias y
conocimientos, y sentirse en un ambiente confiable y de motivacion. (p.100)

Un programa de Coaching, estd disefiado para ayudar y contribuir con lo que la
organizacion amerita, para un buen desempefio laboral y cultural fomentando la
integracion como la mejoria del Clima Organizacional. Se trata de una disciplina que

permite aumentar el rendimiento en el trabajo.

2.2. Metodologia
2.2.1. Sintagma
Esta investigacion acoge el Sintagma Holistico, el cual permitio realizar un diagnostico
para poder construir una propuesta final de este estudio. Una de las claves de la
investigacion holistica esta en que se centra en los objetivos como logros sucesivos de un
proceso continuo, mas que como un resultado final. Al fijar la atencion en los objetivos, las
disputas entre diversos paradigmas desaparecen, porque el uso de determinados metodos
ya no constituye criterio suficiente para diferenciar o caracterizar los tipos de
investigacion, ni los modelos epistémicos.
Para Hurtado (2000), la investigacion holistica es :
Un proceso continuo que intenta abordar una totalidad o un holos (no el absoluto ni
el todo) para llegar a un cierto conocimiento de él. Como proceso, la investigacion
trasciende las fronteras y divisiones en si misma; por eso, lo cualitativo y lo

cuantitativo son aspectos (sinergias) del mismo evento (p. 98).
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La holistica retne las diferentes definiciones de los modelos epistémicos,
considerandolos importantes, a pesar que estas definiciones puedan ser contradictorias
entre ellas y que enfaticen aspectos parciales del proceso de investigacion; la holistica los
complementa, siendo cada aspecto importante y necesario para entender la investigacion de
manera global. (Hurtado, 2010).

Se comprende por holistica al pensamiento y actitudes cada dia méas abierto con mdltiples
caminos y oportunidades de investigacion proponiendo nuevas teorias, nuevas ideas y
valores. Ayuda a entender mejor la realidad orientado hacia la generacion de
conocimientos, sin perder la rigurosidad cientifica. Asimismo, la indagacion holistica hay

que comprenderlo como el camino a oportunidades para la generar nuevos conocimientos

2.2.2. Enfoque

El enfoque en el que se trabaja es netamente holistico, por lo cual se describen diversas
técnicas de analisis y se amplian criterios para decidir la conveniencia de su aplicacion, el
proceso es dinamico en el que se consideran las caracteristicas de los enfoques
cuantitativos y cualitativos para una mayor profundidad en el conocimiento de la
investigacion, ademas cuentan con objetivos claros y técnicas que se usan de manera
adecuada.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), los métodos mixtos se combinan al
menos un componente cuantitativo y uno cualitativo en un mismo estudio o proyecto de
investigacion (p. 546). Por su naturaleza, la presente investigacion es mixto, cuali
cuantitativa educacional, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), puesto que se
utiliz6 aspectos cuantitativos para realizar el diagndstico de la capacidad inventiva, asi
mismo se utilizd lo cualitativo para realizar la propuesta del sistema de invencion, se

valido y se utilizd aspectos cuantitativos para procesar la validacion de juicio de
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expertos, por lo que la investigacion es mixta, asi mismo en la validacion de la propuesta
se utilizara aspectos cuantitativos y cualitativos.

2.2.3. Tipo

El tipo de estudio, segun la finalidad la investigacion es aplicado porque se resolvid
problemas practicos. Busca conocer para hacer, para actuar, para construir, para modificar
(Sanchez y Reyes, 2002, p.18). Y segln el objetivo la investigacion es proyectiva, porque
se hara una propuesta (Hurtado 2000).

En la fase proyectiva el investigador disefia y prepara las estrategias y procedimientos
especificos para el tipo de investigacion que ha seleccionado. Es el resultado de esta fase lo
que comunmente se vuelca en los criterios metodoldgicos; asi, la comprensién antigua de
la investigacién asume como proceso metodoldgico basicamente el que corresponde a esta
fase de la investigacion, a diferencia de la comprensién holistica, para la cual la
metodologia abarca el proceso completo desde antes de la exploracion, hasta la evaluacion
y difusion, siendo estas fases las que constituyen ya el inicio de investigaciones
posteriores. En esta fase se completa el holograma de la investigacion (gréafico del proceso
de una investigacion), se retoman los objetivos, y se explicita el holotipo de investigacion.
Ademas se formulan el disefio instrumental y el plan para la recoleccién de datos y para la
intervencion en caso de investigaciones de nivel integrativo. Se definen las unidades de
estudio, se eligen las técnicas de muestreo, de recoleccion y de analisis, se disefian los
instrumentos y se validan, y se especifican las estrategias y procedimientos (Hurtado

2000).



2.2.4. Disefno

No experimental, Disefio longitudinal-transversal.
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Para Hernandez, Fernandez, Baptista (2006), el disefio de la investigacion es de tipo

no experimental, ya que “no se manipulan ni se someti6 a prueba las variables de

estudio. Es decir, se trata investigacion donde no hacemos variar intencionalmente

la variable dependiente” (p. 84).

Estudio transversal — longitudinal porque se realiza un estudio puntual a través de la

muestra en un periodo y tiempo determinado (fecha de aplicacion de los instrumentos

cuantitativos y cualitativos). Asi mismo, se observara las unidades por un periodo de

tiempo indeterminado para verificar los cambios que se producen y se toman mdaltiples

muestras con diferentes escalas evolutivas.

2.2.5. Categorias y subcategorias aprioristicas y emergentes

Cuadro 1 Categorias aprioristicas — Fuente: elaboracion propia.

Categoria 1

Categoria 2

Clima Organizacional

Talleres

Subcategoria

Subcategoria

Motivacion
Disefio Organizacional

Cultura Organizacional

Convivencia
Desempefio Laboral

Satisfaccion Laboral

2.2.6. Unidad de andlisis

Poblacion

Para Hurtado (2000), se conoce por poblacion “al conjunto de seres en los cuales se va a

estudiar el evento, y que ademas comparten, como caracteristicas comunes, los criterios de
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inclusion” (p. 152). La poblacion es el conjunto de entidades o cosas respecto delos cuales
se formula la pregunta de la investigacion.
Tamayo (2007), define La poblacion como:
La totalidad de un fendmeno de estudio, incluyendo la totalidad de unidades de
andlisis o entidades de poblacién donde integran dicho fendmeno y que deben de
cuantificarse para determinado estudio integrado por un conjunto de entidades que
participan de una determinada caracteristica (p.176).
La poblacion lo conforman 242 Colaboradores policiales y civiles que desempefian
su labor dentro de la Direccién de Economia y Finanzas de la PNP
Muestra
Para Landeau (2007) define La muestra como: Una parte (sub-conjunto) de la poblacion
obtenida con el proposito de investigar propiedades que posee la poblacion (p.16). La

muestra la conforman los trabajadores de la Direccion de Economia y Finanzas de la PNP.

Tabla 1 Unidad de Anélisis Muestra holistica para la investigacion — Fuente: elaboracién

Propia
Muestra Cualitativa f % Muestra Cuantitativa f %
Contadora de la DIRECFIN 1 50 Personal 30 100
Asistente Contable 1 25
Operador SIAF 1 25
Total 3 100 Total 30 100

Como poblacion se considero a la DIRECFIN-PNP y como muestra se tomo al personal de

la misma DIRECFIN-PNP que es materia de estudio.
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Muestreo: por conveniencia — no probabilistico, ya que se ha seleccionado al
personal que contaba con disponibilidad de tiempo para aplicarle los instrumentos,

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010).

2.2.7. Instrumentos y técnicas

Un instrumento cuantitativo y otro cualitativo (generalmente entrevistas a profundidad).

Un cuestionario es, por definicion, el instrumento estandarizado que se utiliza para la
recogida de datos durante el trabajo de campo de algunas investigaciones cuantitativas,
fundamentalmente, las que se llevan a cabo con metodologias de encuestas (Rodriguez y
Valldeoriola, 2009).

La técnica de entrevista consiste en la interaccion verbal entre dos 0 méas personas, donde
el entrevistador, mediante preguntas, obtiene la informacion de los entrevistados sobre una

situacion determinada (Rodriguez y Valldeoriola, 2009).

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), el instrumento de medicidon es un “recurso
que utiliza el investigador para registrar informacion o datos sobre las variables que tiene
en mente” (p.200). Tanto las técnicas como instrumentos de recoleccion de datos son
medios por los cuales el investigador recaba informacion para alcanzar los objetivos de la

investigacion (Hurtado, 2000).

Cuadro 2 Instrumentos holisticos de la investigacion- Fuente: Elaboracion propia

TECNICAS INSTRUMENTOS

Tc Cualitativa: Entrevista Ficha de Entrevista.

Tc Cuantitativa: Encuesta Cuestionario.
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Los instrumentos fueron elaborados por personal capacitado en sistemas de obtencion de
informacion, primero una encuesta de 30 preguntas con opciones multiples del tipo cerrado

y luego cuatro entrevistas a personas relacionadas al tema en investigacién del tipo abierto.
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Ficha técnica instrumento 1

Nombre: Entrevista a la Contador de la DIRECFIN-PNP

Procedencia. Control del presupuesto de la Direccion de Economia y Finanzas de la
Policia Nacional del Peru.

Adaptada: Br. Fiorella M. Berrocal Carrasco

Objetivo: Obtener un amplio panorama acerca del desempefio de la empresa, asi como
también la situacién en la que se encuentra

Estructura:

Entrevista para evaluar el nivel de motivacion

Entrevista conforme al disefio organizacional

Entrevista de la Cultura Organizacional

Descripcion:

Dicha entrevista se realizara a la, Administradora Contable, asi como también al Operador
que labora dentro de la DIRECFIN-PNP.

Tabla 2

Juicio de Expertos para los instrumentos Encuesta y Cuestionario

Nro. Expertos Criterio
1 Mg. Manuel Jesus Mendives Laura Aplicable
2 Lic. José A. Picoaga Linares Aplicable

3 Mg. Ernesto Arce Guevara Aplicable
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2.2.8. Procedimientos y método de analisis

Fase 1.- Reduccion de datos

La fase Reduccion de datos tiene las siguientes actividades: Recojo de informacion
bibliogréafica y experiencias distintas.

Elaborar los instrumentos de recoleccion de datos: cuestionarios, guia de entrevista para
obtener datos del objeto de investigacion.

Solicitar la validacion del instrumento por expertos, ejecucién de campo; para ello se
solicitara la aprobacion del mismo y su debida autorizacion a las autoridades pertinentes.
Solicitar a las autoridades de la entidad para la aplicacién de los instrumentos tales como:
la entrevista, cuestionarios y revision de los documentos

Fase 2.- Anélisis de datos

Para la fase de andlisis de datos se utilizard para el tratamiento de la informacién el
programa estadistico de analisis cuantitativo el SPSS 22 y se obtendran medidas de
frecuencia. Asi mismo, se utilizara el método de triangulacion y categorizacion. Y para la
aplicacion de juicios de expertos de la investigacion, se realiza a través panel de expertos.
Fase 3.- Andlisis descriptivo

En la fase de analisis descriptivo se consideran las siguientes actividades:

Revision critica de los datos obtenidos, clasificandola de acuerdo a las categorias y sub
categorias.

Analisis y sistematizacion descriptiva, de las conclusiones de acuerdo a la organizacion de
las categorias y subcategorias.

Para la fase de analisis de datos se utilizara para el tratamiento de la informacion el
programa estadistico de analisis cuantitativo el SPSS 22 y se obtendran medidas de

frecuencia.
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Asi mismo, se utilizard el método de triangulacion y categorizacion. Y para la aplicacion

de juicios de expertos de la investigacion, se realizara a traves panel de expertos.

Fase 4.- Interpretacion

Establecer las conclusiones teoricas y explicativas (Triangulacion).

2.2.9. Mapeamiento

PROPUESTA DE TALLERES PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA
DIRECCION DE ECONOMIA Y FINANZAS DE LA POLICIA NACIONAL DEL PERU, 2016
Investigacion » | Diagnostico Marco Tedrico
Técnica Téenica |dentificacion Objetivo
Cualitativa Cuantitativa del Problema
s Justificacion
ncuesta
y Viabilidad
Entrevista
Trianeulacion

Figura 3. Mapeamiento de la investigacion — Fuente. Elaboracion

propia



CAPITULO 111
EMPRESA
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3.1. Descripcién de la empresa
La DIRECFIN-PNP es el 6rgano encargado de ejecutar el Presupuesto y los recursos
economicos - financieros en el ambito de su competencia a nivel de la Policia Nacional del

Perd.

Misién

Gerenciar el Presupuesto asignado a la Unidad Ejecutora 002 - DIRECFIN PNP, con
eficiencia en la ejecucion de los Fondos Publicos, efectividad profesional y técnica, en
base a principios de austeridad, razonabilidad, ética y transparencia econémica-financiera,

para el cumplimiento de los fines y metas institucionales.

Vision

Ser el Organo de Apoyo Modelo en la Policia Nacional del Pert, por la calidad, eficiencia
y tecnologia utilizada en la Ejecucion de los Fondos Publicos asignados, por la
simplificacion de procesos y procedimientos orientados a la maxima satisfaccion de

nuestros usuarios: la Familia Policia



Organigrama de la Direccion de Economia y Finanzas de la PNP

ORGANIGRAMA DE LA DIRECCION DE ECONOMIA Y FINANZAS DE LA PNP
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Figura 4. Organigrama Fuente. Portal de la Direccion de Economia y Finanzas de la PNP

(2016- S/N).



69

3.1.1. Marco legal de la empresa

Son los decretos, leyes y demés reglamentos que componen la ley de la Direccion de
Economia y Finanzas por los cuales se rigen.

Conforme al Manual de Organizacién y Funciones (MOF) de la Direccion de Economia y
Finanzas de la Policia Nacional del Peru los cuales son:

Constitucion Politica del Perud, promulgada el 29DIC93.

Ley N° 28112 - Ley Marco de la Administracion Financiera del SP.

Ley N° 28411 - Ley General del Sistema Nacional de Presupuesto.

Decreto Supremo N° 304-2012-EF que aprueba el TUO de la Ley N° 28411 - Ley General
del Sistema Nacional de Presupuesto.

Ley N° 28693 - Ley General del Sistema Nacional de Tesoreria.

Ley N° 28708 - Ley General del Sistema Nacional de Contabilidad.

Ley N° 30372 Ley de Presupuesto del Sector Publico AF-2016.

Ley No. 25035 - Ley de Simplificacion Administrativa.

Ley N° 27785 - Ley Orgéanica del Sistema Nacional de Control y de la Contraloria General
de la Republica.

Ley de Contrataciones y Adquisiciones del Estado aprobado mediante D.L N° 1017 y su
Reglamento D.S. N° 184-2008-EF

DL. N° 1148 Ley de la Policia Nacional del Perd.

DL. N° 1149 — Ley de la Carrera y Situacion del Personal de la PNP.

DL. No. 1150 — Ley del Régimen Disciplinario PNP. Modificado con el Decreto
Legislativo N°1193

Decreto Supremo N° 016-2002-IN. De 29 NOV 2002, que modifica la Estructura Organica
de la PNP.

Resolucion Ministerial N° 306-92-IN/PNP de 17 MAR 92, que aprueba el Reglamento del
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Sistema Normativo de la PNP.

Resolucion Directoral N° 1892-93-DGPNP /SG. De 23 AGO 93, Reglamento del Sistema
de Racionalizacion de la PNP.

R.D.N17-2010-DIRGEN/EMG de 21 ENE-2010 aprobando Cuadro de Organizacion de la
PNP.

Resolucion Jefatural N° 551-91-INAP/DNR de 26NOV 91, aprobando la Directiva N° 004-
91-INAP/DNR sobre Formulacion del MOF.

Directiva N° 10-94-DGPNP/SG-DIPLAN-DR., de FEB 94, estableciendo normas y
procedimientos para la formulacién, aprobacion, revisién y modificacion del Cuadro de
Asignacion de Personal de la PNP.

RM. N° 312-2013 DIRGEN / EMG, que aprueba el Reglamento de Documentacion
Policial.

Resolucion Directoral N° 1892-93-DGPNP/EMG, del 23AGO093, que aprueba el
Reglamento del Sistema de Racionalizacion de la PNP.

RD N° 1322-2008-DIRGEN-PNP/EMG del 12DIC2008. que aprueba el Cuadro de
Organizacion de la Policia Nacional del Peru.

Directiva No. 91-DG PNP/ EMG-OA-3 de ABR91, que establece las Normas y
Procedimientos para la creacion, supresion, repliegue, traslado, reinstalacion o elevacion
de categoria de la Unidades y sub.-unidades PNP.

Directiva N° 03-93-EMG-DIPLAN. DR., de SET93 que Norma el contenido y
procedimiento para la formulacién, aprobacion y difusién del MOF de los 6rganos de la
PNP.

Decreto Ley N° 20316 del 11 DIC 1973, Ley de Creacion del Sistema de Racionalizacion.
Resolucion Jefatural N° 059-77-INAP/DNR, del 12 MAY 1977, Aprueba la Directiva

N°002-77-INAP/DNR que Norma el Proceso de Formulacién, Aprobacion, Difusion y
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Actualizacion de los Manuales de Procedimientos de las entidades de la Administracion
Publica.

Decreto Supremo N° 74-95-PCM del 30 diciembre de 1995 que establece disposiciones
referidas a la transferencia de funciones desempefiadas por el INAP.

DS N° 002-2012-IN del 22 de junio del 2012, que aprueba el Reglamento de Organizacién
y Funciones del Ministerio del Interior.

Resolucion Jefatural N° 095-95-INAP/DNR del 10 JUL 1995, aprueba la Directiva N°001-
95-INAP/DNR Normas para la Formulacion del Manual de Organizacién y Funciones.
Resolucion Jefatural N° 109-95/INAP/DNR del 19 JUL 1995, sobre Lineamientos
Técnicos para formular Documentos de Gestion en un Marco de Modernizacién

Administrativa.

3.1.2. Actividad econémica de la empresa

Los montos que se observan estan en Soles, la columna Avance % representa la razon del
Devengado entre el Presupuesto Institucional Modificado (PIM) , presentado en porcentaje
es decir el avance en la ejecucion de gastos que realiza la Direccion de Economia y
Finanzas de la PNP, aqui se refleja el Nivel Operacional de los trabajadores también

Ilamados Operadores del Sistema Administrativo Financiero del Estado.

La informacion se actualiza diariamente siendo la ultima Actualizacion el dia 23Setiembre
2016. Conforme el operador trabaja se ve reflejado el gasto del presupuesto que el estado
designa a la Direccién de Economia y Finanzas por tal motivo refleja si se llega a cumplir

la Meta presupuestal.
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TRABAJO DE CAMPO
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4.1. Diagnostico cuantitativo

Tabla 3

Niveles de la dimension “motivacion” del Clima organizacional.

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 8 26,7
Regular 19 63,3
Alto 3 10,0
Total 30 100,0

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Motivacion

Figura 6. Grafico de barras de la dimensién motivacion.

En la tabla 3 y figura 6, se observa 30 encuestados, en el 26,7% manifiesta que el nivel de
Motivacién es Bajo, el 63,3 % cree que el nivel es Regular, mientras que un 10,0%

manifiesta que la Motivacion que perciben es Alta.



Tabla 4

Niveles de la dimensidn Disefio Organizacional.
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Niveles Frecuencia Porcentaje (%)
()

Bajo 4 13,3

Regular 17 56,7

Alto 9 30,0

Total 30 100,0

Porcentaje

Bajo Regular

Disefio Organizacional

Figura 7. Disefio Organizacional.

En la tabla 4 y figura 7 se observa 30 encuestados, el 13,3% manifiesta que el Disefio

Organizacional presenta un Nivel Bajo; el 56,7% cree que presenta un Nivel Regular

mientras que el 30,0% sefiala que tiene un Nivel Alto.



Tabla s

Niveles de la dimensién Cultura Organizacional
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Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 5 16,7
Regular 20 66,7
Alto 5 16,7
Total 30 100,0

Porcentaje

Eajo Regular

Cultura Organizacional

Figura 8. Cultura Organizacional

En la tabla 5 y figura 8 se observa 30 encuestados, el 16,7% el Cultura Organizacional

presenta un nivel Bajo; el 66,7% piensa que presenta un Nivel Regular; mientras que

16,7% manifiesta que la cultura organizacional que percibe la DIRECFIN-PNP es Alta.
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Tabla 6

Niveles de la dimension Clima Organizacional.

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 4 13,3
Regular 22 73,3

Alto 4 13,3

Total 30 100,0

Porcentaje

Bajo Regular

Clima Organizacional

Figura 9. Clima Organizacional.

En la Tabla 6 y figura 9 se observa 30 encuestados, el 13,3% refiere que el nivel de Clima

Organizacional que presenta la DIRECFIN-PNP es Bajo; mientras que 73,3% percibe un

nivel Regular y con un 13,3% un nivel Alto.



4.2 Diagndéstico cualitativo
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Preguntas de Entrevistados Codificacion | Categoria
la entrevista Emergent Conclusiones

e aproximativas
¢Al momento | Si, en parte, en lo | No recibi | No, por parte de | C1: Induccion | El la institucion DIRECFIN-
de ingresar a | referente solo al | ninguna la Institucion Induccion PNP no se establece ningln
la DIRECFIN- | Departamento de | induccién al : Orientacié | tipo de induccion al personal
PNP, recibiste | Contabilidad al que fui | momento de | sin embargo mi | Orientacion n nuevo que ingresa a laborar,
alguna asignada; sin embargo, | ingresar. profesional profesional | sélo  existen  esporadicas
induccién por | a nivel de Direccion para orientaciones por parte de los
parte de la realizar las agentes de gestion para agilizar
Institucion? funciones. el proceso de ejecucion

administrativo.

¢Consideras No, existen muchas | No existe un | Considero que | C1l: Plande Con respecto al clima
que existe un | deficiencias que | buen clima | no existe un | Organizacién organizacional se considera

buen clima
Organizaciona
| en la
Direccion de
Economia vy
Finanzas del
Peru

(DIRECFIN-
PNP)?

podrian ser superadas
con un buen plan de
organizacion en lo
referente al personal, el
equipamiento y los

No  existe

; sin
embargo esta situacion
no impide a que cada
trabajador cumpla con
sus laborales y

funciones asignadas.

laboral; habria

que trabajar
para mejorar ese
aspecto

en
general, muchas
quejas y pocas
soluciones.

€2 Clima
Laboral
@8icultura
Organizacion
al

que no existe un buen clima y
cultura organizacional, el clima
laboral es uno de los aspectos
con mas importancia dentro de
una organizacion y que en la
Direccion de Economia vy
Finanzas segun las entrevistas
esto no se ve reflejado en algo
positivo es decir existe un
inadecuado plan de
organizacion dentro del clima
laboral de la mencionada
direccion.
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¢Te sientes | Si, me siento méas | Si me siento | Me siento El compromiso es la mayor
Identificado identificada que | identificada ya | comprometida | C1l:Comprom expresion de relacion que
ylo comprometida con mi | que llevo 6 anos | conmigo misma | iso tienen jefes y colaboradores de
comprometido | Institucion, me | laborando  en | para entregar un | @8:Retribucio trabajo. Se percibe como se
con la | identifico porque me | dicha Direccion. | buen trabajo | n Econdmica repite con insistencia el
DIRECFIN- siento parte de ella, pero no me compromiso que ellas tienen
PNP? con lealtad y fidelidad, siento consigo mismas. Sea por los
mis servicios los doy no identificada con afios transcurridos que llevan
como obligacion por la imagen de la laborando para la DIRECFIN-
una retribucion DIRECFIN PNP PNP pero que se torna un tanto
BGOR0MIeE, sino porque corto con la DIRECFIN-PNP.
me gusta aportar mis Directamente, es un tema
conocimientos y obligado en charlas talleres y/o
experiencia en las destacar el compromiso como
mejoras y calidad de requisito indispensable en la
muchos procesos, a formacion de equipos para
pesar de las lograr una mejor identificacion
adversidades que se con la direccion y desempefar
presentan. exitosamente logros 6ptimos.
¢Consideras No, la innovacion es | No porque | Hasta el | C1:Niveles Se puede percibir, que el
que el nivel de | constante, y las | desde que | momento no he | Competitivos. personal no esta conforme con
exigencia y | exigencias laborales | ingrese a | recibido C2: el Nivel de capacitacion en el
capacitaciones | requieren de | laborar no me | capacitaciones Capacitaciones que se desarrolla dentro de la
que te brinda | permanente han capacitado, | por parte de la Institucion de la Direccion de
la DIRECFIN- | capacitacion y | lo he realizado | DIRECFIN Economia y Finanzas-de la
PNP es acorde | actualizaciones que | por mi cuenta, | PNP, pero si PNP, Ya que las exigencias
a las labores | tienen que ir | pero no por la | mucha laborales necesitan de

que
requieres
cumplir?

conjuntamente con las
labores que uno realiza,
la cual debe ser con
efectividad para estar
en niveles competitivos

institucion.

exigencia en el
trabajo.

permanente capacitacion y en
su mayoria muchos de los
trabajadores que ingresan a
laborar no han recibido
capacitacion y solo lo han
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y que exige la
modernizacién; y es un
punto critico en la
Institucion que no se da
en los niveles deseados.

realizado por su propia cuenta,
ya que esta institucion exige de
mucho trabajo a desarrollar asi
mismo las capacitaciones es un
punto critico en la institucién
ya que no se da en niveles
deseados.

¢Se promueve
el desarrollo
creativo e
innovacion en
los trabajos de
la DIRECFIN-
PNP?

No, Como Institucion
del Estado, es
lamentable que, las
partidas ~ economicas
para el desarrollo
creativo e innovacion
no sean consideradas
como una parte
fundamental para el
progreso y
modernizacion de la

entidad, promoviendo
la  competitividad vy
generando la
motivacion  en el
personal que se
identifigue  con la

organizacion.

No se promueve
el desarrollo
creativo.

No porque
siguen  normas
de hace afios y
cada nueva idea
la asumen con
temor.

C1: Partidas
Econdmicas
C2: Desarrollo
creativo

Es claro denotar que la
Direccion de Economia 'y
finanzas como una institucion
publica no promueve el
desarrollo creativo e
innovacion en sus trabajadores
ya que en su mayoria se rigen
en normas antiguas y las
partidas economicas que le
asignan a dicha institucion no
son considerados como una
parte fundamental para
implementar en progreso y
modernizacion de la entidad ya
sea promoviendo la
competitividad o generando
motivacion en el personal para
lograr una identificacion con la
Institucion.

¢Qué sugieres
para mejorar
el Clima
Organizaciona
| de la
DIRECFIN-

-Establecer mecanismos
que conlleven a mejorar
con calidad los diversos

procesos que se
ejecutan en la
organizacion como

Que se realicen
actividades en
grupo para
fortalecer el
clima
organizacional,

Sugiero talleres
de integracion o
sesiones de
coaching
grupales y al
Jefe de la

C1: Talleres de
Integracion
€2 Coaching
..

Tecnologia

Coaching

Por parte de los entrevistados
coinciden en plantear
mecanismos que conlleve a
mejorar las actividades como
grupo asi mismo a mejorar la
calidad de los diversos
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PNP?

creacion de programa
de talleres.

Programar eventos,
conferencias,
motivadoras para el
personal y sobre todo
que permita que cada
uno de los trabajadores
se identifique con la
Institucién, es decir se
sientan que son parte de
la organizacion vy se
concienticen con ella.
-Realizar
capacitaciones al
personal en organismos
de prestigio acorde con
las  funciones  que
realiza, para lograr la
efectividad y
competitividad.

- y buenos

ambientes laborales,
permitirhln  que  los
trabajadores no solo
realicen  mejor  sus
labores, sino que se
sientan mejor en su
autoestima.

que se brinden
capacitaciones
de trabajo y
talleres de los
trabajadores,
que motiven el
desarrollo
personal.

Unidad. Mayor
union y trabajo
en equipo.

procesos que se ejecutan en la
organizacion como creacion de
programas de Talleres o
sesiones de Coaching para una
mayor union y trabajo en
equipo que permita mejorar el
Clima Organizacional de la
Direccion de Economia 'y
Finanzas de la PNP.
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4.3 Triangulacion de datos: Diagndstico final

En la direccion de economia y finanzas de la PNP, genera un determinado clima
organizacional, donde ciertas caracteristicas repercuten sobre las motivaciones de los
miembros de la organizacion y sobre su correspondiente desempefio como su
comportamiento. Este comportamiento promueve largas dimensiones que tiene como
consecuencias la direccion de economia y finanzas de la PNP, tales como la productividad,
satisfaccion, rotacion y sobretodo adaptacion por parte de los colaboradores que

desempefian sus labores.

El diagndstico obtenido en la presente discusion, los resultados se inicia en la
dimension que se denomina “clima organizacional”, en donde al momento de ingresar a
laborar en la direccion de economia y finanzas — PNP (DIRECFIN-PNP) no todos los
trabajadores reciben una adecuada induccidn, el dato mas relevante obtenido es el 56.7%
de los 30 encuestados los cuales fueron en un nivel regular, manifestando que todo
trabajador que ingresa a laboral a la DIRECFIN-PNP no siempre reciben una adecuada
induccion, el 30,0% manifestd que existe un nivel de induccion alto indicando que al
ingresar a trabajar para la institucion recibieron una buena Induccién lo cual le facilita
desarrollarse de manera profesional y apropiada en el campo laboral cabe sefialar que el
nivel alto sefialado son personales con mayor rango y para finalizar con un porcentaje bajo
de 13,3 % , manifestd que no ha recibido ni un tipo de induccidn. En la entrevista realizada
a los expertos estos recalcan que la institucion DIRECFIN-PNP no sé establece ningun tipo
de induccién al personal nuevo que ingresa a laborar, sélo existen esporadicas
orientaciones por parte de los agentes de gestion para agilizar el proceso de ejecucion

administrativo.

Otro aspecto a recalcar sobre el disefio organizacional es la identificacion y/o

compromiso que tienen los trabajadores con la DIRECFIN-PNP se precisa que es la mayor
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expresion de relacion que tienen jefes, colaboradores; sefialan que el compromiso que
tienen es profesionalmente con sigo mismos, sean por los afios transcurridos que llevan
laborando, pero esto se torna un tanto corto por la DIRECFIN-PNP ya que no se sienten
identificado con la institucion directamente ,esto un tema obligado en charlas talleres y/o
destacar el compromiso como requisito indispensable en la formacion de equipos para
lograr una mejor identificacion con la DIRECFIN-PNP para desempefiar exitosamente

logros Gptimo.

En el siguiente diagnostico de “cultura organizacional”, en donde se plantea si el
nivel de exigencia y capacitacion que se brinda en la DIRECFIN-PNP es acorde a las
labores que se requiere cumplir con dicha institucion, sefiala que un 66,7% presenta un
nivel regular mientras que un 16,7% presenta un nivel bajo y 16,7% nivel alto es decir que
se puede percibir, que el personal no esta conforme con el nivel de capacitacion en el que
se va desarrollando dentro de la institucion de la Direccion de Economia y Finanzas de la
Policia Nacional del Per(, ya que las exigencias laborales necesitan de permanente
capacitacion y en su mayoria muchos de los trabajadores que ingresan a laborar no han
recibido capacitacion y solo lo han realizado por su propia cuenta, ya que esta institucion
exige mucho trabajo a desarrollar asi mismo las capacitaciones es un punto critico en la
institucién ya que no se da en niveles deseados es decir que personal de mayor antigiiedad
son los que perciben un mayor nivel de capacitacion mas no todo el personal que labora en

dicha institucién.

En el siguiente diagndstico obtenido de la presente discusion los resultados se
presentan en la dimension “motivacion”, en donde se cuestiona si se promueve el
desarrollo creativo e innovacion en los trabajos que se realizan dentro de la DIRECFIN-
PNP el 63.3% sefiala que el nivel es en forma regular mientras que un 26,7% de una nivel

bajo y un 10,0% en un nivel alto; esto hace indicar que la direccion de economia y
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finanzas de la policia nacional del Perl como una institucion publica no promueve el
desarrollo creativo e innovacién en sus trabajadores ya que en su mayoria se rigen en
normas antiguas y las partidas econdémicas que le asignan a dicha institucion no son
considerados como una parte fundamental para implementar en progreso y modernizacion
de la entidad ya sea promoviendo la competitividad o generando motivacion en el personal

para lograr una identificacion con la institucion.

En el siguiente diagnostico de “clima organizacional” donde se plantea, si
consideran que en la institucién de la direccion de economia y finanzas de la policia
nacional Peruana existe un buen clima organizacional se observa en 30 encuestados que un
63,3% sefiala que presenta un nivel regular mientras que un 26,7% presenta un nivel bajo
asi mismo un 10% en un nivel alto esto hace indicar que con respecto al clima
organizacional se considera que no existe un buen clima y cultura organizacional, ya que el
clima laboral y organizacional es uno de los aspectos con mas importancia dentro de una
organizacion y que en la DIRECFIN-PNP segun las entrevistas y encuestas realizadas esto
no se ve reflejado en algo positivo es decir existe un inadecuado plan de organizacién

dentro del clima laboral de la mencionada direccion.

Otro aspecto a recalcar sobre la Categoria de “Clima Organizacional”, dentro de la
discusién se preguntd que sugieren para mejorar el Clima Organizacional de la direccion
de economia y finanzas de la PNP, del cual por parte de los entrevistados coinciden en
plantear mecanismos que conlleve a mejorar las actividades como grupo asi mismo a
mejorar la calidad de los diversos procesos que se ejecutan en la organizacion, como
creacion de programas de talleres o sesiones de coaching para una mayor unién y trabajo
en equipo que permita al personal se identifique con la institucion es decir se sientan que
son parte de la organizacion y se concienticen con ella, equipando con herramientas de

trabajo y tecnologia de punta como buenos ambientes de trabajo para que no solo realicen
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mejor sus labores; sino que se sientan reconocidos profesionalmente y esto permita
mejorar el clima organizacional de la direccion de economia y finanzas de la policia

nacional del Per.



CAPITULO V
PROPUESTA DE LA INVESTIGACION
“TALLERES PARA MEJORA EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DIRECFIN-PNP 2016-2017”
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5.1. Fundamentos de la propuesta

La presente propuesta permitird que la direccion de Economia y Fianzas de la PNP pueda
mejorar su clima laboral y se puedan desarrollar de manera eficaz, que permita mejorar y
asegurar la continuidad del plan en coordinacion con RRHH de este modo se puedan lograr
los objetivos estratégicos de la direccidn, generando mayores margenes que beneficiara a
los trabajadores es por ello que se propone contar con una metodologia adaptada a las
necesidades de la Direccién de Economia y Finanzas de la PNP en gestion de proyecto y

un esquema formal de priorizacion de necesidades.

5.2. Objetivos de la propuesta

Ofrecer un portafolio de Talleres para mejorar el clima organizacional de la Direccién de
Economia y Finanzas de la PNP, ubicada en el Cuartel los Cibeles en el distrito del Rimac,
y de esta manera poder crear un clima adecuada que permita a los trabajadores poder
desenvolverse con mayor confianza y por igualdad para lograr las metas que se establece
dentro de la institucion publica. La propuesta tiene como objetivo especifico:

Brindar un portafolio de mejora para el clima organizacional mediante talleres,
capacitaciones entre otros que permita controlar, direccionar, supervisar y monitorear, de
manera adecuada a todas las areas que conforman la DIRECFIN-PNP.

Permitir que los talleres se ejecuten en base a normas, controles y reglamentos
internos.

Lograr que el portafolio de mejora del clima organizacional sea una guia a utilizar
para los trabajadores del area de RRHH, mejorando las actividades realizadas y

disminuyendo riesgos existentes
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5.3. Problema

En la direcciéon de economia y finanzas de la PNP, el plan de mejora para desarrollar un
buen clima organizacional en la institucion, contemplan acciones dirigidas a mejorar la
satisfaccion laboral existente a cumplir en diferentes plazos brindando prioridad a los

temas que puedan incidir con mayor facilidad a la mejora del clima organizacional.

Existen ciertas caracteristicas que repercuten en el comportamiento y desempefio de
los trabajadores, este comportamiento promueve largas dimensiones que tienen como
consecuencias para la direccion de economia y finanzas de la PNP; afectando la
productividad, satisfaccion y adaptacion por parte de los colaboradores al momento de
brindar su desempefio en sus labores, ya que no todos los trabajadores reciben una
adecuada induccidn, que se estila en la mayoria de empresas, el 57.7% de los trabajadores
manifestaron que al ingresar a laborar en dicha institucion no siempre reciben una
adecuada induccion que les permita poder llevar a cabo un buen desempefio en sus areas
asignadas al momento de ingresar a laborar, es por este motivo que muchos de sus
trabajadores no se sienten identificados con la institucion, es decir la mayor expresion de
relacion que tiene un trabajador es el compromiso profesional consigo mismo mas no

institucional, ya sean por los afios transcurridos que llevan laborando.

Es por ello que el 63,3% de los trabajadores sefialan que el nivel del clima
organizacional es regular es decir consideran apropiado el implementar talleres, para una
integracion en conocimientos y actitudes dando a conocer los mecanismos que permitiran

mejorar las actividades como grupo de esta manera mejorar los procesos.
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5.4. Justificacion

La creacion de Talleres para mejorar el clima organizacional de la direccion de economiay
finanzas de la policia nacional del Perd, contiene los lineamientos que guiaran el cémo
desarrollar la ejecucién del plan hacia el afio 2017, con el objetivo de hacer de ella una
entidad publica ejemplar, digna y capaz de ofrecer a sus trabajadores y administrados un
servicio publico de primer nivel en materia de Calidad de servicio al personal internos y
administrados externos; todos los esfuerzos institucionales deberan estar englobados sobre

sus ejes fundamentales tales como : responsabilidad predictibilidad y transparencia.

La Direccion de Economia y Finanzas de la Policia Nacional del Per(, debera
desarrollar sus mejores esfuerzos a fin de garantizarles a todos los trabajadores el
reconocimiento que como trabajadores publicos deben ser recibidos a fin de lograr una
mejor atencion y estabilidad en el ambito laboral y mejorar el clima organizacional que

este requiere.

5.5. Resultados esperados

A partir de los resultados de la encuesta que se realizd en la Direccion de Encomia y
Finanzas de la Policia Nacional del Perq, casi el 86.6% sefiala que el clima organizacional
presenta niveles bajos en cuanto al nivel “clima organizacional”, siendo esta la razon de la
implementacion del taller en propuesta dentro de la institucion, teniendo como objetivo
mejorar el estado en el que se encuentra el personal y reforzar el area de RRHH , en este

caso se pretende lograr oportunidades para generar acciones de mejora para el afio 2017.



5.6. Plan de Actividades

Implica ampliar y desarrollar las capacidades del equipo en campos especificos, donde de

fomente el

conocimiento en metodologia de gestion por proyectos, finanzas y marketing. Se
complementa con el fin de potenciar sus habilidades centradas en el liderazgo,

comunicacion y trabajo en equipo. El programa tendra un afio de duracion y serd realizado

con recursos internos.

desarrollo y habilidades interpersonales donde implique ampliar el

Cuadro 3. Planificacién y Metodologia por proyectos — Fuente. elaboracion propia

Accion propuesta 1

Taller de cuatro sesiones (4 horas por sesion) sobre:

Panificacion: Exponer el proyecto, a Los directores y jefes encargados
de la DIRECFIN — PNP.

Explicacion de proyecto sobre la optimizacion

Cronograma de recursos humanos.
Descripcion Reuniones efectivas - definicion de agenda y
objetivos
Control ) — -
Comité de cambios - sustento para toma de
decisiones
Reporte de rendimientos por técnicas en
Reporte de avance .
valores ganado y porcentaje de avance.
Recursos Tres talleres grupales a cargo del proyecto de gestion

Tiempo

Ocho
semanas

Costo: 0.00 Soles.




Cuadro 4. Desarrollar talleres y conocimientos — Fuente. elaboracion propia

Accion propuesta 2

Desarrollar una implementacion donde sensibilice a la DIRECFIN-
PNP para concientizar sobre las acciones que se tomaran para
lograr los objetivos de mejora.

Panificacion: Reclutamiento del personal involucrado en la
DIRECFIN — PNP.

Importancia del cambio ,consecuencias

Descripcion | Dimension del cambio
Contabilidad y finanzas publicas
Capacitacion en Formulacién de proyectos
Cursos Gestion Publica
Marketing
Formulacion de Técnicas de evaluacion e interpretacion por
proyectos resultados
Charlas de sensibilizacién ejecutadas por el departamento
Administrativo de la DIRECFIN-PNP. (Contratacion de servicios
Recursos especializados)
Tiempo 24 semanas [Costo | S/.10,200.00

Cuadro 5. Impulso de capacitaciones — Fuente. elaboracion propia

Accion propuesta 3

Reestructurar y desarrollar capacitaciones internas sobre modelo

de gestién
Panificacion
. Modernizacion dela gestion publica
N Gestion por —
Descripcion Fundamentos sobre la gestion por procesos

procesos para el — — .
sector publico sistemas de gestion de calidad

P Modelo de efectividad publica
Presupuesto Rol del presupuesto publico como herramienta
publico de gestion
Produccion realizada por : Proveedor de servicios

Recursos

2 cursos dictados por : ESAN

tiempo

12 semanas \ Costo \ S/. 14,620.00
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Cuadro 6 Talleres de trabajo en equipo — Fuente. elaboracion propia

Accion propuesta 4

Formacion en comunicacion con criterios de competencia

Panificacion

Aprendizaje: para generar cambios y
resultados en la forma de trabajo de
experiencias cotidiana.

Liderazgo personal — . -
Gestion de tiempo: se considera para lograr

Descripcion el cumplimiento de los objetivos que se
espera lograr.
L Formas de comunicacion: declaracion,
Comunicacion . s .
lenguaje corporal y comunicacion escrita.
Influencia: motivacion e integracion a
Trabajo en equipo miembros delos equipos para buscar un
modo de generar compromiso.
Uso efectivo de las herramientas: Diagrama de Gantt.
Recursos .
Concurso publico
Tiempo 17 semanas | Costo |S/. 25,500.00

Cuadro?. Talleres especializados en coaching — Fuente. elaboracion propia

Accion propuesta 5

Potencializar al ser humano, como parte delas fortalezas

Planificacion

Identificacion de creencias limitantes,

Descubre renovando la confianza disfrutando sus metas
Descripcion y logros

Romper barreras y paradigmas limitantes,

Atraviesa sentir el real valor de estar vivo y el para que
del mismo.

: Desarrollar habitos de abundancias, alcanzar

Conquista - .
las metas con pasion y libertad.

Talleres de afianzamiento personal

Recursos

Talleres dictados por Life-peru

tiempo

12 semanas \ Costo \ S/.17,340.00
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Redisefio de proceso

Este programa mejorara aquellos procesos operativos de validacion que se efectuara
periddicamente, que hacen afectar negativamente el rendimiento del equipo de trabajo que
hacen ver afectados la entrega de las obligaciones. El programa tendra un periodo de 6
meses de duracion sera realizado de acuerdo a los recursos internos, como se explica a
continuacion:

Cuadro 8. Disefio — Definicion de perfiles — Fuente. elaboracidn propia

Accion propuesta 6
Accionar en propuestas de optimizacion por logros, mes a mes
sobre la base de aprobacidn por jefes de area.
Planificacion
Estructurar la participacion en el proceso
Definicion de secuencia formal, por cargos: equipo,
Descripcion jefe, areas.
Planificacion Segu_imiento ba_sado en el proyecto de
general reuniones efectl\_/zils entr_e puntos focales,
proyecto de gestion designado.
Estructura de Generar un comité evaluador para
reuniones reuniones de emergencia
Designacion de Comité evaluador para el porcentaje de tiempo
Recursos invertido y por resultados.
Area de RRHH
Tiempo 12 semanas | Costo | S/0.00 por talleres

Cuadro 9. Disefiar esquema de reconocimiento de logro — Fuente: elaboracion propia

Accibn propuesta 7

Analisis del sistema de evaluacion de objetivos y proponer
mejoras orientadas a mejorar el esquema de optimizacion por
logros
o Planificacion
Descripcion - —
Asesoramiento en estructuracion
de un esquema de recompensas
Estructura .
personalizados, basado en los
lineamientos de logros
Repotenciar al comité evaluador
Recursos — — —
Convocatoria publica : Locacion por servicio
tiempo 12 semanas Costo S/. 6120.00




Comunicacion

Esta estrategia se desarrolla en el reconocimiento del aporte a la orientacion del
reconocimiento de la Direccién de Economia y Finanzas por parte de los trabajadores. Se
intenta sensibilizar al equipo sobre la importancia el desarrollo como estrategia de

comunicacion, esta se desarrollara en un transcurso de 6 meses como se indica:

Cuadro 10. Esperamos tu aporte — Fuente. Elaboracion propia

Accion propuesta 8

Estrategia que permitira activar la propuesta de ideas
innovadoras que puedan impactar a la evolucion de la
DIRECFI- PNP.

Definicion de comité

Elaboracion de plataforma de

Descripcion . . -
interaccion, evaluacion de
Implementacion de propuestas y resultados y
plataforma de interaccion reconocimiento y plan de
implementacién de propuesta
innovadoras.
Designar un comité de evaluacion, para la realizacion de
RECUTSOS ta}ller interno previo sobre innovacic’)n_ organizaciqnal para el
disefio de proceso formal de postulacion, evaluaciéon y
recompensa.
Tiempo 24 semanas Costo S/. 13,600.00

Para generar un orden de cronograma, se priorizan las acciones propuestas en lo concierne
las creaciones de taller como se explica en las acciones de propuesta, con el fin de poder
llevar un orden y una estructura como toda organizacion lo amerita. Las etapas de las

consultorias estan orientadas a generar la documentacion de gestion del proyecto y disefiar

los programas y estrategias propuestas para la ejecucion del plan de mejora.




5.7. Presupuesto

Tabla 7: Fuente: Elaboracion propia
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PERSONAL
ACTIVIDAD PARTICIPANTE COSTO S/.

Accion Propuesta
Planificacion y Metodologia S/.0.00
Desarrollo de talleres S/. 10,200.00
Impulso de capacitacion DIRECFIN-PNP S/. 14,620.00
Talleres de trabajo Policiales: 158 S/. 25,500.00
Talleres especializados Empleados Civiles: 20 5/, 17,340.00
Disefio de esquema de reconocimiento Cas: 64 S/.0.00
Definicion de perfiles S/. 6,120.00
Accidn de aportes S/. 13,600.00

TOTAL DE PRESUPUESTO S/. 87,380.00

El costo corresponde a una estimacion en funcion a las cotizaciones solicitadas a empresas

especializadas al proyecto. Las cifras indicadas, contemplan los horarios por reuniones de

trabajo y elaboracion de material por parte de los equipos a contratar para la Accion de

propuesta de la DIRECFIN.

Cuadroll. Detalle de AP1 — Fuente. elaboracion propia

ACCION DE PROPUESTA 1

PLANIFICACION Y METODOLOGIA

TALLER INTERNO POR RRHH

CRONOGRAMA S/.0.00
CONTROL S/. 0.00
REPORTE DE AVANCE S/.0.00

TOTAL

S/.0.00




Cuadrl2. Detalle de AP2— Fuente. elaboracion propia
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ACCION DE PROPUESTA 2

DESARROLLAR TALLERES Y CONOCIMIENTOS

DIMENSION DEL CAMBIO
IMPORTANCIA Y CONSECUENCIAS S/.2,040.00
CAPACITACION EN CURSOS
CANTABILIAD Y FINANZAS PUBLICAS S/. 2,040.00
FORMULACION DE PROYECTOS S/.2,040.00
GESTION PUBLICA S/. 2,040.00
FORMULACION DE PROYECCION
TECNICAS DE EVALUACION E INTERPRETACION POR RESULTADOS S/.2,040.00
TOTAL S/. 10,200.00
Cuadrol3: Detalle de AP3- Fuente: elaboracidn propia

ACCION DE PROPUESTA 3

IMPULSO DE CAPACITACIONES
GESTION POR PROCESO PARA EL SECTOR PUBLICO
MODERNIZACION DE LA GESTION PUBLICA S/.2,924.00
FUNDAMENTOS SOBRE LA GESTION POR PROCESOS S/.2,924.00
SISTEMAS DE GESTION DE CALIDAD S/.2,924.00
MODELO DE EFECTIVIDAD PUBLICA S/.2,924.00
PRESUPUESTO PUBLICO
ROL DEL PRESUPUESTO PUBLICO COMO HERRAMIENTA DE GESTION S/.2,924.00
TOTAL S/. 14,620.00
Cuadrol4: Detalle de AP4— Fuente: elaboracion propia

ACCION DE PROPUESTA 4

TALLERES DE TRABAJO EN EQUIPO

LIDERAZGO PERSONAL S/. 8,500.00
COMUNICACION S/. 8,500.00
TRABAJO EN EQUIPO S/. 8,500.00

TOTAL

S/. 25,500.00




Cuadrol5: Detalle de AP5— Fuente: elaboracion propia
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ACCION DE PROPUESTA 5

TALLERES ESPECIALIZADOS EN COACHING

COACHING
TALLER DESCUBRE S/.5,780.00
TALLER ATAVIESA S/.5,780.00
TALLER CONQUISTA S/.5,780.00
TOTAL S/. 17,340.00
Cuadrol6: Detalle de AP6— Fuente: elaboracion propia

ACCION DE PROPUESTA 6

DISENAR ESQUEMA DE RECONOCIMIENTO DE LOGROS

DEFINICION: AREA DE RRHH S/.0.00
PLANIFICACION GENBERAL S/.0.00
ESTRUCTURA DE REUNIONES S/.0.00
TOTAL S/.0.00
Cuadrol7: Detalle de AP7— Fuente: elaboracion propia

ACCION DE PROPUESTA 7

DEFINICION DE PERFILES

ESTRUCTURA
ASESOR EN ESTRUCTURACION DE ESQUEMA Y LINEAMIENTOS DE LOGROS POR 1MES S/. 2,040.00
ASESOR EN ESTRUCTURACION DE ESQUEMA'Y LINEAMIENTOS DE LOGROS POR 1 MES S/. 2,040.00
ASESOR EN ESTRUCTURACION DE ESQUEMA Y LINEAMIENTOS DE LOGROS POR 1MES S/. 2,040.00
TOTAL S/.6,120.00
Cuadrol8: Detalle de AP8- Fuente: elaboracidn propia

ACCION DE PROPUESTA 8

COMUNUCACION

IMPLEMENTACION DE PLATAFORMA
ELABORACION DE PLATAFORMA S/. 3,400.00
PROPUESTAS INNOVADORAS S/. 3,400.00
ECALUACION S/. 3,400.00
RECOMPENSA S/. 3,400.00
TOTAL S/. 13,600.00
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5.8. Diagrama.de.Gantt

2016 2017
Tarea Nombre del Proyecto % A | GCTURRE | NONENERE | MICIEMERE | IWERG | FIRRIRG | MARZR AERN HAPR A x| A6RsTe | SENEMERE | GCTUEBRE | NOREMEERE | BICIENERE
V5 N 0 I e 5 A S 8 A E 2 S R D R R A ) L B
FORTATOLIR BT ALI0RA TR EL G117
CREAMIZACIGNAL DIRECFIN-FHF

1| Pre factibilidad

11| Preparacion de Propussta 100%

1.2 sustento de propuesta %

2| Inicio

21| Carta del Prayecto 100%
2.2| Registra de inkeresadas 100%

3| Planificacion D

3| Plan de gestion del proyecto 100%

5.2| Disenio de programa de redisefio de procesas 100k

5.3| Diseno de estrateqia e comunicasion 00,

54| Disefo de pragrama de capacitacian y desanollo habil 100%

55| Disena de estrategia de difuncion y ransferencia 100%

4| Proyectos de Involucrados

41| SELETAA S T LERE S L P TAn
41| Dictar talleres de metodologia de gestion por progectal 0%

4.1.2| Desanallar conocimientos en finanzas publicas 0%
4.1.3| Diictar de talleres de rabajo en equipoliderazgo,comun| 0%
4.1.4| Dlickar de talleres de rabajo en equipo, liderazan, comnl 0%

4.15| Dictar kalleres especializados en coaching 0%
45| EAOREAMA B AERISER RE PRGRERSS
4.1.7| Dizefiar ezquemainterna de reconacimiento de logro | 0% _
4.15| apowar & RRHH en el proceso de definicion de perfiles| 0%
4.3 E8TRA FERAAE COMUNEACL
4.410] Cambiar para Cambiar Vidas 0%
4.111| Esperamos tu Integracion y Aporte 0%
4.112| Conoce b Oportunidad 0%
4.113| ESTRATEGIA OF QIFUSION Y TRANSFERERCIA
4.114| Redefinir & impulsar ezpacios de eolaboracion 0%

5| Cierre del proyecto

51| Informe de cierre 0%

5.2 Lecciones aprendidas. 0%

Figura 10. Diagrama de Gantt — Fuente . elaboracion Propia



5.9. Flujo de caja en un plazo de cinco afos considerando tres escenarios

FLUJO DE CAJA

Afo 1

Ao 2

Afo 3

Afno 4

Ao 5

SALDO INICIAL

S/. 0.00

S/. 72,906.20

S/. 135,578.40

S/. 193,660.60

S/.276,974.20

INGRESOS

INGRESOS PROPIOS -PNP

S/. 160,286.20

S/. 160,286.20

S/. 160,286.20

S/. 160,286.20

S/. 160,286.20

TOTAL INGRESOS

S/. 160,286.20

S/. 233,192.40

S/. 295,864.60

S/. 353,946.80

S/. 437,260.40

EGRESOS

Accién Propuesta

Planificacion y Metodologia S/. 0.00 S/. 0.00 S/. 0.00 S/. 0.00 S/.0.00
Desarrollo de talleres S/.10,200.00 S/.13,464.00 S/.13,776.80| S/. 14,365.00 S/.1,470.50
Impulso de capacitacion S/. 14,620.00 S/. 14,875.00 S/.15,725.00| S/. 16,439.00 S/.1,691.50
Talleres de trabajo S/. 25,500.00 S/. 27,200.00 S/. 28,220.00 S/. 47.60 S/. 2,983.50
Talleres especializados S/.17,340.00 S/. 21,250.00 S/.22,950.00| S/.23,647.00 S/. 2,385.10
Disefio de esquema de

reconocimiento S/.0.00 S/.0.00 S/.0.00 S/.0.00 S/.0.00
Definicion de perfiles S/. 6,120.00 S/. 6,970.00 S/.7,310.00| S/.7,939.00 S/. 831.98
Accion de aportes S/. 13,600.00 S/. 13,855.00 S/.14,222.20| S/. 14,535.00 S/. 1,494.30

TOTAL EGRESO S/. 87,380.00 S/. 97,614.00 S/.102,204.00 S/.76,972.60 S/.10,856.88

FLUJO DE CAJA ECONOMICO

|

S/.72,906.20

s/. 135,578.40 |

5/.193,660.60| S/.276,974.20| /. 426,403.52

Cuadro 19: Flujo de Caja — Fuente: elaboracion propia
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5.10. Viabilidad econémica de la propuesta

En este punto la viabilidad econémica de la propuesta donde pondera el impacto de las
acciones bajo parametros econémicos, teniendo en consideracion la realizacion del analisis
economico presupuestal del proyecto, donde se considera las proyecciones en lo que

respecta a las cotizaciones solicitadas que permitan facilitar un mejor analisis

Las estepas de inicio y planificacion del proyecto estan enfocadas a generar la
documentacién de gestion de proyectos y aplicar los disefios de accion de propuesta, donde
delimitan secuencias para ser aplicado segln el Diagrama de Gantt. la propuesta relne
caracteristicas, operatividad y condiciones técnicas que aseguran el cumplimiento de sus
metas y objetivos, sus componentes que lo conforman y en donde estan enmarcado dentro

del contexto de un enfoque integrado, que trata de consolidar un proceso que mejora.

La propuesta y la estructura planteada responden a una estrategia que busca el
desarrollo y mejora de la institucion consolidando las operaciones de la entidad y optimizar
los procesos que interviene en todas las areas que se ven involucradas en relacion al
aspecto econémico, al implementar la propuesta tiene un valor significativo a la
DIRECFIN-PNP, ya que se determina que la falta de un buen clima organizacional
provoca que el ambiente interno existente entre los miembros de esta area de trabajo se vea
debilitado, provocando que las relaciones laborales entre comparieros de trabajo se vean

limitadas y que los trabajadores se desenvuelvan con las tareas encomendadas.

5.11. Validacion de la propuesta
La validacion de la propuesta fue hecha por el docente de la Universidad privada Norbert

Wiener, Lic.Jose A. Picuaga Linares, Mg. Ernesto Arce Guevara quien valido y certifico
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que la propuesta de Talleres para mejorar el Clima Organizacional de la Policia Nacional
del Per, 2016.

Tabla 8

Juicio de Expertos para la validacion de la propuesta.

Nro. Expertos Criterio
il Lic. José A. Picoaga Linares Aplicable
2 Mg. Ernesto Arce Guevara Aplicable

Nota: Ver en anexo las fichas de validez.



CAPITULO VI
DISCUSION
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Discusion
La Investigacion titulada “Taller para mejorar el Clima Organizacional de la Policia
Nacional del Pert, 2016” tuvo como objetivo General: Proponer Talleres para desarrollar
mejorias en el Clima Organizacional de la DIRECFIN-PNP del Cuartel de los Cibeles en el
Distrito del Rimac Provincia de Lima.

Los resultados del Objetivo principal fue Diagnosticar el estado organizacional en
que se encuentra actualmente la Direccion - PNP en el Afio 2016; se propone disefiar una
propuesta o taller para mejorar el clima organizacional que permita mejorar la gestién del
recurso humano e integrar los programas existentes que buscan mejorar las condiciones en
el que se encuentra la Direccion,

El objetivo es teorizar las competencias, habilidades, conocimientos y relaciones
del personal para implementar talleres que permitan mejorar la autoestima delos que
laboran en la direccion de economia y de esta manera mejorar el nivel de competencia a
nivel institucional como lo que menciona Barfios (2011) este siglo dejo de ser individual
para convertirse en una competencia. Y esto se desarrolla como fruto de la union entre
empresarios y cadenas productivas, es decir trabajo conjunto que permita la mejoria en el
clima organizacional y esto sea reflejado en resultados y alcance de los objetivos de la
Institucion como calidad de atencion.

En el capitulo 3, la tabla 3 del analisis cuantitativo referente a la Motivacién
presenta un 90% entre bajo y regular de los trabajadores. En la conclusiones aproximativas
de los resultados cualitativos, en base a las preguntas realizadas a los 3 expertos ¢Se
promueve el desarrollo creativo e innovacion en los trabajos de la DIRECFIN-PNP? , es
claro denotar que la DIRECFIN-PNP como institucion publica no promueve el desarrollo
creativo e innovacion en sus trabajadores ya que en su mayoria se rigen en normas

antiguas y las partidas economicas que les asignan a dicha institucion no son
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considerados como una parte fundamental para implementar en progreso y modernizacion
en el personal para lograr una identificacion en la institucion, bajo estimulos y/o aumento
de salarios y de esta manera incrementar el aumento de motivacion en su personal. Como
lo sefiala Sulca (2015) Aln falta elevar el impacto de la policia administrativa (vacaciones,
permisos, bienestar, rotacion, seleccion y entrenamiento del personal segin edad,
experiencia, etc.); deficiente relacion con sus jefes, siendo esta jerarquica y vertical, con
pocas posibilidades para para aportar soluciones. Asimismo, relacion con sus comparieros,
exceso de celo profesional por las luchas internas como parte de un deficiente plan de
ascenso.

Donde permitird al investigador orientar con exactitud las etapas del proceso de
cambio para la toma de decisiones, y de esta manera disminuir los altos porcentajes
negativos a nivel Motivacional.

Referente al Disefio Organizacional mediante la pregunta a los 3 expertos donde se
sefiala si “Al momento de ingresar a la DIRECFIN-PNP, recibiste alguna induccion por
parte de la institucion” indicaron que no se desarrollé ni un tipo de induccion al personal
nuevo que ingrese a laborar, solo existen esporadicas orientaciones por parte de los agentes
de gestion para agilizar el proceso de ejecucion administrativa. En la Tabla 4 del Capitulo
I11 en el Nivel de Disefio Organizacional en las encuestas realizadas sefialaron el 56.7%
presenta un Nivel regular

Alfaro-Corado (2010) se recomienda : que el departamento de recursos humanos
debe ser el principal ejecutor de las diferentes estrategias contenidas en el plan, cuando la
ejecucion de la estrategia demande su participacion, verificar periédicamente, durante la
ejecucion del plan, que la implementacion de las estrategias estén generando los resultados
deseados, y asi asegurar la consecucion de los objetivos del plan. Debido a que en un

futuro posterior a la ejecucion del plan estratégico puedan ocurrir nuevas variaciones en el
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clima organizacional de la empresa, se vuelve necesario establecer un mecanismo
permanente que ayude a evaluar periodicamente el clima laboral de la empresa.

Con respecto al Clima Organizacional de la DIRECFIN-PNP, al determinar que
casi el 73.3% refiere que cuentan con un Nivel Regular y un 13.3% bajo se determina la
Mecesidad de implementar Talleres que permitan mejorar los porcentajes sefialados
permitiendo y gradantizando la mejoria como tal.

Los procesos de capacitaciones y talleres por parte de la institucion seran
determinadas por un comité evaluador garantizando al personal en general, la participacion
del proyecto a realizar, todo esto es debido a que la Institucion Policial Nacional del Peru
se rige bajo gerarquia y no siempre todo personal que labore en dicha institucion, reciba
capacitaciones y/o talleres, por lo que se recomienda mejorar los procesos por medio de
este proyecto y asi poder integrar a toda la direccion .

La encuesta y la entrevista fueron validadas por tres expertos de la universidad
Norbert Wiener con amplio conocimientos y a su vez seran anexados como sustentos de
su aprobacion.

Finalmente, dentro de la discusion en la categoria de “Clima Organizacional” se
pregunto que suguieren para mejorar la DIRECFIN — PNP , del cual por parte de los
entrevistados coniciden en plantear mecanismos que conlleve amejorar las actividades
como grupo asi mismo a mejorar la calidad delos diversos procesos que se ejecutan en
Direccion como creacion de programas en talleres o sesiones de coaching para una mayor

integracion.



CAPITULO VII
CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS
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Conclusiones
Una vez concluido este trabajo de investigacion podemos decir que se logro
elaborar una propuesta de implementacion de taller para mejorar el Clima
Organizacional de la Policia Nacional del Perd, 2016 en el distrito de Rimac

provincia de Lima.

Diagnosticar la situacion del Clima Organizacional en la DIRECFIN-PNP vy
cémo repercute en el desempefio de las actividades que permitan desarrollar
sus actividades y a su vez que esto le permita lograr sus objetivos planteados a

nivel institucional.

Teorizar las categorias Clima Organizacional y Talleres y sus sub categorias

de Motivacion, Disefio Organizacional y Cultura Organizacional.

Se procede a validar los instrumentos, el diagnostico y propuesta mediante

juicio de expertos.

Se procedio a validar los instrumentos, el diagndstico y la propuesta a traves de

juicios de expertos.

Este trabajo podra ayudar a desarrollar un mejor trabajo de Gestion Publica
para el logro de los objetivos a nivel direccion e Institucional, por lo que se
debe analizar los objetivos de la Institucién, estableciendo coordinacion entre

los superiores y un control adecuado de las operaciones.
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Sugerencias
Aplicar el Taller propuesto, como herramienta para mejorar el Clima
Organizacional y de esta forma evaluar los procedimientos en la institucion
Publica ubicada en el Cuartes delos Cibeles del distrito del Rimac provincia de
Lima que permita realizar las evaluaciones y desarrollo de Gestion Empresarial

Publicas.

La Institucién Administrativa de la PNP ubicada en el distrito del Rimac debe
usar el presente trabajo para un buen entendimiento y aplicacién de induccién a

la mejoria en el clima organizacional.

El presente trabajo contribuira a obtener una buena Organizacion dentro de la
Institucion y sobre todo de un buen cuidado profesional de los trabajadores que

desarrollan su trabajo en diferentes areas.

Se sugiere que se establezcan comités que permitan la evaluacion y verificacion
del cumplimiento y funcionamiento de las diversas actividades a desarrollar de

forma adecuada y oportuna.

Implementar normas especificas de operaciones que delimiten responsabilidades
y competencias a cada area de la DIRECFIN-PNP que permitan la toma de

decisiones adecuadas.
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Titulo de la Investigacion: Talleres para Mejorar el Clima Organizacional de la Direccion
de Economia y Finanzas de la Policia Nacional del Peru, 2016.

Planteamiento de la Investigacion

Objetivos

Justificacion

Durante los ultimos afios la Direccion de
Economia y Finanzas, conformada por 158
policiales, 20 Empleados Civiles y 64 Cas, ha
tenido que afrontar hechos histdricos, que
afectan el rendimiento en la produccion de la
organizacion, debido a diversos factores, Por
lo tanto, es necesario detectar y diagnosticar
el nivel de impacto que tienen las categorias
internas de la empresa en el comportamiento
de los individuos. Estas categorias y su
impacto en los colaboradores configuran lo
gue podemos entender como Clima
Organizacional.

Objetivo general

Proponer la creacion de Talleres
para mejorar el clima
organizacional en la Direccién de
Economia y Finanzas de la Policia
Nacional del Peru, 2016.

Objetivos especificos

Diagnosticar el estado del clima
organizacional en que se encuentra
actualmente la DIRECFIN - PNP,

2016.

Formulacion del problema.

¢Como crear Talleres para mejorar el clima
organizacional de la Direccion de Economia 'y
Finanzas de la Policia Nacional del Per(,
20167

Teorizar las competencias,
habilidades, conocimientos y
relaciones del personal relevantes
en el clima laboral de la Direccién,
2016.

Disefiar una propuesta o plan de
mejoramiento del clima
organizacional que permita
mejorar la gestion del recurso
humano e integrar los programas
existentes que buscan mejorar las
condiciones organizacionales,
2016

Validar la propuesta bajo los
juicios expertos para una efectiva
aplicacion del plan de
mejoramiento junto con los
instrumentos de recoleccion de
datos que se utilizara para la
investigacion.

Se realiza la investigacion,
con el propésito de
implementar talleres que
permitan mejorar el clima
organizacional de la
Direccién de Economia y
Finanzas de la Policia
Nacional del Perd
(DIRECFIN-PNP), tomando
en cuenta los procedimientos
y normativas que se aplican
en la Direccion, para asi
buscar posibles soluciones e
implementarlas para un mejor
manejo del personal humano
por parte de la DIRECFIN-
PNP.

Metodologia

Sintagma y enfoque

Tipo y disefio

Método e instrumentos

Sintagma: Holistico
Enfoque: Mixto

Tipo : Proyectiva

Disefio : No experimental Mixto
Longitudinales

Transversales

Método: analisis deductivo
Juicio de Expertos
Instrumentos: ficha de
entrevista. Proyeccién de
datos estadisticos.
Cuestionario, ficha de
evaluacion de expertos.

Sintagma: Holistico
Enfoque: Mixto

Tipo: Proyectiva

Disefio: No experimental

mixto
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Objetivo general | Objetivos especificos Categorias Sub Unidad de Técnicas Instrumento
Categorias | analisis S
Proponer un | Diagnosticar el estado
Taller para del clima
mejorar el organizacional en que Motivaci Ficha de
Clima S€ encuentra 6n Entrevista | Entrevista
Organizacion | actualmente la | Clima
DIRECFIN - PNP, L
al de la 2016 Laboral Disefio
Direcciép de | Teorizar las O_rganiza Proyecci6
E_conomlay competencias, cional Contadora n de (,jat_os
Finanzas de | hapilidades, General estadistico
la PNP,2016. | conocimientos y Cultura S
relaciones del Organiza
personal relevantes en cional
el clima laboral de la
Direccion, 2016.
Disefiar una | Talleres Convive Trabaja Encues Cuestio
propuesta o plan de ncia dores ta nario
mejoramiento del
clima organizacional Desempe
que pg(mita mejorar fio
la gestién _del recurso Laboral
humano e integrar los
programas existentes .
que buscan mejorar Ficha
las condiciones de
organizacionales, evaluac
2016. i6n de
Validar la propuesta experto
bajo los  juicios S
expertos para una
efectiva  aplicacion
del plan de

mejoramiento  junto
con los instrumentos
de recoleccion de
datos que se utilizara
para la investigacion.
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Anexo 3: Instrumento cuantitativo

INSTRUMENTO DE MEDICION

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCION: A continuacion te presentamos preguntas que seran respondidas con

toda la sinceridad, marcando con aspa (X) en el recuadro correspondiente que crea

conveniente.

Nunca /no A veces Siempre /si

ITEMS ESCALAS

Cuando tienes un problema, ;cuentas con el apoyo de tus compafieros de
trabajo?

¢Crees que en la DIRECFIN-PNP, existe un buen nivel de convivencia
entre tus compafieros de trabajo?

¢Has recibido incentivos y/o reconocimientos (resolucién, carta de
felicitacion, o beca de capacitacion), durante los dos Gltimos afios qué
vienes laborando en la DIRECFIN-PNP?

¢ Tu superior se interesa por el éxito de sus empleados?

¢La DIRECFIN-PNP, promueve el desarrollo personal?

¢En la DIRECFIN-PNP, a los directivos les agrada que los trabajadores
hagan sus trabajos de distintas formas?

¢Se promueve la creacién de ideas innovadoras?

En la DIRECFIN-PNP, ¢el espacio fisico del lugar donde trabajas esta
disefiado adecuadamente?

¢En la DIRECFIN-PNP, el personal cuenta con todos los equipos y
material necesario para llevar a cabo sus funciones y responsabilidades?

10

¢En la DIRECFIN-PNP, te brindaron una induccién de las tareas a
realizar en tu puesto de trabajo?

11

¢Consideras que en la DIRECFIN-PNP existe buena politicas de trabajo
(documento escrito, que expresa el compromiso)?

12

¢Consideras adecuado el nivel de exigencia por parte de tus Jefes?

13

¢Se siente comprometido con el éxito de la Institucion?

14

¢En la DIRECFIN-PNP, consideras que tiene jefes justos?




En la DIRECFIN-PNP, ¢los jefes tratan bien y con amabilidad a los
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15 .
subordinados?
¢Considera que tiene usted la suficiente capacidad de iniciativa en tu
16 | trabajo?
¢El personal se siente orgulloso de decir a otros que son parte de esa
17 |institucion?
18 | ¢Si se alejaria de la institucion, extrafarias a tus compafieros de trabajo?
¢En la DIRECFIN-PNP, los jefes ayudan a propiciar un clima
19 | organizacional agradable?
¢En la DIRECFIN-PNP, usted se considera valorado por el puesto de
20 | trabajo que ocupa?
¢ Los jefes organizan equipos de trabajo para evaluar el avance
21 linstitucional?
¢Considera usted que trabaja en equipo con sus jefes y compafieros de
22 | trabajo?
¢La DIRECFIN-PNP, brinda capacitaciones constantes para desarrollar
23 | tu potencial?
24 | ;Percibe hasta el momento el logro de tus objetivos individuales?
25 | ;La DIRECFIN-PNP, cumple con tu remuneracién?

Muchas gracias por tu participacion.
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Anexo 4: Fichas de validacion de los instrumentos cuantitativos
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CERTIFICADO DE VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS
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Anexo 5: Fichas de validacion de la propuesta

ultad alguna los enunciados de la propuesta. '
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 CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

ejorar el Clima Organizacional de la Direccion de Economia y Finanzas — PNP 2016
)E MEJOR EL CLIMA ORGANIZACIONAL DIRECFIN-PNP 2016-2017

IS Yoo . 1dentificado con DNI Nro QlI\SS.‘O“{Q'X!O Especialista en
nete laboro en \) \\\A)\RN)\ Ubicado cnkl QTS—MProcedo a revisar la

sub categoria e item bajo los criterios.

opuesta aporta a los objetivos
de sin dificultad alguna los enunciados de la propuesta.
 Pertinencia | Relevancia | Construccion |
__gramatical | Obsery
5 B SI | NO | SI | NO SIEIENO R .
~ fundamenta en las ciencias v ‘/ 7
contextualizada a la realidad en
4 v v/
ti 0. v VA v
omo base importante de la | Y Vi
; / Z
claros, coherentes y | vV v %
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Anexo 6: Evidencia de la visita a la empresa




