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RESUMEN

La investigacion que se presenta tuvo como objetivo analizar de qué manera la
gestion del recurso humano se asocia en la calidad de los proyectos de inversion en la
Municipalidad Distrital de Sama Las Yaras, Tacna, 2024. La investigacion se
desarrollé con una metodologia de tipo basica, con un disefio no experimental de corte
transversal, con enfoque cuantitativo y de nivel descriptivo — correlacional. Se
recolecto datos mediante la técnica de encuesta con una poblacion censal de 50
trabajadores. Los resultados muestran que, la gestion del recurso humano se asocia
significativamente con la calidad de los proyectos de inversion con una correlacion
ordinal de Spearman de 0,767, siendo P < 0,05. Teniendo el mayor impacto la
dimension de perfil profesional con una correlacion ordinal de Spearman de 0,885
siendo P < 0,05. Seguido de la dimensién de experiencia laboral con correlacion
ordinal de Spearman de 0,622 siendo P < 0,05. y por ultimo la dimension de gestion
de funciones con una correlacion ordinal de Spearman de 0,596 siendo P < 0,05. Por
tanto, se concluye que existe una relacion directa entre la Gestion del Recurso Humano
y la Calidad de los Proyectos de Inversion en la Municipalidad distrital de Sama las

Yaras, Tacna 2024,

Palabras clave: Gestion del recurso humano, calidad de proyectos, perfil

profesional, experiencia laboral, gestion de funciones
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ABSTRACT

This research aimed to analyze how human resource management is associated
with the quality of investment projects in the District Municipality of Sama Las Yaras,
Tacna, 2024. The research employed a basic methodology, with a non-experimental,
cross-sectional design, a quantitative approach, and a descriptive-correlational level of
analysis. Data was collected through a survey of a census population of 50 employees.
The results show that human resource management is statistically significantly
associated with the quality of investment projects, with a Spearman's rank correlation
coefficient of 0,767 (p < 0,05). The professional profile dimension had the greatest
impact, with a Spearman's rank correlation coefficient of 0,885 (p < 0,05), followed by
the work experience dimension, with a Spearman's rank correlation coefficient of 0,622
(p <0,05). Finally, the functional management dimension showed a Spearman's rank
correlation coefficient of 0,596 (p < 0,05). Therefore, it is concluded that there is a
direct relationship between Human Resource Management and the Quality of

Investment Projects in the Sama las Yaras District Municipality, Tacna, 2024.

Keywords: Human resource management, project quality, professional profile, work

experience, functional management



INTRODUCCION

La gestion del recurso humano en las entidades publicas se ha consolidado
como un componente estratégico para el logro de resultados institucionales, en la
medida en que el perfil profesional, la experiencia laboral y la adecuada asignacion de
funciones del personal se relacionan con la eficiencia, eficacia y control de la calidad
de los proyectos de inversion. En el ambito municipal, esta realidad adquiere mayor
relevancia, ya que las municipalidades distritales operan bajo restricciones
presupuestales y enfrentan una creciente demanda ciudadana por una gestion
transparente, oportuna y orientada a resultados.

La calidad de los proyectos de inversion constituye un aspecto fundamental
para garantizar que las intervenciones publicas se desarrollen de manera coherente con
los objetivos institucionales y los lineamientos de desarrollo. Una adecuada calidad se
refleja en procesos ordenados de planificacion, formulacion y ejecucion, asi como en
el uso eficiente de los recursos y el cumplimiento de los resultados esperados,
contribuyendo a una gestion publica orientada al logro de beneficios sostenibles.

Esta investigacion se enfocd en analizar de qué manera la gestion del recurso
humano se asocia en la calidad de los proyectos de inversion en la Municipalidad
Distrital de Sama Las Yaras, Tacna, 2024. En ese sentido, se desarrolld un analisis
sistematico orientado a describir las caracteristicas de ambas variables y a determinar
el grado de asociacion entre ellas, con la finalidad de generar conocimiento que sirva
de sustento para la comprension del fendémeno estudiado y aporte informacion

relevante para la toma de decisiones institucionales.



Se empled una metodologia de tipo basica, con un disefio no experimental de
corte transversal, con enfoque cuantitativo y de nivel descriptivo — correlacional. Se
recolecto datos mediante la técnica de la encuesta con una poblacién censal de 50
trabajadores de la entidad. Los resultados obtenidos fueron analizados mediante la
correlacion ordinal de Spearman.

El estudio se estructura en cinco capitulos, cada uno enfocado en aspectos
fundamentales como la gestion del recurso humano y la calidad de los proyectos de
inversion.

El Capitulo I, desarrolla el planteamiento del problema, formulando el
problema general y los especificos, la delimitacion de la investigacion, la justificacion
e importancia, limitaciones, los objetivos y las hipotesis de la investigacion.

El Capitulo II, presenta el marco tedrico, donde se abordan los antecedentes,
las bases teodricas y el marco conceptual que sustentan las variables de estudio respecto
a la gestion del recurso humano y calidad de los proyectos de inversion.

El Capitulo III, expone el marco metodologico, detallando el enfoque, tipo,
nivel, disefio de investigacion, poblacion, técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos.

El Capitulo IV, presenta los resultados de la investigacion, producto del analisis
estadistico de la informacién recopilada.

El Capitulo V, desarrolla la discusion de los resultados, contrastandolos con los
antecedentes y bases tedricas.

Finalmente, se exponen las conclusiones y recomendaciones, orientadas a
fortalecer el conocimiento académico y aportar criterios técnicos que contribuyan a la
mejora de la gestion del recurso humano y a la calidad de los proyectos de inversion en

el &mbito municipal.



CAPITULO 1

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del problema

A nivel mundial, las entidades publicas dependen en gran medida del
desempefio de su personal, ya que son estos quienes tienen la responsabilidad de dirigir,
organizar y administrar eficazmente las instituciones. Esta realidad se evidencia con
mayor claridad en los paises desarrollados, donde la gestion publica se rige por un
cumplimiento estricto de las normativas establecidas, lo que contribuye a una
administracion mas eficiente y transparente.

En ese sentido Chiavenato (2020) menciona que, el recurso humano se
posiciona como un elemento clave en el logro de la excelencia dentro de las
organizaciones, asi como en la consolidacion de una ventaja competitiva a largo plazo.

Vesga (2020) sostiene que, la gestion del recurso humano constituye una labor
compleja, especialmente en el contexto actual, donde los procesos relacionados ain
evidencian ciertas debilidades frente a los continuos cambios que impone la
modernizacién institucional. Esta realidad limita la capacidad de las organizaciones
para alcanzar de manera eficiente los objetivos y metas previamente establecidos.

Segun Boland et al. (2024) afiade que, en el pais de China, ha dado alta prioridad
al desarrollo del talento humano, lo que impulsoé la creacion del programa “Mil
Talentos”. Para el ano 2018, esta iniciativa habia logrado atraer a mas de 7 000

expertos, quienes fueron integrados en distintos proyectos e instituciones a nivel



nacional. La capacidad de China para desarrollar, atraer y retener su capital
humano conocido oficialmente como “talento nacional” se presenta como un elemento
clave que definird su competitividad y liderazgo en el contexto global.

De acuerdo al andlisis de Ramirez et al. (2019) sefiala que, en paises como
Ecuador, Peru, Argentina y Brasil, la gestion del talento humano se ha implementado
mediante estrategias que fortalecen las politicas internas, optimizan la gestion del
personal y mejoran la retencién del talento, contribuyendo al logro de objetivos
institucionales. Por su parte, Venezuela, Colombia y Chile han adaptado estos enfoques
segun el contexto historico y sociocultural de cada pais, lo que ha favorecido mejoras
en las condiciones laborales y el bienestar de los trabajadores.

Para Vergara et al. (2022) argumenta que, en el Pert, la gestion del talento
humano en el sector publico, en muchos casos, no incorpora de manera efectiva el clima
laboral como un componente estratégico, a pesar de su impacto directo en el
rendimiento del personal. Esta omision repercute en la calidad de los servicios
ofrecidos por las entidades estatales y deteriora la percepcion ciudadana respecto a la
eficiencia y transparencia de los procesos administrativos.

A raiz de ello, Gutiérrez (2021) hace referencia que, en las municipalidades de
lima norte, uno de los principales obstaculos para una gestion publica eficiente radica
en las deficiencias del recurso humano. Se evidencia una preparacion ética y técnica
insuficiente por parte de funcionarios y servidores publicos, agravada por el control
centralizado de la informacion, lo cual limita la transparencia y favorece practicas
inadecuadas. Ademads, la débil cultura organizacional se refleja en la escasa
comunicacion interna: el 62 % del personal encuestado afirmé que esta carencia impide
una adecuada articulacion entre los equipos de trabajo, afectando negativamente la

ejecucion y calidad de los proyectos orientados a la ciudadania.



Segun el Instituto Peruano de Economia (2023) menciona que, se ha
evidenciado una proporcion considerable del personal que labora en el sector publico
en el Peru, especialmente en las municipalidades, no cuenta con las competencias
minimas requeridas para el adecuado ejercicio de sus funciones. Esta situacion es
particularmente preocupante en el &mbito de la gestion de inversiones publicas, donde
el 51 % de los operadores evaluados en el ano 2020 no logré alcanzar siquiera la mitad
del puntaje en la prueba de conocimientos aplicada.

Segun Instituto Peruano de Economia (2023) sefala que, en regiones como
Arequipa y Lambayeque, la desconfianza ciudadana hacia las autoridades locales se ha
acentuado debido a la baja calidad en la provision de servicios publicos. Esta situacion
estd estrechamente vinculada al limitado nivel de ejecucion presupuestal de las
municipalidades, que entre los afios 2015 y 2022 solo alcanzaron a invertir el 61 % de
sus recursos asignados, una cifra inferior a la del Gobierno Nacional (79 %) y de los
gobiernos regionales (65 %). La dificultad que enfrentan muchas municipalidades para
ejecutar de manera eficiente su presupuesto esta estrechamente relacionado con el bajo
desempefio de su personal. Esta situacion responde, en gran parte, a condiciones
laborales inestables, frecuentes cambios en los equipos de trabajo y una formacion
técnica insuficiente.

De acuerdo a un estudio realizado por el portal del diario Peru 21 (2021) da a
conocer que, en 2020, la inversion ejecutada por el sector publico experimenté una
reduccién del 10 % respecto a los niveles previstos. Paralelamente, los proyectos
adjudicados presentaron importantes demoras en su ejecucion, con un retraso promedio
que super6 en un 91 % el plazo inicialmente establecido.

Segun el reporte de COMEXPERU (2025) indica que, a nivel nacional, el
12.2% de las municipalidades provinciales y distritales reportaron en 2024 una

ejecucion inferior al 30 % de su presupuesto destinado a los proyectos de inversion



publica. Esto significa que 230 gobiernos locales utilizaron menos de un tercio de los
recursos asignados para obras, a pesar de que la reduccion de brechas sociales y de
infraestructura representa una prioridad en la gestion publica. De manera alin mas
preocupante, 119 municipalidades no lograron ejecutar ni el 20 % de sus fondos de
inversion, y 32 de ellas registraron un avance por debajo del 10 %, evidenciando serias
deficiencias en su capacidad operativa y en la gestion eficiente de los recursos publicos.

A nivel regional, segin Pachas (2024) menciona que, en el Gobierno Regional
de Tacna, el 44,40% del personal administrativo percibe un nivel alto en el
fortalecimiento de sus capacidades, lo que evidencia avances importantes en el
desarrollo de competencias laborales.

En ese contexto, la gestion del recurso humano en los gobiernos locales
presenta limitaciones estructurales, determinadas por decisiones politicas que suelen
prevalecer sobre criterios técnicos y meritocraticos. Esto genera una alta rotacion de
personal, inestabilidad laboral y la incorporacion de trabajadores sin el perfil ni la
capacitacion necesaria, lo que debilita el desempefio institucional, incrementa la
burocracia y alimenta la percepcion de ineficiencia. Estas deficiencias impactan
directamente en la ejecucion de proyectos de inversion publica, clave para el desarrollo
local. No obstante, muchas municipalidades alin presentan retrasos en obras, baja
ejecucion presupuestal y fallas en la gestion.

En la Municipalidad Distrital de Sama Las Yaras se han identificado serias
limitaciones en la calidad de los proyectos de inversion publica, reflejadas
principalmente en bajos niveles de productividad, retrasos en la culminaciéon de obras
y deficiencias en la calidad de los resultados obtenidos. Dichas dificultades estarian
vinculadas a una administracién inadecuada de los recursos humanos, lo cual restringe
la capacidad operativa del gobierno local y afecta directamente el desempefio

institucional.



A pesar de la relevancia de este tema, no se han encontrado investigaciones
previas que analicen especificamente la relacion entre la gestion de recursos humanos
y la calidad de los proyectos de inversion en esta municipalidad. Esta ausencia de
estudios limita la disponibilidad de evidencias que permitan comprender como la
administracion del recurso humano incide en los resultados de las obras publicas en el
distrito.

Frente a ello, resulta necesario analizar en qué medida la gestion del recurso
humano incide en la calidad de los proyectos de inversion desarrollados en esta entidad,
a fin de identificar los factores que limitan su eficiencia y eficacia, y proponer

alternativas que contribuyan a mejorar el desempeno institucional.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema principal

(De qué manera la gestion del recurso humano se asocia con la calidad de los

proyectos de inversion en la Municipalidad Distrital de Sama Las Yaras, Tacna, 2024?

1.2.2. Problemas especificos

a) (Como se relaciona el perfil profesional con la calidad de los proyectos de

inversion en la Municipalidad Distrital de Sama Las Yaras, Tacna, 2024?

b) (Cdémo se relaciona la experiencia laboral con la calidad de los proyectos de

inversion en la Municipalidad Distrital de Sama Las Yaras, Tacna, 20247



c) (Como se relaciona la gestion de las funciones del personal con la calidad de
los proyectos de inversion en la Municipalidad Distrital de Sama Las Yaras,

Tacna, 20247

1.3. Delimitacion de la investigacion

1.3.1. Delimitacion Geografica

La investigacion se desarrolld en la Municipalidad Distrital de Sama Las Yaras,
ubicada en la provincia y region de Tacna, Peru. Este distrito, perteneciente al valle de
Sama y situado aproximadamente a 37 kildmetros al nororiente de la ciudad de Tacna,
constituyo el espacio geografico donde se ejecutd el estudio. El trabajo se enfocd
especificamente en las areas administrativas relacionadas con la gestion del recurso
humano y con los procesos vinculados a la calidad de los proyectos de inversion

publica.

1.3.2. Delimitacién Temporal

El periodo de estudio se enmarco en el afio 2024. Durante este intervalo
temporal se analizaron los procesos de gestion del recurso humano y su incidencia en
la calidad de los proyectos de inversion ejecutados en la Municipalidad Distrital de

Sama Las Yaras.

1.3.3. Delimitacion conceptual

La investigacion se centr6 en los conceptos asociados a la gestion del recurso

humano, considerando dimensiones como el perfil profesional, experiencia laboral, la



gestion de funciones. Asimismo, abordd la calidad de los proyectos de inversion

publica, entendida en términos de pertinencia, eficiencia, eficacia y control.

1.4. Justificacion e importancia de la investigacion

1.4.1. Justificacion Teodrica

La investigacion aporta conocimiento sobre la gestion del recurso humano y la
calidad de los proyectos de inversion publica en el ambito municipal. Al considerar
dimensiones como el perfil profesional, la experiencia laboral, gestion de funciones, el
estudio ofrece un marco de andlisis que permite comprender como estos factores
influyen en la eficiencia, eficacia, y control. Sus resultados constituyen un aporte
teorico que fortalece los modelos de gestion publica y recurso humano, y sirven como

base de referencia para futuras investigaciones en este campo.

1.4.2. Justificacion Practica

Los resultados de la investigacion permiten a la Municipalidad de Sama Las
Yaras identificar fortalezas y debilidades en la gestion de su recurso humano,
facilitando la toma de decisiones orientadas a optimizar la calidad de los proyectos de
inversion. De este modo, se generan lineamientos practicos que contribuyen a mejorar
los procesos internos y garantizar una ejecucion técnica y administrativa mas eficiente

de las obras y servicios dirigidos a la poblacion.

1.4.3. Justificacion Social

El estudio presenta una justificacion social porque busca fortalecer la calidad

de los proyectos de inversion publica, los cuales se asocian directamente en la mejora
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de la calidad de vida de la poblacion. Una adecuada gestion del recurso humano permite
garantizar proyectos pertinentes, oportunos y sostenibles, traduciéndose en mayores
oportunidades de desarrollo local, mejor acceso a infraestructura bésica y atencion de
las necesidades colectivas. Asimismo, promueve una gestion publica mas transparente

y eficiente, generando mayor confianza ciudadana en el uso de los recursos del Estado.

1.5. Limitaciones

1.5.1. Limitaciones en la informacion

La investigacion presentd limitaciones relacionadas con la disponibilidad
limitada del personal para brindar datos, debido a la carga laboral institucional.
Asimismo, factores externos como cambios normativos o variaciones presupuestales
influyeron de manera indirecta en la calidad de los proyectos de inversion. Finalmente,
al circunscribirse al afio 2024 y a una sola entidad distrital, los resultados tuvieron un
alcance temporal y geografico limitado, lo que condicion6 su posible generalizacion a

otras realidades municipales.

1.6. Objetivos de la investigacion

1.6.1. Objetivo general

Analizar de qué manera la gestion del recurso humano se asocia con la calidad
de los proyectos de inversion en la Municipalidad Distrital de Sama Las Yaras, Tacna,

2024.
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1.6.2. Objetivos especificos

a) Analizar como se relaciona el perfil profesional con la calidad de los proyectos

de inversion en la Municipalidad Distrital de Sama Las Yaras, Tacna, 2024.

b) Evaluar como se relaciona la experiencia laboral con la calidad de los proyectos

de inversion en la Municipalidad Distrital de Sama Las Yaras, Tacna, 2024.

c) Identificar como se relaciona la gestion de las funciones del personal con la
calidad de los proyectos de inversion en la Municipalidad Distrital de Sama Las

Yaras, Tacna, 2024.

1.7. Hipétesis

1.7.1. Hipétesis general

La gestion del recurso humano se asocia significativamente con la calidad de
los proyectos de inversion en la Municipalidad Distrital de Sama Las Yaras, Tacna,

2024.

1.7.2. Hipétesis especificas

a) El perfil profesional se relaciona significativamente con la calidad de los
proyectos de inversion en la Municipalidad Distrital de Sama Las Yaras, Tacna,

2024.
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b) La experiencia laboral se relaciona significativamente con la calidad de los
proyectos de inversion en la Municipalidad Distrital de Sama Las Yaras, Tacna,

2024.

c) La gestion de funciones del personal se relaciona significativamente con la
calidad de los proyectos de inversion en la Municipalidad Distrital de Sama Las

Yaras, Tacna, 2024.



CAPITULO IT

MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes de la investigacion a nivel internacional

Ramesh (2021) en su articulo publicado titulada: “Impacto de la gestion de
recursos humanos en el proyecto gestion” tuvo como objetivo analizar como es la
conexion entre la gestion de proyectos y la gestion de los recursos humanos. El estudio
se sustento en la consulta y andlisis de literatura especializada proveniente de multiples
autores relacionados con la tematica. La investigacion se desarrolldo con una
metodologia con enfoque cuantitativa con regresion y correlacion. Los resultados
mostraron que, la asociacion entre la formacion y el desarrollo y la tasa de éxito del
proyecto mostro una correlacion moderada de 0,6161, la asociacion entre la
contratacion de personal y la tasa de éxito del proyecto mostro una correlacion
moderada de 0,6205, dando un p valor = 0,000. El estudio concluye que los recursos
humanos y la practica de sus elementos clave tienen un impacto significativo en el éxito

del proyecto.

Curiel (2022) en su tesis de Maestria titulada “Gestion del talento humano en
el desempefio laboral de los Centros de Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano
de Bienestar Familiar de Riohacha DET” tuvo como objetivo determinar como la

gestion del recurso humano incide en el desempeiio laboral del personal de los Centros
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de Desarrollo Infantil del distrito de Riohacha. La investigacion se desarrolld
con una metodologia de tipo aplicada, con alcance explicativo y disefio transversal,
desarrollada bajo un enfoque cuantitativo. Los resultaron mostraron que, el 51,33% del
personal de los Centros de Desarrollo Infantiles manifestd que siempre se produce una
reaccion frente al impacto de la capacitacion y el desarrollo, mientras que el 30,13%
indico que casi siempre, el 13,16% a veces, el 4,68% casi nunca y el 0,66% nunca. El
estudio concluye que la capacitacion debe evaluarse para comprobar su eficacia en el
desempefio laboral, siendo esencial que el personal de los Centros de Desarrollo
Infantiles reciba entrenamiento continuo que favorezca el mejoramiento de los

procesos y el cumplimiento de las funciones asignadas.

Hidalgo (2022) en su tesis de Grado titulada “Gestion del talento humano y su
incidencia en la calidad del desempeno laboral de los servidores del Gobierno
Auténomo Descentralizado Eloy Alfaro, del canton Chone, provincia de Manabi” tuvo
como objetivo la ejecucion de una auditoria de gestion permitid evaluar la calidad de
la administracion del talento humano y su influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de la entidad. La investigacion se desarrolld con una metodologia del tipo
descriptiva, documental y bibliografica. Los resultaron mostraron que, la seleccion del
personal presenta un alto nivel de confianza 78,57% y un bajo nivel de riesgo 21,43%,
evidenciando un proceso adecuado. Sin embargo, el subcomponente de capacitaciones
y entrenamiento continuo muestra un bajo nivel de confianza 42,85% y un riesgo
moderado 70%, lo que revela debilidades en esta area. En contraste, el desempefio
laboral alcanza un alto nivel de confianza 83,33% y un bajo riesgo 16,67%, reflejando
eficiencia y control en la gestion del personal. El estudio concluye que se evidencid
deficiencias en la gestion del talento humano, como la falta de aplicacion de normas de

contratacion, ausencia de capacitacion y entrenamiento continuo, y una rotacioén de
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personal no acorde con la normativa vigente, lo que afecta el desempefio y la eficiencia

institucional.

2.1.2. Antecedentes de la investigacion a nivel nacional

Leiva (2024) en su Tesis de Maestria titulada “Gestion del talento humano y su
influencia en la ejecucion presupuestal del Gobierno Regional de Apurimac, 2022”
tuvo como objetivo determinar la influencia de la gestion del talento humano en la
ejecucion presupuestal. La investigacion se desarrolld con una metodologia tipo basico,
con un alcance correlacional causal y un disefio no experimental. Los resultaron
mostraron que, a nivel descriptivo se evidencid que el 51,1% de los encuestados
manifestd que casi siempre se gestiona adecuadamente el talento humano, mientras que
el 48,9% indico que casi siempre se lleva a cabo la ejecucion presupuestal institucional.
A partir de estos resultados, se determina que la gestion del talento humano ejerce una
influencia moderada en la ejecucion presupuestal, siendo esta influencia del 51,5%
segun el coeficiente de Nagelkerke. Por ello sugiere que la entidad requiera que sus
autoridades administrativas promuevan espacios de coordinacion orientados a la
gestion del talento humano y de los recursos financieros, con el proposito de asegurar

el cumplimiento adecuado de los objetivos y metas establecidos.

Gonzales (2024) en su Tesis de Grado titulada “Ejecucion presupuestal y
calidad de gasto de inversion publica en la municipalidad provincial de puno en el
periodo del ano 2022” tuvo como objetivo analizar la relacion de la ejecucion
presupuestal y la calidad de gasto de inversion publica de la Municipalidad Provincial
de Puno. La investigacion se desarrolld con una metodologia con enfoque cuantitativo,
de alcance descriptivo correlacional, con un disefio no experimental. Los resultaron

mostraron que los andlisis estadisticos aplicados mediante el coeficiente Rho de
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Spearman evidencian una significancia de 0,043 (p < 0,05), lo que confirma la
existencia de una relacion entre la ejecucion presupuestaria y la calidad del gasto en
inversion publica, con un nivel de correlacion positiva moderada equivalente a 0,511.
El estudio concluye que existe una relacion positiva y estadisticamente significativa
entre la ejecucion presupuestaria y la calidad del gasto en inversion publica, lo cual
confirma que una adecuada gestion presupuestal contribuye a mejorar la eficiencia y

eficacia del gasto destinado a proyectos de inversion.

Rafael (2023) en su Tesis de Maestria titulada “la relacion de la gestion
administrativa y la calidad de los proyectos de inversion publica ejecutados por
INVERMET” tuvo como objetivo determinar de qué manera se relacionan la gestion
administrativa y la calidad de los proyectos de inversion publica, ejecutados por
INVERMET. La investigacion se desarrolld con una metodologia con enfoque
cuantitativo que permitié examinar los resultados de manera objetiva mediante el uso
de herramientas estadisticas. Los resultaron mostraron que se identificd un coeficiente
r de Pearson de 0,887, lo que evidencia una correlacion positiva muy fuerte entre las
variables gestion administrativa y calidad, con un nivel de significancia de 0,01. El
estudio concluye que la gestion administrativa, asegura que las obras cumplan
estandares de calidad en beneficio de la ciudadania. Asimismo, se corrobord que la
calidad de los proyectos se fortalece al mejorar cada fase de la gestion administrativa,
confirmando la importancia de la planificacion, el aseguramiento y el control de la
calidad. En efecto se relaciona directamente con la calidad de los proyectos de
inversion publica, destacando la importancia de consolidar procesos de planificacion,
supervision y evaluacion como garantia de obras eficientes, sostenibles y orientadas al

bienestar ciudadano.
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Pagola (2023) publicé un articulo titulado “Gestion de Recursos Humanos y su
Relacion con el Exito Empresarial en las Empresas Constructoras de Obras Civiles —
Huaraz, 2021” tuvo como objetivo conocer de qué manera la gestion de recursos
humanos se relacionan con el éxito empresarial en las pequefias empresas constructoras
de obras civiles de Huaraz. La metodologia es una investigacion basica con disefio no
experimental, correlacional causal. Los resultaron mostraron que, una relacion directa
y moderada entre gestion de Recursos Humanos y el éxito empresarial en las empresas
Constructoras de obras. El estudio concluye que se ha conocido como la gestion de
recursos humanos se relacionan con el éxito empresarial porque los hallazgos
empiricos obtenidos en el presente estudio respaldan con una prueba de correlacion de
Spearman = 0,589 y un p valor = 0,000, con esto se demuestra que existe correlacion
directa, moderada y significativa entre las variables. Por ello recomienda capacitar al
personal en practicas constructivas adecuadas, de manera que se fortalezcan las
competencias requeridas por la empresa. En la fase de definicion de perfiles laborales,
es indispensable que las personas seleccionadas para las entrevistas guarden una
relacion directa con los indicadores de competencias establecidos por cada pequefna

empresa.

Guerra (2022) en su Tesis de Maestria titulada “Impacto de la Gestion del
Talento Humano en el Desarrollo de Proyectos Sociales de la Municipalidad Distrital
de El Tambo, 2022 tuvo como objetivo Determinar el impacto de la gestion del talento
humano en el desarrollo de proyectos sociales. La investigacion se desarrolld con una
metodologia de tipo y nivel transversal; de acuerdo con el nivel de conocimiento, la
investigacion es descriptiva y explicativa, con un enfoque mixto y un disefo
concurrente. Los resultaron mostraron que Los resultados estadisticos revelaron una

correlacion directa entre la gestion del talento humano y los proyectos sociales, con un
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coeficiente de correlacion de 0,567. Ademas, el valor p = 0,022, inferior al nivel de
significancia establecido (0,05), confirma la validez de la hipotesis planteada.
Asimismo, la gestion del talento humano influye en el desarrollo de los proyectos
sociales en un nivel medio (25%) y en un nivel alto (75%). En cuanto a sus
dimensiones, se observo que la seleccion de personal presenta un impacto alto del
43,8%, mientras que la capacitacion alcanza un nivel alto de influencia del 62,5%. Por
otro lado, la satisfaccion laboral refleja un impacto medio del 81,3% en el desarrollo
de los proyectos sociales. El estudio concluye que la gestion del talento humano
impacta de forma significativa en los proyectos sociales, ya que la adecuada seleccion
del personal, la capacitacion continua y la satisfaccion laboral mejoran la eficiencia, el

desempefio y el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Chomba (2020) en su Tesis de Maestria titulada “La gestion de recursos
humanos y su relacion con la eficiencia de ejecucion de proyectos de edificacion en
ciudad Trujillo La Libertad” tuvo como objetivo determinar si existe relacion entre la
gestion de Recursos Humanos y la eficiencia de ejecucion de proyectos de edificacion.
La investigacion se desarrolld con una metodologia cuantitativo, descriptivo de disefo
correlacional. Los resultaron mostraron que las MYPES evaluadas presentaban una
gestion de recursos humanos basica 42%, mientras que un 33% carecia de una gestion
definida y solo el 25% contaba con una gestion adecuada. En cuanto a la eficiencia de
ejecucion de proyectos, el 50% se clasificé como inadecuada, el 33% como adecuada
y el 17% como ventajosa. Ademds, se evidencid una relacion estadisticamente
significativa de intensidad media entre la gestion de recursos humanos y la eficiencia
de los proyectos, confirmando la hipotesis principal del estudio. Asimismo, las distintas
dimensiones de la gestion de recursos humanos mostraron una asociacion media con la

eficiencia en la ejecucion de los proyectos de X2= 0,608, p = 0,000, alfa = 0,05. Por
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ello concluye que, la gestion de recursos humanos tiene un impacto significativo en la

eficiencia de ejecucion de proyectos de edificacion.

2.1.3. Antecedentes de la investigacion a nivel local

Ponce (2024) en su Tesis de Pregrado titulada “La gestion del talento humano
y su relacion con el desempeio laboral en la municipalidad distrital de Pachia, 2023”
tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los trabajadores. La investigacion se llevo a cabo
bajo una metodologia de tipo basica, con un enfoque cuantitativo y un disefio
descriptivo—correlacional. Los resultaron mostraron que la induccion del personal (Rho
de Spearman = 0,738), las recompensas (0,902) y el desempefio laboral (0,804) guardan
una relacion directa con el rendimiento de los trabajadores, lo que evidencia que la
gestion del talento humano presenta una correlacion altamente positiva. El estudio
concluye que la gestion del talento humano mantiene una relacién positiva y
significativa con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Pachia, lo cual
se evidencia también en sus dimensiones: la induccion, las recompensas y el desarrollo
del personal. Estos factores mostraron correlaciones altas y significativas, confirmando
que una adecuada gestion del personal, acompanada de procesos de integracion,
incentivos y oportunidades de crecimiento, contribuye directamente a mejorar la

productividad y el rendimiento de los trabajadores.

Calisaya (2025) en su Tesis de Grado titulada “La ejecucion presupuestaria y
su relacion con la calidad del gasto en los proyectos de inversion de la Municipalidad
Distrital coronel Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna, Region Tacna, afio 2024”
tuvo como objetivo determinar la relacion de ejecucion presupuestaria con la calidad

del gasto en los proyectos de inversion. La investigacion se llevo a cabo bajo una
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metodologia con enfoque de tipo bésica, de disefio no experimental y transversal. Con
una muestra de 60 colaboradores de la municipalidad, y con un andlisis documental de
33 registros para el periodo 2024. Los resultaron mostraron que correspondiente a la
calidad del gasto, se observa que unicamente el 65 % de los participantes percibe un
nivel alto en los proyectos de inversion. Al desagregar por dimensiones, en lo referente
a la eficiencia del gasto, solo el 56,7 % manifiesta una valoracion alta, mientras que,
en cuanto a la eficacia, la cifra se reduce al 48,3 %. Estos resultados evidencian que
tanto la ejecucion presupuestaria como la calidad del gasto presentan un desempefio
mas bien moderado. El estudio concluye que la ejecucion presupuestaria en la
Municipalidad Distrital coronel Gregorio Albarracin  Lanchipa de Tacna,
correspondiente al periodo 2024 con cierre al 31 de octubre, muestra una relacién
estadisticamente significativa con la calidad del gasto en los proyectos de inversion. El
analisis arroj6 un valor de significancia bilateral menor a 0,001 y un coeficiente de
correlacion de Spearman (Rho) de 0,992, lo que indica una correlacion positiva de nivel

muy alto.

Navarro (2022) en su Tesis de Maestria titulada “La gestion de recursos
humanos y su relacion con el desempetio de los trabajadores del programa social Qali
Warma de Tacna y Moquegua, 2021” tuvo como objetivo determinar la relacion entre
la gestion de recursos humanos y el desempefio de los trabajadores del programa social.
La investigacion se llevo a cabo bajo una metodologia con enfoque cuantitativo
correspondiente al tipo bdsica, nivel relacional, corte transversal, y disefio no
experimental. Los resultaron mostraron que en la primera hipdtesis especifica obtuvo
un coeficiente de correlacion de r = 0,680; la segunda, r = 0,746; y la tercera, r = 0,790.
De igual manera, la hipdtesis general fue confirmada mediante la prueba de correlacion

de Spearman, alcanzando un valor de rho = 0,751. Con un nivel de confianza del 95 %,
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se concluye que la gestion de los recursos humanos mantiene una relacion significativa
con el desempetio de los trabajadores del programa social Qali Warma en las regiones
de Tacna y Moquegua durante el afio 2021. Es decir, la administracion de los recursos
humanos resulta esencial para alcanzar un desempefio laboral 6ptimo. Elementos como
los procesos de contratacion, la organizacion interna y el estilo de liderazgo influyen

directamente en el rendimiento del personal.

Juarez (2023) en su Tesis de Maestria titulada “Gestion de recursos humanos y
su relacion con el desempefio laboral en tiempo de COVID 19 en la municipalidad
distrital de Sama, periodo 2020” tuvo como objetivo determinar si la gestion de
recursos humanos se relaciona con el desempefio laboral. La investigacion se llevo a
cabo bajo una metodologia tipo basica, de alcance descriptivo-correlacional, de disefo
no experimental. Los resultaron mostraron que el analisis de correlacion mediante el
coeficiente de Spearman indic6 un valor de p = 0,684, lo que evidencia una relacion
positiva y de intensidad fuerte entre las variables estudiadas. Esto significa que a
medida que se incrementa la gestion de recursos humanos, también tiende a mejorar el
desempefio laboral del personal, mostrando una asociacion consistente y significativa
entre ambas variables. El estudio concluye que la gestion de recursos humanos se
relaciona directamente con el desempefio laboral durante la pandemia. La institucion
debe enfocarse en la toma de decisiones orientadas a optimizar la administracion del
personal y garantizar un desempefio eficiente mediante estrategias como la
capacitacion, la estabilidad laboral y la implementacion de modalidades de trabajo
flexibles. La Municipalidad carece de mecanismos y estrategias efectivas para
fortalecer la gestion de su personal, y que no se aplican controles ni herramientas
adecuadas para ejecutar medidas preventivas de manera oportuna. Esta situacion afecta

de manera negativa el desempeno laboral y dificulta el cumplimiento de los objetivos
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institucionales. Por lo tanto, se considera esencial mejorar la eficiencia y la eficacia en
el uso de los recursos publicos, con el fin de reducir los riesgos operativos y optimizar

la gestion institucional.

Ramirez (2021) en su Tesis de Pregrado titulada “Optimizacion del desempefio
de los recursos humanos para mejorar la gestion de proyectos de edificacion en la
ciudad de Tacna 2020 tuvo como fortalecer el desempefio del talento humano con el
fin de perfeccionar la gestion de los proyectos de edificacion en la ciudad de Tacna. La
metodologia de la investigacion es tipo descriptiva y disefio documental. Los resultaron
mostraron que el 73% del personal manifestd que nunca ha sido sometido a una
evaluacion de desempefio ni ha participado en reuniones informativas sobre el progreso
de los proyectos, mientras que Unicamente el 27% afirm6 haber contado con dichas
instancias. El estudio concluye que la falta de claridad en la estructura organizacional
afecta el desempefio del personal técnico en proyectos de edificacion, al generar
confusion sobre responsabilidades y funciones. La implementacion de indicadores de
desempefio y formatos de seguimiento de metas permite evaluar el conocimiento del
personal, su percepcion del ambiente laboral y el cumplimiento de objetivos del
proyecto. Este sistema facilita identificar falencias, proponer mejoras y establecer
nuevas metas, contribuyendo a aumentar la eficiencia y productividad en la ejecucion

de proyectos.
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2.2. Bases teoricas

2.2.1. Gestion del recurso humano

Armijos et al. (2019) consideran que, la gestion del recurso humano constituye
el activo mas valioso de una organizacion, ya que estd compuesto por el conjunto de
conocimientos, experiencias, motivaciones, habilidades, capacidades, competencias y
técnicas que los individuos aportan. Estos elementos son esenciales para asegurar el

correcto funcionamiento y desempefio de las distintas areas dentro de la empresa.

Vera & Blanco (2019) indican que, el recurso humano constituye un elemento
clave para contar con colaboradores eficientes, capaces de aportar al disefio de
estrategias y a la utilizacion de herramientas que fortalezcan la competitividad en un
contexto globalizado, por ello, resulta imprescindible que las organizaciones
implementen un modelo de gestion del talento humano que optimice y fortalezca sus

procesos internos.

Garcia & Pacheco (2023) sefiala que, la administracion del talento humano en
las organizaciones representa un factor de gran relevancia, ya que favorece el
incremento del desempefio institucional y se convierte en un recurso clave para
alcanzar metas en diferentes horizontes de tiempo, en corto, mediano y largo plazo, y

a la misma ves impulsa la competitividad dentro de la empresa.

De soto (2006) sostiene que, el recurso humano desempefia un papel
fundamental en el cumplimiento de las politicas, objetivos y metas de una organizacion.
Constituye un elemento clave para que las instituciones sean productivas, competitivas

y exitosas. Por ello, resulta esencial implementar una gestion de recursos humanos que
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asegure la presencia de personal capacitado, competente, actualizado y motivado,
comprometido con el desempeio eficiente y el desarrollo a largo plazo de la

organizacion.

La OECD (2020) indica que, la gestion del talento humano abarca actividades
orientadas a la incorporacion, compensacion, evaluacion y capacitacion del personal
dentro de una organizacién. En el ambito de la administracion publica del gobierno
central, estas funciones se estructuran principalmente bajo dos esquemas: uno
centralizado y otro descentralizado. El primero permite mantener uniformidad y
coherencia en el conjunto del sistema, aunque suele presentar dificultades cuando se
trata de procesos extensos o complejos, mientras que el segundo ofrece mayor
flexibilidad y eficiencia al adaptarse a las necesidades particulares de cada entidad,
pero puede ocasionar diferencias en la aplicacién de las normas y demanda que las

instituciones dispongan de las competencias necesarias para gestionarlo correctamente.

Dessler & Varela (2011) resaltan que, la gestion estratégica del talento humano
consiste en disefiar e implementar politicas y précticas de recursos humanos orientadas
a desarrollar en los trabajadores las competencias, destrezas y conductas necesarias

para que la organizacion logre sus objetivos estratégicos.

De soto (2006) define que, en cualquier tipo de organizacion, sea productiva o
de servicios, el capital humano resulta esencial y cumple un papel fundamental para
alcanzar las politicas, metas y objetivos institucionales; de ahi la importancia de contar
con trabajadores capacitados, competentes y comprometidos con el desarrollo y

proyeccion de la entidad.
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Borsic (2017) menciona que, la gestion directiva del talento humano se entiende
como el conjunto de capacidades, destrezas y conductas que requieren las personas
para alcanzar un desempefio eficaz en distintos cargos y en variados contextos
organizacionales. Dichas competencias representan los rasgos esenciales de un
individuo vinculados al logro de un trabajo adecuado, los cuales pueden sustentarse en
la motivacion, la personalidad, la percepcion de si mismo, las actitudes, los valores, asi
como en los conocimientos, habilidades cognitivas y conductuales que posee. En otras
palabras, se trata de cualidades individuales que pueden evaluarse de forma objetiva y
cuya relacion con el rendimiento laboral ha sido comprobada. De esta manera, es

posible distinguir dos clases de competencias:

- Habilidad de diferenciacion:
Referidas a las que permiten identificar a los empleados con un rendimiento
superior frente a quienes muestran un nivel intermedio.

- Habilidad requerida:
Referidas a las habilidades necesarias para alcanzar un desempefio aceptable o

basico.

De esta forma Borsic (2017) afiade que las personas cuentan con un conjunto
de cualidades y saberes, ya sean innatos o adquiridos, que determinan su capacidad
para desempefiar ciertas tareas. No obstante, el andlisis de competencias no busca una
evaluacion completa del aspecto fisico, psicologico o emocional de los individuos, sino
reconocer aquellos rasgos que pueden contribuir de manera efectiva al cumplimiento
de las funciones organizacionales. De este modo, se establecen las competencias
esenciales de la institucion, las cuales inciden directamente en el desempeno del puesto

y, en consecuencia, en el funcionamiento de la empresa.
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2.2.1.1. Perfil profesional

Chiavenato (2007) define que, el perfil del trabajador corresponde al resultado
de un proceso de recopilacién de informacion, el cual se convierte en una herramienta
fundamental que, al ser analizada de forma adecuada, facilita determinar la idoneidad

de una persona para ocupar un puesto dentro de una organizacion.

Idrogo (2024) sefiala que, contar con un perfil profesional y con una formacion
académica solida es determinante para el desarrollo integral y eficiente de los futuros
profesionales. En este sentido, las competencias, conocimientos, habilidades y
aptitudes se consideran elementos esenciales para cumplir con los requerimientos
especificos de un puesto de trabajo y ejecutar sus funciones de manera 6ptima, tal como

lo destacan los autores consultados.

Sichi (2010) menciona que, el perfil profesional constituye una descripcioén
integral de las competencias, conocimientos y habilidades que permiten a un egresado
desempefiarse de manera eficiente y acorde con los estindares de calidad. Este perfil
se encuentra alineado con las politicas y objetivos de la institucion y es de acceso
publico. A través de ¢él se reflejan las capacidades, actitudes y aptitudes que
caracterizan al profesional, facilitando su identificacion y valoracion en distintos
contextos laborales. En esa perspectiva se reconoce que el perfil posee dos

dimensiones:

- El perfil académico: Aquella que establece el conjunto de competencias,
conocimientos y actitudes que se espera que el estudiante desarrolle en los
ambitos de informacion, formacion y sensibilizacion. Estas caracteristicas

configuran los atributos, capacidades y expectativas que permiten evaluar y
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certificar al egresado para la obtencidon de su acreditacion académica,

garantizando su preparacion integral frente a los estdndares institucionales.

- El perfil profesional: Es la descripcion estructurada de las competencias,
habilidades, actitudes y rasgos de personalidad que un individuo debe poseer
para desempefiarse de manera Optima en el dmbito laboral. Este perfil debe
reflejar las exigencias del mercado ocupacional, incorporando no solo el nivel
de formacion académica requerido, sino también las capacidades técnicas y
sociales necesarias para garantizar un desempeio eficiente y acorde con los
objetivos de la organizacion. De esta manera, el perfil profesional se convierte
en una herramienta estratégica para la seleccion, capacitacion y desarrollo del

talento humano en cualquier institucion.

Garcia et al. (2023) mencionan que, en la actualidad se han producido
transformaciones respecto al impacto que tiene el perfil profesional en el adecuado
desempefio de los trabajadores administrativos. Dicho enfoque pretende optimizar el
rendimiento y la eficiencia organizacional a través de la aplicacion de conocimientos,
destrezas y competencias, lo que a su vez contribuye al fortalecimiento institucional y
motiva al profesional a mantenerse en un proceso continuo de capacitacion y

desarrollo.

Ruiz et al. (2013) definen que, el perfil profesional se entiende como el conjunto
de atributos y cualidades que permiten reconocer si una persona reune las condiciones
necesarias para desempefiar de manera adecuada las funciones y responsabilidades

propias de un puesto laboral.
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Moreno & Marcaccio (2014) definen que, el perfil profesional se concibe tanto
como el resultado de la formacion académica recibida como por las cualidades
personales del individuo. Este perfil constituye la descripcion de los atributos
indispensables que debe poseer un profesional para atender y responder a las demandas
de la sociedad. Asimismo, enmarcan componentes fundamentales del perfil del

profesional egresado:

- Definicion de las areas de conocimiento fundamentales en las que el profesional

debe demostrar dominio.

- Identificacion de las funciones, actividades y responsabilidades que debera

asumir dentro de esas areas.

- Integracion de valores y actitudes que aseguren un desempefio ético y adecuado

en su ejercicio profesional.

- Desarrollo y reconocimiento de las competencias y habilidades necesarias para

su formacion integral.

Gomez (2018) anade que, las funciones que desempefia un individuo deben
entenderse a partir de sus cualidades y rasgos personales, sumados al compromiso que
asuma frente a las relaciones que establezca con su entorno y con las responsabilidades
asignadas. El perfil, en este sentido, actia como una herramienta que permite conocer
mejor a la persona y orientarla hacia una vinculacion laboral responsable y

comprometida.

Sandoval et al. (2012) indican que, la gestion del talento humano basada en
competencias, posibilita vincular el desarrollo profesional de los trabajadores con la

planificacion estratégica de la organizacion, a partir de un modelo de gestion que evalua
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las competencias requeridas para cada perfil de puesto, impulsando tanto su
fortalecimiento como el crecimiento profesional de los colaboradores. Este enfoque
también permite definir perfiles laborales alineados con las expectativas
institucionales, lo que contribuye a potenciar la productividad individual y

organizacional.

Greciet & Villarroel (2020) destacan que, el perfil profesional representa la
caracterizacion precisa de las habilidades, saberes y logros adquiridos por un individuo,
que le brindan la capacidad de desempefiar funciones y asumir obligaciones propias de
una profesion dentro de un contexto especifico. Este perfil funciona como un punto de
referencia que, al compararse con el desempefio real de la persona, permite determinar

el nivel de idoneidad alcanzado.
a) Formacion académica

Lopez (2024) sefala que, se trata de un componente esencial en la formacion
profesional, ya que dota a los individuos de las competencias, conocimientos y
habilidades necesarias. Esto se adquiere a través de programas técnicos, estudios de
especializacion o carreras universitarias, con el fin de preparar a los individuos para su

incorporacion efectiva al mercado laboral.

Paniego (2023) define que, tener una so6lida formacion profesional no solo
implica el aprendizaje de competencias técnicas y conocimientos especificos, sino que
también repercute positivamente en la calidad de las condiciones laborales y en la
satisfaccion en el trabajo. Asimismo, se ha evidenciado que los empleados con estudios

avanzados suelen experimentar niveles mas altos de satisfaccion laboral. Por lo tanto,
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la capacitacion profesional fortalece la seguridad y la autoestima en el &mbito laboral,

favoreciendo tanto el desarrollo personal como el éxito profesional.

Bonardo & Ocampo (2018) sefialan que, la formacion se concibe como un
proceso educativo orientado a fortalecer y validar los conocimientos de las personas,
cuyo efecto trasciende el ambito individual y se refleja en el aprendizaje colectivo. La
profesionalizacion de los actores de un territorio implica no solo el empoderamiento
personal, sino también la consolidacion del conocimiento que circula, se comparte y se
coordina en dicho espacio. En este sentido, la integracion de saberes y experiencias
diversas genera un aprendizaje colectivo que potencia la competitividad, la

cooperacion y la innovacion dentro del territorio.

Rojas (2016) menciona que, la formacion académica representa el conjunto de
saberes adquiridos a lo largo del proceso educativo en una institucion, los cuales, con
el transcurso del tiempo, se consolidan como competencias y habilidades propias del

individuo, configurando su preparacion integral.
b) Especializacion en el area

Méndez (2024) senala que, constituye la especializacion es un proceso
mediante el cual los profesionales adquieren conocimientos profundos, formacion
especifica y experiencia practica en un area determinada de su desempefio. Su
importancia en el contexto laboral contemporaneo radica en la capacidad de garantizar
la disponibilidad de personal altamente calificado, capaz de satisfacer las demandas

técnicas y profesionales del mercado.

Luizaga (2023) sefiala que, la especializacion profesional constituye un proceso

formativo orientado al desarrollo de competencias avanzadas y a la profundizacion de
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conocimientos previamente adquiridos. Este tipo de formacion se sustenta en
metodologias especificas y exige la aplicacion rigurosa de informacion especializada.
En consecuencia, los profesionales que cuentan con una especializacion evidencian una
mayor capacidad de adaptacion frente a los cambios y transformaciones del entorno

laboral y social.

Trangay & Sesento (2023) definen que, la especializacion permite a los
profesionales profundizar sus conocimientos en un area especifica de su disciplina, al
mismo tiempo que amplia las oportunidades de desarrollo en su trayectoria laboral. La
comprension de las tendencias actuales en un sector determinado favorece la mejora de
la eficiencia y efectividad en la resolucion de diversas situaciones, convirtiendo al

profesional en un especialista con competencias avanzadas en su campo de desempefio.

Sanchez (2020) indica que, la contratacion de personal con formacion
especifica, o su capacitacion para desempefar procesos determinados, permite a las
organizaciones optimizar la eficiencia en el cumplimiento de sus objetivos. Para el
profesional, alcanzar un nivel elevado de especializaciéon constituye un factor
diferenciador frente a sus pares, funcionando como un indicador de competencias que
incrementa las oportunidades laborales y disminuye la competencia directa. Asimismo,
la especializacion se relaciona con mejores condiciones salariales y mayores

posibilidades de acceso a posiciones mas favorables dentro del mercado laboral.

Perez & Naharro (2016) afiaden que, la especializacion se entiende como un
proceso orientado a enfrentar los desafios que plantea la sociedad, mediante la
formacion de profesionales capaces de interpretar y transmitir informacion de manera

clara y comprensible para la ciudadania. Ademas, busca desarrollar especialistas que
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amplien la comprension de los asuntos contemporaneos, fortalezcan la confiabilidad

de la informacion y contribuyan al incremento de su calidad y relevancia.

Zapata & Sigala (2010) afiade que, la especializacion en el trabajo se entiende
como la articulacion sistematica de tareas, conocimientos y competencias necesarias
para desempefiar las funciones de manera eficaz. Este concepto refleja la division del
trabajo en operaciones o actividades diferenciadas y especializadas, orientadas a

optimizar la productividad y la eficiencia en el ambito laboral.
) Etica profesional

Garcia et al. (2023) mencionan que, la ética debe mantenerse de manera
constante, ya que permite desarrollar una mayor sensibilidad hacia los intereses
colectivos y no unicamente hacia los personales. Esto favorece una formacion integral
y precisa, en la que las decisiones adoptadas aportan multiples enfoques frente a los
desafios de la sociedad, buscando reflejarse tanto en el ejercicio de la gestion como en

sus resultados.

Moya (2024) senala que, la consideracion de los principios éticos en el ejercicio
profesional constituye un elemento de vital importancia, dado que incide directamente
en la conducta y el rendimiento de los individuos dentro de su entorno laboral. Dichos
principios se configuran como un conjunto de normas y valores que orientan la toma
de decisiones y la ejecucion de acciones, siendo su aplicacion adecuada indispensable

para salvaguardar la integridad y la reputacion profesional.

Montagud (2021) define que, la ética profesional se constituye como un
conjunto de normas y valores que orientan el desempefio de las funciones dentro de un

puesto de trabajo. Estas directrices éticas determinan los comportamientos adecuados
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e inapropiados en el entorno laboral, contribuyendo a la mejora de la practica

profesional y al fortalecimiento de la integridad y la responsabilidad en la actividad

laboral.

Yurén (2013) indica que, La ética profesional constituye un componente

esencial de la cultura profesional, englobando un conjunto de conocimientos, creencias,

valores y patrones de accidon que orientan y regulan las practicas dentro del ambito

laboral, asegurando un desempefio coherente con los principios y estandares de la

profesion. Asimismo, distingue tres dimensiones:

Eticidad de la profesion:

La eticidad profesional se refiere al conjunto de ideas que determinan qué
acciones y practicas son consideradas “buenas” dentro de una disciplina, asi
como los valores que definen la mision de la profesion. Se materializa a través
de un cédigo de normas, explicitas o tacitas, que se transmiten de generacion
en generacion y se ajustan con la experiencia colectiva. Este codigo establece
las obligaciones y prohibiciones del profesional y actia como marco historico
que orienta sus acciones, asegurando que las practicas se alineen con los

principios de la profesion.

La moralidad:

La moralidad implica los procedimientos internos de juicio que permiten al
profesional tomar decisiones cuando los valores o normas entran en conflicto.
Estos procedimientos dependen de la experiencia de vida, la educacién, el
desarrollo cognitivo y la capacidad de adoptar un punto de vista moral abstracto

y universalizable. La moralidad también puede combinarse con criterios
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externos basados en el consenso y el discurso practico, y se manifiesta como un

sentimiento de deber que refleja el ideal de profesional al que se aspira.

- Comportamiento moral del profesionista:
El comportamiento moral se refiere al conjunto de acciones concretas que
realiza el profesional en su ambito laboral, reflejando la eticidad internalizada
y los juicios morales previos. Incluye la capacidad de autorregulacion, que
consiste en dirigir la propia conducta y transformar los principios €ticos en
practicas efectivas. Este proceso requiere autoconocimiento, autoestima,
didlogo intrapersonal y autodeterminacion, garantizando que los valores y
principios de la profesion se traduzcan en actuaciones coherentes Yy

responsables.

UNODC (2019) senala que, la ética profesional representa los valores y metas
inherentes a una disciplina, tales como la transparencia, la rendicion de cuentas, la
prestacion de servicios de calidad y la responsabilidad frente al cliente o usuario. Su
cumplimiento protege tanto al profesional como al prestigio de la profesion en si.
Debido a que cada profesion posee objetivos y valores propios, ciertos elementos de la
ética profesional pueden variar notablemente entre distintas dreas. Ademas de reflejar
los principios especificos de cada campo, la ética profesional puede incorporar
conceptos de teorias éticas, como el utilitarismo, o aspiraciones de virtudes que los

profesionales deben procurar desarrollar y mantener.
2.2.1.2. Experiencia laboral

Westreicher (2020) menciona que, la experiencia laboral comprende las
habilidades y conocimientos que una persona obtiene al desempefiarse en un puesto de

trabajo o a lo largo de un periodo determinado. En este contexto, constituye un factor
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fundamental que Uinicamente se desarrolla mediante la practica profesional, mas alla de

la formacidn teorica en el aula.

Castillo et al. (2016) definen que, la experiencia profesional se entiende como
el conjunto de conocimientos y practicas que una persona adquiere tras culminar una
formacion en educacioén superior y contar con el respaldo de dicha institucion, los
cuales se desarrollan y fortalecen a lo largo del ejercicio laboral con el paso del tiempo.
Este tipo de experiencia requiere necesariamente de una preparacion universitaria
solida, ya que no puede fundamentarse unicamente en la practica empirica, sino que
debe estar acompafiada de bases tedricas, conceptuales, metodologicas y éticas que la

sustenten.

Carhuaricra et al. (2023) mencionan que, la experiencia laboral se concibe
como el conjunto de vivencias e interacciones relevantes que configuran el vinculo
entre el trabajador y la organizacion en la que participa, abarcando desde el proceso de

incorporacion hasta su eventual salida.

Romero & Franco (2022) sostienen que, la experiencia reconoce que el
aprendizaje adquirido de manera practica a lo largo del tiempo otorga mayor confianza
en la ejecucion de las tareas y en la capacidad de tomar decisiones, lo que se traduce
en un incremento de la productividad. dicho saber constituye un capital humano que se
forma mediante la experiencia cotidiana en el entorno laboral. La experiencia, en este
sentido, se convierte en un atributo que no solo mejora el rendimiento, sino que también
incrementa las posibilidades de insercion en el mercado de trabajo. Al establecer la
relacion entre el capital humano y la experiencia laboral, emergen competencias
especificas vinculadas al oficio, tales como identificar procedimientos adecuados,

responder ante situaciones de emergencia, adaptarse al entorno laboral y a la
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infraestructura, asi como desarrollar capacidades de resolucion de problemas y toma
de decisiones. todos estos elementos, derivados de la experiencia acumulada, fortalecen

la productividad y conforman parte esencial del capital humano de cada persona.

Cardona et al. (2012) definen que la experiencia es el conocimiento que se
adquiere de manera practica a lo largo del tiempo, el cual brinda mayor confianza en
la ejecucion de las tareas y en la toma de decisiones, contribuyendo asi a una
productividad laboral més elevada. constituye un tipo de capital humano que se forma
a partir de la experiencia cotidiana en el entorno laboral. en este sentido, las
experiencias representan las habilidades desarrolladas y las competencias aprendidas
por el individuo, que lo convierten en un candidato con mayor potencial para alcanzar

la especializacion en su trabajo.

Aguilar (2016) define que la experiencia laboral y la experiencia profesional no
deben considerarse equivalentes, ya que hacen referencia a realidades diferentes,
aunque en determinados casos una puede englobar a la otra. Desde esa perspectiva los

diferencia en:

1. Experiencia laboral: hace referencia al conjunto de actividades, funciones y
responsabilidades que una persona desempefa en el ambito de trabajo, las
cuales le permiten adquirir habilidades précticas y conocimientos aplicados a

lo largo de su trayectoria.

2. Experiencia profesional: se relaciona con la practica respaldada por una
formacion académica especializada, que combina teoria, metodologia y valores

éticos, orientada al ejercicio de una carrera u ocupacion especifica.
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a) Aifios de experiencia en el drea

Seglin Sivatte (2018) menciona que, la productividad de un trabajador aumenta
a medida que su experiencia laboral se incrementa con los afios. Aquellos empleados
de mayor edad y con un nivel educativo mas alto tienden a ser significativamente mas
productivos que los trabajadores mas jovenes con menor formacion académica.
Aunque la experiencia laboral influye de manera positiva en la productividad, su efecto

es relativamente menor en comparacion con la combinacion de edad y nivel educativo.

Para Linardelli (2013) entiende los afios de experiencia laboral como

trayectoria laboral y lo define como:

1. Enfoque cuantitativo: la trayectoria laboral se relaciona con la movilidad
dentro del ambito ocupacional, implicando el registro y analisis de la
sucesion de puestos, roles o actividades desempenadas por un individuo
durante un periodo determinado. Este enfoque permite evaluar patrones de
progreso y cambios en la experiencia profesional de manera objetiva.

2. Enfoque cualitativo: la trayectoria laboral se concibe como un entramado
de experiencias profesionales vividas por el sujeto, las cuales poseen una
orientacion definida y un sentido de direccion que refleja su desarrollo,
aprendizaje y adaptacion a lo largo de su carrera. Este enfoque destaca la
dimension subjetiva de la experiencia laboral, considerando como las

vivencias profesionales contribuyen al crecimiento personal y profesional.
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b) Capacitacion continua

Paniagua (2023) resalta que, si personal de la administracion publica recibe una
mejor capacitacion, la institucion se ve favorecida con un recurso humano mas eficiente
y con la posibilidad de implementar métodos y procesos de manera mas viable. Este
beneficio también repercute en los trabajadores, quienes se sienten mas motivados al
contar con oportunidades de desarrollo continuo de competencias técnicas para el
cumplimiento de sus funciones. La capacitacion permanente no solo implica la
adquisicion de nuevos saberes, sino también el perfeccionamiento de las habilidades
ya existentes, lo que se traduce en un mejor desempefio. Asimismo, promueve la
adaptabilidad y la flexibilidad del personal, cualidades esenciales en un entorno laboral

caracterizado por constantes cambios.

Chiavenato (2020) menciona que, en un inicio la capacitacion en el ambito de
los recursos humanos se entendia como un medio para adecuar a las personas a un
puesto especifico y cubrir las vacantes disponibles en la organizacion. Con el tiempo,
esta concepcion se amplid, considerandose no solo como un proceso de adaptacion,
sino también como una herramienta orientada a optimizar el desempefio laboral,
permitiendo que los trabajadores desarrollen sus funciones con mayor eficacia y

eficiencia, en beneficio de los objetivos organizacionales.

Sotelo et al. 2019) sefialan que, la capacitacion se concibe como un proceso
formativo de ensefianza y aprendizaje mediante el cual los trabajadores fortalecen sus
competencias, permitiéndoles desempefiarse de manera dptima en las funciones que les

corresponden dentro de la organizacion.
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Lacavex (2013) define que. la capacitacion se ha entendido historicamente
como un proceso de aprendizaje orientado a que la persona amplie sus conocimientos,
perfeccione sus habilidades técnicas o logre ambas cosas en actividades de caracter
practico. asimismo, constituye un medio para que el trabajador pueda acceder a un
mayor desarrollo profesional en un area cientifica o artistica. el proposito esencial de
la capacitacion es que el colaborador incremente sus competencias, lo cual le permita

mejorar sus ingresos y alcanzar una mejor calidad de vida.

Dessler (2011) define que, la capacitacion se aplica con la finalidad de dotar a
los trabajadores de nuevas competencias o de perfeccionar las ya adquiridas, de modo
que puedan desempefiar sus funciones con mayor eficacia. este proceso abarca desde
la instruccion de un operario en el manejo de determinada maquinaria, hasta la
formacion de un vendedor en estrategias avanzadas de comercializacion de los
productos de la organizacion, garantizando asi un rendimiento adecuado y en

concordancia con las metas institucionales.

Pérez & Alfonso (2023) mencionan que, la capacitacion en formacion, resulta
fundamental dentro de una organizacién, ya que permite fortalecer las competencias
del recurso humano, optimizando la ejecucion de los procesos y favoreciendo un mejor
desempefio de los trabajadores, lo que contribuye al logro de resultados mas eficientes

para la empresa.

Cid & Baldovinos (2025) sefialan que la capacitacion constituye un proceso
fundamental que, ademas de perfeccionar las destrezas técnicas de los trabajadores,
influye directamente en la mejora de su rendimiento laboral, al facilitar una ejecucion
mas eficiente de sus funciones y responsabilidades. este proceso fortalece las

competencias, actitudes y capacidades del personal, lo que se traduce en un incremento
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de la productividad y en la creacion de un clima organizacional favorable, caracterizado

por empleados motivados y con mayor compromiso hacia la institucion.
2.2.1.3.Gestion

Juncos (2008) menciona que la finalidad de la gestion es dirigir a la
organizacion hacia el cumplimiento de objetivos comunes, considerando que el éxito
depende de la participacion activa y el compromiso de todos sus miembros. Para
lograrlo, es fundamental implementar un plan estratégico que posibilite un proceso
continuo de adaptacion, mediante el cual los recursos y esfuerzos colectivos se ajusten
a los cambios del entorno. De este modo, la organizacion garantiza la consistencia y la
orientacion necesarias para avanzar de manera efectiva hacia el logro de sus metas

establecidas.

Torres (2024) entiende como el procedimiento mediante el cual se organiza y
disefia la estructura interna de la organizacion, procurando que guarde correspondencia
con la planificacion y se adapte a las transformaciones del entorno. En este contexto,
se indica que existen objetivos especificos orientados a promover la mejora continua

en los procesos de gestion.

- Generar informacion objetiva y subjetiva, valida y pertinente sobre la realidad
de la organizacion, asegurando la retroalimentacion.

- Favorecer un ambiente receptivo que facilite el reconocimiento de las
condiciones institucionales, con el fin de realizar diagndsticos y dar solucién a
los problemas.

- Identificar conflictos y situaciones insatisfactorias que afecten el desempefio

organizacional.
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- Promover un clima laboral positivo, fundamentado en el respeto entre
superiores y subordinados.

- Desarrollar las capacidades y competencias en los &mbitos técnico,
administrativo e interpersonal.

- Impulsar la colaboracion entre individuos y grupos, orientando los esfuerzos

hacia metas compartidas.

Demelza (2017) sefiala que la gestion persigue como finalidad esencial la
maximizacion de los resultados organizacionales, los cuales se alcanzan a partir del
desempefio eficaz y del conocimiento especializado del talento humano. Estos factores
resultan determinantes en entornos caracterizados por una alta competitividad y por la
presencia de condiciones cambiantes e impredecibles, lo que exige a las organizaciones

capacidad de adaptacion y estrategias orientadas a la sostenibilidad de sus objetivos.

Mesa & Pérez (2014) sostienen que puede concebirse como un marco
conceptual que orienta la reflexién en torno a las decisiones fundamentales de la
organizacion. Este enfoque se apoya en la consolidacion de una nueva cultura
organizacional y en una vision directiva proactiva, que no se limita a responder ante la
complejidad del entorno, sino que busca anticiparse a sus dindmicas. De este modo, se
reemplaza la improvisacion por un proceso sistemdtico, analitico y formal, que
fortalece la toma de decisiones y asegura una mayor coherencia en la gestion

empresarial.

Romo (2014) argumenta que la gestion institucional puede definirse como un
proceso sistematico orientado a la organizacion del trabajo humano con el fin de
alcanzar de manera eficiente los objetivos y metas organizacionales. Sus principios

fundamentales se relacionan con la capacidad de impulsar transformaciones, la
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necesidad inherente de tomar decisiones estratégicas y la facultad de regular la
ejecucion de las acciones, considerando las condiciones y exigencias del entorno en el

que la institucion se desenvuelve.

a) Supervision de actividades

Robbins & Decenzo (2008) destaca que la funcidn de la supervision actiia como
un vinculo clave dentro de la estructura jerarquica de la organizacion y desempefia un
papel importante en la comunicacion interna, al coordinar y asegurar el funcionamiento
eficaz de la empresa en todos sus niveles. La supervision se ubica en una posicion
intermedia, ni subordinada ni superior, lo que permite al supervisor interactuar y
conciliar posibles conflictos. Por ello, resulta esencial desarrollar esta actividad con
rigurosidad para optimizar los resultados que requieren los directivos en la mejora de
sus procesos. En este sentido, la supervision implica garantizar el cumplimiento de los

planes establecidos como un aspecto clave de la gestion.

Para Chiavenato (2020) enfatiza que, las organizaciones no operan de manera
fortuita ni improvisada, sino que se rigen por planes estratégicos disefiados para
alcanzar objetivos especificos, cumplir la mision institucional y materializar la vision
organizacional mediante la implementacion de estrategias definidas. Por lo tanto, el
comportamiento organizacional debe ser deliberado y racional, evitando la aleatoriedad

o el caracter erratico.

En este contexto, la supervision constituye un mecanismo esencial para el
seguimiento y control de las operaciones y actividades, con el objetivo de garantizar la
correcta ejecucion de los planes y la consecucion de los objetivos establecidos. Los

procesos de supervision se aplican a las funciones que permiten alcanzar las metas
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organizacionales, considerando el desempefio y la participacion de los individuos que

integran la estructura organizativa.

b) Coordinacion de roles

Petrone (2019) senala que, en esta etapa, los integrantes comienzan a
identificarse de manera mas sélida con el equipo, consolidando un sentido de
pertenencia y cohesion. Las normas adoptadas se orientan a regular la conducta de los
miembros, al cumplimiento de los objetivos y a la gestion de los conflictos
interpersonales. En este punto, se comparten valores, reglas y metas comunes, lo que
refleja un equipo integrado que trabaja bajo un mismo enfoque. De esta manera, se
aprovechan las competencias y talentos de cada integrante para enfrentar los

problemas, alcanzando asi la fase de mayor productividad.

Katzenbach & Smith (1996) mencionan que, el valor agregado que aporta un
equipo genuino proviene principalmente de la combinacion complementaria de las
competencias de sus miembros. Por ello, resulta fundamental que su integracion se base
en la seleccion de habilidades que cada persona pueda aportar al grupo. Sin embargo,
en los niveles de alta direccion, esto rara vez sucede, ya que las responsabilidades
suelen asignarse en funcion del cargo formal mas que de las capacidades reales de los

integrantes.

En la misma linea Ros (2006) alude que en el marco de una organizacién
laboral, los individuos ocupan puestos especificos y se integran en distintos grupos,
conformando asi una estructura social que asigna responsabilidades y roles particulares
a cada persona. Estos roles pueden originarse a partir de un cargo formal, de la
descripcion del puesto de trabajo o, en algunos casos, de la conducta constante

demostrada por los miembros. La mayoria de los investigadores coinciden en que el rol



44

constituye uno de los fendmenos mas relevantes dentro de los grupos y, por ello, se

convierte en un elemento central en el proceso de construccion de equipos.

2.2.2. Calidad de proyectos de inversion

Segtn el Ministerio de Economia y Finanzas (2023) Un proyecto de inversion
se caracteriza por ser una accion delimitada en un periodo especifico, que requiere la
utilizacion de recursos publicos con el proposito de incrementar, optimizar o actualizar
la capacidad de produccion de bienes o la prestacion de servicios. Sus beneficios se

generan de manera autdnoma y no dependen de los resultados de otros proyectos.

Para Rojas (2015) sefiala que, con el fin de asegurar la eficiencia en la ejecucion
de los proyectos de inversion, resulta indispensable establecer un sistema de
seguimiento y control que permita supervisar de manera continua los procesos y
actividades desarrolladas. Estos deben estar alineados con las metas institucionales,
orientadas a promover el desarrollo de la comunidad mediante la implementacion de

planes, programas y proyectos.

Ponce (2013) menciona que la ejecucion de la inversion publica en el &mbito
regional alcanza mayores niveles de efectividad cuando se complementa con la
participacion de la inversion privada, lo que permite ampliar el impacto y mejorar la
prestacion de los servicios publicos. En este sentido, resulta fundamental que el Estado
se encuentre en condiciones de generar beneficios sostenibles para la poblacion,
promoviendo la inversion publica y, al mismo tiempo, incentivando la inversion

privada como estrategia para atender las necesidades aun insatisfechas.
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Desde la perspectiva de Huiman (2015) menciona que el perfil de un Proyecto
de Inversion Publica constituye la respuesta a una problematica relacionada con los
objetivos y funciones de la Municipalidad. Se trata de un estudio propio de la fase de
inversion, que inicia con una propuesta y concluye con la elaboracion de un documento
final de caracter obligatorio. Por ello un proyecto de inversion se concibe como una
alternativa orientada a resolver problemadticas vinculadas al cierre de brechas
prioritarias, en alineacion con los objetivos estratégicos y las metas de producto
definidas en el Programa Multianual de Inversiones. La etapa de formulacion solo debe
iniciarse una vez se hayan evaluado las posibilidades de optimizar los servicios
existentes mediante medidas de gestion y/o inversiones que no califiquen como

proyectos, en caso de ser aplicable.

Soto (2021) enfatiza que la eficiencia en la ejecucion de proyectos de inversion
publica comprende la aplicacion de un conjunto de herramientas orientadas a garantizar
que las actividades y obras se desarrollen conforme a criterios técnicos y de gestion
previamente establecidos. Este proceso busca optimizar la provision de bienes y

servicios publicos, con el proposito de elevar la calidad de vida de la ciudadania.

Asimismo, Martinez (2012) menciona que, las obras publicas se originan en la
necesidad del Estado de proporcionar toda la infraestructura que se requiere para que
se mantenga o mejore el nivel de vida de la poblacion, siendo ello uno de sus principales

roles.

Segiin el Ministerio de Economia y Finanzas (2021) dictamina que para la
buena haya un buen mecanismo mediante el cual se estructuran los procesos de
decision orientados a la planificacion y ejecucion de proyectos de inversion debe

basarse en:
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I. Invierte Pe

Segun El Congreso de la Republica (2016) mediante el Decreto Legislativo se,
crea el Sistema Nacional de Programacion Multianual y Gestion de Inversiones,
publicado el 01 de diciembre de 2016, y que entr6 en vigencia el 24 de febrero de 2017,

se produjo la derogacion del Sistema Nacional de Inversion Publica.

En ese sentido Gavifio (2019) explica que con este sistema se mostrara el dato
econdmico: conforme a las cifras mostradas por el Ministerio de Economia y Finanzas
este con el fin de orientar el uso de los recursos publicos que estan destinados a la
inversion para lograr una buena prestacion de los diversos servicios seguimiento de
inversiones, reduccion de cierre de brechas y la provision de la infraestructura

requerida que genere el desarrollo del pais.

II. Ciclo de inversion

Seglin el Ministerio de Economia y Finanzas (2021) define que es el conjunto
de etapas que sigue un proyecto de inversion, desde su concepcion y disefio, pasando
por su evaluacion y ejecucion, hasta la generacion de beneficios que permiten brindar
servicios eficaces y dotar de la infraestructura requerida para el progreso del pais. El

cual conforma 4 etapas:

1. Programacion Multianual de Inversiones (PMI):

Su proposito es establecer una conexion entre la planificacion estratégica y el
proceso presupuestario, a través de la formulacion y seleccion de un conjunto de
inversiones enfocadas en reducir brechas prioritarias, en concordancia con los objetivos

y metas del desarrollo nacional, sectorial y/o territorial.
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2. Formulacion y Evaluacion (FyE):

Incluye la elaboracion del proyecto a partir de propuestas de inversion
requeridas para cumplir con las metas fijadas en la programacion multianual de
inversiones, asi como la evaluacion correspondiente sobre la adecuacion del enfoque
técnico del proyecto, considerando los estandares de calidad y niveles de servicio
aprobados por el Sector, el andlisis de su rentabilidad social y las condiciones

necesarias para garantizar su sostenibilidad.
3. Ejecucion:

Abarca la preparacion del expediente técnico o documento equivalente, asi
como la ejecucion fisica de las inversiones. Ademas, se realiza el seguimiento fisico y

financiero mediante el Sistema de Seguimiento de Inversiones (SSI).
4. Funcionamiento:

Incluye la operacion y el mantenimiento de los activos creados a partir de la
ejecucion de la inversion, asi como la prestacion de los servicios establecidos con dicha
inversion. En esta etapa, las inversiones pueden ser evaluadas ex post con el proposito
de identificar lecciones aprendidas que contribuyan a mejorar futuras inversiones y

fortalecer la rendicidn de cuentas.

III. Programacion Multianual de Inversiones (PMI)

El Ministerio de Economia y Finanzas (2021) anade que, la PMI comprende la
elaboracion del diagndstico de la situacion de las brechas de infraestructura, o de acceso
a servicios publicos, y la definicion de los objetivos a alcanzar respecto de dichas
brechas, mediante el establecimiento de metas de producto especificas e indicadores de

resultado, en un horizonte minimo de tres afios, en el marco de los planes sectoriales
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nacionales el seguimiento de las metas de productos e indicadores de resultados
previstos en el PMI. Ademas, los planes regionales y locales de desarrollo concertado
constituyen el marco de referencia orientador de la formulacién presupuestaria anual
de las inversiones. La PMI que realizan las entidades y empresas publicas sujetas al
sistema nacional de programacion multianual y gestion de inversiones se rigen por los

siguientes criterios:
Segln la directiva del Ministerio de Economia y Finanzas (2021) sefiala que:

1. Cierre de brechas:

Es el instrumento que permite la identificacion y situacion de las brechas de
acceso a servicios publicos que existen en el territorio. Es efectuado a partir del calculo

de los indicadores de brechas.
2. Coordinacion intra e intergubernamental:

Referido a las entidades pertenecientes al mismo nivel de gobierno o a distintos
niveles deben coordinarse y colaborar mutuamente para elegir aquellas inversiones que
generen mayores sinergias o complementariedades dentro de un mismo territorio, o que
permitan aprovechar economias de escala tanto en su ejecucion como en su operacion

futura.

3. Sostenibilidad y la oportunidad en la entrega del servicio a la poblacion

beneficiaria.

Es aquella que debe asegurar que las inversiones programadas para su ejecucion
dispongan de recursos presupuestales futuros destinados a su operacion y
mantenimiento, buscando mantener un equilibrio apropiado entre el gasto de capital

previsto y el gasto corriente que implicard su funcionamiento.
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2.2.2.1.Eficiencia

Para Lagos et al. (2021) definen que la eficiencia en la gestion de proyectos se
sustenta en la adecuada administraciéon de los costos, el tiempo, la calidad y los
requisitos establecidos. Su finalidad es lograr los objetivos propuestos mediante la
optimizacion de recursos, procurando que estos se utilicen en la menor medida posible
sin afectar los resultados. La eficiencia se encuentra estrechamente vinculada con la
eficacia y el éxito, ya que ambos aspectos convergen en su aplicacion practica. Por ello,
desempefiara un rol fundamental dentro de la gestion de proyectos, al promover el
cumplimiento de las metas a través de la ejecucion ordenada de actividades que se
desarrollaran conforme a los plazos estimados y a los recursos asignados, siempre bajo

la responsabilidad de profesionales competentes en cada proceso.

Contreras (2022) menciona que, la eficiencia se concibe como la relacion
existente entre los recursos empleados y los resultados obtenidos en condiciones reales.
Su valoracion se realiza a través de comparaciones, a diferencia de los estudios de
eficacia y efectividad, que no consideran el uso de recursos. Para que un proceso sea
eficiente, primero debe ser efectivo; en este sentido, el mayor nivel de eficiencia se
alcanza cuando se logra la mejor proporcion entre los recursos utilizados y los

resultados alcanzados.

Segun el Ministerio de Economia y Finanzas (2018) La eficiencia
gubernamental se entiende como la habilidad del Estado para administrar los recursos
de forma adecuada, lo que supone establecer una relaciéon equilibrada entre los
resultados obtenidos y los medios empleados para alcanzarlos. Este enfoque exige

prevenir el uso inadecuado de los recursos, asi como practicas de corrupcién o
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deficiencias en la gestion publica. Por lo tanto, la eficiencia aumenta en la medida en
que los resultados obtenidos guardan una mejor proporcion respecto a los recursos
empleados. Asi, un proyecto se considera mas eficiente cuando logra cumplir sus
objetivos con un gasto inferior o en un plazo menor en comparacion con otros de

caracteristicas semejantes.

2.2.2.2. Eficacia

Para Lagos et al. (2021) definen que la eficacia en la gestion de proyectos se
fundamentara en el liderazgo, la adecuada comunicacion y la definicion precisa tanto
de los objetivos como del alcance del proyecto. Estos elementos permitirdn orientar el
proceso hacia el logro de resultados favorables, ya que la eficacia se traduce en la
consecucion del éxito, entendido como la consecuencia de administrar de manera
efectiva los recursos interrelacionados. Desde el inicio de un proyecto sera
indispensable establecer con claridad los objetivos y el alcance, los cuales deberan ser
transmitidos de forma oportuna por el lider o gestor a todos los participantes. De esta
manera, se consolidara un sistema de trabajo compartido en el que cada integrante

contribuird al cumplimiento de un propdsito comun.

Contreras (2022) indica que la eficacia se entiende como la correspondencia
entre los objetivos planteados y los resultados alcanzados en un contexto de
condiciones Optimas. Desde una perspectiva econdmica, este concepto implica que la
meta propuesta puede alcanzarse siempre que existan circunstancias favorables que
maximicen su consecucion. En otras palabras, cuando se dispone de un entorno

plenamente propicio para lograr un fin y este se materializa, los recursos empleados en
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dicho propdsito se consideran eficaces. Asi, la eficacia se convierte en un parametro de

referencia que demuestra la viabilidad de alcanzar aquello que se propone.

Trillo (2002) afiade que la idea de eficacia se refiere exclusivamente al logro de
los resultados propuestos, sin considerar los recursos que las unidades productivas

hayan utilizado en el proceso.

Desde la perspectiva de Gomez (2023) menciona que, la eficacia se entiende
como la capacidad de una organizacion para alcanzar los objetivos previamente
definidos dentro de condiciones establecidas. Representa, por tanto, la aceptacion de
metas productivas y su cumplimiento de acuerdo con los parametros fijados. En la
practica, muchas instituciones orientan sus propositos de eficacia hacia la ejecucion de

obras y proyectos delimitados por plazos de tiempo o metas cuantificables.

Segtn el Ministerio de Economia y Finanzas (2018) sefiala que, la eficacia se
refiere a la capacidad de alcanzar los objetivos propuestos y los resultados esperados a
través de la adecuada gestion y utilizacion de los recursos publicos. Su proposito es
determinar en qué grado las actividades programadas han sido ejecutadas y si los
resultados planteados se han concretado. Asimismo, permite valorar si los programas,
proyectos y politicas financiados con fondos estatales cumplen con las metas

establecidas y generan efectos favorables en la sociedad.
2.2.2.3. Control

Pérez & Barbaran (2021) sefialan que el proceso de control se relacionara
directamente con el cumplimiento de los objetivos, lo que implica disponer de

informacion y herramientas orientadas a alcanzarlos. Dicho proceso permite generar y
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utilizar datos relevantes para la toma de decisiones, constituyéndose ademds en un

elemento complementario de las funciones de planificacion y direccion.

2.3. Definicion de términos basicos

a) Administracion publica

Es la estructura social creada por decision del Estado, destinada a operar en su
beneficio, considerando la realidad nacional y orientandose hacia los intereses

establecidos. (Ministerio de Economia y Finanzas, 2021)
b) Brecha de infraestructura o de acceso a servicios

Es la diferencia entre la oferta optimizada de infraestructura o servicios y la
demanda, en un lugar y momento determinados. Se expresa en términos de cantidad
cobertura y/o calidad condiciones de acceso. (DIRECTIVA N° 001-2019-EF/63.01,
2019)

¢ Costo actualizado

Es el monto calculado en el proceso de elaboracion de los estudios definitivos,
asi como durante la etapa de ejecucion de la inversion. Este costo incluye todos los
recursos financieros necesarios para planificar, desarrollar y completar la inversion,
abarcando aspectos como materiales, mano de obra, equipos, supervision, imprevistos
y cualquier otro gasto relacionado que pueda surgir a lo largo del ciclo del proyecto.

(Villavicencio, 2021)
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d) Ciclo de inversion

Es el procedimiento integral para desarrollar proyectos de inversion publica,
comenzando por la identificacion y formulacion inicial, seguido de la ejecucion, el
monitoreo constante y la evaluacion final de los proyectos. Este ciclo garantiza que
cada fase del proyecto se planifique y ejecute con meticulosidad, optimizando la
eficiencia y eficacia en el manejo de los recursos publicos. (Centro Nacional de

Planeamiento Estratégico, 2011)
e Crédito Presupuestario

Es la dotacion de recursos asignada en los Presupuestos del Sector Publico
representa el monto destinado a permitir que las entidades publicas lleven a cabo el
gasto publico. Esta asignacion tiene un caracter restrictivo, ya que establece el limite
maximo de gasto que cada entidad puede realizar. Dichos recursos se distribuyen de
manera especifica en los presupuestos, alineandose con los objetivos previamente

aprobados para su cumplimiento. (Ley N° 30281, 2015)
/) Documentos equivalentes

Es la que incluye las especificaciones técnicas, como los estudios de mercado
para determinar costos referenciales en el caso de equipamiento, asi como los términos
de referencia para servicios, u otro documento equivalente segin la normativa vigente.

(DIRECTIVA N° 001-2019-EF/63.01, 2019)
2) Ejecucion de gasto

Es una de las actividades de gestion y administracion del sector publico que
posee como proposito la recaudacion de los impuestos provenientes principalmente del
pago de los tributos, y estos fondos se utilizardn para la obtencion de los servicios,

bienes, y obras tanto en cantidad y calidad. (Fernandez , 2007)
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h) Expediente técnico

Es la que se elabora cuando la inversion comprende por lo menos un

componente de obra. (DIRECTIVA N° 001-2019-EF/63.01, 2019)

i) Gastos municipales

Los gastos municipales son los que corresponden a los desembolsos efectuados
por las municipalidades, los cuales se dividen en tres categorias principales: gastos
corrientes, gastos de capital y servicio de la deuda. (Instituto Nacional de Estadistica e

Informatica, 2013)
J) Gestion de proyectos

Consiste en liderar y coordinar un equipo para alcanzar los objetivos del
proyecto dentro de los margenes establecidos de tiempo, costo y otros recursos
disponibles. Esencialmente, una gestion de proyectos efectiva asegura que los
resultados obtenidos se alineen con las expectativas de beneficios econdmicos y
sociales para la comunidad, incrementando su impacto mas alla del simple

cumplimiento de las especificaciones técnicas. (Fernandez , 2007)
k) Modificacion presupuestal

Es la que constituye cambios en los créditos presupuestarios, tanto en su cuantia
como en el nivel institucional (créditos suplementarios y transferencias de partidas) y,
en su caso, a nivel funcional programadtico (habilitaciones y anulaciones). Las
modificaciones presupuestales pueden afectar la estructura funcional programatica a
consecuencia de la supresion o incorporacion de nuevas metas presupuestarias. (Ley

N°30281, 2015)
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) Planeamiento estratégico

Es una herramienta de gestion que facilita la toma de decisiones en las
organizaciones, ayudandolas a orientar sus actividades presentes y a trazar el rumbo
hacia el futuro. Su objetivo es adaptarse a los cambios y las exigencias del entorno,
maximizando la eficiencia, la eficacia y la calidad de los bienes y servicios ofrecidos.

(Centro Nacional de Planeamiento Estratégico, 2011)
m) Presupuesto Municipal

El presupuesto municipal es el que incluye las estimaciones de ingresos y gastos
que las municipalidades planifican para un afio, permitiéndoles realizar obras de
desarrollo local y ofrecer distintos servicios publicos, con el objetivo de asegurar el
maximo bienestar social para la comunidad. (Instituto Nacional de Estadistica e

Informatica, 2013)
n) Proyectos De Inversion Publica

Son aquellas iniciativas promovidas por entidades del gobierno y que tienen
como propdsito solucionar problemas de indole social o econémica. El inversionista es
el estado, que por naturaleza de sus funciones deben desarrollar funciones para

bienestar de la poblacion. (Fernandez , 2007)



CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

3.1.Material

3.1.1. Ubicacion geografica y temporal

La ubicacion geografica considerada para esta investigacion fue el distrito de
sama las yaras ubicadas en la regiéon de Tacna, situada en la costa sur occidental del

Peru.

3.1.2. Unidad de estudio

De acuerdo al objetivo principal, fue analizar de qué manera la gestion del
recurso humano influye en la calidad de los proyectos de inversion en la Municipalidad

Distrital de Sama Las Yaras, Tacna, 2024.

3.2. Poblacion y muestra

3.2.1. Poblacion

En el desarrollo del presente trabajo, la poblacion estuvo conformada por los
50 colaboradores que laboran en la Municipalidad Distrital de Sama las yaras, de

acuerdo al siguiente detalle mostrado en la tabla.



57

Tabla 1.

Poblacion de estudio

Gerencias y/o sub gerencias Personal administrativo

Recursos humanos

Programacion multianual de inversiones
Presupuesto

Unidad de formuladora y evaluadora
Unidad de Supervision y liquidacion
Unidad de abastecimiento

Unidad de Contabilidad

Unidad de Tesoreria

~N o0 o0 N &N b~ W 0

Total 50

Nota. Datos tomados del directorio institucional de la municipalidad de ama.

3.2.2. Muestra

El estudio fue de caracter censal, es decir, se consideré6 como muestra a la
totalidad de la poblacién objetivo. Se incluyo a todos los trabajadores que desempenan
funciones como administrativos, especialistas o técnicos en las distintas areas de
funcionamiento, tales como la Subgerencia de Planeamiento y Presupuesto,
Subgerencia de Logistica, Subgerencia de Contabilidad, Subgerencia de Tesoreria,
Subgerencia de Programacion Multianual de Inversiones y Subgerencia de Supervision

y Liquidacion.
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3.3. Método

3.3.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo basica, cuyo proposito principal no es la
aplicacion inmediata de los resultados, sino la generacion de conocimiento tedrico. Su
objetivo consiste en ampliar la comprension de un fenémeno determinado, sin

orientarse necesariamente a la solucion de un problema especifico (Valderrama, 2015).

3.3.2. Disefio de la investigacion

En cuanto al disefio, se empleo un disefio no experimental, de corte transversal,
debido a que no se manipulardn las variables, sino que se observaran tal como se
presentan en el contexto real, recolectando informacion en un tinico momento temporal
(Hernandez et al, 2014)

Esto permitio analizar de qué manera la gestion de recursos humanos se asocia

en la pertinencia, eficiencia y cumplimiento de metas de los proyectos de inversion.

3.3.3. Nivel de investigacion

El nivel de investigacion serd descriptivo-correlacional, ya que basa en la
descripcion de cualidades o caracteristicas del objeto de estudio. Esto se puede lograr
a través de censos o encuestas. Su proposito es detallar y documentar las caracteristicas
de un fendmeno sin manipular variables. Su objetivo principal es proporcionar una
imagen clara de la situacion actual (Hernandez et al, 2014).

La intencion de esta investigacion es relacionar dos o0 mas conceptos para medir

similitudes y diferencias. Esta investigacion examina la relacion entre dos o mas
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variables sin establecer una causalidad directa. Permite conocer si existe una asociacion

entre variables y en qué medida influyen una en la otra.

3.4. Operacionalizacion de variables

3.4.1. Identificacion de variables
Variable independiente (X):

- Gestion del recurso humano

Variable dependiente (Y):

- Calidad de los proyectos de inversion



3.4.2. Operacionalizacion de las variables

Tabla 2.

Operacionalizacion de variables.
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Variable Deflnlc.lon Definicion operacional Dimensiones Indicadores Instrumento
operacional
La gestion del recurso La gestion del recurso - Formaciéon
humano, también humano se evalia académica
conocida como gestion mediante el  perfil Perﬁl - Especializaciéon
del capital humano, es profesional, experiencia  Profesional en el 4rea
un proceso que integra laboral y con la gestion - Ftica
aspectos técnicos, de funciones entendidos profesional
administrativos, legales como componentes que
Variable y ¢€ticos. Sus funciones reflejan las capacidades, . - Afios de
Independiente  como la planificacion, trayectoria y desempefio Exlp;rlenlma experiencia
Gestion de los  Seleccion, .(’:apacitaci(')n en el cumplimig:r}to de abora - Capacitacion Cuestionario
Recursos y evaluacion cumplen las  responsabilidades
Humanos un rol estratégico al institucionales
contribuir a la
eficiencia operativa, la Gestién de - Supervision  de
productividad y el funciones actividades

cumplimiento de los
objetivos
institucionales.
(Amador, 2016)

- Coordinacion de
roles al personal
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Variable
Dependiente

Calidad de
proyectos de
inversion

Un proyecto de
inversion se caracteriza
por ser una intervencion
temporal que utiliza
recursos publicos con el
objetivo de
incrementar, optimizar
y modernizar la
capacidad de
produccion de bienes o
de  prestacion  de
servicios,  generando
beneficios que son
autdbnomos y no
dependen  de los
resultados de otros
proyectos. (Ministerio
de Economia y
Finanzas, 2021)

La calidad de los
proyectos de inversion
se evalua mediante los
criterios de la eficiencia,
eficacia y control, los

cuales permiten
determinar el uso
adecuado de los

recursos, el logro de los
objetivos propuestos y
el seguimiento oportuno
de los procesos
involucrados en su
ejecucion

Eficiencia

Eficacia

Control

Uso adecuado
de recursos

Tiempo
adecuado

Avance de la
gjecucion

Cumplimiento
de objetivos
institucionales.

Monitoreo de la
gjecucion de
actividades.

Registro de los
resultados  de
ejecucion de la
obra.

Control del
desempefio de
costos y
cronograma

Cuestionario

Nota. La tabla muestra la variable dependiente e independiente con las dimensiones e indicadores.
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3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.5.1. Técnicas de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos se empleara la técnica de la encuesta, dirigido a los
trabajadores administrativos, técnicos, especialistas de la municipalidad distrital de

sama las yaras.

3.6. Instrumentos de recoleccion de datos

Se empled como instrumento un cuestionario estructurado en escala Likert,
disefiado para evaluar la gestion del recurso humano y la calidad de los proyectos de

inversion en la Municipalidad Distrital de Sama Las Yaras.

Este instrumento permiti6 obtener informacién sistematica, objetiva y
comparable sobre las percepciones del personal administrativo. El cuestionario fue

elaborado en funcidn de las dimensiones de cada variable:

- Gestion del recurso humano: perfil profesional, experiencia laboral y gestion
de funciones.

- Calidad de los proyectos de inversion: eficiencia, eficacia y control.

Cada dimension estuvo conformada por un minimo de dos items, formulados

en una escala Likert de 5 puntos (1 = totalmente en desacuerdo, 5 = totalmente de
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acuerdo), asegurando asi la precision y consistencia de las mediciones (Torres & Vera,
2023).

La recoleccion de datos se realiz6 de manera directa a través de la aplicacion
del cuestionario a los 50 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sama Las Yaras,

considerando un muestreo censal.

3.7. Validez y Confiabilidad del Instrumento

a) Validez

Para asegurar la adecuacion del cuestionario, se llevd a cabo un proceso de
validacién con expertos. Esta técnica permite comprobar que los items evaluados
representan adecuadamente el conjunto de comportamientos que se busca medir,
aspecto esencial para respaldar la validez de las conclusiones obtenidas. Asimismo,
aporta evidencia relacionada con la validez de constructo y sustenta la elaboracion de
versiones equivalentes en evaluaciones de mayor escala. La informacion detallada

sobre el proceso de validacion del instrumento se presenta en el anexo correspondiente.
b) Confiabilidad

Para poder examinar la consistencia interna y determinar la confiabilidad, se
aplico el coeficiente Alfa de Cronbach. La confiabilidad hace referencia al grado en
que un instrumento es capaz de producir resultados estables y uniformes cuando se
utiliza en condiciones similares. Esto implica que la medicion mantenga precision y
regularidad en la obtencion de datos, funcionando de manera comparable a un

procedimiento que siempre ofrece respuestas coherentes (Valderrama, 2015).
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El Alfa de Cronbach, en la investigacion presento un 0,931 en el instrumento
01 de la variable independiente. Y un 0,925 en el instrumento 02 de la variable
dependiente. Estos resultados indican un nivel alto de consistencia interna, lo que

confirma la fiabilidad de los instrumentos.

En el ambito investigativo, la fiabilidad garantiza que, si el estudio se replicara
empleando la misma herramienta de medicioén, los resultados obtenidos serian
equivalentes, aun cuando distintos evaluadores ejecutaran el proceso. La informacion
detallada sobre la confiabilidad del instrumento se encuentra en el anexo

correspondiente (Valderrama,2015).

3.8. Tratamiento de datos

Para el procesamiento de los datos se emplearon los programas SPSS,
Statgraphics y las aplicaciones de Microsoft Excel, en los cuales se tabularon y
organizaron las respuestas obtenidas de los encuestados. A partir de esta informacion

se generaron tablas de frecuencia y se aplic6 la prueba de normalidad correspondiente.

Para el andlisis de los datos, inicialmente se aplicé la prueba de normalidad de
Shapiro-Wilk, dado que la poblacion censal estuvo conformada por 50 trabajadores.
Asimismo, para la contratacion de las hipotesis se empled estadistica inferencial, cuyo
proceso se determin6 en funcion de los resultados obtenidos en la prueba de normalidad

(Supo, 2025).



CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1.Analisis descriptivo de la variable

4.1.1. Analisis de la variable independiente

4.1.1.1.Variable independiente: Gestion del recurso humano

Tabla 3

Gestion del Recurso Humano.

Clase Valor Frecuencia Porcentaje
1 Regular 18 36
2 Adecuado 32 64
Total 50 100

Nota. Elaboracion propia. Resultados obtenidos de encuesta.
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Figura 1

Gestion del recurso humano

Gestidn del Recurso Humano

® Adecuado B4%
m Regular 36%

Nota. Tabla 3. Resultados obtenidos de encuesta.

Los resultados correspondientes a la variable independiente “Gestion del
recurso humano”, evaluada a través de las dimensiones perfil profesional, experiencia
laboral y gestion de funciones, muestran una percepcion mayoritariamente favorable
dentro de la institucion. La mayoria del personal, representada por un 64%, considera
que la gestion del recurso humano es “Adecuada”, lo que refleja que las practicas de
seleccion, capacitacion, asignacion de funciones y aprovechamiento de la experiencia
del personal se desarrollan de manera satisfactoria, contribuyendo al desempefio
eficiente de los proyectos de inversion.

No obstante, un 36% del personal califica esta variable como “Regular”, lo que
indica que alin existen 4areas con oportunidades de mejora, especialmente en la
optimizaciéon de funciones, la consolidacion de la experiencia laboral y el
fortalecimiento del perfil profesional. Aunque la percepcion positiva predomina, la

presencia de valoraciones regulares sugiere la necesidad de reforzar estrategias de
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gestion del recurso humano, con el fin de garantizar un desempefio mas homogéneo y
alineado con los objetivos institucionales.

En conjunto, los resultados evidencian que la Municipalidad cuenta con una
gestion del recurso humano funcional y relativamente sélida, pero con margen para

mejorar aspectos clave para incrementar la calidad de los proyectos de inversion.

4.1.1.2.Variable independiente: Dimension Perfil Profesional

Tabla 4

Dimension de perfil profesional.

Clase Valor Frecuencia Porcentaje
1 Regular 13 26
2 Adecuado 37 74
Total 50 100

Nota. Elaboracion propia. Resultados obtenidos de encuesta.
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Figura 2

Dimension de perfil profesional

Dimensidn: Perfil Profesional

¥ Adecuado 16%
m Reqular 26%

Nota. Tabla 4, Resultados obtenidos de encuesta.

Los resultados correspondientes a la dimension perfil profesional, evaluada a
través de los indicadores formacion académica, especializacion en el area y ética
profesional, muestran una percepcion ampliamente favorable dentro de la institucion.
La mayoria del personal, representada por un 74%, considera que el perfil profesional
es “Adecuado”, lo que refleja que el personal cuenta con la formacion, especializacion
y conducta ética necesarias para desempefar sus funciones de manera competente y

responsable, contribuyendo positivamente al desarrollo de los proyectos de inversion.

No obstante, un 26% de los encuestados califica esta dimensidon como
“Regular”, lo que indica que existe un segmento del personal cuya formacion,
especializacion o aplicacion de principios éticos podria fortalecerse. Aunque la

valoracion positiva predomina, la presencia de percepciones regulares sugiere la
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necesidad de continuar promoviendo la capacitacion, la actualizacion profesional y el
refuerzo de los valores éticos, con el fin de consolidar un perfil profesional homogéneo

y alineado con los objetivos institucionales.
Indicador: Formacion académica

Tabla 5

Indicador: Formacion académica.

Clase Valor Frecuencia Porcentaje
1 Regular 13 26
2 Adecuada 37 74
Total 50 100

Nota. Elaboracion propia. Resultados obtenidos de encuesta.

De acuerdo con los resultados del indicador de Formacion Académica, el 74%
de los encuestados la considera "Adecuada", lo que significa que este grupo cuenta con
la educacion superior técnica o universitaria requerida y su perfil se ajusta al cargo que
desempefia. Esta alineacion contribuye positivamente a los resultados de la
municipalidad de Sama de las Yaras. Por otro lado, un 26% la califica como "Regular".
Es importante sefialar que estos colaboradores poseen la formacion académica
necesaria, pero no estd completamente alineada con el perfil profesional que demanda
su puesto especifico. Si bien estos resultados no son negativos, para optimizar la
eficiencia y la calidad de los proyectos se recomienda reducir esta brecha mediante un

proceso de seleccion de personal mas afinado.
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Indicador: Especializacion en el drea

Tabla 6

Indicador: Especializacion en el drea.

Clase Valor Frecuencia Porcentaje
1 Regular 20 40
2 Adecuada 30 60
Total 50 100

Nota. Elaboracion propia. Resultados obtenidos de encuesta.

Los resultados sobre el nivel de especializacion del personal revelan una
situacion favorable, aunque con areas de mejora identificables. Un 60% de los
encuestados cuenta con una especializacion considerada “Adecuada” para sus
funciones, lo que indica una base competente y alineada con los requerimientos
técnicos de sus cargos. Este hecho respalda la percepcion institucional de que la
especializacion es un elemento fundamental, especialmente para el personal en
posiciones de mayor responsabilidad. Sin embargo, un 40% del personal presenta una
especializacion catalogada como “Regular”. Este dato sefiala la existencia de una
brecha formativa que, sin ser critica, representa una oportunidad de optimizacion. La
institucion valora la pertinencia de la especializacion, pero los resultados sugieren que
auin no se ha alcanzado un nivel 6ptimo de alineacion entre la formacion del personal

y las demandas especificas de todos los puestos.
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Indicador: Etica profesional

Tabla 7

Indicador: Etica profesional.

Clase Valor Frecuencia Porcentaje
1 Inadecuada 5 10
2 Regular 13 26
3 Adecuada 32 64
Total 50 100

Nota. Elaboracion propia. Resultados obtenidos de encuesta.

Los resultados sobre ética profesional presentan una percepcion
mayoritariamente positiva dentro de la institucion. La mayoria del personal
representado por un 64% considera que el nivel de ética profesional es “Adecuado”, lo
que refleja un ambiente institucional donde se valoran y, en gran medida, se practican
la responsabilidad y la transparencia en el desempefio de las funciones. Sin embargo,
los datos también revelan un segmento que requiere atencion. Un 26% califica la ética
profesional como “Regular” y un 10% como “Inadecuada”. Si bien la valoracion
negativa es minoritaria, la suma de ambas categorias (36%) indica que existe una
proporcion significativa del personal que percibe deficiencias o dreas de mejora en la
aplicacion de los principios éticos y en la transparencia de los procesos. Si bien la
institucion cuenta con una base solida y una cultura ética predominante, es necesario
reforzar los mecanismos de promocidn, formacién y supervision ética para abordar las

percepciones negativas y regulares.
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4.1.1.3.Variable independiente: Dimension Experiencia Laboral

Tabla 8
Dimension de experiencia laboral.
Clase Valor Frecuencia Porcentaje
1 Regular 35 70
2 Adecuado 15 30
Total 50 100

Nota. Elaboracion propia. Resultados obtenidos de encuesta.

Figura 3

Dimension de experiencia laboral

Dimensidn: Experiencia Laboral

Adecuado 30%
® Regular 10%

Nota. Tabla 8, Resultados obtenidos de encuesta.

Los resultados sobre la dimension de experiencia laboral del personal revelan
una situacion intermedia, aunque con areas de mejora identificables. Un 70% de los

encuestados cuenta con una experiencia laboral considerada “Regular” para sus
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funciones, esta distribucion sugiere que el indicador cumple parcialmente con los
criterios esperados, pero no alcanza estandares optimos que permitan calificarlo de
manera mayoritaria como adecuado. En este sentido, los resultados ponen en evidencia
la necesidad de fortalecer los aspectos vinculados a la experiencia, a fin de elevar su
desempefio y contribuir a una mejora sostenida en los procesos institucionales.

Sin embargo, un 30 % del personal registra una experiencia laboral considerada
como “Adecuada”, lo cual refleja la existencia de un grupo de trabajadores con una
trayectoria mas consolidada y alineada con las necesidades institucionales. No
obstante, la distribucidbn observada evidencia la necesidad de fortalecer
progresivamente la experiencia laboral del personal, a fin de mejorar de manera integral

la calidad de los proyectos de inversion en la institucion.

Indicador: Afios de experiencia

Tabla 9

Indicador: Afios de experiencia.

Clase Valor Frecuencia Porcentaje
1 Regular 26 52
2 Adecuada 24 48
Total 50 100

Nota. Elaboracion propia. Resultados obtenidos de encuesta.

Los resultados relacionados con los afios de experiencia del personal evidencian
una distribucion relativamente equilibrada, con una ligera predominancia del nivel
“Regular”. En efecto, el 52 % de los encuestados presenta una experiencia laboral

catalogada en dicho nivel, lo que indica que la mayoria del personal cuenta con una
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trayectoria funcional suficiente para el cumplimiento de sus actividades, aunque aun
en proceso de consolidacion frente a las exigencias técnicas. Por otro lado, el 48 % del
personal registra una experiencia considerada “Adecuada”, lo que pone de manifiesto
la existencia de un grupo significativo de trabajadores con mayor tiempo de servicio y
conocimiento practico acumulado, aspectos que contribuyen favorablemente al
desarrollo de las actividades institucionales. En conjunto, estos resultados reflejan una
base de experiencia laboral relativamente solida, sin embargo, también evidencian la
presencia de un margen de mejora, sugiriendo que ain no se alcanza un nivel optimo

de alineacién en relacion con los afios de experiencia del personal.

Indicador: Capacitacion

Tabla 10

Indicador: Capacitacion.

Clase Valor Frecuencia Porcentaje
1 Regular 29 58
2 Adecuada 21 42
Total 50 100

Nota. Elaboracion propia. Resultados obtenidos de encuesta 2025.

Los resultados correspondientes a la capacitacion del personal evidencian que
el 58 % de los trabajadores presenta un nivel de capacitacion calificado como
“Regular”, lo que sugiere que la mayoria cuenta con formacion bdsica suficiente para
el desarrollo de sus funciones, aunque aun con limitaciones para responder de manera
Optima a las exigencias técnicas de su labor. Este resultado indica la necesidad de

fortalecer los procesos de actualizacion y formacion continua dentro de la institucion.
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Por su parte, el 42 % del personal registra una capacitacion considerada
“Adecuada”, reflejando la existencia de un grupo significativo de trabajadores con
competencias formativas acordes a los requerimientos institucionales.

En conjunto, la distribucion observada pone de manifiesto una base de
capacitacion aceptable, pero con oportunidades de mejora, orientando la gestion
institucional hacia el reforzamiento de programas de capacitacion que contribuyan a un

mejor desempeno

4.1.1.4.Variable independiente: Dimension Gestion de Funciones

Tabla 11

Dimension de gestion de funciones

Clase Valor Frecuencia Porcentaje
1 Regular 35 70
2 Adecuado 15 30
Total 50 100

Nota. Elaboracion propia. Resultados obtenidos de encuesta.
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Figura 4

Dimension de gestion de funciones

Dimensidn: Gestitn de Funciones

Adecuado 30%
® Regular 10%

Nota. Tabla 11. Resultados obtenidos de encuesta.

Los resultados correspondientes a la dimension gestion de funciones evidencian
que el 70 % del personal percibe este aspecto en un nivel “Regular”, lo que indica que
la asignacion y organizacion de las funciones se realiza de manera basica, permitiendo
el cumplimiento de las actividades, pero con limitaciones en cuanto a claridad,
coordinacién y optimizaciéon de responsabilidades. Este resultado sugiere que los
procesos de distribucion de funciones aun no se encuentran plenamente consolidados

para responder de forma eficiente a las demandas institucionales.

Por otro lado, el 30 % de los encuestados considera que la gestion de funciones
es “Adecuada”, lo que refleja la existencia de practicas organizativas que favorecen un
mejor desempeio en determinados dmbitos o areas. En conjunto, estos resultados
muestran que, si bien existe una estructura funcional que permite el desarrollo de las

labores, persiste un margen de mejora orientado a fortalecer la definicién de roles, la



77

coordinacion interna y el seguimiento de funciones, aspectos clave para contribuir a la

mejora de la calidad de los proyectos de inversion.

Indicador: Supervision de actividades

Tabla 12

Indicador: Supervision de actividades.

Clase Valor Frecuencia Porcentaje
1 Regular 34 68
2 Adecuada 16 32
Total 50 100

Nota. Elaboracion propia. Resultados obtenidos de encuesta.

Los resultados referidos al indicador supervision de actividades muestran que
el 68% del personal percibe este aspecto en un nivel “Regular”, lo que evidencia que
los mecanismos de supervision permiten el seguimiento basico de las actividades,
aunque con limitaciones en cuanto a sistematicidad, oportunidad y retroalimentacion.
Este resultado sugiere que la supervision se ejerce de manera funcional, pero aun no
alcanza un nivel 0ptimo que garantice un control efectivo y continuo de los procesos
de supervision de actividades.

Por su parte, el 32 % de los encuestados considera que la supervision de
actividades es “Adecuada”, lo que refleja la existencia de practicas de control y
acompanamiento que contribuyen positivamente al desempefio del personal en
determinadas areas. En conjunto, los resultados indican la necesidad de fortalecer los

procesos de supervision, orientandolos hacia una mayor consistencia y efectividad, a
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fin de optimizar la ejecucion de las actividades y contribuir al logro de los objetivos
institucionales.

Indicador: Coordinacion de roles

Tabla 13

Indicador: Coordinacion de roles.

Clase Valor Frecuencia Porcentaje
1 Regular 14 28
2 Adecuada 36 72
Total 50 100

Nota. Elaboracion propia. Resultados obtenidos de encuesta 2025.

Los resultados correspondientes al indicador coordinacion de roles evidencian
una valoracion mayoritariamente favorable por parte del personal. En efecto, el 72 %
de los encuestados considera que la coordinacién de roles se desarrolla en un nivel
“Adecuado”, lo que indica que existe una articulacion funcional entre las
responsabilidades asignadas, favoreciendo el trabajo conjunto y el cumplimiento de las
actividades institucionales.

Por otro lado, el 28 % del personal califica este indicador como “Regular”, lo
que sugiere la presencia de ciertos aspectos susceptibles de mejora en la coordinacion
y comunicacion entre areas o puestos. En conjunto, los resultados reflejan que la
coordinacion de roles constituye una fortaleza relativa dentro de la institucion, sin
embargo, se identifica la necesidad de continuar fortaleciendo los mecanismos de

articulacion interna para lograr una gestion mas integrada y eficiente.



4.1.2. Analisis de la variable dependiente

4.1.2.1.Variable dependiente: calidad de los proyectos de inversion

Tabla 14

Dimension de calidad de proyectos.
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Clase Valor Frecuencia Porcentaje
1 Regular 23 46
2 Adecuado 27 54
Total 50 100

Nota. Elaboracion propia. Resultados obtenidos de encuesta.

Figura 5

Calidad de proyectos de inversion

Nota. Tabla 14. Resultados obtenidos de encuesta.

® Adecuado

W Reqular

Calidad de los Proyectos de Inversidn
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Los resultados correspondientes a la variable dependiente “Calidad de los
proyectos de inversion”, evaluada a través de las dimensiones eficiencia, eficacia y
control, muestran una percepcion mayoritariamente positiva dentro de la institucion.
La mayoria del personal, representada por un 54%, considera que la calidad de los
proyectos es “Adecuada”, lo que indica que, en términos generales, los procesos se
ejecutan de manera eficiente, los objetivos institucionales se cumplen y se aplican
mecanismos de control que permiten un desempefio satisfactorio de los proyectos de
inversion. Sin embargo, un 46% de los encuestados califica la calidad como “Regular”,
lo que refleja que altn existen aspectos susceptibles de mejora, especialmente en la
optimizacidn de recursos, la consecucion completa de objetivos y el fortalecimiento de
los controles internos. En conjunto, estos resultados evidencian que, aunque la
institucion presenta una base solida para la ejecucion de proyectos de inversion con
calidad aceptable, es necesario continuar fortaleciendo los procesos, con el objetivo de

alcanzar un nivel 6ptimo y uniforme de desempefio en todas las fases de los proyectos.

4.1.2.2.Variable dependiente: Dimension Eficiencia

Tabla 15

Dimension de eficiencia

Clase Valor Frecuencia Porcentaje
1 Deficiente 5 10
2 Regular 18 36
3 Adecuado 27 54
Total 50 100

Nota. Elaboracion propia. Resultados obtenidos de encuesta.
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Figura 6

Dimension de eficiencia

Dimensidn: Hiciencia

W Adecuado 4%
m Reqular 36%
o Deficiente  10%

Nota. Tabla 15. Resultados obtenidos de encuesta.

Los resultados sobre la dimension eficiencia evidencian una percepcion
predominantemente favorable dentro de la institucion. La mayoria del personal,
representada por el 54 %, considera que el nivel de eficiencia es “Adecuado”, lo que
refleja que, en términos generales, los procesos institucionales permiten un uso
adecuado de los recursos y el cumplimiento de las actividades programadas en el marco
de los proyectos de inversion.

No obstante, los resultados también ponen de manifiesto la existencia de
aspectos susceptibles de mejora. Un 36 % de los encuestados califica la eficiencia como
“Regular”, mientras que un 10 % la percibe como “Deficiente”. Si bien estas
valoraciones no constituyen la percepcion predominante, la suma de ambas categorias
(46 %) indica que una proporcion relevante del personal identifica limitaciones en la

optimizacion de recursos, tiempos y procedimientos. En este sentido, aunque la
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institucién presenta una base aceptable en términos de eficiencia, resulta necesario
fortalecer las practicas orientadas a la mejora continua, a fin de consolidar un
desempefio institucional mas homogéneo y alineado con la calidad esperada en los

proyectos de inversion.

Indicador: Uso adecuado de recursos

Tabla 16
Indicador: Uso adecuado de recursos.
Clase Valor Frecuencia Porcentaje
1 Inadecuado 6 12
2 Regular 6 12
3 Adecuado 38 76
Total 50 100

Nota. Elaboracion propia. Resultados obtenidos de encuesta 2025.

Los resultados sobre el uso adecuado de los recursos muestran una percepcion
ampliamente favorable dentro de la institucion. La mayoria del personal, representada
por el 76%, considera que el uso de los recursos es “Adecuado”, lo que evidencia que,
en términos generales, los recursos disponibles son empleados de manera pertinente y
coherente con los objetivos de los proyectos de inversion. Esta percepcion refleja una
gestion orientada al aprovechamiento eficiente de los recursos financieros, materiales
y humanos.

Sin embargo, los resultados también revelan la existencia de un grupo

minoritario que identifica oportunidades de mejora. Un 12% de los encuestados califica
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el uso de los recursos como “Regular’, mientras que otro 12% lo considera
“Inadecuado”. Aunque estas valoraciones no predominan, su presencia conjunta (24%)
sugiere la necesidad de reforzar los mecanismos de planificacion, control y
seguimiento del uso de los recursos. En este contexto, si bien la institucion cuenta con
una base solida en la gestion de recursos, resulta pertinente fortalecer las practicas de
control y optimizacién para consolidar un desempefio institucional més uniforme y

alineado con los estandares de calidad.

Indicador: Tiempo adecuado

Tabla 17
Indicador: Tiempo adecuado.
Clase Valor Frecuencia Porcentaje
1 Regular 36 72
2 Adecuado 14 28
Total 50 100

Nota. Elaboracion propia. Resultados obtenidos de encuesta.

Los resultados correspondientes al indicador tiempo adecuado evidencian que
la percepcion predominante del personal se concentra en un nivel “Regular”. En efecto,
el 72% de los encuestados considera que los periodos de tiempo establecidos para el
cumplimiento de las acciones programadas y la ejecucion de los proyectos presentan
un desempefio aceptable, aunque con limitaciones que impiden alcanzar un nivel

optimo de eficiencia. Esta percepcion sugiere que, si bien las actividades se desarrollan
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dentro de plazos previstos, persisten dificultades en la gestion del cronograma que
pueden generar ajustes o demoras parciales en la entrega de los proyectos.

Por otro lado, el 28 % del personal califica el manejo del tiempo como
“Adecuado”, lo que refleja la existencia de practicas de planificacion y control
temporal que permiten ejecutar las acciones de manera eficiente y oportuna. No
obstante, la menor proporcion de esta valoracion positiva indica que dichas practicas

aun no se encuentran plenamente consolidadas en todas las areas involucradas.

4.1.2.3.Variable dependiente: Dimension Eficacia

Tabla 18
Dimension de eficacia.
Clase Valor Frecuencia Porcentaje
1 Deficiente 05 10
2 Regular 13 26
2 Adecuado 32 64
Total 50 100

Nota. Elaboracion propia. Resultados obtenidos de encuesta.
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Figura 7

Dimension de eficacia

Dimensidn: Hicacia

B Adecuado B4%
® Reqular 26%
m Jeficiente 10%

Nota. Tabla 18. Resultados obtenidos de encuesta.

Los resultados correspondientes a la dimension de eficacia evidencian una
percepcion predominantemente favorable dentro de la institucion. La mayoria del
personal, representada por un 64%, considera que el nivel de eficacia es “Adecuado”,
lo que refleja que el avance en la ejecucion de los proyectos y el cumplimiento de los
objetivos institucionales se desarrollan, en términos generales, conforme a lo

planificado y orientados al logro de resultados.

Sin embargo, los datos también muestran la existencia de un grupo que requiere
atencion. Un 26% de los encuestados califica la eficacia como “Regular”, mientras que
un 10% la percibe como “Deficiente”. Si bien estas valoraciones no predominan, su
conjunto (36%) evidencia que una proporcion significativa del personal identifica
limitaciones en el ritmo de ejecucion y en el cumplimiento pleno de los objetivos

institucionales. En este contexto, aunque la institucion cuenta con una base solida en



86

términos de eficacia, resulta necesario fortalecer los procesos de seguimiento, control
y evaluacion para consolidar un desempefio mas homogéneo y orientado al

cumplimiento efectivo de los proyectos de inversion.

Indicador: Avance de la ejecucion

Tabla 19

Indicador: Avance de la ejecucion.

Clase Valor Frecuencia Porcentaje
1 Regular 18 36
2 Adecuado 32 64
Total 50 100

Nota. Elaboracion propia. Resultados obtenidos de encuesta 2025.

Los resultados correspondientes al indicador avance de la ejecucion reflejan
una percepcion mayoritariamente favorable por parte del personal. En efecto, el 64%
de los encuestados considera que el avance en la ejecucion de las actividades y
proyectos es “Adecuado”, lo que evidencia que, en términos generales, las acciones
programadas se desarrollan conforme a lo establecido y permiten un cumplimiento de

los objetivos previstos.

No obstante, un 36% del personal califica este indicador como “Regular”, lo
que sugiere la presencia de limitaciones en el ritmo de ejecucion o en el seguimiento
de las actividades, las cuales podrian afectar el cumplimiento oportuno de los

proyectos. Si bien la valoracion positiva es predominante, la proporcion de respuestas
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en el nivel regular indica la necesidad de reforzar los mecanismos de control y
monitoreo de la ejecucion, a fin de asegurar un avance mas uniforme y eficiente en

todas las etapas de los proyectos de inversion.
Indicador: Cumplimiento de objetivos institucionales

Tabla 20

Indicador: Cumplimiento de objetivos institucionales.

Clase Valor Frecuencia Porcentaje
1 Inadecuado 05 10
2 Regular 07 14
3 Adecuado 38 76
Total 50 100

Nota. Elaboracion propia. Resultados obtenidos de encuesta.

Los resultados correspondientes al indicador cumplimiento de los objetivos
institucionales evidencian una percepcion ampliamente favorable dentro de la
institucion. En efecto, el 76% del personal encuestado considera que el nivel de
cumplimiento es “Adecuado”, lo que refleja que, en términos generales, los proyectos
y actividades ejecutadas se encuentran alineados con los objetivos institucionales y
contribuyen al logro de las metas establecidas.

No obstante, los resultados también muestran la existencia de aspectos que
requieren atencion. Un 14 % de los encuestados califica este indicador como “Regular”,
mientras que un 10 % lo percibe como “Inadecuado”. Si bien estas valoraciones
representan una proporcidon minoritaria, su conjunto (24 %) pone en evidencia la

percepcion de ciertas limitaciones en la consecucidon plena de los objetivos
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institucionales. En este contexto, aunque la institucion presenta una base solida en el
cumplimiento de sus objetivos, resulta pertinente fortalecer los procesos de
planificacion, seguimiento y evaluacion, con el fin de asegurar una mayor coherencia

y efectividad en el logro de los resultados institucionales.

4.1.2.4.Variable dependiente: Dimension Control

Tabla 21
Dimension de Control
Clase Valor Frecuencia Porcentaje
1 Regular 24 48
2 Adecuado 26 52
Total 50 100

Nota. Elaboracion propia. Resultados obtenidos de encuesta.

Figura 8

Dimensioén De Control

Dimensidn: Control

W Adecuada a2%
W Reqular 48%

Nota. Tabla 21. Resultados obtenidos de encuesta.
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Los resultados correspondientes a la dimension de control, evaluada a través de
los indicadores monitoreo de la ejecucion de actividades, registro de los resultados de
ejecucion de la obra y control del desempeiio de costos y cronograma, evidencian una

percepcion equilibrada dentro de la institucion.

La mayoria del personal, representada por el 52%, considera que el nivel de
control es “Adecuado”, lo que refleja que los mecanismos de supervision y seguimiento
permiten gestionar de manera efectiva los procesos, garantizando un registro oportuno
de los resultados, asi como un control razonable sobre los costos y el cumplimiento de
los cronogramas de los proyectos.

Por otro lado, un 48% de los encuestados califica la dimension de control como
“Regular”, lo que indica que existe un grupo significativo de personal que percibe
limitaciones en la sistematizacién y consistencia de los procesos de monitoreo y
control.

En conjunto, los resultados muestran que, si bien la institucion cuenta con una
base funcional de control que permite gestionar los proyectos de inversion, se requiere
reforzar las practicas de seguimiento y supervision para lograr una gestion mas

uniforme, eficiente y alineada con los estandares de calidad esperados.
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Indicador: Monitoreo de la ejecucion de actividades

Tabla 22
Indicador: Monitoreo de la ejecucion de actividades.
Clase Valor Frecuencia Porcentaje
1 Inadecuado 06 12
2 Regular 12 24
3 Adecuado 32 64
Total 50 100

Nota. Elaboracion propia. Resultados obtenidos de encuesta.

Los resultados sobre el monitoreo de la ejecucion de actividades presentan una
percepcidon mayoritariamente positiva dentro de la institucion. La mayoria del personal,
representada por un 64%, considera que este indicador es “Adecuado”, lo que refleja
que, en general, se implementan acciones de control durante las fases de ejecucion y
entrega de los proyectos de inversion, y que las areas responsables disponen de
mecanismos efectivos para supervisar la ejecucion de obras.

Sin embargo, los datos también revelan un segmento que requiere atenciéon. Un
24% califica el monitoreo como “Regular” y un 12% como “Inadecuado”. Si bien la
valoracion negativa es minoritaria, la suma de ambas categorias (36%) indica que
existe una proporcion significativa del personal que percibe deficiencias o areas de
mejora en la supervision y control de los procesos de ejecucion de los proyectos.

En este contexto, aunque la institucidbn cuenta con una base soélida y

mecanismos funcionales de monitoreo, resulta necesario reforzar y estandarizar los
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procedimientos de control, asegurando que todas las fases de ejecucion y entrega de

proyectos se realicen con criterios uniformes de calidad.

Indicador: Registro de los resultados de ejecucion de la obra

Tabla 23

Indicador: Registro de los resultados de ejecucion de la obra.

Clase Valor Frecuencia Porcentaje
1 Regular 24 48
2 Adecuado 26 52
Total 50 100

Nota. Elaboracion propia. Resultados obtenidos de encuesta 2025.

Los resultados sobre el registro de los resultados de la ejecucion de la obra
evidencian una percepcion equilibrada, aunque ligeramente favorable, dentro de la
institucion. La mayoria del personal, representada por un 52%, considera que este
indicador es “Adecuado”, lo que refleja que, en general, los resultados fisicos y
financieros se registran de manera precisa y oportuna, y que la documentacion de
ejecucion de obra cumple con los estandares establecidos por los érganos de control.

No obstante, un 48% del personal califica este indicador como “Regular”, lo
que sugiere que aun existen areas donde la sistematizacion, precision en el registro de
resultados podria mejorar. Si bien la valoracion positiva predomina, la proporcion
significativa de percepciones regulares indica la necesidad de fortalecer los

procedimientos de documentacion y registro, asegurando que la informacion generada
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sea uniforme, confiable y cumpla plenamente con los estandares institucionales y de
control.

En conjunto, los resultados reflejan una base funcional sélida en la gestion
documental, pero destacan oportunidades de mejora para garantizar un control mas
eficiente y una mayor confiabilidad de los datos de ejecucion de los proyectos de

inversion.

Indicador: Control del desemperio de costos y cronograma

Tabla 24

Indicador: Control del desemperio de costos y cronogramas.

Clase Valor Frecuencia Porcentaje
1 Regular 18 36
2 Adecuado 32 64
Total 50 100

Nota. Elaboracion propia. Resultados obtenidos de encuesta.

Los resultados sobre el control del desempefio de costos y cronograma
presentan una percepcidon mayoritariamente positiva dentro de la institucion. La
mayoria del personal, representada por un 64%, considera que este indicador es
“Adecuado”, lo que refleja que, en general, se lleva un control sisteméatico de los costos
de ejecucion en relacion con el presupuesto inicial y se evalua periddicamente el
cumplimiento del cronograma establecido en la planificacion de los proyectos de

mnversion.
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Sin embargo, un 36% del personal califica este indicador como “Regular”, lo
que evidencia que ain existen dreas donde el seguimiento de los costos y tiempos
podria fortalecerse para garantizar una mayor eficiencia y precision en la ejecucion de
los proyectos.

En conjunto, los resultados muestran que la institucion cuenta con mecanismos
funcionales de control financiero y temporal, pero destacan oportunidades de mejora
para consolidar un seguimiento mas riguroso y uniforme, asegurando que los proyectos
se desarrollen dentro de los limites presupuestarios y de tiempo establecidos,

contribuyendo asi a la calidad y éxito de los proyectos de inversion.

4.2. Normalidad

De la variable Gestion del recurso humano

Para efectuar la prueba de normalidad, el planteamiento de la hipotesis es:
Ho: los datos provienen de una distribucién normal

H1: los datos no provienen de una distribucion normal

p-valor > 0,05 —No se rechaza Ho — los datos son normales

p-valor < 0,05 - Se rechaza Ho — los datos no son normales
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Tabla 25

Prueba de normalidad gestion del recurso humano

Pruebas de normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico gl P

Gestion del recurso humano 0,830 50 0,000

Nota. Elaboracion propia en base a los resultados obtenidos.

Interpretacion

La prueba de normalidad Shapiro—Wilks aplicada a la variable Gestion del
recurso humano evidencid que el nivel de significancia de p-valor = 0,001 que es
menor a 0,05. Estos resultados permiten rechazar la hipotesis nula (Ho) que plantea
que los datos proceden de una distribucion normal, demostrando asi que la variable
presenta una estructura distributiva claramente no normal. Por lo tanto, la variable
Gestion del recurso humano no sigue una distribucion normal, por lo que deben

emplearse procedimientos estadisticos no paramétricos para su analisis.

De la variable Calidad de los proyectos de inversion
Para efectuar la prueba de normalidad, el planteamiento de la hipdtesis es:
Ho: los datos provienen de una distribucién normal

H1: los datos no provienen de una distribucion normal

p-valor > 0,05 —No se rechaza Ho — los datos son normales

p-valor < 0,05 - Se rechaza Ho — los datos no son normales
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Tabla 26

Prueba de normalidad Calidad de los proyectos de inversion

Pruebas de normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico gl P

Calidad de los proyectos de

0,905 50 0,001
nversion

Nota. Elaboracion propia en base a los resultados obtenidos.

Interpretacion

La prueba de normalidad Shapiro—Wilk aplicada a la variable Calidad de los
proyectos de inversion evidencio que el nivel de significancia de p-valor = 0,001, que
es menor a 0,05. Estos resultados permiten rechazar la hipotesis nula (Ho) que plantea
que los datos proceden de una distribucion normal, demostrando asi que la variable
presenta una estructura distributiva claramente no normal. Por lo tanto, la variable
Gestion del recurso humano no sigue una distribucion normal, por lo que deben

emplearse procedimientos estadisticos no paramétricos para su analisis.
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4.3. Correlacion entre la gestion del recurso humano y la calidad de los proyectos

de inversion

Tabla 27

Correlacion ordinal de Spearman

Calidad De Los Proyectos De Inversion

R N P IC 95 %
Perfil 0,875 50 <0,0001 0,79 -0,93
Experiencia 0,622 50 <0,0001 0,42 -0,77
Gestion 0,596 50 < 0,0001 0,38 -0,75
GRH 0,767 50 <0,0001 0,62 - 0,86

Nota. Elaboracion propia

Se observa en la tabla 27 las correlaciones de Spearman entre la variable
Gestion del Recurso Humano y sus dimensiones con la variable Calidad de los
Proyectos de Inversion, siendo todas significativamente distintas de cero, P < 0,0001,
lo que se puede confirmar con los intervalos de confianza respectivos, dado que

ninguno de ellos incluye al cero.
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4.4. Contrastacion de la hipotesis

4.4.1. Verificacion de la hipotesis general

a) Hipdtesis estadistica
- Ho: La gestion del recurso humano no se asocia significativamente con la
calidad de los proyectos de inversion en la Municipalidad Distrital de Sama Las
Yaras, Tacna, 2024.
- HI: La gestion del recurso humano se asocia significativamente con la calidad

de los proyectos de inversion en la Municipalidad Distrital de Sama Las Yaras,

Tacna, 2024.
b) Nivel:
- 5%=0,05
¢) Zona:

- Mayor que 0,05, se acepta Ho
d) Estadistico:
- Rho de Spearman
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Tabla 28

Correlacion de Spearman entre la gestion del recurso humano y la calidad de los

proyectos de inversion

Calidad de los proyectos de inversion

R N P IC 95 %

Gestion del
0,767 50 <0,0001 0,62 - 0,86
recurso humano

Nota. Elaboracion propia en base a los resultados obtenidos.

Se observa en la tabla 28 observa un coeficiente de correlacion r igual a 0,767
y un nivel de significancia P < 0,0001, estos resultados nos llevan a rechazar la

hipotesis nula con un nivel de significancia de 5 %.
Conclusion:

Existe una relacion directa entre la Gestion del Recurso Humano y la Calidad
de los Proyectos de Inversion en la Municipalidad distrital de Sama las Yaras, Tacna
2024, de manera tal que a medida que se mejora la gestion del Recurso Humano, se

mejora la calidad de los proyectos de inversion.
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4.4.2. Verificacion de las hipotesis especificas

4.4.2.1.Verificacion de la primera hipotesis especifica

a) Hipotesis estadistica:

Ho: El perfil profesional no se relaciona significativamente con la calidad de
los proyectos de inversion en la Municipalidad Distrital de Sama Las Yaras,
Tacna, 2024.

H1: El perfil profesional se relaciona significativamente con la calidad de los
proyectos de inversion en la Municipalidad Distrital de Sama Las Yaras, Tacna,

2024.

b) Nivel:

5% = 0,05

¢) Zona:

Mayor que 0,05, se acepta Ho

d) Estadistico:

Rho de Spearman
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Tabla 29

Correlacion de Spearman entre el perfil profesional y la calidad de los proyectos de

inversion
Calidad de los proyectos de inversion
R N P IC 95 %
Perfil profesional 0,875 50 <0,0001 0,79 — 0,93

Nota. Elaboracion propia en base a los resultados obtenidos.

Se observa en la tabla 29 se observa un coeficiente de correlacion r igual a 0,875
y un nivel de significancia P < 0,0001, estos resultados nos llevan a rechazar la

hipotesis nula con un nivel de significancia de 5 %.
Conclusion:

Existe una relacion directa entre el perfil profesional y la Calidad de los
Proyectos de Inversion en la Municipalidad distrital de Sama las Yaras, Tacna,2024.
De manera tal que a medida que se mejora el perfil profesional, se mejora la calidad

de los proyectos de inversion.

4.4.2.2.Verificacion de la segunda hipotesis especifica

a) Hipotesis estadistica:
- Ho: La experiencia laboral no se relaciona significativamente en la calidad de

los proyectos de inversion en la Municipalidad Distrital de Sama Las Yaras,

Tacna, 2024.
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- HI: La experiencia laboral se relaciona significativamente en la calidad de los

proyectos de inversion en la Municipalidad Distrital de Sama Las Yaras, Tacna,

2024.
b) Nivel:
- 5%=0,05
¢) Zona:

- Mayor que 0,05, se acepta Ho
d) Estadistico:
- Rho de Spearman

Tabla 30
Correlacion de Spearman entre la experiencia laboral y la calidad de los proyectos

de inversion.

Calidad de los proyectos de inversion

R N P IC 95 %

Experiencia laboral 0,622 50 <0,0001 0,42 -0,77

Nota. Elaboracion propia en base a los resultados obtenidos.

Se observa en la tabla 30 se observa un coeficiente de correlacion r igual a 0,622
y un nivel de significancia P < 0,0001, estos resultados nos llevan a rechazar la

hipotesis nula con un nivel de significancia de 5 %.
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Conclusion:

Existe una relacion directa entre la experiencia laboral y la Calidad de los Proyectos de
Inversion en la Municipalidad distrital de Sama las Yaras -Tacna, de manera tal que a
medida que se incrementa la experiencia laboral, se incrementa la calidad de los

proyectos de inversion.

4.4.2.3.Verificacion de la tercera hipdtesis especifica

a) Hipotesis estadistica:
- Ho: La gestion de las funciones del personal no se relaciona significativamente
con la calidad de los proyectos de inversion en la Municipalidad Distrital de
Sama Las Yaras, Tacna, 2024.
- HI1: La gestion de funciones del personal se relaciona significativamente con la
calidad de los proyectos de inversion en la Municipalidad Distrital de Sama Las

Yaras, Tacna, 2024.

b) Nivel:
- 5%=0,05
¢) Zona:

- Mayor que 0,05, se acepta Ho
d) Estadistico:
- Rho de Spearman
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Tabla 31

Correlacion de Spearman entre la gestion de funciones del personal y la calidad de

los proyectos de inversion

Calidad de los proyectos de inversion

r N P IC 95 %

Gestion de las funciones del
0,596 50 <0,0001 0,38 -0.75
personal

Nota. Elaboracion propia en base a los resultados obtenidos.

En la tabla 31 se observa un coeficiente de correlacion r igual a 0,596 y un nivel
de significancia P < 0,0001, estos resultados nos llevan a rechazar la hipdtesis nula con

un nivel de significancia de 5 %.
Conclusion:

Existe una relacion directa entre la gestion de las funciones del personal y la
Calidad de los Proyectos de Inversion en la Municipalidad distrital de Sama las Yaras
-Tacna, de manera tal que a medida que se mejora la gestion de las funciones del

personal, se mejora la calidad de los proyectos de inversion



CAPITULO V

DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Actualmente, la gestion del recurso humano desempefia un rol fundamental en
el ambito de la gestion publica, en tanto el desempefio, las competencias y el
compromiso del personal inciden directamente en los resultados institucionales.

Las pruebas t de Student aplicadas a los coeficientes de correlacion evidencian
valores de p inferiores a 0,01 para cada una de las hipdtesis planteadas en la
investigacion, lo que confirma la existencia de una relacion estadisticamente
significativa entre la gestion del recurso humano y la calidad de los proyectos de
inversion. Asimismo, al observar que todos los coeficientes de correlacion presentan
valores positivos (r > 0), se establece que dicha relacion es directa, lo que implica que
una mejora en la gestion del recurso humano se asocia con un incremento en los niveles
de calidad de los proyectos de inversion, reforzando la relevancia del capital humano
como factor clave en la gestion municipal.

En ese sentido, la presente investigacion tuvo como objetivo principal analizar
de qué manera la gestion del recurso humano se asocia con la calidad de los proyectos
de inversion en la Municipalidad Distrital de Sama las Yaras. Para esto, los sujetos de
estudio estuvieron conformados por una poblacion censal de 50 trabajadores de la
entidad, los datos fueron recolectados mediante dos cuestionarios validados.

Respecto a la hipotesis general, los resultados mostraron que, la gestion del
recurso humano se asocia significativamente con la calidad de los proyectos de

inversion en la municipalidad distrital de sama las yaras, Tacna, 2024. El analisis
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general mostro que la gestion del recurso humano si se asocia con la calidad de
proyectos, con una correlacion ordinal de Spearman de 0,767, siendo P < 0,05.
Estadisticamente los resultados de las encuestas, respecto a la variable independiente
un 64% del total de los encuestados consideran que la gestion del recurso humano es
Adecuada, mostrando una opinion positiva. Seguido de un 36% que califican esta
variable como Regular, lo que indica que ain existen areas con oportunidades de
mejora.

Nuestra investigacion con relacion a los trabajos de otros investigadores, Leyva
(2024) evidencio que un 51,1% de los encuestados manifestaron que casi siempre se
gestiona adecuadamente el recurso humano, determina que la gestion del recurso
humano ejerce una influencia moderada.

Pagola (2023) destaco como la gestion de recursos humanos se relaciona con el
éxito empresarial, obteniendo una prueba de correlacién de Spearman de 0,589 y un p
valor = 0,000. evidenciando que existe una correlacion directa, moderada y
significativa entre las variables.

Guerra (2022) determino que los resultados estadisticos revelaron una
correlacion directa entre la gestion del talento humano y los proyectos sociales, con un
coeficiente de correlacion de 0,567. Ademas, el valor p = 0,022, inferior al nivel de
significancia establecido (0,05), confirma la validez de la hipdtesis planteada.

En conjunto, estos resultados refuerzan los hallazgos del presente estudio,
evidenciando que la hipoétesis principal se sustenta en una base tedrica y empirica
solida, tanto a nivel nacional como internacional, al demostrarse una asociacion
significativa entre la gestion del recurso humano y la calidad de los proyectos de
inversion.

Respecto a la primera hipotesis especifica, el andlisis evidencid que la

dimension del perfil profesional tiene una relacion significativa con la calidad de los
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proyectos de inversion con una correlacion ordinal de Spearman de 0,885 siendo P <
0,05. Estadisticamente los resultados de las encuestas, respecto a la dimensioén del
perfil profesional, un 74% consideran que el perfil profesional es Adecuado seguido de
un 26% de los encuestados califica esta dimension como Regular. Respecto a sus
indicadores, un 74% de los encuestados la consideran Adecuada al indicador de
formacion académica. Al indicador de especializacion en el area un 60% indican como
Adecuada y un 40% como regular. Al indicador de ética profesional un 64% de los
encuestados sefialan a la ética como Adecuada.

Ramesh (2021) demostré en su investigacion que la asociacion entre la
formacion y el éxito de un proyecto muestra una correlacion moderada de 0,6161, la
asociacion entre la contratacion del personal y la tasa de éxito de un proyecto mostro
una correlacion moderada de 0,6205 dando un p valor = 0,000, concluyendo que los
recursos humanos tienen un impacto significativo en el éxito del proyecto.

En conjunto, estos resultados refuerzan los hallazgos del presente estudio,
evidenciando que la primera hipdtesis especifica se sustenta en una base teorica y
empirica solida, tanto a nivel nacional como internacional, al demostrarse una
asociacion significativa entre el perfil profesional con la calidad de los proyectos de
inversion.

Respecto a la segunda hipdtesis especifica, el analisis evidencid que la
dimension de la experiencia laboral tiene una relacion significativa con la calidad de
los proyectos de inversion con una correlacion ordinal de Spearman de 0,622 siendo
P < 0,05. Estadisticamente los resultados de las encuestas, respecto a la dimension de
la experiencia laboral. Un 70% de los encuestados consideran que los trabajadores
cuentan con una experiencia laboral considerada Regular. Se observa datos no tan
favorables, pero se constatard con los indicadores. Un 52% de los encuestados

consideran como regular a los afios de experiencia que mantiene los trabajadores de la
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entidad. Respecto al indicador de la capacitacion evidencian que un 58% de los
trabajadores consideran un nivel de capacitacion calificado como Regular.

Curiel (2022) determino como la gestion del recurso humano incide en el
desempefio, los resultaron mostraron que, el 51,33% del personal manifesto que
siempre se produce una reaccion frente al impacto de la capacitacion y el desarrollo,
mientras que el 30,13% indicé que casi siempre, el 13,16% a veces. Su estudio
concluye que la capacitacion debe evaluarse para comprobar su eficacia en el
desempefio laboral, siendo esencial que el personal reciba capacitacion continua que
favorezca el mejoramiento de los procesos.

Hidalgo (2022) evalu6é como la gestion del talento humano incide en la calidad
de desempefio, dando como resultado que el subcomponente de capacitaciones y
entrenamiento continuo muestra un bajo nivel de confianza 42,85% y un riesgo
moderado 70%, lo que revela debilidades en esta area. Concluyendo que, con la
ausencia de capacitaciones al personal, afectara al desempefio institucional.

En conjunto, estos resultados refuerzan los hallazgos del presente estudio,
evidenciando que la segunda hipdtesis especifica se sustenta en una base teodrica y
empirica solida, tanto a nivel nacional como internacional, al demostrarse una
asociacion significativa entre la experiencia laboral con la calidad de los proyectos de
inversion.

Respecto a la tercera hipotesis especifica el andlisis evidencio que la gestion de
funciones tiene una relacion significativa con la calidad de proyectos de inversion con
una correlacion ordinal de Spearman de 0,596 siendo P < 0,05. Estadisticamente los
resultados de las encuestas, respecto a la dimension de gestion de funciones. Un 70%
de los encuestados consideran que los trabajadores perciben que la gestion de funciones
considerada Regular. Asimismo, un 68% del personal percibe este aspecto en un nivel

Regular respecto al indicador de supervision de actividades. Por Gltimo, un 72 % de los
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encuestados consideran que el indicador de coordinacion de roles al personal se
desarrolla en un nivel Adecuado, lo que indica que existe una articulacion funcional
entre las responsabilidades asignadas.

Ramirez (2021) mostro que un 73% del personal que labora en la entidad
manifestd que nunca han sido sometidos a una evaluacion de desempefio y a una
supervision de actividades sobre temas de los proyectos. Mientras un 27% afirmo haber
contado con dichas coordinaciones. Su estudio concluye que la falta de claridad en la
estructura organizacional afecta el desempefio del personal técnico en proyectos de
edificacion, al generar confusion sobre responsabilidades y funciones.

Rafael (2023) determino la relacion de la gestion administrativa y la calidad de
los proyectos de inversion publica, dando como resultado un coeficiente r de Pearson
de 0,887 lo que evidencia una correlaciéon positiva muy fuerte entre las variables
gestion administrativa y calidad, con un nivel de significancia de 0,01.

En conjunto, estos resultados refuerzan los hallazgos del presente estudio,
evidenciando que la tercera hipotesis especifica se sustenta en una base tedrica y
empirica solida, tanto a nivel nacional como internacional, al demostrarse una
asociacion significativa entre la gestion de funciones con la calidad de los proyectos de

inversion.



1.

CONCLUSIONES

La gestion del recurso humano se asocia significativamente con la calidad de los
proyectos de inversion en la municipalidad distrital de sama las yaras, Tacna, 2024.
Los resultados obtenidos, mostraron un coeficiente de correlacion r igual a 0,767
y un nivel de significancia P = 0,000. Este resultado demuestra que una adecuada
gestion del recurso humano constituye un factor importante para mejorar la
formulacion, ejecucion y resultados de los proyectos de inversion, reafirmando la
importancia estratégica del recurso humano en el fortalecimiento del desempefio y
la eficiencia de la gestion municipal.

La dimension del perfil profesional tiene una relacion significativa con la calidad
de los proyectos de inversion en la Municipalidad Distrital de Sama Las Yaras,
Tacna, 2024. Los resultados obtenidos mostraron un coeficiente de correlacion r
igual a 0,875 y un nivel de significancia P = 0,000. Este resultado pone en
evidencia que existe una relacion directa entre el perfil profesional y la Calidad de
los Proyectos de Inversion. De manera tal que a medida que se mejora el perfil
profesional, se mejora la calidad de los proyectos de inversion.

La dimension de la experiencia laboral tiene una relacion significativa con la
calidad de los proyectos de inversion en la Municipalidad Distrital de Sama Las
Yaras, Tacna, 2024. Los resultados obtenidos mostraron un coeficiente de
correlacion r igual a 0,622 y un nivel de significancia P = 0,0001. Este resultado
pone en evidencia que existe una relacion directa entre la experiencia laboral y la
Calidad de los Proyectos de Inversion, de manera tal que a medida que se
incrementa la experiencia laboral, se incrementa la calidad de los proyectos de

inversion.
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4. La dimension de gestion de funciones tiene una relacion significativa con la
calidad de los proyectos de inversion en la Municipalidad Distrital de Sama Las
Yaras, Tacna, 2024. Los resultados obtenidos mostraron un coeficiente de
correlacion r igual a 0,596 y un nivel de significancia P = 0,000. Este resultado
pone en evidencia que existe una relacion directa entre la gestion de las funciones
del personal y la Calidad de los Proyectos de Inversion, de manera tal que a medida
que se mejora la gestion de las funciones del personal, se mejora la calidad de los

proyectos de inversion



RECOMENDACIONES

Se recomienda valorar la trayectoria y experiencia del personal municipal en la
designacion de responsabilidades vinculadas a los proyectos, promoviendo ademas
el intercambio de conocimientos entre trabajadores con mayor y menor
experiencia.

Se recomienda implementar capacitaciones periddicas al personal, orientadas a
fortalecer sus competencias y mejorar la calidad en la gestion y ejecucion de los
proyectos de inversion.

Se recomienda que la municipalidad considere la experiencia laboral del personal
como un criterio fundamental en la asignacion de responsabilidades, a fin de
garantizar una adecuada toma de decisiones y una ejecucion eficiente.

Se recomienda que futuros investigadores continllen desarrollando estudios
relacionados con la gestion del recurso humano y su relacion con la calidad de los
proyectos de inversion, dada su importancia en el fortalecimiento de la gestion
publica. Resulta pertinente profundizar en aspectos relacionados al logro de

resultados orientados al desarrollo local.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
GESTION DEL RECURSO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN LA CALIDAD DE LOS PROYECTOS DE
INVERSION EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAMA LAS YARAS, TACNA, 2024
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. , TECNICA E
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES METODOLOGIA
INSTRUMENTO
. L. Perfil profesional . . L, Técnica:
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: Tipos de investigacion:
) . o . , - . - Formacion académica L
(De qué manera la gestion del | Analizar de qué manera la‘ gestion | La gestion Qel recurso humano se - Especializacion en el area - Basica - Encuesta
recurso humano se asocia con la | del recurso humano se asocia con la | asocia significativamente con la - Btica profesional
. . . - - . -y p Enfoque de la
calidad de los proyectos de | calidad delos proyectos de inversion | calidad de los proyectos de inversion . L Instrumento:
inversién en la Municipalidad | en la Municipalidad Distrital de | en la Municipalidad Distrital de | Jndependiente: Experiencia investigacion: - Cuestionario
Distrital de Sama Las Yaras, | Sama Las Yaras, Tacna, 2024 Sama Las Yaras, Tacna, 2024 i - Enfoque Cuantitativo | (entrevista directa)

Tacna, 2024?
Problemas especificos:

(Como se relaciona el perfil
profesional con la calidad de los
proyectos de inversion en la
Municipalidad  Distrital ~ de
Sama Las Yaras, Tacna, 2024?

(Como se relaciona la
experiencia laboral con la
calidad de los proyectos de
inversion en la Municipalidad
Distrital de Sama Las Yaras,
Tacna, 2024?

(Como se relaciona la gestion
de las funciones del personal
con la calidad de los proyectos
de inversion en la
Municipalidad  Distrital ~ de
Sama Las Yaras, Tacna, 2024?

Objetivos especificos:

Analizar como el perfil profesional
se relaciona con la calidad de los
proyectos de inversion en la
Municipalidad Distrital de Sama Las
Yaras, Tacna, 2024

Evaluar como se relaciona la
experiencia laboral con la calidad de
los proyectos de inversion en la
Municipalidad Distrital de Sama Las
Yaras, Tacna, 2024.

Identificar como se relaciona la
gestion de las funciones del personal
con la calidad de los proyectos de
inversion en la Municipalidad
Distrital de Sama Las Yaras, Tacna,
2024.

Hipdtesis especificas:

HI. El perfil profesional se relaciona
significativamente con la calidad de
los proyectos de inversion en la
Municipalidad Distrital de Sama Las
Yaras, Tacna, 2024

H2. La experiencia laboral se
relaciona significativamente con la
calidad de los proyectos de inversion
en la Municipalidad Distrital de
Sama Las Yaras, Tacna, 2024.

H3. La gestion de funciones del
personal se relaciona
significativamente con la calidad de
los proyectos de inversion en la
Municipalidad Distrital de Sama Las
Yaras, Tacna, 2024.

X = Gestion de
recursos humanos

Afos de experiencia
Capacitacion

Gestion de funciones

Supervision de actividades
Coordinacion de roles

Dependiente:

Y = Calidad de
proyectos de
inversion

Eficiencia

Uso adecuado de recursos
Tiempo adecuado

Eficacia

Avance de la ejecucion
Cumplimiento de objetivos
institucionales

Control

Monitoreo de la ejecucion de
actividades

Registro de los resultados de ejecucion
de la obra

Control del desempefio de costos y
cronograma

Nivel:

- Descriptivo-
Correlacional

Diserio de la
investigacion:

Disefio no experimental,
de corte transversal y
correlacional.

Poblacion:

Estara conformada por
los colaboradores que
laboran en la
Municipalidad  distrital
de sama las yaras, siendo
un total de 50.

Muestra:

En esta investigacion el
método es censal.
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ANEXO 2: INSTRUMENTO 01

GESTION DEL RECURSO HUMANO

Estimado (a);

El presente cuestionario tiene como finalidad recopilar informacion sobre la percepcién de
los trabajadores respecto a la gestion del recurso humano y su incidencia en la calidad de
los proyectos de inversion. La informacion que usted brinde constituira un aporte significativo
para el desarrollo de la presente investigacion y serd utilizada Unicamente con propésitos
académicos.

Instruccion:

Los datos que nos proporcione se trataran de modo secreto, por lo que garantizamos su
confidencialidad y anonimato. Le pedimos que responda con mayor sinceridad posible.
Teniendo en cuenta los siguientes criterios:

1 2 3 4 5
Muy en desacuerdo En desacuerdo A veces De acuerdo Muy de acuerdo
(nunca) (casi nunca) (indiferente) (casi siempre) (siempre)

Nro GESTION DEL RECURSO HUMANO

DIMENSION: PERFIL PROFESIONAL 112345

Formacion académica

La institucion establece como requisito que el personal cuente con
formacién académica universitaria o técnica debidamente acreditada.

La formacién profesional del personal se ajusta al perfil requerido por el
area donde desempefian sus funciones.

01

02

Especializacion en el area

La institucion considera fundamental que el personal cuente con

03 L . , o .
especializaciones pertinentes al drea en la que desempefia sus funciones.
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El personal que ocupa cargos de mayor responsabilidad cuenta con

04 N : .
especializaciones relacionadas con el drea en la que labora.
Etica profesional
05 La institucion promueve entre su personal el cumplimiento de normas de
conductay principios éticos en el desempefio de sus funciones.
06 El personal actia con responsabilidad y transparencia en la ejecucion de
sus tareas asignadas.
DIMENSION: EXPERIENCIA LABORAL 5
Afos de experiencia
07 La institucion considera la experiencia laboral previa como un criterio
relevante al momento de asignar funciones y responsabilidades.
08 El personal que labora posee una trayectoria laboral que le permite
desenvolverse con eficiencia en sus funciones.
Capacitacién
09 La institucion considera la formacién complementaria como un elemento
gue refuerza la idoneidad profesional del trabajador.
La institucion impulsa programas de capacitacion orientados al
10 | fortalecimiento de las competencias laborales y profesionales del
personal.
DIMENSION: Gestién de funciones 5

Supervision de actividades

La institucién efectia un seguimiento continuo de las actividades

11 | ejecutadas por el personal, con el propdsito de asegurar su cumplimiento
eficiente.

1 Los responsables de drea supervisan las tareas del personal de manera
organizada y acorde con los objetivos institucionales.

Coordinacion de roles

13 Los responsables de drea distribuyen las funciones del personal de forma
equilibrada para evitar retrasos en los procesos institucionales.
La asignacion de responsabilidades se efectla tomando en cuenta las

14 | competencias profesionales y habilidades individuales de cada

trabajador.
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ANEXO 3: INSTRUMENTO 02

CALIDAD DE LOS PROYECTOS DE INVERSION

Estimado (a);

El presente cuestionario tiene como finalidad recopilar informacion sobre la percepcién de
los trabajadores respecto a la gestion del recurso humano y su incidencia en la calidad de
los proyectos de inversidn. La informacion que usted brinde constituira un aporte significativo
para el desarrollo de la presente investigacion y serd utilizada Unicamente con propésitos
académicos.

Instruccion:

Los datos que nos proporcione se trataran de modo secreto, por lo que garantizamos su
confidencialidad y anonimato. Le pedimos que responda con mayor sinceridad posible.
Teniendo en cuenta los siguientes criterios:

1 2 3 4 5
Muy en desacuerdo En desacuerdo A veces De acuerdo Muy de acuerdo
(nunca) (casi nunca) (indiferente) (casi siempre) (siempre)

ESCALA DE
CALIFICACION

CALIDAD DE LOS PROYECTOS DE INVERSION

DIMENSION: EFICIENCIA 112|3|4]|5

Uso adecuado de recursos

La programacion presupuestal utiliza los recursos publicos de manera
correcta para lograr su ejecucion eficiente.

Se optimizan los recursos disponibles sin afectar la calidad de las obras
ejecutadas.

01

02

Tiempo adecuado

El periodo de tiempo para el cumplimiento 6ptimo y eficiente de las

03 i
acciones programadas es adecuado.
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Los tiempos de ejecucion se gestionan eficientemente para evitar

04
retrasos en la entrega de los proyectos.
DIMENSION: EFICACIA 5
Avance de la ejecucion
05 Las actividades ejecutadas se corresponden con las metas establecidas
en los estudios técnicos.
06 La gestiéon municipal garantiza la continuidad operativa de los proyectos
en todas sus etapas.
Cumplimiento de objetivos institucionales
07 Las actividades ejecutadas se corresponden con las metas establecidas
en los estudios técnicos.
08 Los objetivos institucionales se cumplen eficientemente en beneficio de
la ciudadania
DIMENSION: CONTROL 5

Monitoreo de la ejecucidn de actividades

Se implementan acciones de control durante las fases de ejecuciény

09 | entrega de los proyectos de inversién publica, con el propdsito de
garantizar la calidad de los resultados.
10 Las areas responsables disponen de mecanismos efectivos para

supervisar la ejecucion de obras.

Registro de los resultados de ejecucion de la obra

11

Considera que los resultados fisicos y financieros se registran de manera
precisa y oportuna.

12

Considera que la documentacion de ejecucién de obra cumple con los
estandares establecidos por los érganos de control.

Control del desempefio de costos y cronograma

13

Considera que se lleva un control sistemético de los costos de ejecucidn
respecto al presupuesto inicial.

14

Considera que se evalla periddicamente el cumplimiento del
cronograma establecido en la planificacion.
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ANEXO 4: INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO

LR FAITALT SAT K
| Al MANGIME G ELHPALMR

WS Economis Agratia

FORMATO PARA VALIDACION DE EXPERTOS

Semor:
Dr. RUPERTO LAYME LCHOCHOQWUE

Mi agradecimients por su valiosa colaboracion para validar los instrumentes titulados:

1. Instrumento 01 “Gestion del Recurso Humano"
I Imstrumnento 02: “Calidad de los Proyectos de Inversion®

Estos instrumentos tlenen como objetivo establecer la Incidencia de |a gestidn del recurso
humana en la calidad de los proyectos de Inversion en la BMuniclpalidad Distrital de Sama
las Yaras, Tacna, 2024.

Los resultados obtenldos a partir de este Instrumento contribulrin a identificar hos factores
gue incidenen lacalidad de los proyectss de Inversidn en la Municipalidad distrital de Sama
las Yaras, Tacha

Elinstrumento 01 corresponde a la varable “Gestidn del recurso humana™ v se estructura en
tres dirmensiones: perfil profesional, experencia laboral y pestidn de funciones. Consta de 14

items

L instruments &2 corresponde 2 la variable “Colidod de los proyectos de inversion™ y se
estructura en tres dimensiones: eficiencia, eficacia ¥ control, Consta de 14 items.

Las respuestas se registran wtilizando una escala tipo Likert con cinco niveles, que van
desde “Muy en desacuerdo™ hasta “Muy de acuerdo”,

Por o tante, 52 le solicita validar ¢l contenido con wuna opinien informada del instrumento
[TABLA DE VALIDACION), teniendo on cuenta la HOJA DE VALIDACION que se muestra a
continuacion.
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4% UNIVERSIDAD NACIONAL
JORGE BASADRE GROHMANN

=55 Economia Agraria

Instrumento 01. Gestion del recurso humano TABLA DE VALIDACION

SUFICIENCIA CLARIDAD PERTINENCIA RELEVANCIA SUGERENCIAS

i sc’uo s;luo SI‘MO sn’uo

DIMENSION 1: PERFIL PROFESIONAL

dicador 1: F
1. Lainstitucién establece como requisito que el personal cuente ”
con f itaria o técnica A X A X

~

la formacién profesional del personal se ajusta al perfil

24
X
X
X

por el drea donde pefia sus
dor 2: en el drea
3. Lainstitucion considera fundamental que el personal cuente
con la especializacin en el drea en la que desempefia sus
funciones
. El personal que ocupa cargos de mayor responsabilidad cuenta
con especializaciones relacionadas en el drea en la que labora
dicador 3: Etica p |
5. Lai i entre su personal el i de
de conductay p éticos en el d
funciones
6. El personal actua con responsabilidad y transparencia en la
ejecucion de sus tareas
DIMENSION 2: EXPERIENCIA LABORAL
Indicador 1: Afios de experiencia
7. La institucion considera la experiencia laboral previa como un
criterio relevante al momento de asignar funciones y

A

=

x| x| | x| X
x| X | | X >

Sl x| | x| =
x| ] [x

8. Elpersonal que labora | una trayectoria laboral que le permite
desenvolverse con eficiencia en sus funciones
2: Capacitacié

9. Lainstitucién considera la formacién complementaria comol
un elemento que refuerza la idoneidad profesional del

o B e
> [ [ 3

X[ | % %
MBI

trabajador
10. La impulsa progs de Py = 7
orientados al fortalecimiento de las jas laborales| X )<

y profesionales del personal

UNIVERSIDAD NACIONAL
IMANN

Econom(a Agraria

Instrumento 01. Gestién del recurso humano | Continuacién)

th:nsl(m 3: GESTION DE FUNCIONES

Indicador 1: Supervisién de actividades N l No Si NO Si No No

11. Lainstitucién efectta un seguimiento continuo de las
actividades ejecutadas por el personal, con el propésito

de asegurar su cumplimiento eficiente

12. Los responsables del area supervisan las tareas del
personal de manera organizada y acorde con los
objetivos institucionales

2: Coordinacién de roles

13. Los responsables de rea distribuyen las funciones del i
personal de forma equilibrada para evitar retrasos en los| )(

X

procesos institucionales
14, La asif 6n de resp se efectda t d

en cuenta las profi y habilidad
individuales de cada trabajador

X
AR

RUE X | X | X |e
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UNIVERSIDAD NACIONAL

ROMI

Economia Agraria

Instrumento 02. Calidad de los proyectos de inversién TABLA DE VALIDACION
SUFICIENCIA CLARIDAD PERTINENCIA RELEVANCIA SUGERENCIAS
f Brinde su aporte sintetizado
TEMS Si NO Sl NO S NO Sl NO para mejorar el item sies

necesario, pudiendo
proponer una sugerencia de
reemplazo

DIMENSION 1: EFICIENCIA

Indicador 1: Uso adecuado de recursos

1. La programacion presupuestal utiliza los recursos
pliblicos de manera correcta para lograr su
ejecucién eficiente

2. Seoptimizan los recursos disponibles sin afectar
la calidad de las obras ejecutadas

Indicador 2: Tiempo adecuado

3. Elperiodo de tiempo para el cumplimiento dptimo y
eficiente de las acciones programadas es adecuado

4. Los tiempos de ejecucion se gestionan
eficientemente para evitar retrasos en la entrega
de los proyectos

DIMENSION 2: EFICACIA

x| X

x| [x] x

x

X x| x| X
X,
g
o e [ W

Indicador 1: Avance de la ejecucion

5. Las actividades ejecutadas se corresponden con
las metas establecidas en los estudios técnicos

6. Lagestion municipal garantiza la continuidad
operativa de proyectos en todas sus etapas

Indicador 2: Cumplimiento de objetivos

x| X
x| X
X
M

institucionales
7. Las actividades ejecutadas se corresponden )
con las metas establecidas en los estudios /< )( )< /\
técnicos
8. Los objetivos institucionales se cumplen / / / )/\

eficientemente en beneficio de la ciudadania

UNIVERSIDAD NACIONAL
JORGE BASADRE GROHMANN

Economia Agraria

! |nstrumento 02. Calidad de los proyectos de inversién (Continuacién)

DIMENSION 3: CONTROL

Indicador 1: Monitoreo de la ejecucién de

tividad,

Si No Si No Si No Si No

9. Seimplementan acciones de control durante las
fases de la ejecucion y entrega de los proyectos de 4 & g
inversion pl]lblica conll propgésitc de :arayntizar la A A A A
calidad de los resultados

10. Las dreas responsables disponen de mecanismos )< X A
efectivos para supervisar la ejecucion de obras

Indicador 2: Registro de los resultados de

ejecucion de obra

11. Considera que los resultados fisicos y financieros se q Vi /
registran de manera precisa y oportuna )( )( x )&
12. Considera que la documentacidn de ejecucion de o
obra cumple con esténdares establecidos por los /( K )( )(

drganos de control
Indicador 3: Control del desempefio de costos y
cronograma

13. Considera que se lleva un control sistematico de los
costos de ejecucion respecto al presupuesto K
institucional

14, Considera que se evalla periddicamente el 3 .
cumplimiento del cronograma establecido en A )< /< X
la planificacion
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4%  UNIVERSIDAD NACIONAL

ORGE BASADRE GROHMANN

<55 Economia Agraria

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [)Q Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]

¢Existe alguna dimensién que forma parte del constructo y que no fue evaluada? ¢Cudl?

Estimado experto, le agradezco nuevamente su valiosa colaboracién al haber evaluado el
instrumento.

/ , . = v
GRADO ACADEMICO: ... J)Z’/Zf e Al sdiadon, .
TITULO PROFESIONAL: ......2 wwww@W/ﬁ/WWMWM&@”%/&”4 :
> e
TIEMPO DE SERVICIO: ......<3. . Abeed .

Tacna,14 de noviembre de 2025

/Cent -
F //
Dr. Rup;e’rto Layl(e Uchochoque

Profesor Principal FCJE-UNJBG
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A ECDROTTE AGTSTiE

FORMATO PARA VALIDACION DE EXPERTOS

Sefor:
Dr. OSCAR BEGAZD PORTUGAL

Wi sgradecimiente por su valiosa colaboracion para validar los instrumentos titulsdos:

1. Instrumento 01: “Gestidn del Recurso Humano
2. Instrumento 02: “Calidad de los Provectos de Inversidn®

Estos instrumentos tienen come abjetivo establecer la incidencla de la gestidn del recurso
humano en la calidad de los proyectos de inversidn en la Municipalidad Distrital de Sarma
las Yaras, Tacna, 2024.

Los resultados obtenidas a partir de este Instrumento contribuirdn a identificar bos factores
gue Incidenen lacalidad de los proyectos de Inversida en la Munlcipalidad distrital de Sama
las Yaras, Tacna

Elinstrumento 01 corresponde a la varable “Gestidn del recurse humano™ y se estructura en
tres dimensiones; perfil profesional, experiencia laboral v gestion de funciones, Consta de 14
items

£ instrumento 02 corresponde 2 |a variable “Colidod de los propectos de inversion™ ¥y se
estructura en tres dimensiones: eficienda, eficacia y control, Consta de 14 items.

Las respuestas se registran utilizando una escala tipo Likert con cinco niveles, que van
desde “Muy en desacuerdo” hasta “Muy de acuerdo”,

Por lo tanbo, se le solicita validar el contenido con una opinien informada del instromento
{TABLA DE WALIDACION), teniendo en cuenta s HOJA DE VALIDACION que se muestra a
continuacion.
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#%  UNIVERSIDAD NACIONAL
ORGE BASADRE Gf AANN

&

Economia Agraria
Instrumento 01. Gestion del recurso humano TABLA DE VALIDACION
SUFICIENCIA CLARIDAD PERTINENCIA RELEVANCIA SUGERENCIAS
i I | l
sl NO st NO sl NO st_| No
DIMENSION 1: PERFIL PROFESIONAL
dicador 1: =
1. Lainstitucion establece como requisito que el personal cuente -
con fi 6 i itaria o técnica debid: x X )<
acreditada

2. laformacién profesional del personal se ajusta al perfil
requerido por el drea donde desempefia sus funciones

X
X
X

dicador 2: 6n en el drea

3. Lainstitucion considera fundamental que el personal cuente
con la especializacion en el érea en la que desempeiia sus
funciones

4. El personal que ocupa cargos de mayor responsabilidad cuenta
con especializaciones relacionadas en el drea en la que labora

DR x| [ | 2] x
x| 3| x| X
X X| [ x] X
x| X | [ X >

dor 3: Etica pl
5. Lainstitucion promueve entre su personal el cumplimiento de
d ductay éticos en el desus
funciones
6. El personal actta con responsabilidad y transparencia en la
jecucion de sus tareas d:
DIMENSION 2: EXPERIENCIA LABORAL
1: Afios de exp
7. Lainstitucion considera la experiencia laboral previa como un
criterio rel al de asignar funci y

8. El personal que labora | una trayectoria laboral que le permite
con en sus funci

Indicador 2: Capacitacién

9. La institucién considera la formacién complementaria como|
un elemento que refuerza la idoneidad profesional del

x| | ¥ X

XX | [X] X
X| XX %
X X[ %] X

10. La impulsa pi de itacio '3
or dos al fortal de las laboral x
yp del p |

UNIVERSIDAD NACIONAL

o

Econom(a Agraria

Instrumento 01. Gestién del recurso humano [ Continuacién)

IMENSION 3: GESTION DE FUNCIONES

Indicador 1: Supervisién de actividades St No NO Si No H No

11 Lai efectda un inuo de las
ividades e das por el con el propésito

de asegurar su cumplimiento eficiente

12. Los responsables del drea supervisan las tareas del
personal de manera organizada y acorde con los
bjetivos institucionales

Indicador 2: Coordinacién de roles

13. Los responsables de area distribuyen las funciones del
personal de forma equilibrada para evitar retrasos en los )(
procesos Institucionales
14, la der k se efectta d
en cuenta las fi les y habilidad: )<
individ de cada trab

XX XX |e
XX | A X
2| x| | x| X
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Instrumento 02. Calidad de los proyectos de inversion TABLA DE VALIDACION
SUFICIENCIA CLARIDAD PERTINENCIA RELEVANCIA SUGERENCIAS T
f Brinde su aporte sintetizado
TEMS Sl NO| SI NO Sl NO Sl NO para mejorar el item sies
necesario, pudiendo
proponer una sugerencia de
reemplazo
DIMENSION 1: EFICIENCIA
Indicador 1: Uso adecuado de recursos
1. Laprogramacion presupuestal utiliza los recursos y .
publicos de manera correcta para lograr su )< )< )< )<
ejecucién eficiente
2. Seoptimizan los recursos disponibles sin afectar - - i
la calidad de las obras ejecutadas )< )< X )<
Indicador 2: Tiempo adecuado
3. El periodo de tiempo para el cumplimiento 6ptimo y 3 4 8 X
eficiente de las acciones prog fas es adecuad A X P /<
4. Los tiempos de ejecucion se gestionan < .
eficientemente para evitar retrasos en la entrega /§ X .4 /<

de los proyectos
DIMENSION 2: EFICACIA

Indicador 1: Avance de la ejecucion

5. Las actividades ejecutadas se corresponden con
las metas establecidas en los estudios técnicos

6. Lagestidn municipal garantiza la continuidad
operativa de proyectos en todas sus etapas

Indicador 2: Cumplimiento de objetivos

x| X
> | %
s
M

instit |
7. Las actividades ejecutadas se corresponden ) ,
con las metas establecidas en los estudios }< )< X /\
técnicos
8. Los objetivos institucionales se cumplen / A P /\

eficientemente en beneficio de la ciudadania

UNIVERSIDAD NACIONAL

IORGE BASAORE GROHMANN

Economia Agraria

1 Instrumento 02. Calidad de los proyectos de inversién (Continuacién)

DIMENSION 3: CONTROL

Indicador 1: Monitoreo de la ejecucién de : . : "
tividad Si No Si No Si No Si No

9. Seimplementan acciones de control durante las
fases de la ejecucion y entrega de los proyectos de 4 & :

inversion pl'ijlica conyel propgésito de :ar:ntizzr la A A A )Q

calidad de los resultados

Las dreas responsables disponen de mecanismos )< X )(

efectivos para supervisar la ejecucion de obras

Indicador 2: Registro de los resultados de

ejecucién de obra

11. Considera que los resultados fisicos y financieros se
registran de manera precisa y oportuna

12. Considera que la documentacion de ejecucion de 3
obra cumple con estandares establecidos por los }( /< )( )<
drganos de control

Indicador 3: Control del desempefio de costos y

cronograma

13. Considera que se lleva un control sistematico de los|
costos de ejecucion respecto al presupuesto }<
institucional

14. Considera que se evalia periédicamente el 4
cumplimiento del cronograma establecido en A )( )< )<
la planificacién

1

e

be
b
be
.
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Opinidn de aplicabilidad:

Aplicable M Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ 1]

éExiste alguna dimension que forma parte del constructo y que no fue evaluada? ¢Cual?

Estimado experto, le agradezco nuevamente su valiosa colaboracién al haber evaluado el
instrumento.

GRADO:ACADEMICO:: ........ AP E Tl &l E0 L (LA € «
TITULO PROFESIONAL:

CARGO ACTUAL
INSTITUCION:

Tacna,14 de noviembre de 2025

Mazo Portugal
rofesor Principal FCJE-UNJBG
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FORMATO PARA VALIDACION DE EXPERTOS

Sefor:
Dr. BARTOLOME ANYOSA GUTIERREZ

Mi sgradecimiento por su valiosa colaboracion para validar los instrumentos titulados;

1. Instrumento 01: “Gestidn del Recurso Humano™
I Imstrumento 02: "Calidad de los Provectos de Inversion®

Estos Instrumentos tenen comeo abjetivo establecer la incidencia de la gestidn del recurso
humana en la calidad de los proyectes de inversidn en la Municipalidad Distrital de Sarma
las Yaras, Tacna, 2024.

Los resultades obtenidos a partir de este instrumento contribulrdn a identificar los factores
gue Inciden en |acalidad de los proyectas de inversidn en la Munlcipalidad distrital de Sama
las Yaras, Tacna

El instrumento 01 corresponde a la varable “Gestidn del recurso hurmanae™ v se estructura en
tres dirrensiones: perfil profesional, experiencla laboral y gestidn de funciones. Consta de 14
items

E instruments 82 corresponde & la variable “Colidad de los provectos de inversion™ v se
estructura en tres dimensiones: eficienda, eficacia v control, Consta de 14 itemns.

Las respuestas se registran utilizande una escala tipe Likert ocon cinco niveles, que van
desde “Muy en desacuerdo” hasta “Muy de acuerdo”,

Por lo tanto, s¢ le solicita validar ¢ contenido oon una opinion informada del nstrumento
[TABLA DE VALIDACION), teniends en cuenta 3 HOA DE VALIDACION que se muestra a
continuacion.
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Economia Agraria
Instrumento 01. Gestién del recurso humano TABLA DE VALIDACION
SUFICIENCIA CLARIDAD PERTINENCIA RELEVANCIA SUGERENCIAS
o l | |
S NO S| NO Sl NO Si NO
DIMENSION 1: PERFIL PROFESIONAL
dicador 1:
1. Lainstitucion establece como requisito que el personal cuente
con formacién itaria o técnica deb )< )<
acreditada

2. laformacion profesional del personal se ajusta al perfil
requerido por el drea donde desempefia sus funciones

X

X

dicador 2: 6n en el drea

3. Lainstitucién considera fundamental que el personal cuente
con la especializacién en el drea en la que desempeiia sus
funciones

4. Elpersonal que ocupa cargos de mayor responsabilidad cuenta
con ializaciones relacionadas en el drea en la que labora

dicador 3: Etica pi |

5. Lainstitucion promueve entre su personal el cumplimiento de
normas de conducta y principios éticos en el desempefio de sus
funciones

6. El personal actiia con responsabilidad y transparencia en la

DX | [ X |2 X

XXX X

Kl 2| Il M| (& Xk

S| x| [

ejecucion de sus tareas asigr

DIMENSION 2: EXPERIENCIA LABORAL

1: Afios de

7. Lainstitucién considera la experiencia laboral previa como un
criterio relevante al momento de asignar funciones y

8. Elpersonal que labora | una trayectoria laboral que le permite
d " Bclaricis an s fiing

d 2: Capacitacié

9. La institucién considera la formacién complementaria como|
un elemento que refuerza la idoneidad profesional del

x| [ X

XX | |IX| X

10. La it impulsa progi de itacio 4
or al fortalecimi delas ias laboral )<
y prof les del p |

Kl & [H X

2| XK X

‘@ UNIVERSIDAD NACIONAL
@ G

RGE BASADRE GR:

Economfa Agraria

Instrumento 01. Gestién del recurso humano | Continuacién)

LIMENSION 3: GESTION DE FUNCIONES

Indicador 1: Supervisién de actividades

St No

NO Si

No

No

11. La institucién efecta un seguimiento continuo de las
ividades ej porel con el propé

de asegurar su cumplimiento eficiente

12. Los responsables del drea supervisan las tareas del
personal de manera organizada y acorde con los
objetivos institucionales

XX e

Indicador 2: Coordinacién de roles

13. Los responsables de area distribuyen las funciones del
personal de forma equilibrada para evitar retrasos en los
procesos institucionales

e

14. laasi én de responsat se efecttia d
en cuenta las fi les y habilidad

P P

individuales de cada_trabajador

X
X
X
X

| x| | x| x

RXUX| X | X e
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Instrumento 02. Calidad de los proyectos de inversién TABLA DE VALIDACION
SUFICIENCIA CLARIDAD PERTINENCIA RELEVANCIA SUGERENCIAS
Brinde su aporte sintetizado
frems si NO| sl NO sl | NO ] NO para mejorar el ftem si es
necesario, pudiendo
proponer una sugerencia de
reemplazo
DIMENSION 1: EFICIENCIA
Indicador 1: Uso ad do de recursos
1. La programacidn presupuestal utiliza los recursos y .
pliblicos de manera correcta para lograr su )< )< )< )<
ejecucién eficiente
2. Seoptimizan los recursos disponibles sin afectar - - 2
la calidad de las obras ejecutadas )< )< A )<
Indicador 2: Tiempo adecuado
3. Elperiodo de tiempo para el cumplimiento dptimo y 3 4 2
eficiente de las acciones programadas es adecuado A X e )<
4. Los tiempos de ejecucion se gestionan . ; ; .
A X X X

eficientemente para evitar retrasos en la entrega
de los proyectos

DIMENSION 2: EFICACIA

Indicador 1: Avance de la ejecucion

5. Las actividades ejecutadas se corresponden con
las metas establecidas en los estudios técnicos

X

e

6. Lagestién municipal garantiza la continuidad
operativa de proyectos en todas sus etapas

x| X

x| %

p3

Indicador 2: Cumplimiento de objetivos
institucionales

7. Las actividades ejecutadas se corresponden

eficientemente en beneficio de la ciudadania

con las metas establecidas en los estudios /< )< /< //\
técnicos
8. Los objetivos institucionales se cumplen / / P4 )/

UNIVERSIDAD NACIONAL

JORGE BASAD

e
“E Economia Agraria

! Instrumento 02. Calidad de los proyectos de inversién (Continuacién)

DIMENSION 3: CONTROL

Indicador 1: Monitoreo de la ejecucién de

acklidad

Si No

Si

No

Si No

Si No

9. Seimplementan acciones de cantrol durante las
fases de la ejecucion y entrega de los proyectos de
inversion publica con el propésito de garantizar la )Q
calidad de los resultados

10. Las dreas responsables disponen de mecanismos )<
efectivos para supervisar la ejecucion de obras

Indicador 2: Registro de los resultados de
ejecucién de obra

11. Considera que los resultados fisicos y financieros se )Q
registran de manera precisa y oportuna

12. Considera que la documentacion de ejecucion de
obra cumple con estdndares establecidos por los
organos de control

-

Indicador 3: Control del desempefio de costos y
cronograma

13. Considera que se lleva un control sistemético de los|
costos de ejecucién respecto al presupuesto
institucional

>

*

14. Considera que se evalta periddicamente el y
cumplimiento del cronograma establecido en )Q
la planificacién
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Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ <] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

éExiste alguna dimensién que forma parte del constructo y que no fue evaluada? éCual?

Estimado experto, le agradezco nuevamente su valiosa colaboracién al haber evaluado el
instrumento.
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ANEXO 5. PRUEBA DE CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Analisis del Punto de Fiabilidad: Alpha de Cronbach

Instrumento 01: Gestion del Recurso Humano

156

Variable Conteo Media Muestra Desviacion Estd.
A.Col_1 50 4.12 0.798979
A.Col 2 50 3.88 0.824126
A.Col 3 50 3.9 0.886405
A.Col 4 50 4.12 0.746147
A.Col_5 50 3.96 0.902604
A.Col_6 50 3.72 0.926701
A.Col _7 50 3.92 0.853325
A.Col_8 50 3.72 0.858095
A.Col 9 50 3.6 0.880631
A.Col_10 50 3.34 0.745326
A.Col 11 50 3.4 1.06904
A.Col_12 50 3.84 0.680936
A.Col 13 50 3.94 0.619743
A.Col_14 50 3.82 0.896478
Suma 50 53.28 8.52617

Cronbach alpha (estandarizada) = 0.931038 (Limite inferior de confianza del 95%

Banda inferior de confianza = 0.905228)




Estadisticos Elementos Omitidos
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Omitidos | Suma Adj. Suma Adj. Total-Elementos Cua;lemdo Alpha si
Variable | Media Desviacion Estd. Correlacion . Omitidos
Multiple
A.Col 1 49.16 8.01875 0.600342 0.931039 | 0.928402
A.Col 2 49.4 8.00765 0.604533 0.858294 |0.928274
A.Col 3 49.38 8.06578 0.480356 0.807524 10.932028
A.Col 4 49.16 8.24958 0.328663 0.882098 |0.936495
A.Col 5 49.32 7.72074 0.880877 0.973075 {0.919591
A.Col 6 49.56 7.71471 0.862815 0.931245 {0.920173
A.Col 7 49.36 8.05785 0.513366 0.965862 |0.931039
A.Col 8 49.56 7.92351 0.675224 0.935456 {0.926096
A.Col 9 49.68 8.13518 0.403361 0.93912 |0.934312
A.Col 10| 49.94 7.87507 0.851568 0.950716 |0.920534
A.Col 11| 49.88 7.5745 0.875192 0.942525 10.919774
A.Col 12| 49.44 7.97486 0.790906 0.955337 |0.922468
A.Col 13| 49.34 8.03718 0.774122 0.93823 10.922999
A.Col 14| 4946 7.75442 0.846717 0.976042 |0.920689

Este andlisis estima la fiabilidad (consistencia) de un conjunto de variables.

El

estadistico primario para medir la consistencia es el Cronbach's alpha, el cual es igual

a 0.931038 para los 14 items escogidas. Como regla general, una alpha igual a 0.7 o

mayor se considera que representa un conjunto de variables consistente.

También se muestran estadisticos que indican el impacto de omitir cada variable

mientras se conservan todas las demas. La variable que, si se omite, dara el mayor

incremento en alpha es el item 4.



Instrumento 02: Calidad de los proyectos de Inversion

Analisis del Punto de Fiabilidad: Alpha de Cronbach
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Variable Conteo Media Muestra Desviacion Estd.
B.Col 1 50 4.12 1.15423
B.Col 2 50 4.06 1.23569
B.Col 3 50 3.32 0.793854
B.Col 4 50 3.6 0.494872
B.Col 5 50 3.76 0.822143
B.Col_6 50 3.96 1.00934
B.Col 7 50 4.08 0.986439
B.Col_8 50 4.04 1.00934
B.Col 9 50 3.88 0.91785
B.Col_10 50 3.96 1.08722
B.Col_11 50 4.14 0.926041
B.Col 12 50 3.84 1.0174
B.Col_13 50 3.96 0.66884
B.Col_14 50 4.22 0.648074
Suma 50 54.94 9.48341

Cronbach's alpha (estandarizada) = 0,925485 (Limite inferior de confianza del 95%
Banda inferior de confianza = 0,897597)



Estadisticos Elementos Omitidos
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Omitidos | Suma Adj. Suma Adj. Total-Elementos | Cuadrado | Alpha si
Variable | Media | Desviacion Estd. Correlacion |R Multiple| Omitidos
B.Col_1 50.82 8.57783 0.725962 0.98061 |0.917958
B.Col_2 50.88 8.58247 0.660529 0.96648 |0.920119
B.Col_3 51.62 8.97591 0.561715 0.945491 | 0.92333
B.Col_4 51.34 9.40389 0.14146 0.890146 | 0.93631
B.Col_5 51.18 8.88863 0.67243 0.983458 | 0.919728
B.Col_6 50.98 8.72596 0.684838 0.950505 | 0.919319
B.Col_7 50.86 8.67558 0.818654 0.889885 | 0.914851
B.Col_8 50.9 8.64079 0.842938 0.986522 | 0.914027
B.Col_9 51.06 8.85117 0.691577 0.992157 |0.919097
B.Col_10| 50.98 8.5392 0.856969 0.97522 | 0.91355
B.Col_11 50.8 8.68966 0.875587 0.977354 [0.912914
B.Col_12 51.1 8.74409 0.679895 0.985075 | 0.919482
B.Col_13| 50.98 8.97273 0.767968 0.952506 |0.916557
B.Col_14| 50.72 9.29349 0.288541 0.924669 |0.931889

Este andlisis estima la fiabilidad (consistencia) de un conjunto de variables. El
estadistico primario para medir la consistencia es el Cronbach's alpha, el cual es igual
a 0,925485 para las 14 variables escogidas. Como regla general, una alpha igual a 0,7
0 mayor se considera que representa un conjunto de variables consistente. También se
muestran estadisticos que indican el impacto de omitir cada variable mientras se
conservan todas las demds. La variable que si se omite, dard el mayor incremento en
alpha es B.Col 4.

Dado que el Alpha de Cronbach para los dos instrumentos es superior a 0.7, se decidid

utilizar ambos instrumentos en su totalidad.
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ANEXO 06. PANEL FOTOGRAFICO

APLICACION DEL INSTRUMENTO A LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD
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