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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion presentdé como objetivo principal, establecer la
asociacion entre el talento humano, y desempefio laboral, con el manejo de
proyectos de inversion en la Direccion Regional de Produccién Cusco. Fue una
investigacion de enfoque mixto, puesto que se aplicO encuestas de respuestas
cerradas, y entrevistas de respuestas abiertas. La poblacién o universo de interés
de esta investigacion, conformaron 9 funcionarios relacionados con proyectos de
inversion de la Direccion Regional de Producciéon de Cusco, y el director de recursos
humanos del Gobierno Regional de Cusco. Se realizaron los analisis de los
resultados en donde, el 33,3% de los funcionarios, indicaron que, cuentan con
menos de 100 proyectos de inversion en ejecucion. Por otro lado, el 55,6% de los
entrevistados ha manifestado que los proyectos de inversidn nuevos varian en
funcién de la politica institucional. ElI 33,3% de los entrevistados, no precisa la
cantidad de proyectos de inversién que concluyen cada afio. El desempefio laboral
de los funcionarios, no es el adecuado, porque no se ejecutan en el tiempo
sefalado, y los presupuestos se adicionan a los presupuestos iniciales. Por otra
parte, el trabajador no se encuentra motivado en el desempefio de sus funciones,
puesto que, no se realizan talleres de motivacion intrinseca y extrinseca. La
investigacion concluye que existe Relacion entre los proyectos de inversion en
ejecucion con que cuenta el programa multianual de Inversiones PMI del Gobierno
Regional de Cusco, y los proyectos de inversion concluidos cada afio en la
Direccion Regional de Produccion Cusco. Asimismo, existe Relacion entre los
proyectos de Inversién nuevos incluidos cada afio en el PMI, y los proyectos de
inversion concluidos cada afio en la Direccion Regional de Produccion Cusco.

Palabras clave: Gestion del talento humano, desempefio laboral, inversion
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ABSTRACT

The present research work presented as main objective, to establish the association
between human talent, and work performance, with the management of investment
projects in the Regional Directorate of Production Cusco. It was a mixed approach
investigation, since closed response surveys and open response interviews were
applied. The population or universe of interest of this research, made up 9 officials
related to investment projects of the Regional Directorate of Production of Cusco,
and the director of human resources of the Regional Government of Cusco. The
analysis of the results was carried out, where 33.3% of the officials indicated that
they have less than 100 investment projects in execution. On the other hand, 55.6%
of the interviewees have stated that new investment projects vary depending on the
institutional policy. 33.3% of respondents do not specify the amount of investment
projects that they conclude each year. The work performance of the officials is not
adequate, because they are not executed in the indicated time, and the budgets are
added to the initial budgets. On the other hand, the worker is not motivated in the
performance of his duties, since there are no intrinsic and extrinsic motivation
workshops. The investigation concludes that there is a Relationship between the
investment projects in execution that the PMI Investment multi-year program of the
Regional Government of Cusco has, and the investment projects concluded each
year at the Regional Production Directorate of Cusco. Likewise, there is a
relationship between the new Investment projects included each year in the PMI,
and the investment projects concluded each year in the Regional Directorate of
Production Cusco.

Keywords: Human talent management, job performance, investment
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INTRODUCCION

El pais viene incorporando el concepto de modernizacion de la gestion publica, esta
comprende “un proceso continuo de mejora con el fin de que las acciones del
Estado respondan a las necesidades y expectativas de la ciudadania” (Secretaria
de Gestion Publica, 2018). Adicionalmente esta implica mejorar la forma en la que
el Estado hace las cosas, los mecanismos mas transparentes y eficientes, basado
en resultados, de esta manera convertir con eficiencia y eficacia el quehacer
publico.

Para que la politica publica sea mas efectiva, es preciso contar, con servidores
publicos cada vez mas capacitados donde la transparencia, innovacion,
conectividad tecnologica y control de calidad deben ser cualidades inherentes a la
gestion publica. En el caso de la Direccion Regional de la Produccion (DIREPRO),
la cual segun (Gobierno Regional de Cusco, 2020) es un 6rgano desconcentrado
de la Gerencia Regional de Desarrollo Econdémico, que tiene a su cargo las
funciones especificas en materia de pesqueria, industria, asi como en materia de
Micro y Pequefia empresa, sefialados en las normas vigentes.

Considerando lo antes expuesto, para atraer y retener al mejor talento humano en
la administracion publica, se ha ido implementando de manera integral la nueva Ley
del servicio civil que rige el sistema administrativo de gestion de recursos humanos.
En ese marco, la Direccion Regional de la Produccion desarrolla actividades de
funcionamiento y de inversion. Se entiende como actividades de funcionamiento
aguellas orientadas a la satisfaccion de las necesidades publicas de los ciudadanos
promoviendo su desarrollo sostenible. En tanto, que las actividades de inversion
son aquellas de caracter temporal, limitada en el tiempo, orientadas a crear,

mejorar, ampliar o también recuperar la capacidad de los bienes de produccion y



servicios publicos, que se deben considerar en los proyectos de inversion publica
PIP.

En ese sentido, la Direccion Regional de la Produccion viene ejecutando diversos
proyectos de inversion sectorial durante los ultimos afios. La ejecucion de estos
proyectos de inversion demanda, ademas de recursos presupuestales, recursos
humanos calificados. Se puede decir que, la Direccion cuenta con trabajadores con
experiencia, quienes desempefian funciones de actividades sustanciales y
adjetivas en la institucion publica; sin embargo, para la ejecucion de las actividades
de inversion se tiene como practica comun que los titulares de las entidades
sectoriales, permanentemente cubren las necesidades de recursos humanos con
personal contratado mediante «concurso publico».

La modalidad de contrato utilizada es por prestacion de servicios con caracter
eventual, esto de acuerdo al art. 38° del DS N° 005-90-PCM, es decir, por funciones
especificas en forma eventual a tiempo completo y a plazo fijo. Para efecto, los
jefes de proyectos de inversidbn designados previamente como personal de
confianza por el titular del pliego, presentan el requerimiento de contratacion de
personal, anticipadamente determinados, adjuntando su Curriculum Vitae
autenticado y documentacion adicional que acredita no tener impedimento para
contratar con el Estado. (Presidencia de Consejo de Ministros, 1990)

Sin embargo, se puede notar que el proceso de ingreso de nuevo personal para
laborar en los proyectos de inversion publica, se lleva a cabo de manera
inadecuada, sin poder contar con personal capacitado, capaz e idoneo para el
servicio publico, a fin de cumplir con los objetivos y metas institucionales
establecidas en beneficio de la ciudadania. En tal sentido, la Direccion Regional de

la Produccion realiza actividades misionales y de inversion a fin de cumplir con sus



objetivos estratégicos respondiendo a las necesidades de todo ciudadano, al
generar el bienestar colectivo, y al desarrollo regional con conocidos criterios como
equidad social, excelencia y sostenibilidad.

Por lo tanto, el tema de investigacion es: “Relacién entre la Gestion del Talento
Humano y el Desempefio Laboral del Personal Contratado por Inversiones en la
Direccion Regional de Produccion de Cusco 2017-2018”.

Problema general:

¢,Como el talento humano, y desempefio laboral se asocian con el manejo de
proyectos de inversion en la Direccion Regional de Produccion Cusco?
Problemas especificos:

PE1l. ¢Como se desarrolla el talento humano, y el desempefio laboral en la
Direccion Regional de Produccion Cusco?

PE2. ¢ Como los proyectos de inversién en ejecucion del programa multianual de
Inversiones PMI, se asocian con los que se concluyen en la Direccion Regional de
Produccion Cusco?

PE3. ¢De qué manera los proyectos de inversion nuevos son incluidos cada afio
en el PMI, se asocia con los que se concluyen en la Direccidbn Regional de
Produccion Cusco?

PE4. ¢(Cbomo los afos en promedio que han sido prolongados los proyectos de
inversion, se asocian con los que se concluyen en la Direccion Regional de
Produccion Cusco?

PES5. ¢De qué manera el presupuesto estimado en los estudios definitivos de los
proyectos de inversion, se asocia con los que se concluyen en la Direccion Regional

de Produccién Cusco?



PE6. ¢En qué medida el porcentaje que excede el presupuesto modificado al
presupuesto inicial, se asocia con los que se concluyen en la Direccion Regional de
Produccion Cusco?

PE7. ¢De qué forma los proyectos que logran cumplir con sus objetivos
establecidos, se asocia con los que se concluyen en la Direccion Regional de

Produccion Cusco?

Objetivos de la investigacion

Objetivo General

Establecer la asociacion entre el talento humano, y desempefio laboral, con el

manejo de proyectos de inversion en la Direccion Regional de Produccion Cusco.
Objetivos especificos

Para lograr el objetivo general, debemos obtener los objetivos especificos

siguientes:

OEL. Determinar como se desarrolla el talento humano, y el desempefio laboral en

la Direccién Regional de Produccién Cusco

OE2. Establecer la asociacion entre proyectos de inversidn en ejecucion del

programa multianual de Inversiones PMI, con los que se concluyen en la Direccion

Regional de Produccion Cusco

OES3. Determinar la asociacién entre los proyectos de inversidbn nuevos son

incluidos cada afio en el PMI y los que se concluyen en la Direccién Regional de

Produccion Cusco

OE4. Explicar la asociacion entre los afios en promedio que han sido prolongados

los proyectos de inversién, con los que se concluyen en la Direccién Regional de

Produccién Cusco



OES5. Establecer la asociacion entre el presupuesto estimado en los estudios
definitivos de los proyectos de inversion, con los que se concluyen en la Direccion
Regional de Produccion Cusco

OES®6. Identificar la asociacion entre el porcentaje que excede el presupuesto
modificado al presupuesto inicial, con los que se concluyen en la Direccion Regional
de Produccion Cusco

OE7. Analizar la asociacion entre los proyectos que logran cumplir con sus objetivos
establecidos con los que se concluyen en la Direccion Regional de Produccion
Cusco.

Importancia de la investigacion

La finalidad de la presente investigacion consiste en analizar la relacion del proceso
de reclutamiento de nuevo personal y el desemperio laboral de los empleados en
los Programas de Inversion en una institucion publica como es la Direccidon
Regional de Produccién — Cusco

Nuestro objetivo es el de encontrar el verdadero talento humano dentro de las
instituciones que conforman el Gobierno Regional de Cusco, y reconocer en ellas
su capacidades y talentos, en bien de la mejora del aparato administrativo de las
oficinas. La tecnologia jugard un papel importante en el futuro, debido a la
utilizacion de inteligencia artificial en los procesos de seleccion de personal y a la
automatizacion de los test psicologicos, que proporcionan una mayor asertividad
en la prueba de resultados, lo que conlleva a que gran cantidad de personas estan
preocupadas por su capacitacion de manera presencial o virtual, debido que en el
mundo globalizado donde nos encontramos, es necesario estar constantemente
actualizandose, ya que los trabajos repetitivos se automatizaran y solo los que

avanzan al ritmo de la tecnologia, son los que avanzaran junto con ella.



Sin embargo, hasta que no vivamos esta realidad (que en otros paises lo estan
probando), es imperioso generar conciencia, transparencia y profesionalismo, a la
hora de reclutar al personal idoneo para cada tarea, sea por que se ha preocupado
por aprender mas, o que tengas las habilidades innatas para hacerlo, sea cual sea
el caso, una vez que encuentras al personal idoneo, esta como parte de los que se
encuentran en la cabeza de las instrucciones, no dejar escapar el talento humano,
y una de las formas de como se espanta el talento humano, es no dejar que tenga
la posibilidad de capacitarse mas, no tenga oportunidades de ascenso, estabilidad
laboral, entre otros factores, y que lamentablemente, cuando estos trabajadores no
encuentran eso donde laboran, existe una gran cantidad de probabilidad que
renuncien al trabajo, y busque otros lugares donde puedan desarrollarse de esa
manera.

El trabajo de investigacion es factible por cuanto se encuentra comprometido el
apoyo de las personas que tienen a su cargo la administran del acervo
documentario en el Gobierno Regional Cusco; asi mismo, fue viable, puesto que,
se conté con la disponibilidad de recursos financieros de los investigadores,
recursos humanos capacitados, tiempo, tecnologia y materiales para lograr el
desarrollo de la investigacién sin ningun inconveniente.

El presente estudio pretendi6 investigar los factores que limitan una buena gestion
en la parte de la inversion, considerando el punto de vista de los involucrados en
estos procesos, recoger sus opiniones, tomando como base la informacion
documental de estas oficinas para poder analizar el grado de influencia y el porqué

de los retrasos o trabas para su culminacion.



Por otra parte, se utilizo el cuestionario y de la entrevista, que es una conversacion
dirigida con un propdsito especifico y que se hace uso de un formato de preguntas
y respuestas.

En efecto, para determinar dicha relacion se ha desarrollado el presente trabajo que
consta de cinco capitulos; el Primero trata del Marco Tedrico relacionado con los
temas de reclutamiento e incorporacion del talento humano, en el segundo capitulo,
se encuentra las preguntas y operacionalizacion de variables, se describe la
problematica que se viene suscitando en relacion al desempefio laboral del
personal contratado y el incumplimiento de las metas y limitaciones de los proyectos
de inversion que se ejecuta periodo a periodo.

En el Tercer capitulo, se describe la metodologia seguida para realizar la propuesta,
describiendo los métodos a través de los cuales se recolectara, procesara y
analizard la informacion obtenida.

En el cuarto capitulo, se obtiene los resultados, donde se desarrolla la propuesta
de valor que revela las limitaciones principales e inconsistencias en la gestion de

recursos humanos; finalmente en el quinto capitulo, se encuentra la discusion.



CAPITULO I - MARCO TEORICO
1.1 Antecedentes de la Investigacion
En la investigacion de (Oscco, 2015) titulada “Gestion del talento humano y
su relaciéon con el desempenio laboral del personal de la municipalidad distrital
de pacucha - Andahuaylas — Apurimac, 2014”, este trabajo se caracteriza por
conseguir, desarrollar conocimientos y capacidades en todos los estudiantes
relacionados a la ciencia de la administracion de personal, donde realicen
tareas técnicas que son propias de los subsistemas relativos al personal en
las organizaciones, donde se identifica problemas y oportunidades en una
gestion integrada relacionada al talento humano con la finalidad de hacer un
diagnéstico del determinado personal de la empresa elegida y realizar un
planteamiento de estrategias para lograr su desarrollo. La idea es guiar a la
empresa mediante la administracion efectiva para que pueda alcanzar una
mejora en el desempefio de su personal, debido a ello el talento humano es
el factor primordial, que ayuda a la empresa a conseguir niveles altos de ser
eficientes y eficaces, donde se hace de suma importancia usar herramientas
gue sean técnicas para dar conocimientos, capacidades, experiencias
orientados a la ejecucion de los procesos de la administracion de personal. El
34.3% de los trabajadores menciona que solo raras veces se realizan pruebas
de seleccion de personal, el 25.7% aduce que nunca, sin embargo, el 22.9%

respondieron que Algunas veces se realizan pruebas de seleccion.



Esto se sostiene debido a que no se cuenta con procedimientos establecidos
para la seleccion de personal y una de las Unicas pruebas realizadas es la
entrevista que realiza el alcalde a los solicitantes de trabajo. ElI 37.1%
respondieron que solo algunas veces se dan las capacitaciones a los
trabajadores, el 17.1% mencionaron que si reciben siempre y en igual
porcentaje a lo sefialado mencionan que frecuentemente se da capacitacion
a los nuevos trabajadores. Concluye que, la Gestion del Talento Humano se
relaciona de forma positiva débil con el desempefio laboral del personal de la
Municipalidad Distrital de Pacucha, de acuerdo al coeficiente de correlacion
de Spearman (0.552). Por otro lado, el Desarrollo del Talento Humano se
relaciona de forma positiva débil (0.417, coeficiente de correlacion de

Spearman) con el desempefio laboral.

Por su parte, (Restrepo, Ladino, & Orozco, 2008), en su articulo denominado
“Modelo de reclutamiento y seleccion de talento humano por competencias
para niveles directivo de la organizacion”, de la Universidad de Pereira,
proyecta el disefio de un modelo de Reclutamiento y Seleccion de Talento
Humano por competencias, el cual esta dirigido a cubrir los cargos de niveles
directivos en empresas, de tal manera que este método permita elegir a los
nuevos colaboradores basados en la utilizacion de esquemas y estandares
importantes para seguir contribuyendo al desarrollo empresarial, o que hace,
de la mano con la gestion humana y personal coherente con los planes
estratégicos claros, conscientes de sus capacidades y motivados por la
ventaja competitiva entre las empresas, que marcan la diferencia entre las

empresas de éxito de las que no lo son, o estan en proceso, de lo que finaliza



que “la gestion por competencias, compone una herramienta importante para
el factor humano como una formula para lograr la flexibilidad en la
organizacion y perfeccionar los procesos”. Su implementacion involucra un
cambio intenso en la forma de evaluar y percibir el desempefio, la retribucion
y la evaluacion de su carrera profesional, poniendo énfasis en el logro de
resultados, lo que marca la conducta que debe seguir rigiendo su vida a partir
de ese momento. La aplicacion de criterios claros dentro de la empresa,
resulta sumamente Util para el que se reincorpore al puesto de trabajo, para
disminuir “la incertidumbre que se produce el no entender qué se espera a
que se haga o en el caso de una evaluacion posible”, dejando de resaltar sus

debilidades y concentrandose mas en su fortaleza.

Asimismo, (Aguilera & Riascos, 2011), en su articulo “Herramientas TIC como
apoyo a la gestion del talento humano”, explica que la irrupcidn de las
Tecnologias de la Informacioén y las Comunicaciones (TIC) determinado en el
marco organizacional ha dado una revolucibn en el pensamiento
administrativo y de tipo gerencial, esto tiene evidencia en diversos aspectos,
uno de aguellos es la manera como se gestiona el talento humano. Los
procesos administrativos sufrieron un cambio en su forma de realizar su
operacion debido que, a las organizaciones se les pide ser eficiente y eficaz;
por ello, se debe emplear en cada momento, mas herramientas y también
aprovechar aquellas ventajas que son suministradas por las Tecnologias de
la Informacion y las Comunicaciones (TIC). Entre los procesos administrativos
relevantes, se presenta la administracion del talento humano, esta apariencia

presenta cambios relacionados con su significado y operacionalizacion en las
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empresas, pasando por tres etapas que son importantes: a) la etapa de las
relaciones industriales (dado en la primera mitad del siglo XX), b) la
administracion de recursos humanos (que estd entre 1950 y 1990
aproximadamente), y c) la gestion del talento humano (determinado desde
1990 aproximadamente hasta nuestros dias); la ultima etapa es especial
porque involucra un interés importante debido a que se da en la era de la
informacion, en esa parte, los sistemas de informacién apoyan la gestion del
talento humano y asi como también la base de datos que facilitan la toma de
decisiones en este entorno (Chiavenato, 2002). Los resultados dados en la
investigacion se dividen en dos partes: la primera, la relacion con la busqueda
de las herramientas TIC que se pueden usar en los multiples procesos que
implica la gestion del talento humano, la segunda; muestra la identificacion del
software usado en 60 empresas cuyo sector fue el industrial, comercial y de
servicios que es apoyo al area de gestion del talento humano. Los resultados
deducen que en el sector industrial se encuentra una alta falta de utilizacién
(69%) de paquetes software que deben apoyar los procesos de la gestion de
talento humano; el 31% usa para este fin los beneficios que facilitan los ERP
especificamente los médulos de RRHH, como SAP; también se demuestra el
uso del propio software o desarrolladas in house de las organizaciones. En
consecuencia, a pesar que existe un niamero considerable de software que
ayuda los procesos de gestion del talento humano, no todos tienen
funcionalidades para las actividades dadas en esta area. De acuerdo con el
estudio, la finalidad que aparece en el software identificado en el mercado,
tiene relacion con el proceso de compensacion, precisamente con el manejo

de nomina. La irrupcion de los servicios de internet en el marco de las
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actividades operativas de las organizaciones se prob6 en la investigacion a
través del uso de las bolsas electronicas de empleo, paginas web, correo
electronico, chat, foros, entre otros, principalmente Gtiles para que funcione el
area de gestion del talento humano, ofreciendo agilidad en los procesos de
comunicacioén, reclutamiento, formacién y evaluacion de los desemperios; es
por eso que cabe alegar que los recursos de internet han ido disminuido con
notoriedad en la inversion de tecnologia in house. Asi como, con la
implementacion de servicios outsourcing que benefician las estrategias de
innovacion que aspiran dar una implementacion en las organizaciones y se
alcanza una transformacion interesante de los procesos en relacion con la

captacion de capital humano.

Por otro lado, (Orué, 2011) en su tesis titulada “Inteligencia emocional y
desempeinio laboral de los trabajadores de una empresa peruana”, tiene como
objetivo determinar la relacion que hay entre los niveles de inteligencia
emocional de todo empleado de una empresa peruana y su desempefio
laboral, aplicando un método de una investigacion descriptiva — explicativa.
En este estudio se realiz6 una encuesta con una muestra de 187 empleados
de multiples areas de la organizacion, determinado por cuatro variables donde
se mide la inteligencia emocional: Autoconocimiento, automotivacion,
autocontrol y control de las relaciones interpersonales. Asimismo, se encontré
que, Se puede observar que en general hay un indice significativo de 51.9%,
de colaboradores que han tenido dificultad para conversar con personas que
no comparten sus ideas y piensan diferente al menos 1 vez; un 23%, nunca;

un 22.5%, 2 veces y un 2.7% de 3 a 5 veces en los ultimos 2 meses. En este
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estudio se finaliz6 que hay una relacion entre los niveles de inteligencia
emocional y su desemperio laboral. También se encontré que, la variable de
la inteligencia emocional que mas influye en el desempefio de los
trabajadores, es el control de las relaciones interpersonales, se puede
determinar que soélo esta variable influye 63% en el desempefio y el 4%
restante lo constituyen las variables de automotivacién, autoconocimiento y

autocontrol respectivamente.

Por su parte, (Huacac, 2014) en su tesis denominada “La inteligencia
emocional y el desempefio laboral en la empresa de generacién eléctrica del
sur, periodo 2011-2013”, expone que el desempefio laboral tiene como base
tres aspectos relevantes como: la calidad del trabajo, proactividad y toma de
decisiones, considerandose como los miembros de la organizacion laboran
eficazmente, para lograr comunes metas. Expone ademas Chiavenato
(2002), el desempeirio es "que el personal sea eficaz, cuando labora dentro de
las organizaciones, por ello es importante para la organizacién, cuyo resultado
sea donde el individuo tenga una gran labor y satisfaccion laboral". En tal
modo, el desempefio de las personas es la mezcla de su comportamiento en
relacion a sus resultados, del cual se debe hacer una modificacion, primero lo
gue se realice a fin de medir y observar la accion. El desempefio esta definido
como el rendimiento laboral, se puede conceptualizar, como la capacidad de
una persona para producir, desempefiar, elaborar, finalizar y generar trabajo
en menor tiempo, con minimo esfuerzo y mejora en la calidad, dirigido a la
evaluacion donde se dara, su desenvolvimiento como resultado (p.236). El

63.3% de los trabajadores tienen un nivel de motivacion de bajo a medio y
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esto influye en que la calidad del trabajo sea mala a regular. Sin embargo, el
11.7% de los trabajadores tienen un nivel de motivacion bajo a medio pero su
calidad del trabajo es buena. En esta concluye, que a fin de fortalecer y
evaluar la inteligencia emocional de los empleados se debe hacer una
inclusion en la evaluacion periddica del desempefio laboral de Edesur, donde
los componentes conformados, con la inteligencia emocional, debe dar
prioridad a aquellas competencias relevantes segun el puesto de trabajo.
También debe haber inclusion en el sistema de seleccién de personal de
Edesur, cuyos aspectos hagan una evaluacion de las competencias
emocionales de candidatos de acuerdo al perfil del puesto de trabajo indagado

(p.133).

También (Fernandez-Berrocal & Extremera, 2004), en su investigacion,
“Inteligencia emocional, calidad de las relaciones interpersonales y empatia
en estudiantes universitarios”, indican asociaciones significativas entre varios
aspectos de la inteligencia emocional y las dimensiones de conexiones
interpersonales y simpatia. Observan las relaciones entre inteligencia
emocional, que ha sido evaluada con medidas de auto informe y de habilidad,
la calidad de las relaciones interpersonales y la empatia que hay entre los
estudiantes universitarios. También, evaltan la contribucion de la inteligencia
emocional como motor de estas dimensiones. La poblacion trabajada para
esta investigacion fue de 184 estudiantes universitarios espafoles, donde
completaron una secuencia de cuestionarios que incorporaban la version
espafola del Trait Meta-Mood Scale-24 (una escala que es auto informada de

inteligencia emocional). Por udltimo, las consecuencias practicas de ese
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estudio subrayan la necesidad de fomentar la educacion de la IE como un
medio para lograr que la persona construya una red social adecuada que
facilite a su vez su adaptacion psicosocial (Pennebaker, 1997). Esta idea
implica que la IE deberia incluirse en los futuros programas de mejora y

entrenamiento de las habilidades sociales en el ambito educativo.

En la investigacion de (Pereira, 2012) denominada “Nivel de inteligencia
emocional y su influencia en el desempeno laboral” (estudio realizado con el
personal de la empresa SERVIPUERTAS S.A. de la ciudad Quetzaltenango),
expone que el desempefio laboral es el factor determinante en donde el
trabajador cumple los requisitos en relacion a su puesto de trabajo, también
asegura que la evaluacion de desemperfio, esta dado como un proceso de la
disminucién de incertidumbre y también en forma paralela es la basqueda de
consonancia. La evaluacion disminuye la incertidumbre del trabajador al darle
retroalimentacion de su desempefio e investiga la consonancia porque ofrece
intercambio de ideas para alcanzar la concordancia de conceptos entre el
trabajador y su gerente. La evaluaciéon de desempefio debe sefalar al
trabajador lo que las personas estan pensando de su trabajo y de cémo
contribuyen a la organizacion y al cliente.

Los objetivos relevantes de la evaluacion de desempefio, pueden explicarse
de las siguientes formas: determinar su empleo y las condiciones de medicion
del potencial humano, asi como permitir la gestion 6ptima del capital humano
como una ‘relevante ventaja competitiva de la organizacion, del cual la
productividad se desarrolla de manera indefinida”, al mismo tiempo,

necesariamente depende de la administracion y una estructura organizacion
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bien especifica, segun la condiciones u oportunidades de crecimiento del total
de los miembros de la organizacion, por lo que se debe considerar los

objetivos organizacionales y los objetivos personales o individuales (p.24).

1.2 Bases Teoricas
1.2.1 El Servicio Civil en el Peru
El servicio civil comprende a todos los que laboran para el Estado. En este caso, al
hablar de servidores publicos debemos entender que estan para prestar servicios
al publico o ciudadania con la finalidad de lograr una administracion publica eficaz
en beneficio de este. (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2016)
Desde hace varios afios atras, los servidores publicos han estado en entidades
publicas del estado peruano, con un claro centralismo de Lima, que todavia se
aprecia hasta la fecha, segun el marco legal de esa época. Asi tenemos, segun la
(Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2012):
En el afio 1937, se creod la Intendencia General de Hacienda, adscrita al
Ministerio de Hacienda, comisionada de la direccion de la administracion
publica y de la creacion del Sistema de Escalafon y Pensiones.
Subsiguientemente, la Intendencia General de Hacienda fue llamada
Direccion General del Servicio Civil y Pensiones y entregada para su
funcionamiento al Ministerio de Justicia, en lo que actualmente conocemos
como Ministerio de Justicia.
En el aflo de 1950, la “Ley del Estatuto y escalafon del servicio civil y su
reglamento definieron y dictaminaron normas, por primera vez y de forma
integral, la carrera administrativa en el Perd”. Aquellas normas permitieron la

regulacion de los deberes y derechos de los trabajadores publicos, “el ingreso
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de personal en base a la modalidad de concurso mediante un examen escrito
y oral, el escalafon y la clasificacion del personal”, asi como la categorizacion
y el tipo de relacién contractual, sin embargo, esta iniciativa no incluyo
aspectos relacionados con los salarios e incentivos.

Con la aprobacion de la Constitucidon Politica de 1979, se elevé a la categoria
constitucional la existencia de la carrera administrativa y el derecho a la
estabilidad laboral destinado para los funcionarios y servidores publicos.
También, se establecié un régimen unico homologado de equidad salarial
absoluta, donde se precisaba que la mayor jerarquia correspondia al
Presidente de la Republica, después los senadores y diputados, ministros de
Estado y vocales supremos, disposicion que se perdura en la Constitucion
Politica actual. A pesar de ello, tan pronto comenzé a regir la Constitucion
Politica de 1979, las entidades publicas pusieron en marcha mecanismos para
desgastar el principio de igualdad de remuneraciones, produciéndose la actual
dispersién de ingresos entre entidades publicas, invocando la existencia de
particulares caracteristicas de cada sector.

La busqueda de la mejora de la eficiente en la administracién puablica, llevo a
qgue en el afio 1984, se decreto la “Ley de bases de la carrera administrativa y
remuneraciones del sector publico Decreto Legislativo 276" (Decreto
Legislativo que regula el régimen especial de contratacion administrativa de
servicios, 1991), del cual reunio la propiedad de la Ley del estatuto y escalafon
del servicio civil y su reglamento. (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2012)
“La reglamentacion de la carrera administrativa, que fue por DECRETO
SUPREMO N° 005-90-PCM, publicado por la (Presidencia del consejo de

ministros, 1990) decretd, entre otros, las disposiciones siguientes: a) La
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carrera administrativa se organiza por sectores ocupacionales y niveles: Tres
sectores ocupacionales (profesionales, técnicos y auxiliares). Los funcionarios
directivos no estan incluidos en la carrera administrativa. Catorce niveles
remunerativos. b) Mayores condiciones para incorporarse a la administracion
publica, por ejemplo, tener estudios primarios a educacién secundaria
completa; c) El principio de mérito para ingresar a la carrera y, en efecto, la
obligatoriedad de concursos publicos;”

Como se puede notar, son muchas las iniciativas orientadas a dirigir
ordenadamente el servicio civil en el Perd. Debemos indicar que la ley 276
llega a su fin, y con ella se cierra la carrera administrativa y se empiezan a
utilizar otras modalidades de contratacion, como el CAS y esta ultima basada
en resultados, con altos niveles de capacitacion por parte de los trabajadores,
lo que conlleva a una reforma del servicio civil en el Perl y comienza a partir

de la creacion de la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR)

1.2.2 Reduccién de personal

La (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2012), explica que:

El Estado se caracterizaba por ser burocrético, pobre e ineficaz. No obstante,
entre 1985 y 1990, la planilla publica incremento draméaticamente de 614,837
a 736,000 empleados publicos.

Producto de la crisis econdmica vivida en el Perq, el tesoro publico “no podia
continuar afrontando el costo” excesivo de la planilla publica, y en
consecuencia, en el afo 1992, se dispuso las evaluaciones a los trabajadores
publicos, con el objeto de manifestar como excedentes “y quienes no llegan a

calificar en base a los niveles minimos exigidos por esta comisién, y por ende
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todo el excedente seria despedido, sin tener en cuenta con el incentivo que
concedia la renuncia voluntaria”, dando como resultado de este proceso, una
cantidad insigne de ceses voluntarios masivos, y en otros casos, se ofrecieron
compensaciones extraordinarias, asi como medidas a ceses colectivos,

asegurando los beneficios de ley. (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2012)

1.2.3 Fin de la carrera administrativa
La (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2012) , sefiala que: en el afio 1992,
todas las leyes de presupuesto adoptaron un perfil basado en austeridad, cuya
orientacion es sostener bajo estricto control el gasto publico y de personal, y
aguellas normas incluyeron las prohibiciones siguientes: a) Realizar
nombramientos y reasignaciones de personal, b) Celebrar nuevos contratos
de personal aplicando cualquier modalidad o forma, c) Crear, transformar o
recategorizar plazas, d) Aumentar remuneraciones y ejecutar gastos en
relacion a horas extraordinarias, €) Realizar pagos provisionales en relacion a
remuneraciones, pensiones, bonificaciones y adelantos por compensacion de
tiempo de servicios (CTS), f) Concertar reajustes de beneficios sociales, con
mejoras en cuanto a condiciones de trabajo u otros beneficios en relacién a
su modalidad y periodicidad y g) Efectuar aumentos de remuneraciones,
aguinaldos, bonificaciones, refrigerios y movilidad dados en los gobiernos
locales determinado a ingresos propios. (Autoridad Nacional del Servicio Civil,

2012)
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1.2.4 Coexistencia del régimen laboral de la actividad privada

La (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2012), sefiala que:
Se consintio, la utilizacion del régimen laboral de la actividad privada en
relacion al sector publico con el propoésito de atraer personal que sea calificado
a determinadas entidades publicas siendo claves debido a que sus funciones
estaban relacionadas con el alcance de los objetivos del programa econémico,
como también, disponer con una gestion de los recursos humanos que sea
mas flexible y eficiente.
Existian organismos publicos denominados “isla de eficiencia”, que estaban
consentidas por técnicos de alto nivel, a los cuales se les permitié contar con
mecanismos para contratar nuevo personal, con remuneraciones superiores
al margen de las restricciones presupuestarias, generandose una gran

cantidad de escalas remunerativas.

1.2.5 Las contrataciones por servicios no personales (SNP)
Esta tiene sus inicios con las medidas que el gobierno adopté, considerandose
como primero, la reduccion del personal, la segunda medida fue el final de la
carrera administrativa y la tercera se decidio instaurar el régimen laboral de la
actividad privada, “Considerandose como uno de los que tiene mas
significancia en la legislacion laboral, la aprobacion de la Ley de fomento del
empleo (Decreto Legislativo 728), que obtuvo como meta flexibilizar el
contexto legal rigido que caracterizaba a nuestro pais en materia de trabajo y
dar pie a una legislacion flexible que diera un mayor acceso al trabajo. La
cuarta medida fue establecer la modalidad de contratacion por servicios no

personales para satisfacer las necesidades de contratacion de personal en el
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interior de las entidades publicas, en un marco de prohibicion de integrar

personal permanente en ellas” (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2012).
Desde ahi nace esta modalidad de contratos por servicios no personales, las cuales
también se ha llegado en muchos casos abusos, especialmente para apoyos

gerenciales, entre otros.

1.2.6 Comité de Administracion del Fondo de Asistenciay Estimulo - CAFAE
Como resultado de la prohibicion de mejoras remunerativas, se aprobd
multiples conceptos no remunerativos (bonificaciones y beneficios especiales)
en las diferentes entidades, como mecanismo alterno que consintiera un
aumento de los ingresos de los empleados a través del régimen laboral publico
administrativo. Esto determin6 el aumento de las remuneraciones en forma
diferenciada. (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2012)

De este modo el CAFAE, se funddé como un mecanismo de sostén para los
empleados publicos, cuyos fondos de este CAFAE esté constituido por los
descuentos que se aplican a los mismos trabajadores por concepto de
tardanza, inasistencia injustificada, por lo montos presupuestales que cada
entidad u organizacién o empresa asigna de forma anual.

“Los conceptos preliminares de esta bonificacion estaban coordinado con la
recreacion, los premios honorificos, la asistencia familiar, inversiones
colectivas para beneficiar a los trabajadores y las becas de perfeccionamiento
y capacitacion. La administracion de este fondo, estaba encargado por un
Comité formado, por lo menos, con un representante de la maxima autoridad
de la entidad, el jefe de la Oficina de Personal y un representante de los

empleados.” (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2012)
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Tal como lo indica el (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2012), “se dio
facultad a las entidades del Estado bajo el régimen laboral publico
administrativo a usar el CAFAE como un instrumento para incentivar la
permanencia voluntaria de los trabajadores como resultado del déficit fiscal en
nuestro pais y la prohibicion de las leyes de presupuesto publico de aumentos
remunerativos. Es asi, que el CAFAE se aplicO como un mecanismo
complementario de pago de diversos conceptos, por ejemplo, son, incentivos,
estimulos y bonos, que tienen como fin elevar las remuneraciones de los
servidores publicos administrativos sometido al Decreto Legislativo 276, pero
sin poder afectar la planilla del Estado y la consecuente multiplicacion de los
costos laborales. En este contexto, el MEF se transform6 en su fuente
principal de financiamiento a través de transferencias presupuestales a cada
entidad publica”

“Los pagos que se realizan por CAFAE no se efectian de forma homogénea.
En algunas entidades, la diferencia de la planilla de pago en relacion a esta
modalidad de pago tiene variaciones entre las proporciones de 1 a 10y de 1
a 3, existiendo inclusive algunas entidades que no son beneficiadas. También,
se registra significativas diferencias entre CAFAE que reciben las diferentes
entidades publicas, principalmente, debido, a las mayores o menores
posibilidades de poder negociar con los directivos de cada sector con el MEF.
Por otra parte, en 1994, se establecié que los pagos por CAFAE que reciben
los trabajadores se puedan exonerar de descuentos por los conceptos de

aporte al seguro social (hoy en dia ESSALUD) y al sistema de pensiones.

22



De esta manera, el mecanismo del CAFAE resulto una fuente de informalidad
y caos en las remuneraciones de la administracion publica” (Autoridad

Nacional del Servicio Civil, 2012)

1.2.6 Principales Aportes de la Ley Marco del Empleo Publico
Segun el (Congreso de la Republica, 2004), la Ley 28175 explica el propdsito:
“La presente Ley tiene como fin, establecer los lineamientos generales para
promover, consolidar y mantener una administracion publica moderna, jerarquica,
profesional, unitaria, descentralizada y desconcentrada, que este basado en el
respeto al Estado de Derecho, los derechos fundamentales y también en la dignidad
de la persona humana, el desarrollo en relacion a los valores morales y éticos y el
fortalecimiento de los principios democraticos, para lograr mayores niveles que
sean eficientes en el aparato estatal y el logro de una mejor atencion a las personas”
En base a este reglamento, se planeé realizar las acciones siguientes:
¢ Inspeccion y reformulacién de los CAP,
e Afadir al personal permanente hacia la nueva carrera administrativa
e Concursos publicos abiertos para aquellos puestos presupuestados
gue no estén cubiertos, donde podrian postular los SNP.
A pesar de la conformidad y de aprobar cinco proyectos de Ley por parte del
Concejo de Ministros del Pera entre los afios 2004 y 2005, ninguno de estos
fue aprobado, debido a que la incertidumbre con respecto a los efectos en el
incremento del gasto publico y la elevacion de las remuneraciones, el cual

ocasionaria un desajuste en el tesoro publico.
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1.2.7 Problemas y Propuestas Vinculados con el Servicio Civil

“Haciendo un paralelo, el Congreso aprobd la Ley Organica del Poder
Ejecutivo - LOPE — con el objetivo de: (i) implantar los principios y normas
basicos de organizacion, competencias y funciones de los ministerios,
determinando las funciones exclusivas y las compartidas con otras entidades
del Estado y (ii) reordenar las politicas y funciones sectoriales en relacion a
los tres niveles de gobierno. También, aceptd como uno de los sistemas
administrativos de aplicacion nacional al sistema administrativo de gestion de
recursos humanos, cuyo fin es regular el uso de los recursos en las entidades
de la administracion publica, fomentando la eficacia y eficiencia en su
utilizacién” (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2012)

Se aprobd y normalizé el régimen especial de contratacion administrativa de
servicios — CAS (2008), que fue reemplazado por los contratos de servicios
no personales.

Una clara desigualdad lo determiné el régimen CAS con respecto a los SNP,
debido a que los primeros “son beneficiados de algunos derechos laborales
como vacaciones, afiliacion a ESSALUD y estar bajo un régimen pensionario,
no obstante, se implanté como una modalidad contractual administrativa y no
laboral” (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2012), como un régimen
especial, cuya caracteristica principal es ser independiente de los demas

regimenes, definido como un contrato laboral y no un contrato administrativo.
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1.2.8 Modelo de Gestion de Recursos Humanos en el Sector Publico
Para el (Ministerio de justicia y derechos humanos, 2016):
El actual modelo del sistema de recursos humanos en el sector publico es
desarrollado propiamente por la Ley N° 30057, tomando los lineamientos
establecidos en el Decreto Legislativo N° 1023, norma que crea la Autoridad
Nacional del Servicio Civil, como entidad rectora del sistema administrativo de
recursos humanos. Esta norma si bien se refiere a los subsistemas de gestion
de recursos humanos resulta tener caracter general. Es recién con la
promulgacion de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil y, en particular, con la
Resoluciéon de Presidencia Ejecutiva N°28-2014-SERVIR-PE, Directiva
N°002-2014-SERVIR/GDSRH «Normas para la Gestion del Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en las entidades publicas»
gue se define cada uno de los subsistemas y los procesos de cada uno de
ellos. El modelo de gestion de recursos humanos que crea el Decreto
Legislativo N° 1023 y que desarrolla la Ley N° 30057, tiene una clara vocacion
de universalidad y de permanencia, debido a que los articulos 3 y 4 del
Decreto Legislativo N° 1023, al definir el alcance del sistema sefiala que el
modelo se aplica a todas las Oficinas de Recursos Humanos de los tres
niveles de Gobierno: Nacional, Regional y Local al margen de si estan en el
ambito de aplicacion de la Ley del Servicio Civil. La responsabilidad de
implementar el modelo y de dictar las pautas y Directivas en la Gestion de los
Recursos Humanos corresponde a SERVIR como autoridad rectora del
sistema, correspondiendo a las Oficinas de Recursos Humanos la

implementacion de dichas Directivas.
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1.2.9 Gestion del talento humano
La antigua administracién de recursos humanos (ARH) cede su lugar a un
nuevo enfoque: la gestion del talento humano (GTH). Con esta nueva
concepcion, las personas dejan de ser simples recursos (humanos)
organizacionales y son consideradas seres con inteligencia, personalidad,
conocimientos, habilidades, competencias, aspiraciones y percepciones
singulares. Son los nuevos asociados de la organizacién. La cultura
organizacional recibe un fuerte impacto del mundo exterior, y ahora privilegia
al cambio y la innovacién enfocados al futuro y al destino de la organizacion.
Los cambios se vuelven rapidos, sin continuidad con el pasado, y producen
un contexto ambiental impregnado de turbulencia e imprevisibilidad. Las
personas deben estar preparadas para enfrentar los nuevos desafios y para

ayudar a la organizacién a superarlos. (Chiavenato I. , 2009)

1.2.10 Evaluacién del desempefio
La evaluacion del desempefio consiste en identificar, medir y administrar el
desempefio humano en las organizaciones. La identificacién se apoya en el
analisis de los puestos y pretende determinar cuales areas del trabajo se
deben estudiar cuando se mide el desempefio. La medicion es el elemento
central del sistema de evaluacién y pretende determinar como ha sido el
desempeiio en comparacion con ciertos parametros objetivos. La
administracion es el punto central de todo sistema de evaluacion y debe ser
mucho mas que una actividad que se orienta al pasado; por el contrario, para
desarrollar todo el potencial humano de la organizacion, se debe orientar

hacia el futuro. (Chiavenato I. , 2009)

26



Asimismo, segun (Chiavenato I. , 2009), los factores de la evaluacion del
desemperio son:

e Produccion: Cantidad de trabajo realizado

e Calidad: Esmero en el trabajo

e Conocimiento del trabajo: Pericia en el trabajo

e Cooperacion: Relaciones interpersonales

e Realizacion: Capacidad para hacer

1.2.11 Inversion Publica

Inversion publica es toda intervencion limitada en el tiempo que utiliza total o
parcialmente recursos publicos, con el fin de crear, ampliar, mejorar,
modernizar o recuperar bienes o servicios que se brinda a la poblacion.

Las inversiones publicas tienen como fin mejorar la calidad de vida de la
poblacion y el desarrollo de la comunidad. A través de las inversiones
publicas, las autoridades y funcionarios del Estado (esto incluye ministerios,
gobiernos regionales y locales) deben responder a las necesidades de la
poblacion y, por lo tanto, a las prioridades de desarrollo local que ayuden a
mejorar su calidad de vida haciendo uso responsable de los recursos

financieros con que cuenta. (Instituto de Estudios Peruanos, 2012)

1.2.12 Proyectos de Inversion Publica
El principal instrumento de inversion publica es el Proyecto de Inversion
Publica (PIP). Los PIP estan definidos como “las acciones temporales,
orientadas a desarrollar las capacidades del Estado para producir beneficios

tangibles e intangibles en la sociedad”. Es una herramienta que utiliza el
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Estado para que sus inversiones produzcan cambios que mejoren la calidad
de vida de la poblacién a través de la generacion, ampliacion e incremento de
la cantidad y/o calidad de los servicios publicos que brinda. Su objetivo es dar
solucion a un problema identificado en un sector especifico (desnutricion, bajo
nivel educativo, escasa generacion de energia, falta de mantenimiento de
caminos u otros) y en una zona geografica determinada. Las municipalidades
regionales y distritales, al ser entidades del Estado, tienen que implementar
sus inversiones aplicando los lineamientos para PIP. Por esa razén, los PIP
deben estar orientados hacia el logro de los resultados previstos en el Plan de
Desarrollo Local Concertado (PDLC) de cada municipalidad, los mismos que
pueden ser revisados y reajustados en el proceso del presupuesto
participativo que se realiza anualmente. (Instituto de Estudios Peruanos,

2012)

1.3 Definicion de Términos Béasicos

1.3.1 Sistema de Gestion de Recursos Humanos

Se encarga de establecer, desarrollar y ejecutar la politica de Estado respecto del
Servicio Civil. Comprende el conjunto de normas, principios, recursos, métodos,
procedimientos y técnicas utilizados por las entidades del sector publico en la
gestion de los recursos humanos. (Ministerio de justicia y derechos humanos, 2016)
1.3.2 Subsistema de integracién de Recursos Humanos

El subsistema de Integracion de Recursos Humanos esta relacionado con el
abastecimiento de personas a la organizacion. Son los procesos responsables de
los insumos humanos y estan comprendidas todas las actividades en relacion con

la investigacion de mercado, reclutamiento y seleccién de personal, debido a su
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integracion a las tareas organizacionales. (Chiavenato, Administracion de recursos
humanos, 2007)

Los métodos de integracion de personal, simbolizan la puerta de admision de las
personas al nuevo régimen organizacional. Se trata de proporcionar a las
organizaciones del talento humano, necesarias para su puesta en marcha y
cumplimiento de metas y objetivos. (Lopez & Chaverry, 2016)

1.3.4 Seleccion

Es un proceso administrativo para la identificacion de candidatos e incorporacion
de personal, realizado a partir de la definicibn de las necesidades de la
organizacion, sus objetivos y resultados previstos” (Secretaria de educacion
publica, 2008)

1.3.5 Planeacion de Personal

Es aquel proceso de decision en relacion a los recursos humanos imprescindible
para lograr las metas organizacionales en tiempo determinado. Consta en anticipar
cudl es la fuerza de trabajo y los talentos humanos importantes para realizar la
actividad organizacional del futuro. La planeacién de personal no siempre esta
determinada por la responsabilidad del departamento de personal de la
organizacion. El problema de adelantar la cantidad y calidad de personas
imprescindibles para la organizacion es muy importante. (Chiavenato,
Administracion de recursos humanos, 2007)

Para lograr todo su potencial, las organizaciones precisan contar con el personal
adecuado para el trabajo a realizar, 6sea, en requisitos practicos, esto significa que
los responsables de la formulacion de estudios de inversion deben de estar seguros
de que los puestos necesarios sean “ocupados por personas idéneas para el

desempeiio adecuado. Esto necesita una planeacion de personal exhaustiva.
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Existen variados modelos de planeacion de personal. Algunos son de forma general
e incorporan a toda la organizacion, mientras que otros son especificos
relacionadas en determinadas areas” (Oscco, 2015)

1.3.6 Reclutamiento

Es un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la
organizacion. Basicamente es un sistema de informacién, mediante el cual la
organizacion divulga y ofrece al mercado de RH oportunidades de empleo que
pretende llenar. (Chiavenato, 2007)

1.3.7 Reclutamiento interno

Es interno cuando, al haber una determinada vacante, la empresa trata de llenarla
mediante el reacomodo de sus empleados, los cuales pueden ser promovidos
(movimiento vertical) o transferidos (movimiento horizontal) o transferidos con
promocién (movimiento diagonal). (Chiavenato, 2007)

1.3.8 Reclutamiento externo

Funciona con candidatos que provienen de fuera. Cuando hay una vacante, la
organizacion trata de cubrirla con personas extrafias, es decir, con candidatos
externos atraidos mediante las técnicas de reclutamiento. (Chiavenato, 2007)
1.3.9 Programacion Multianual de Inversiones (PMI)

Se define indicadores de brechas y se desarrolla la programaciéon multianual.
Ademas, se establece la cartera de proyectos y se realiza la consolidacion en el
Programa Multianual de Inversiones del Estado (PMIE). (Sistema Nacional de

Programacion Multianual y Gestion de Inversiones, 2020)
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1.3.10 Formulaciéon y Evaluacion (Fy E)

En esta etapa completan las fichas técnicas o se desarrollan estudios de
preinversion, segun corresponda. También se realiza la evaluacion y registro de
cada proyecto en el Banco de Inversiones. (Sistema Nacional de Programacion
Multianual y Gestion de Inversiones, 2020)

1.3.11 Ejecucion

Se trabaja en la elaboracion del expediente técnico y ejecucion del proyecto.
Ademas, se desarrollan labores de seguimiento fisico y financiero a través del
Sistema de Seguimiento de Inversiones (SSI). (Sistema Nacional de Programacion
Multianual y Gestion de Inversiones, 2020)

1.3.12 Presupuesto Publico

Es un instrumento de gestion del Estado para el logro de resultados a favor de la
poblacidn, a través de la prestacion de servicios y logro de metas de cobertura con
equidad, eficacia y eficiencia por las Entidades Publicas. Establece los limites de
gastos durante el afio fiscal, por cada una de las Entidades del Sector Publico y los
ingresos que los financian, acorde con la disponibilidad de los Fondos Publicos, a
fin de mantener el equilibrio fiscal. (Ministerio de economia y finanzas, 2020)
1.3.13 Programa Presupuestal

Unidad de programacion de las acciones del Estado que se realizan en
cumplimiento de las funciones encomendadas a favor de la sociedad. Se justifica
por la necesidad de lograr un resultado para una poblacion objetivo, en
concordancia con los objetivos estratégicos de la politica de Estado formulados
por el Centro Nacional de Planeamiento Estratégico (CEPLAN), pudiendo
involucrar a entidades de diferentes sectores y niveles de gobierno. (Ministerio de

economia y finanzas, 2020)
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CAPITULO Il - PREGUNTAS Y OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

La gestidn de personal dentro de las organizaciones, ha tomado una enorme fuerza
desde hace algunos afios atras, debido a que, en una época tan informatizada, es
necesario contar con el personal idéneo, que cumpla con ciertos requisitos,
conocimientos y habilidades en funciones especificas de un area en particular; y
que, al contratar nuevo personal, esta se adapte a las competencias del trabajo.
Una buena gestion de los recursos humanos, es una tarea que ha cambiado de ser
capaces a personas que miden el estado de animo de ellos, su proactividad y que
se encuentren en las mejores condiciones de trabajo, para poder obtener de estos,
un rendimiento superior, al que se veia afos anteriores, llegando (en muchos
casos) a obtener resultados mucho mas Optimos en menor tiempo, con las
condiciones y comodidad, que un personal con estas caracterizas requiere.
Como lo indica (Alles, 2008) en su libro Direccién estratégica de Recursos
humanos, gestion por competencias, explica “El término competencia hace
referencia a caracteristicas de personalidad, de- venidas comportamientos, que
generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo. Cada puesto de trabajo
puede tener diferentes caracteristicas en empresas y/o mercados distintos.”
Segun el (Ministerio de justicia y derechos humanos, 2016):

Los sistemas son los conjuntos de principios, normas, procedimientos,

técnicas e instrumentos mediante los cuales se organizan las actividades de

la Administracién Publica, que requieren ser realizadas por todas o varias

entidades de los Poderes del Estado, los Organismos Constitucionales y los

niveles de Gobierno, y pueden ser de dos tipos: i) Sistemas funcionalesy
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i) Sistemas administrativos. En el caso de este Ultimo -sistema administrativo-
tiene por finalidad regular la utilizacién de los recursos en las entidades de la
Administracion Publica, promoviendo la eficacia y la eficiencia en su uso.
La presente investigacion presenté viabilidad, puesto que, se conté con la
disponibilidad de recursos financieros, recursos humanos, de tiempo, tecnologia y
materiales para lograr el desarrollo de la investigacion.
Los principales actores involucrados fueron los funcionarios relacionados con
proyectos de inversion que trabajan en la Direccidn Regional de Produccion de
Cusco, quienes respondieron las encuestas y entrevistas realizadas.
Por otro lado, la investigacion fue de enfoque mixto, por haberse utilizado la técnica
de encuesta, aplicando un cuestionario de respuestas cerradas, y dos entrevistas
de respuestas abiertas. Asimismo, se utilizé el software estadistico SPSS v25, y el
Excel 2019, para el procesamiento de datos.
Tomando como consideracion lo antes mencionado, y los objetivos que han sido
propuestos y la planificacion de gestion del capital humano, las preguntas que se
consideraron en el presente trabajo se detallan a continuacion:

e (COmo el talento humano, y desempefio laboral se asocian con el manejo
de proyectos de inversion en la Direccion Regional de Produccion Cusco?

e ¢COmo los proyectos de inversion en ejecucion del programa multianual de
Inversiones PMI, se asocian con los que se concluyen en la Direccion
Regional de Produccion Cusco?

e ¢ De qué manera los proyectos de inversion nuevos son incluidos cada afio
en el PMI, se asocia con los que se concluyen en la Direccion Regional de

Produccién Cusco?
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¢,Como los afios en promedio que han sido prolongados los proyectos de
inversion, se asocian con los que se concluyen en la Direccion Regional de
Produccién Cusco?

¢,De qué manera el presupuesto estimado en los estudios definitivos de los
proyectos de inversion, se asocia con los que se concluyen en la Direccion
Regional de Produccién Cusco?

¢En qué medida el porcentaje que excede el presupuesto modificado al
presupuesto inicial, se asocia con los que se concluyen en la Direccion
Regional de Produccién Cusco?

¢De qué forma los proyectos que logran cumplir con sus objetivos
establecidos, se asocia con los que se concluyen en la Direccion Regional

de Producciéon Cusco?
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2.1 Matriz de operacionalizacion de variables

Inversiones

Inversion publica es toda interven-
cién limitada en el tiempo que uti-
liza total o parcialmente recursos
publicos, con el fin de crear, am-
pliar, mejorar, modernizar o recu-
perar bienes o servicios que se
brinda a la poblacidn

Son aquellas de caracter tempo-

ral, limitada en el tiempo, orien-

tadas a crear, ampliar, mejorar

o recuperar la capacidad de pro-
duccién de bienes y servicios

publicos, que son considerados
en los proyectos de inversion

publica PIP

Proyectos de
inversion

Proyectos de Inver-
sidén en ejecucién

Proyectos de Inver-
sién nuevos

Proyectos de Inver-
sién concluidos

Ampliaciones presu-
puestales

Cumplimiento de ob-
jetivos

Gestion del
Talento
Humano

Se encarga de establecer, desarro-
llar y ejecutar la politica de Estado
respecto del Servicio Civil. Com-
prende el conjunto de normas,
principios, recursos, métodos, pro-
cedimientos y técnicas utilizados
por las entidades del sector publico
en la gestién de los recursos huma-
nos. (Ministerio de justicia y dere-
chos humanos, 2016)

El dominio de esta variable esta
constituido por los conceptos,
reclutamientos, informacion do-
cumental, instrumentos instau-
rados en el Estado peruano,
para seleccionar personal id6-
neo, que en términos generales
ayudan que se realice una ges-
tion eficiente.

Reclutamiento de
personal

Caracteristicas

Seleccidon de personal

Contratos

Riesgos

Estabilidad laboral

Documentos de
gestion
institucional

Incumplimiento

Normas

Evaluacion
del
desempeiio

La evaluaciéon del desempefio con-
siste en identificar, medir y admi-
nistrar el desempefio humano en
las organizaciones. La identificacion
se apoya en el anadlisis de los pues-
tos y pretende determinar cuales
areas del trabajo se deben estudiar
cuando se mide el desempefio
(Chiavenato I., 2009)

El dominio de esta variable esta
constituido por los conceptos,
capacitacién presencial o vir-

tual, habilidades, que en térmi-

nos generales conducen a la ad-
ministracién eficiente.

Produccion

Cantidad de trabajo
realizado

Calidad Esmero en el trabajo
Conocimiento del - .
. Pericia en el trabajo
trabajo

Cooperacion

Relaciones
interpersonales

Realizacién

Capacidad para hacer

Nominal
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CAPITULO Ill - METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Disefio Metodologico
La presente investigacion es de enfoque mixto, el mismo que: representa un
conjunto de procesos sistematicos, empiricos y criticos de investigacion e implican
la recoleccion y el analisis de datos cuantitativos y cualitativos, asi como su
integracion y discusion conjunta, para realizar inferencias producto de toda la
informacion recabada y lograr un mayor entendimiento del fendmeno bajo estudio.
(Hernandez, R; Fernandez, C; Baptista, P, 2014)
Asimismo, es una investigacion de disefo explicativo secuencial, el cual “se
caracteriza por una primera etapa en la cual se recaban y analizan datos
cuantitativos, seguida de otra donde se recogen y evaluan datos cualitativos”
(Hernandez, R; Fernandez, C; Baptista, P, 2014).
Por lo tanto, la etapa cuantitativa consisti6 en aplicarle un cuestionario a los
funcionarios del gobierno regional de Cusco relacionado con los proyectos de
inversion, adicionalmente, se les aplicé una entrevista relacionada con el talento
humano.
3.2 Diseio Muestral

3.2.1 Poblacion
La poblacion para la presente investigacion estuvo constituida por 9 funcionarios

relacionados con los proyectos de inversion del Gobierno Regional de Cusco.
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3.2.2 Muestra
La muestra es una técnica estadistica que permite la extraccion de una porcion de
la poblacion a ser analizada, la cual nos permitira estimar o inferir en sus resultados,
para generalizarlos a nuestra poblacion.
Tal como lo indica (Salazar y Del Castillo, 2018) la muestra es “Es un grupo
de elementos elegidos de una poblacién determinados a un plan de accion
previamente establecido (muestreo), para determinar conclusiones que
pueden ser extensivas direccionados a toda la poblacion. Que constituyen las
muestras que eligen las empresas encuestadoras en estudios de sondeos de
opinion, o la seleccion de un conjunto de articulos recepcionados en una
bodega para estimar las condiciones de todo un embarque.” (p.13)
En la presente investigacion se utiliz6 una muestra poblacional, es decir, el
cuestionario y la primera entrevista, fueron aplicados a los 9 funcionarios
relacionados con los proyectos de inversion del Gobierno Regional de Cusco.
La segunda entrevista fue aplicada al director de recursos humanos del Gobierno
Regional de Cusco.
3.3 Técnicas de Recolecciéon de Datos
Esta técnica se entiende como aquellas reglas y procedimientos, que le permitan al
investigador, determinar la relacion con el objeto o sujeto de la investigacion, la cual
se utilizé para su posterior analisis, haciendo uso de las técnicas estadisticas.
Existe una gran variedad de datos que se refieren principalmente al uso de técnicas
y herramientas que permitan la obtencion de la informacion, y dentro de esta
podemos encontrar a la entrevista, la encuesta, el cuestionario, la observacion,

diagramas de flujo o diccionario de datos, entre otros.
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En la presente investigacion, se aplico el cuestionario y las entrevistas, que es un
didlogo dirigido con un propoésito especifico y que se hace uso de un formato de
preguntas y respuestas.

3.4 Técnicas de Estadisticas para el Procesamiento de la Informacion

La forma de obtencion de la data, se realizo acorde al cronograma establecido al
comienzo de la investigacion, la cual tuvo como objetivo la obtencion de datos,
obteniendo informacion relevante.

Una vez concluida esta parte, se procedid a la evaluacion de las hojas de
respuestas y a la sistematizacion de la informacion, en una hoja de célculo, para
después procesar la informacion y analisis estadistico, donde se presentan los
resultados de las encuestas y entrevistas realizadas.

Se utiliz6 el software estadistico SPSS version 25, el cual proporciond las
herramientas para el tratamiento de la informacion de los datos.

3.5 Aspectos Eticos

De acuerdo a los principios establecidos para las actividades de investigacion
establecidos en el Cédigo de la Universidad, este estudio se desarrollé6 cumpliendo
con el analisis de datos y en la interpretacion de los resultados, antes de publicarlos.

Respetando la privacidad de los encuestados.
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CAPITULO IV - RESULTADOS Y PROPUESTA DE VALOR

Con la finalidad de ofrecer o crear una propuesta de valor que coadyuve a lograr
las metas y objetivos en la ejecucion de proyectos de inversion en la region Cusco,
en este capitulo se desarrollan cada uno de los objetivos especificos, utilizando
apoyo de las respuestas dadas por los especialistas y futuros usuarios. Desde esta
perspectiva se formara la base para la propuesta de valor.

4.1 Gestion de Proyectos
A continuacion, se presentan los resultados de los cuestionarios aplicados a los
funcionarios relacionados con los proyectos de inversion del Gobierno Regional de
Cusco, los mismos que intervinieron en el proceso de analisis de la gestion publica
y son responsables de proyectos, estos resultados, son importantes, puesto que,
dan una idea de como se encuentra la situacion de las instituciones.

4.1.1.- Proyectos de inversion en ejecucion con que cuenta
Como se aprecia en la tabla 1 y gréfico 1, el 33,3% de los funcionarios, indicaron
gue, cuentan con menos de 100 proyectos de inversion en ejecucion, el 33.33%
entre 100 y 150 proyectos, un 22,2% tiene entre 150 y 250 proyectos y el 11,1%
tiene mas de 250 proyectos de inversion en ejecucién, lo que indica que la mayoria

presentan hasta 150 proyectos en ejecucion.
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Tabla 1 Proyectos de inversion de la Direccién Regional de Produccién en ejecucién con
que cuenta

Frecuencia Porcentaje

Menos que 100 3 33,3%
Entre 100 y 150 3 33,3%
Entre 150 y 250 2 22,2%
Mas de 250 1 11,1%
Total 9 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con
proyectos de inversion del Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia

Gréfico 1 Proyectos de inversidn en ejecucién con que cuenta
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Cuantos proyectos de inversion en ejecucion cuenta en el presente ejercicio

Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con proyectos
de inversion del Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia
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4.1.2.- Proyectos de Inversion nuevos incluidos cada afio en el PMI
Como se aprecia en la tabla 2 y grafico 2, el nUmero de proyectos de inversion no
es exacto o no se puede precisar la cantidad, asi que el 55,6% de los entrevistados
ha manifestado que los proyectos de inversion nuevos varian en funcion de la
politica institucional. De manera puntual el 11,1% indicé que existen 10 proyectos
de inversion nuevos, para el 11,1% existen 23 proyectos nuevos, y para el 22,2%

de los entrevistados, indicaron que tiene 77 proyectos nuevos.

Tabla 2. Proyectos de Inversion nuevos incluidos cada afio en el PMI

Frecuencia Porcentaje
Varia en funcién de la Politica Institucional 5 55,6%
10 1 11,1%
23 1 11,1%
77 2 22,2%
Total 9 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con proyectos
de inversién del Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia

Grafico 2 Proyectos de Inversion nuevos incluidos cada afio en el PMI
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Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con proyectos de
inversion del Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia
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4.1.3.- Proyectos de Inversion concluidos cada afio
Como se aprecia en la tabla 3 y grafico 3, se ha encontrado que, el 33,3% de los
entrevistados, no precisa la cantidad de proyectos de inversién que concluyen cada
afo, el 11,1% de los encuestados indican que son 5, 10, 20 y 30 proyectos
concluidos en el ejercicio de cada afio y el 22,2% de estos, indica que se han
concluido 25 proyectos. Como se puede apreciar, la cantidad de proyectos

concluidos en el ejercicio anual, asciende a 105 proyectos (aproximadamente).

Tabla 3. Proyectos de Inversién concluidos cada afio

Frecuencia Porcentaje
No indica 3 33,3%
5 1 11,1%
10 1 11,1%
20 1 11,1%
25 2 22,2%
30 1 11,1%
Total 9 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con proyectos
de inversion del Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia

Grafico 3. Proyectos de Inversion concluidos cada afo
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Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con proyectos de
inversion del Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia
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4.1.4.- Proyectos de inversion concluidos de acuerdo al cronograma de
ejecuciones
De la tabla 4, podemos observar que los proyectos, en su mayoria se prologan por
mas de 2 afios para el 33,3% de los encuestados, para el 11,1% los proyectos
llegan a prolongarse hasta 5 y 10 afios. Sin embargo, el comdn de los proyectos
es de 2 afnos, para el 22,2%. En conclusion, podemos afirmar que ninguno de los
proyectos se ha realizado dentro del plazo establecido en el cronograma de

ejecuciones, debido a que han sido prolongados por diferentes razones.

Tabla 4. Proyectos de inversion concluidos de acuerdo al cronograma de ejecuciones
Frecuencia Porcentaje

No se ejecutan en el plazo.

Se prolonga por mas de 2 afios 3 33,3%
1 1 11,1%

2 2 22,2%

3 1 11,1%

5 1 11,1%

10 1 11,1%

Total 9 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con proyectos de
inversién del Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia

Grafico 4 Proyectos de inversion concluidos de acuerdo al cronograma de ejecuciones
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Elaboracion: propia

43



4.1.5.- Presupuesto estimado, y ampliaciones presupuestales de los

proyectos de inversion
Como se ve en la tabla 5 y gréfico 5, se puede apreciar que el 66,7% de los
presupuestos en los estudios definitivos de los proyectos de inversion, han tenido
que recurrir a ampliaciones presupuestales. En otros casos, la ejecucion del
proyecto se cumple, entre 90% y 99% segun el 11,1% y 22,2% respectivamente,
sin embargo, estos también recurren a ampliaciones presupuestales. Lo que da a
entender, que los presupuestos o0 no son bien elaborados, no se consideran o
toman en cuenta factores de riesgo, problemas sociales entre otros, que se requiera

una ampliacion presupuestal.

Tabla 5. Presupuesto estimado, y ampliaciones presupuestales de los proyectos de
inversion
Frecuencia  Porcentaje

La ejecucion del proyecto

no se cumple 6 66,7%
90% 1 11,1%
99% 2 22,2%
Total 9 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con proyectos de
inversién del Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia

Grafico 5. Presupuesto estimado, y ampliaciones presupuestales de los proyectos de
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G0 ¢El presupuesto estimado en los estudios
definitivos de los proyectos de inversion, han
sido suficientes para su conclusién, han
tenido que recurrir a ampliaciones
presupuestales?
2
o
£ 40
3
s 56,67%
o
20
11,11%
o T T T
La ejecucion del proyecto no se Q0% 99%
cumple
El presupuesto estimado en los estudios definitivos de los proyectos de
inversion. Han tenido que recurrir a ampliaciones presupuestales

Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con proyectos de
inversién del Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia
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4.1.6.- Porcentaje excedido del presupuesto modificado al presupuesto
inicial
En la tabla 6 y gréafico 6, se observa que, el 33,3% de los encuestados no indica el
porcentaje que excede del presupuesto modificado al presupuesto inicial, para el
11,1% de los entrevistados se modifica el 100%, de presupuesto inicial, para 11,1%
se modifica el 15% del presupuesto, para el 11,1% de los entrevistados se modifica
el 20% y el 50% respectivamente, para el 22,2% se modifica el 40% del porcentaje

gue excede al presupuesto inicial en comparacién con el presupuesto modificado.

Tabla 6. Porcentaje excedido del presupuesto modificado al presupuesto inicial
Frecuencia Porcentaje

No especifica 3 33,3%
100% 1 11,1%

15% 1 11,1%

20% 1 11,1%

40% 2 22,2%

50% 1 11,1%

Total 9 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con proyectos de
inversién del Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia

Gréfico 6. Porcentaje excedido del presupuesto modificado al presupuesto inicial
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Elaboracion: propia
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4.1.7.- Cumplimiento de los objetivos, de los proyectos de inversion
concluidos
En la tabla 7 y grafico 7, se aprecia que, el 33,3% de los entrevistados no puede
precisar si los proyectos logran cumplir con sus objetivos establecidos, el 22,2%
indica que estos se cumplen al 100%, el 22,2% de los entrevistados indicé que solo
se cumple el 50%, mientras que, para el 11,1% de los entrevistados, se llega a
cumplir un 30% y 60% respectivamente, con los logros y objetivos establecidos por

el proyecto.

Tabla 7. Cumplimiento de los objetivos de los proyectos de inversion concluidos
Frecuencia Porcentaje

No especifica 3 33,3%
100% 2 22,2%

30% 1 11,1%

50% 2 22,2%

60% 1 11,1%

Total 9 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con proyectos de
inversién del Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia

Grafico 7. Cumplimiento de los objetivos de los proyectos de inversion concluidos
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4.2.- Entrevista de la Gestion del Talento Humano en la Direccion Regional de
Produccion Cusco en los afios 2017-2018

A continuacion, se presenta los resultados obtenidos de una entrevista relacionada

con la variable talento humano, la misma que, fue aplicada al director de recursos

humanos del Gobierno Regional Cusco.

1. ¢Cuales cree usted que sean las caracteristicas de un reclutamiento de
personal?

Personas aptas, seleccion de personal de acuerdo al tipo de trabajo, pasar
por muchos filtros en el proceso

2. ¢Qué factores pueden presentar un riesgo para hacer un contrato?
Falta de interés en el trabajo, mala seleccion de personal, trabajos temporales,
seleccion sin meritocracia.

3. En su opinidn, ¢Debe de planificarse la estabilidad laboral?

Debe ser planificada porque es un derecho que por ley le corresponde a un
empleado.

4. En su opinidn, ¢Cuéles son las razones del incumplimiento total o par-
cial de los instrumentos de gestion en una organizacion?
Desconocimiento, facultad discrecional, vacios normativos, jerarquico,
ordenes de superior, corrupcion, entre otros.

5. ¢Cuédles cree usted que sean las razones por lo que no se dé un as-
censo?

Desconocimiento, vacios normativos, poca formacion del empleado,

jerarquico, corrupcion, entre otros.
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6. Segun su opinion ¢Por qué muchos empleados no conocen las normas
éticas en su organizacion?
Inexistencia o escasez de estas normas, desconocimiento, partidarismo
politico, entre otros.
7. En su opinion, ¢Se da el cumplimiento de las normas legales que prote-
jan al trabajador?
Toda la norma, de manera regular, en su mayor parte, de manera minoritaria,
no se aplica.
Se puede observar que, para los funcionarios relacionados con los proyectos de
inversion del Gobierno Regional de Cusco, existe un bajo desarrollo del talento
humano en la Direccién Regional de Produccion de Cusco, por haberse apreciado
que, existe deficiente seleccién de personal, asimismo, existe incumplimiento de
los instrumentos, por desconocimiento, por otro lado, los empleados desconocen
las normas éticas de la organizacion, por lo que, seria recomendable, reforzar el
conocimiento de las normas mediante talleres de capacitacion periddica, dirigido a

todos los empleados de la Direccién Regional de Produccién de Cusco.
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4.3.- Entrevista de la gestion del talento humano, y el desempefio laboral en
la Direccion Regional de Produccion de Cusco

A continuacion, se presenta los resultados obtenidos de una entrevista relacionada

con la variable talento humano, y desempefio laboral, la misma que, fue aplicada al

director de recursos humanos del Gobierno Regional de Cusco.

1. ¢Usted cree que el personal relacionado con los proyectos de inversion
de la Direccion Regional de Produccion de Cusco reune los
conocimientos de manera eficiente?

No reune las caracteristicas de manera eficiente, al contrario, sus
conocimientos son deficientes

2. ¢Usted cree que el personal cuenta con la experiencia necesaria para el
manejo de proyectos?

El personal no cuenta con la experiencia necesaria para el manejo de
proyectos, se observa que tienen una escasa experiencia

3. ¢Estausted de acuerdo que la seleccion de personal es lamas adecuada
como para contratar al personal mas adecuado para el puesto de
trabajo?

En desacuerdo, puesto que no se lleva a cabo un adecuado proceso,
mayormente son designados por amistad o por razones politicas.

4. ¢Esta usted de acuerdo que la capacitacion se debe priorizar para que
el personal esté actualizado?

Si, creo que es muy necesario la capacitacion del personal para la

formulacion, monitoreo y evaluacion de proyecto.
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5. ¢Los planes o programas de capacitaciéon ayudan a mejorar el nivel de
competencia?
Si, pero a pesar que, existe un plan de desarrollo de personas, en la normativa
vigente, este no se esta desarrollando adecuadamente.

6. Para usted, ¢el desempeio laboral de los funcionarios encargados de
los proyectos de inversidn, es el adecuado?
No es el adecuado, porque no se ejecutan en el tiempo sefalado, y los
presupuestos se adicionan a los presupuestos iniciales.

7. ¢Los funcionarios cumplen las metas en el tiempo solicitado?
No la cumplen, los funcionarios tienden a cumplir con las metas a destiempo,
estos tienden a distraerse con otras actividades, por cuanto quedan algunas
propuestas para la formulacién de proyecto.

8. ¢Ud., considera que el trabajador se siente motivado en el desempefio
de sus funciones?
El trabajador no se encuentra motivado, puesto que, no se realizan talleres
de motivacion intrinseca y extrinseca.
Se puede apreciar que, existe un bajo desarrollo del talento humano, y un bajo
desemperio laboral, puesto que, segun el director de recursos humanos del
Gobierno Regional de Cusco, los funcionarios relacionados con los proyectos
de inversion, no reunen los conocimientos para el cargo, cuentan con poca
experiencia para el manejo de proyectos, asimismo, se pudo observar que, la
seleccion de personal se realiza de manera inapropiada, también se encontré
que el desempefio laboral de los funcionarios no es el adecuado, por cuanto
no cumplen al tiempo con las metas, y tampoco esta motivado. Por lo tanto,

la institucion necesita mejorar el talento humano, y el desempefio laboral.
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4.4.- Andlisis de correlacion entre variables

Para este estudio también se realizd una serie de comparaciones entre las
preguntas para analizar si existe alguna diferencia significativa, para lo cual
comparamos cada pregunta, haciendo uso del analisis del Chi-cuadrado,
obteniendo los siguientes resultados.

Contraste de propuestas
Para realizar nuestro analisis, vamos a plantearnos la siguiente propuesta, la
cual se aplica a cada una del item analizados.

H,:Las variables son independientes (No relacionadas)

H,: Las variables si estan relacionadas

Estas propuestas las vamos a contrastar con un nivel de significacion del 5%
(0.05) el cual es valor aceptable para nuestra prueba de valor en el cual
haremos uso del estadistico Chi-Cuadrado X2, para probar la independencia
de las preguntas o la relaciéon entre ellas, para lo cual hicimos el analisis en el

software estadistico SPSS, en el cual encontramos lo siguiente:
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Tabla 8. Tabla de la distribucidon Chi-cuadrado y su nivel de Significancia para la prueba de

Hipotesis

Valor

Chi-Cuadrado

Grados de
Libertad

Sig.

1. ¢El programa multianual de Inversiones PMI del Go-
bierno Regional de Cusco, con cuantos proyectos de in-
versién en ejecucion cuenta ? * 3. ¢ Cuantos proyectos de
inversién, aproximadamente, concluyen cada afio en la
Direccién Regional de Produccion?

2. ¢ Cuéantos proyectos de Inversion nuevos son incluidos
cada afio en el PMI? * 3. ; Cuantos proyectos de inversion,
aproximadamente, concluyen cada afio en la Direccion
Regional de Produccion?

4. ¢Los proyectos de inversion concluidos hasta la fecha,
lo han hecho en el plazo establecido en el cronograma de
ejecuciones? Do no ser afirmativo ¢ Cuantos afios en pro-
medio han sido prolongados hasta su culminacion en la
Direccidon Regional de Produccion * 3. ¢ Cuantos proyec-
tos de inversion, aproximadamente, concluyen cada afio
en la Direccién Regional de Produccién?

5. ¢ El presupuesto estimado en los estudios definitivos de
los proyectos de inversién, han sido suficientes para su
conclusién, han tenido que recurrir a ampliaciones presu-
puestales? * 3. ¢ Cuantos proyectos de inversién, aproxi-
madamente, concluyen cada afio en la Direccién Regional
de Produccion?

6. De ser afirmativos ¢,en promedio, en qué porcentaje ex-
cede el presupuesto modificado al presupuesto inicial? *
3. ¢(Cuantos proyectos de inversién, aproximadamente,
concluyen cada afio en la Direccién Regional de Produc-
cion?

7. ¢ En qué medida los proyectos de inversion concluidos,
logran cumplir con sus objetivos establecidos? * 3. ¢ Cuan-
tos proyectos de inversion, aproximadamente, concluyen
cada afio en la Direccidn Regional de Produccion?

27,0002

27,0002

31,0002

18,0002

45,0002

24,2508

15

15

25

10

25

20

0.03 (*)

0.03 ()

0.19

0.05

0.01 (**)

0.23

9

Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con proyectos de inversion del

Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia

De la tabla anterior, podemos apreciar que los que presentan asteriscos (*) significa

que, si existe relacion entre esas variables, y si no tiene nada, es que son

independientes.
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4.4.1 Andlisis de los proyectos de inversiéon en ejecucion con que cuenta
* Cuantos proyectos de inversion, aproximadamente, concluyen cada
afio en la Direccion Regional de Produccién Cusco
Segun el estadistico del Chi-Cuadrado, se observa que el valor del X2,,. = 27.0 >
XZ1a = 24.99, por lo que el valor de este dato cae en la region de rechazo, por lo
gue no se acepta la hipétesis nula y se admite la hipétesis alterna, es decir, que Si
Existe Relacién, con cuantos proyectos de inversion en ejecucion cuenta *
Cuantos proyectos de inversion, aproximadamente, concluyen cada afio en la

Direccion Regional de Produccién Cusco

Tabla 9. Proyectos de Inversion en ejecucion, con los que se concluyen cada afio en la
Direccién Regional de Produccién Cusco

3. ¢ Cuantos proyectos de inversion, aproxima-
damente, concluyen cada afio en la Direccidn

Regional de Produccion Cusco? Total
No indica 5 10 20 25 30

1. ¢ Con cuantos proyectos Menos que 3 0 0 0 0 0 3

de inversion en ejecuciéon 100

cuenta la Direccion Regio- Entre 100y 0 0 0 1 2 0 3
nal de Produccion? 150

Entre 150 y 0 1 0 0 0 1 2

250

Mas de 250 0 0 1 0 0 0 1
Total 3 1 1 1 2 1 9

Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con proyectos de inversion del
Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia
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Grafico 8. Proyectos de Inversion en ejecucidn, con los que se concluyen cada afio en la
Direccién Regional de Produccién Cusco
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éCuantos proyectos de inversion, aproximadamente, concluyen cada aiio en la
Direccion Regional de Produccién Cusco?

Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con proyectos de inversion del
Gobierno Regional de Cuscoh
Elaboracion: propia

Tabla 10. Tabla de Chi-Cuadrado para la relacién entre las variables

Valor df Sig.
Chi-cuadrado de Pearson 27,0002 15 0.03 (¥
N de casos validos 9

Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con proyectos de
inversién del Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia
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4.4.2 Analisis entre Cuantos proyectos de Inversion nuevos son
incluidos cada afio en el PMI * Cuantos proyectos de inversion,
aproximadamente, concluyen cada afio en la Direccion Regional de
Producciéon Cusco
Segun el estadistico del Chi-Cuadrado, se observa que el valor del X2,,. = 27.0 >
XZ1a = 24.99, por lo que el valor de este dato cae en la region de rechazo, por lo
gue se acepta la hipdtesis nula y se admite la hipotesis alterna, quiere decir, que Si
Existe Relacion entre Cuantos proyectos de Inversidn nuevos son incluidos cada
afio en el PMI * Cuantos proyectos de inversion, aproximadamente, concluyen

cada afo en la Direccion Regional de Produccién Cusco

Tabla 11. Proyectos de inversion nuevos en el PMI, y los que concluyen cada afio en la
Direccion Regional de Producciéon Cusco

3. ¢, Cuantos proyectos de inversién, aproxima-
damente, concluyen cada afio en la Direccién

Regional de Produccién Cusco? Total
No in-
dica 5 10 20 25 30
2. ¢ Cuantos Varia en funcién 3 0 1 0 0 1 5
proyectos de In- de la Politica
version nuevos Institucional
son incluidos 10 0 0 0 1 0 0 1
cadaafioenel 23 0 1 0 0 0 0 1
PMI? 77 0 0 0 0 2 0 2
Total 3 1 1 1 2 1 9
I

Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con proyectos de inversion de
Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia
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Gréfico 9. Proyectos de inversion nuevos en el PMI, y los que concluyen cada afio en la
Direccién Regional de Produccién Cusco
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Direccion Regional de Produccién Cusco?

Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con proyectos de
inversion del Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia

Tabla 12. Test de Chi-Cuadrado para analizar la relacién entre los factores

Valor df Sig.
Chi-cuadrado de Pearson 27,0002 15 0.03 (*)
N de casos vélidos 9

Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con proyectos
de inversién del Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia
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4.4.3 Analisis entre Cuantos afios en promedio han sido prolongados
hasta su culminacién en la Direccion Regional de Produccién Cusco *
Cuantos proyectos de inversion, aproximadamente, concluyen cada afio
en la Direccion Regional de Produccion Cusco
Segun el estadistico del Chi-Cuadrado que analiza esta relacion, se observa que el
valor del X2 = 31.0 < X%,,,, = 37.65, por lo que este valor del Chi-Cuadrado se ubica
dentro de la region de aceptacion, por lo que se acepta la hipotesis nula, y se
rechaza la hipotesis alterna, es decir, que no existe relacion entre Cuantos afios
en promedio han sido prolongados hasta su culminacién en la Direccién Regional
de Produccion Cusco * Cuéntos proyectos de inversidn, aproximadamente,

concluyen cada afio en la Direccién Regional de Produccion Cusco.

Tabla 13. Proyectos de inversién concluidos seglin el cronograma de ejecucion, y los que
concluyen cada afio en la Direccién Regional de Produccion Cusco

3. ¢ Cuantos proyectos de inversién, aproximada-
mente, concluyen cada afio en la Direccién Regio-
nal de Produccién Cusco? Total

Noindica 5 10 20 25 30
4. ¢ Los proyectos de inversion  No se ejecutan 20 0 0 1 0 3

concluidos hasta la fecha, lo han en el plazo. Se

hecho en el plazo establecido en prolonga por mas

el cronograma de ejecuciones? de 2 afios

Do no ser afirmativo ¢ Cuantos 1 01 0 O O 0 1
afios en promedio han sido pro-

longados hasta su culminacién

en la Direccion Regional de Pro- 3 10 0 0 O 0 1
duccién Cusco

5 00 0 1 O 0 1
10 00 O 0 1 0 1
Total 31 1 1 2 1 9

Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con proyectos de inversion del
Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia
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Grafico 10. Proyectos de inversion concluidos seguin el cronograma de ejecucion, y los que
concluyen cada afio en la Direccidon Regional de Produccion Cusco
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Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con proyectos de inversion del
Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia

Tabla 14. Test de Chi-Cuadrado para analizar la relacion entre las variables

Valor df Sig.
Chi-cuadrado de Pearson 31,0002 25 0.19
N de casos validos 9

Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con proyectos
de inversiéon del Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia
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4.4.4 Analisis del presupuesto estimado en los estudios definitivos de
los proyectos de inversiéon, han sido suficientes para su conclusion, o
han tenido que recurrir a ampliaciones presupuestales * Cuantos
proyectos de inversion, aproximadamente, concluyen cada afio en la
Direccion Regional de Producciéon Cusco
Segun el estadistico del Chi-Cuadrado que analiza esta relacion, se observa que el
valor del X2 =18.0 < X%,,, = 18.30, por lo que este valor del Chi-Cuadrado se
ubica dentro de la regidén de aceptacion, por lo que se acepta la hipotesis nula de
independencia de variables, y se rechaza la hipétesis alterna, es decir, que no
existe relacién el presupuesto estimado en los estudios definitivos de los proyectos
de inversién, han sido suficientes para su conclusion, o han tenido que recurrir a
ampliaciones presupuestales * Cuantos proyectos de inversidn, aproximadamente,

concluyen cada afio en la Direccién Regional de Produccion Cusco.

Tabla 15. Presupuesto estimado, y ampliaciones presupuestales de los proyectos de
inversion, y los que concluyen cada afio en la Direcciéon Regional de Producciéon Cusco

3. ¢ Cuantos proyectos de inversion, aproxima-
damente, concluyen cada afio en la Direccién

Regional de Produccion Cusco? Total
No indica 5 10 20 25 30

5. ¢ El presupuesto esti-  La ejecucion 3 0 0 1 2 0 6
mado en los estudios defi- del proyecto no
nitivos de los proyectos de se cumple
inversion, han sido sufi-  90% 0 0 1 0 0 0 1
cientes para su conclu- 99% 0 1 0 0 0 1 2
sion, han tenido que recu-
rrir a ampliaciones presu-
puestales?
Total 3 1 1 1 2 1 9

Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con proyectos de inversion del
Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia

59



Gréfico 11. Presupuesto estimado, y ampliaciones presupuestales de los proyectos de
inversion, y los que concluyen cada afio en la Direccion Regional de Produccién Cusco
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Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con proyectos de inversion del
Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia

Tabla 16. Test de Chi-Cuadrado para analizar la relacion entre las variables

Valor df Sig.
Chi-cuadrado de Pearson 18,0002 10 0.05
N de casos validos 9

Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con
proyectos de inversién del Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia
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4.45 Analisis entre, qué porcentaje excede el presupuesto modificado
al presupuesto inicial * Cuéantos proyectos de inversion,
aproximadamente, concluyen cada afio en la Direccion Regional de
Produccién Cusco.
Segun el estadistico del Chi-Cuadrado que analiza esta relacion, se observa que el
valor del X2 = 45.0 < X%, = 61.65, por lo que este valor del Chi-Cuadrado se
ubica dentro de la regién de aceptacion, por lo que se admite la hipétesis nula de
independencia de variables, y no se acepta la hipotesis alterna, es decir, que existe
relacion entre Qué porcentaje excede el presupuesto modificado al presupuesto
inicial * Cuantos proyectos de inversion, aproximadamente, concluyen cada afio

en la Direccion Regional de Produccion Cusco.

Tabla 17. Porcentaje excedido del presupuesto modificado al presupuesto inicial, y los
proyectos que concluyen cada afio en la Direccién Regional de Producciéon Cusco

3. ¢, Cuéntos proyectos de inversién, aproximada-
mente, concluyen cada afio en la Direccion Regional

de Produccion Cusco? Total
Noindica 5 10 20 25 30
6. De ser afirmati-No espe- 3 0 0 0 0 0 3
vos ¢en prome- cifica
dio, en qué por- 100% 0 0 1 0 0 0 1
centaje excede el
15% 0 1 0 0 0 0 1

presupuesto mo-
dificado al presu- 20% 0 0 0 1 0 0 1
puesto inicial?

40% 0 0 0 0 2 0 2
50% 0 0 0 0 0 1 1
Total 3 1 1 1 2 1 9

Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con proyectos de inversion del
Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia
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Gréfico 12. Porcentaje excedido del presupuesto modificado al presupuesto inicial, y los
proyectos que concluyen cada afio en la Direccién Regional de Produccién Cusco
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Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con proyectos de inversion del
Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia

Tabla 18. Test de Chi-Cuadrado para analizar la relacién entre las variables

Valor df Sig.

Chi-cuadrado de Pearson 45,0002 25 0.01 (**)

N de casos vélidos 9
Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con
proyectos de inversion del Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia
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4.4.6 Analisis entre Los proyectos de inversion concluidos, [si] logran
cumplir con sus objetivos establecidos * Cuantos proyectos de
inversion, aproximadamente, concluyen cada afio en la Direccidn
Regional de Produccion Cusco
Segun el estadistico del Chi-Cuadrado que analiza esta relacion, se observa que el
valor del X% = 24.25 < X%, = 31.41, por lo que este valor del Chi-Cuadrado se
ubica dentro de la regién de aceptacion, por lo que se acepta la hipétesis nula de
independencia de variables, y se rechaza la hipotesis alterna, quiere decir, que no
existe relacion entre los proyectos de inversion concluidos, [si] logran cumplir con
sus objetivos establecidos * Cuantos proyectos de inversidn, aproximadamente,

concluyen cada afio en la Direccién Regional de Produccion Cusco.

Tabla 19. Cumplimiento de los objetivos, de los proyectos de inversion concluidos, y los
proyectos que concluyen cada afio en la Direccién Regional de Producciéon Cusco

3. ¢, Cuéntos proyectos de inversién, aproximada-
mente, concluyen cada afio en la Direccién Re-
gional de Produccién Cusco? Total
No indica 5 10 20 25 30
7. ¢En qué me- No especi- 2 0 0 1 0 0 3

dida los proyectos fica

de inversién con- 100% 0 1 0 0 1 0 2
cluidos, logran 3004 0 0 1 0 0 0 1
cumplir con sus 50% 1 0 0 0 0 1 2
objetivos estable-

. 60% 0 0 0 0 1 0 1
cidos?
Total 3 1 1 1 2 1 9

Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con proyectos de inversion del
Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia
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Gréfico 13. Cumplimiento de los objetivos, de los proyectos de inversidon concluidos, y los
proyectos que concluyen cada afio en la Direccién Regional de Produccién Cusco
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éCuantos proyectos de inversion, aproximadamente, concluyen cada afio en
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Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con proyectos de inversion del
Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia

Tabla 20. Test de Chi-Cuadrado para analizar la relacién entre las variables

Valor df Sig.
Chi-cuadrado de Pearson 24,2502 20 0.23
N de casos validos 9

Fuente: Cuestionario aplicado a 9 funcionarios relacionados con
proyectos de inversién del Gobierno Regional de Cusco
Elaboracion: propia
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CAPITULO V - DISCUSION

Para empezar la discusion es importante resaltar que los resultados obtenidos en
la encuesta, nos han dejado informacion de como trabajan las instituciones publicas
y direcciones regionales del Gobierno Regional de Cusco, desvelando falencias en
la parte de los proyectos de inversion, siendo estos los indicadores del avance del
proyecto y su impacto en la sociedad.

A esto se suma las deficiencias en la ejecucion de los proyectos de inversion, que
también atraviesan una serie de problemas internos, causados por el
desconocimiento, la falta de profesionalismo, entre otras.

En efecto, se ha observado que, del total de los encuestados, el 33% de los
entrevistados indicaron que existen menos de 100 proyectos en ejecucion, el otro
33.33% estan entre 100 y 150 proyectos.

En la entrevista se pudo apreciar que, para los funcionarios, respecto a, si estan de
acuerdo que la seleccion de personal es la mas adecuada como para contratar al
personal mas adecuado para el puesto de trabajo, estos indicaron estar en
desacuerdo, puesto que no se lleva a cabo un adecuado proceso, mayormente son
designados por amistad o por razones politicas. Encontrandose coincidencias con
lo encontrado por (Oscco, 2015) en su tesis titulada “Gestion del talento humano y
su relacién con el desempefio laboral del personal de la municipalidad distrital de

pacucha - Andahuaylas — Apurimac, 2014”, quien encontro que:

65



“El 34.3% de los trabajadores menciona que solo raras veces se realizan
pruebas de seleccion de personal, el 25.7% aduce que nunca, sin
embargo, el 22.9% respondieron que Algunas veces se realizan pruebas
de seleccion. Esto se sostiene debido a que no se cuenta con
procedimientos establecidos para la seleccion de personal y una de las
Unicas pruebas realizadas es la entrevista que realiza el alcalde a los
solicitantes de trabajo”.
Se pueden apreciar coincidencias, puesto que, en la presente investigacion se pudo
observar que, no existe un adecuado proceso de seleccidn, asimismo, se encontré
en la investigacion de (Oscco, 2015), donde el 25.7% indico que nunca, y el 22.9%
respondieron que Algunas veces se realizan pruebas de seleccion, es decir, no

estan de acuerdo con la seleccion.

En la presente investigacion se pudo encontrar que, en relaciéon a la pregunta ¢ Esta
usted de acuerdo que la capacitacién se debe priorizar para que el personal esté
actualizado?, estos indicaron que, es muy necesario la capacitacion del personal
para la formulacién, monitoreo y evaluaciéon de proyecto. Por su parte (Oscco,
2015), encontr6 que:
‘Bl 37.1% respondieron que soOlo algunas veces se dan las
capacitaciones a los trabajadores, el 17.1% mencionaron que si reciben
siempre y en igual porcentaje a lo sefialado mencionan que
frecuentemente se da capacitacion a los nuevos trabajadores”
Se pueden encontrar diferencias puesto que, en la presente investigacion, se
observd que, es necesaria la capacitacion, sin embargo, en lo encontrado por

(Oscco, 2015), si les brindan capacitaciones.
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Asimismo, en la entrevista, se encontré que, el trabajador no se encuentra motivado
en el desempefio de sus funciones, puesto que, no se realizan talleres de
motivacion intrinseca y extrinseca. Por otro lado, en lo encontrado por (Huacac,
2014) en su tesis denominada “La inteligencia emocional y el desempefio laboral
en la empresa de generacion eléctrica del sur, periodo 2011-2013”, sefala que:
“El 63.3% de los trabajadores tienen un nivel de motivacion de bajo a
medio y esto influye en que la calidad del trabajo sea mala a regular. Sin
embargo, el 11.7% de los trabajadores tienen un nivel de motivacién bajo
a medio, pero su calidad del trabajo es buena”.
Se puede decir que se observan coincidencias, por haberse encontrado que, los

trabajadores no se encuentran motivados.
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CONCLUSIONES
PRIMERA: La seleccion del personal no se realiza considerando la meritocracia,
los conocimientos y experiencia del personal contratado, y esto podria estar
influyendo en el desempefio laboral. Esta relacion podria estar influyendo
consecuentemente en la formulacion, y ejecucion de los proyectos de

inversion de la Direccién Regional de Produccion.

SEGUNDA: Existe Relacién entre los proyectos de inversion en ejecucion con que
cuenta el programa multianual de Inversiones PMI del Gobierno Regional
de Cusco, y los proyectos de inversion concluidos cada afio en la Direccion

Regional de Produccién Cusco.

TERCERA: Existe Relacion entre los proyectos de Inversion nuevos incluidos en el
PMI, y los proyectos de inversion concluidos cada afio en la Direccion

Regional de Produccién Cusco.

CUARTA: No existe relacion entre los afios que han sido prolongados los proyectos
de inversion hasta su culminacion, y los proyectos de inversion concluidos

cada afo en la Direccion Regional de Produccion Cusco.

QUINTA: No existe relacion entre el Presupuesto estimado, y las ampliaciones
presupuestales de los proyectos de inversion para su conclusion, y los
proyectos de inversion concluidos cada afio en la Direccion Regional de

Producciéon Cusco.
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SEXTA: EXxiste relacion entre el porcentaje que excede el presupuesto modificado
al presupuesto inicial, y los proyectos de inversion concluidos cada afio en

la Direccion Regional de Produccién Cusco.

SEPTIMA: No existe relacion entre los proyectos de inversion concluidos, [si] logran
cumplir con sus objetivos establecidos, y los proyectos de inversion

concluidos cada afio en la Direccién Regional de Produccién Cusco.

OCTAVA Se ha evidenciado en las respuestas de los encuestados, que los
proyectos no se terminan por una inadecuada programacion de las
actividades a desarrollarse, y que todos solicitan ampliacion presupuestal,

gue, en muchos casos, los resultados no son visibles o aparentes.
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RECOMENDACIONES

A las autoridades de la Direccion Regional de Producciéon de Cusco, se les

recomienda:

PRIMERA: Implementar una mejor estrategia para la incorporaciéon de personal
idéneo, especialmente para aquellos que estan relacionados con proyectos
de inversion, siguiendo los procedimientos segun el perfil profesional que
se necesita, y ubicar al personal en areas donde este pueda potenciar sus
habilidades y rescatar de ellos los aportes de estos que contribuirdn a la

productividad del puesto de trabajo.

SEGUNDA: Contemplar la capacitacion como factor importante para el desarrollo
de la misma institucion, especialmente para aquellos que estan
relacionados con proyectos de inversion y de la capacidad de crecimiento
a nivel cognoscitivo, y evaluar por resultados, teniendo en cuenta la

resistencia al cambio por el personal antiguo.

TERCERA: Mejorar las habilidades del capital humano, mediante la gestion por
talento humano, promoviendo la intensificacién de los esfuerzos, de esta
manera se reducira la alta frecuencia de dias de demora en los proyectos.
Sumamos a estas las actitudes como proactividad, deseo de superacion,
interés por seguir aprendiendo, entre otras cosas, que fortalecen cualquier

aparato administrativo.
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CUARTA: Realizar talleres de motivacion intrinseca, de esta manera el funcionario

podria desarrollar un mejor desempenio laboral.

QUINTA: Reforzar el conocimiento de las normas mediante talleres de capacitacion

periodica, dirigido a todos los empleados de la Direccibn Regional de

Produccion de Cusco.
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ANEXO 1: CUESTIONARIO PROYECTOS DE INVERSION

Presentacion. — A continuacion, se realizara una serie de preguntas que tienen por objetivo
establecer la asociacion entre el manejo de proyectos de inversion, con los que se
concluyen en la Direccion Regional de Produccion Cusco. Por favor marcar la respuesta

gue usted crea conveniente.
1. ¢ Con cuantos proyectos de inversion en ejecucion cuenta la Direccion Regional

de Producciéon?

Menos que 100 | Entre 100y 150 | Entre 150y 250 | Mas de 250

2. ¢ Cuantos proyectos de Inversion nuevos son incluidos cada afio en el PMI?

Varia en funcion de la 10 23 77
Politica Institucional Proyectos | Proyectos | Proyectos

3. ¢ Cuantos proyectos de inversion, aproximadamente, concluyen cada afio en la

Direccion Regional de Produccion?

No indica 5 10 20 25 30
Proyectos Proyectos Proyectos Proyectos Proyectos

4. ¢ Los proyectos de inversion concluidos hasta la fecha, lo han hecho en el plazo
establecido en el cronograma de ejecuciones? De no ser afirmativo ¢ Cuantos
aflos en promedio han sido prolongados hasta su culminacién en la Direccion

Regional de Produccién?

No se ejecutan en el
plazo. Se prolonga por
més de 2 afios

=
N
w
6]

10
Afo | Afos | Afos ANos ARos

5. ¢El presupuesto estimado en los estudios definitivos de los proyectos de
inversion, han sido suficientes para su conclusion, han tenido que recurrir a

ampliaciones presupuestales?

La ejecucion del proyecto 90% 99%
no se cumple
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6. De ser afirmativos ¢en promedio, en qué porcentaje excede el presupuesto

modificado al presupuesto inicial?

No especifica | 100% |15% |20% |40% |50%

7. ¢ En qué medida los proyectos de inversion concluidos, logran cumplir con sus

objetivos establecidos?

No especifica | 100% 30% | 50% | 60%
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ANEXO 2: ENTREVISTA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
EN LA DIRECCION REGIONAL DE PRODUCCION CUSCO
Presentacion. — A continuacion, se realizaréa una serie de preguntas que tienen por objetivo
establecer la asociacion entre el manejo de proyectos de inversiéon, con los que se
concluyen en la Direccién Regional de Produccion Cusco.

1. ¢Cuédles cree usted que sean las caracteristicas de un reclutamiento de

personal?

2. ¢Qué factores pueden presentar un riesgo para hacer un contrato?

3. En su opiniodn, ¢Debe de planificarse la estabilidad laboral?

4. En su opinion, ¢ Cuéles son las razones del incumplimiento total o par-

cial de los instrumentos de gestion en una organizacion?

5. ¢Cuédles cree usted que sean las razones por lo que no se dé un as-

censo?
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6. Segun su opinién ¢Por qué muchos empleados no conocen las normas

éticas en su organizacion?

7. En su opinidn, ¢Se da el cumplimiento de las normas legales que pro-

tejan al trabajador?

78



ANEXO 3: ENTREVISTA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO, Y EL

DESEMPENO LABORAL
EN LA DIRECCION REGIONAL DE PRODUCCION CUSCO

Presentacion. — A continuacion, se realizara una serie de preguntas que tienen por

objetivo establecer la asociacion entre el manejo de proyectos de inversion, con los

gue se concluyen en la Direccion Regional de Produccion Cusco.

1.

¢Usted cree que el personal relacionado con los proyectos de inversion
de la Direccion Regional de Produccion de Cusco reune los

conocimientos de manera eficiente?

¢Usted cree que el personal cuenta con la experiencia necesaria para

el manejo de proyectos?

¢Estad usted de acuerdo que la seleccién de personal es la mas
adecuada como para contratar al personal mas adecuado para el

puesto de trabajo?

¢Esta usted de acuerdo que la capacitacion se debe priorizar para que

el personal esté actualizado?

¢Los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de

competencia?
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6. Para usted, ¢el desempefio laboral de los funcionarios encargados de

los proyectos de inversidn, es el adecuado?

7. ¢Los funcionarios cumplen las metas en el tiempo solicitado?

8. ¢Ud., considera que el trabajador se siente motivado en el desempefio

de sus funciones?
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ANEXO 4: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Informe de Juicio de Experto sobre Instrumento de Investigacion
Il.Datos Generales

e Titulo ce la Investigacion: “RELACION ENTRE LA GESTION DEL TALENTO HUMANC Y EL DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL CONTRATADO POR INVERSIONES EN LA DIRECCION REGIONAL OE

PRODUCCION DE CUSCO 2017- 2018
Apellidos y Nombres del experzo: g(fg \///) :"'/( /4/##9 TJovier
Grado Académico: ,44,;6(,)

Cargo que desempefia: 1), ye For Agf,w/
INStrumento motivo de evaluacion: Cuestionario
Autor de instrumento: MARTHA RIOS ARZUBIALDE
EDDIE GUILLERMO DUENAS OLAZABAL
EDWIN CARBAJAL RIOS
e ASPECTOS DE VALIDACION

e ® o o o o

MUY DEFICIENTE (1)  DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3] BUENA{4) EXCELENTE (5)

Institucion en la que trabaja el exgerto: D Yecq o Rffﬂ%/ O{e 77344{[.9 céa/ Cos co-

CRITERIOS INDICADORES 1 5
CLARIDAD Los |ten.15"estan formulados con lenguaje a2propiado, es decir libre X
de ambigliedades.
Los items del instrumento permmrqp mensurar la variable en todas
OBIETIVIDAD sus dimensiones e indicadores en sfs aspectos conceptuales y X
operacionales.
ACTUALIDAD El ms?wmento exfnd_encna vng.encra acorde con el conccimiento
cientifico, tecnologico y legal.
Los items del instrumento traducen crganicidad |6gica en
concordancia con la definicion operacional y conceptual relacionada
ORGANIZACION | con las variables en todas dimensicnes e indicadores, de manera
que permitan hacer abstracciones e inferencias en funcion a los
problemas y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Lo; items del instrumento expresan suficiencia en cantidad y X
calidad.
INTENCIONALIDAD Los items del instrumento 'ewdencnan 'ser adecuados para el examen X
de contenido y mensuracion de las evidencias inherentes.
CONSISTENCIA Le m.formacnorf que se o?tcndra m.edlante 195 |tem5,_perm|vt|ra_ ) X
analizar, describir y explicar la realidad motivo de [a investigacion.
COHERENCIA Lgs |ten.\s del m-stnfxmento expresan ccherencia entre la variable, X
dimensiones e indicadores.
METODOLOGIA Los procedxmlentos msertaﬁos en el instrumento responden al X
propodsito de la investigacion.
PERTINENCIA El instrumento responde al momento cportuno © més adecuado.
SUBTOTAL 40
TOTAL

11l. OPINION DE APLICACION: Es valido para su a;:;hcacrl‘gr';SGI
IV.PROMEDIO DE VALIDACION: 4.8 Excelent mmmm.w?is.??ﬁ‘_ﬁ-:"

DNI Ho ?Z/Z og
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ANEXO 5: PERFIL DEL EXPERTO

CURRICULUM VITAE

DATOS PERSONALES

1.1. Nombres : Alvaro Javier

1.2. Apellidos : Vega Villasante

1.3. Fecha de nacimiento :27/09/1980

1.4. Nacionalidad : Peruana

1.5. Documento de Identidad: 40721208

1.6. Domicilio - Urb. Quispicanchi D-1 - Cusco
1.7. Email : alvarojvega@hotmail.com
1.8. Teléfono Movil 1976229162

1. FORMACION ACADEMICA - PROFESIONAL
2.1. Grados y Titulos obtenidos
Egresado de Maestria en Docencia Universitaria y Gestion Pedagogica
Universidad San Pedro de Chimbote.

2.2.ABOGADO
Universidad Andina del Cusco

. OTROS ESTUDIOS SUPERIORES

3.1. CURSO INTERNACIONAL: i

3.2. Diplomado en Recursos Humanos — IPAE — Escuela de Empresarios.

3.3. Diplomado en Recursos Humanos Para el Sector Publico — Escuela Nacional de
Estudios Gubernamentales.

3.4.Diplomado en Sistema de Gestion e Seguridad y Salud en el Trabajo - Cémara
Peruana de Industrias.

3.5. 15 afios de experiencia profesional.

IV. PARTICIPACION COMO PONENTE, EXPOSITOR Y/O ORGANIZADOR EN CONGRESOS,
SEMINARIOS, COLOQUIOS Y CAPACITACIONES.
Expositor:
v “l Jornada Juridica” - “Analisis de las Ultimas Modificatorias en la Legislacion
Laboral,” 07 de Julio del 2018.
v “Conversatorio Jovenes en la Politica, Cuotas Electorales y Emprendimiento
Juvenil”. 09 de Abril del 2018.
v/ “Seminario Las Ciencias Contables en la Aplicacion del Derecho” -
“Aplicacion del Derecho Laboral y Comercial en las Ciencias Contables”. 09
de Junio del 2017.
v “lll Curso Actualizacion en Derecho Penal, Civil, Laboral 'y Familia” - “Delitos
Tributarios en el Per” 22 y 23 de Octubre del 2014.
v “I Curso de Actualizacion en Derecho Penal, Civil, Laboral y Familia”. -
“Relaciones Colectivas de Trabajo en la Ley del Servicio Civil" del 29 al 31
de Mayo del 2014.

V. PRODUCCION CIENTIFICA (TRABAJOS DE INVESTIGACION)
ERNO
Cusco, Feb@oﬁﬁé@

Alvaro Jawﬂwg%ﬁ;ﬁm}f% = ’
DNI N° 40721208brectonReaiguar - ¢
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ANEXO 6 :VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Informe de Juicio de Experto sobre Instrumento de Investigacion

1l1.Datos Generales

e Tiwlo de la Investigacion: “RELACION ENTRE LA GESTION DEL TALENTO HUMANGC Y EL DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL CONTRATADO POR INVERSICNES EN LA DIRECCION REGIONAL DE
PRODUCCICN DE CUSCO 2017-2018"

Apellidos y Nombres del experto: /) 2 m g VIADIMIRD ViLlkma Mo ruEsr
Grado Académico: MAESTRC &/ 4D . CORPORA ;jvg DF eobs
Institucion en la que trabaja el experto:_Golyerne Rec onal del Cuse C}'
Cargo gue desempefna:  Aspecialisla en NovrvnmaTwoide
Instrumento motivo de evaluacion: Cuestionario

Autor de instrumento: MARTHA RIOS ARZUBIALDE

—KRHH -

ol

EDDIE GUILLERMO DUENAS OLAZABAL
EDWIN CARBAJALRIOS

e  ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE(3] BUENA(4) EXCELENTE (5]

. rla(;}/&s

111. OPINION DE APLICACION: Es valido para su aplicd
IV.PROMEDIO DE VALIDACION: 4.7 Excelente
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CRITERIOS INDICADORES 1 3/14|5
CLARIDAD Los |te’r?5.gstan fermulados con lenguaje apropiado, es decir libre X
de ambigliedades.
Los items del instrumento perrgitiran mensurar la variable en
OBJETIVIDAD todas sus dimensiones e indicaores en sus aspectos conceptuales X
y operacionales.
H H H 1 1 1
ACTUALIDAD El ms'trumento e\{|denc|a vigencia acorde con el conocimiento X
cientifico, tecnologico y legal.
Los items del instrumento traducen corganicidad Icgica en
concordancia con la definicion operacional y conceptual
ORGANIZACION | relacionada con las variables en todas dimensicnes e indicadores, X
de manera que permitan hacer abstracciones e inferencias en
funcion a los problemas y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los items del instrumento expresan suficiencia en cantidad y X
calidad.
INTENCIONALIDAD Los items del instrumento eV|den§|'an ser adecuado§ p;rg el X
examen de contenido y mensuracion de las evidencias inherentes.
CONSISTENCIA La nformacmn que se optendra mgdrante los items, permmra‘ ’ X
analizar, describir y explicar |a realidad motivo de |a investigacion.
’ 2 3 . \|
COHERENCIA Los items del ujstrumento expresan ccherencia entre la variable, X
dimensiones e indicadores
: i i r nent |
METODOLOGIA Los procedxmlentcs msena_dos en el instrumento responden a X
proposito de [a investigacion
PERTINENCIA El instrumento responde al momento oportuno © mas adecuado X
SUBTOTAL 12|35
L TOTAL 47




ANEXO 7: PERFIL DEL EXPERTO

CURRICULUM VITAE
I DATOS PERSONALES
1.1. Nombres : Dilmar Vladimiro
1.2. Apellidos : Villena Morveli
1.3. Fecha de nacimiento : 18-06-58
1.4. Nacionalidad : Peruano
1.5. Documento de Identidad: 23963456
1.6. Domicilio : Urb. San Luis A-2, San Sebastidan
1.7. Email : dilmarvill@hotmai.com
1.8. Teléfono Movil : 984 691504

L. FORMACION ACADEMICA — PROFESIONAL

2.1. Grados y Titulos obtenidos
TITULO PROPIO: MAESTRO EN ADMINISTRACION CORPORATIVA DE
GOBIERNOS REGIONALES Y LOCALES, (Universidad Inca
Garcilaso de la Vega; (02-04-2012); Resolucién SUNEDU
2.2. TITULO: LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS,
Universidad Antonio Abad del Cusco” (09-09-1985)
Grado Bachiller, Administracion de Empresas (19-10-1982)

lIl.  OTROS ESTUDIOS SUPERIORES
3.1. CURSO INTERNACIONAL: Especializacion RRHH.
3.2. DIPLOMADO: Especializacion en Gerencia y Finanzas Publicas
3.3. Tiempo de Experiencia Profesional 30 afios

IV.  PARTICIPACION COMO PONENTE, EXPOSITOR Y/O ORGANIZADOR EN CONGRESOS,
SEMINARIOS, COLOQUIOS Y CAPACITACIONES.
Organizador:
v’ Curso Teorico Practico en Sistemas de RRHH.
v" Conferencias en Redes Sociales

V. PRODUCCION CIENTIFICA (TRABAJOS DE INVESTIGACION)
v PROYECTO DE DESARROLLO REGIONAL “SISTEMAS DE RRHH”- GRCUSCO

.

v

\

\

Mgt.DiImarVIadirﬁro, illena Morveli
DNIN° 23963456
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ANEXO 8: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Informe de Juicio de Experto sobre Instrumento de Investigacion
Il.Datos Generales
e Titulo ce la Investigacion: “RELACION ENTRE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPERIO
LABORAL [}EL PERSCNAL CONTRATADO POR INVERSIONES EN LA DIRECCION REGIONAL DE
PRODUCCICN DE CUSCO 2017-2018"
Agellidos y Nombres del experto: ,/e‘gz, %W o) W)
Grado Académico: 0. &) Adimenis j«:acéeh/; “
Institucidn en Ia que trabaja el exgerto: Goblee Kowe oled Geeacro
Carge que desempefia: Qiwecler Evoluacen, Sk P/ut?‘étzé’_-”
Instrumento motivo de evaluacion: Cuastionario
Auter de instrumento: MARTHA RIOS ARZUBIALDE
EDDIE GUILLERMO DUENAS OLAZABAL
EDWIN CARBAJAL RIOS
»  ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE {2) ACEPTABLE(3) BUENA({4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1{2]3

Los items estan foermulacos con lenguaje apropiado, es decir libre

CLARIDAD de ambigiliedades.

Los items del instrumento permitiran mensurar la variable en todas
o < o » 3

OBJETIVIDAD sus cimensiones e indicadores en sys aspectos conceptuales y

operacionales.

El instrumento evidencia vigencia acorde con el conccimiento

ACTUALIDAD = ez S ?
cientifico, tecnologico y legal.

Los items del instrumento traducen crganicidad Iégica en
concorgancia cen la definicion operacional y conceptual relacionada
ORGANIZACION | con las variables en todas dimensicnes e indicadores, de manera
que permitan hacer abstracciones e inferencias en funcién a los
procblemas y objetivos de la investigacion.

Los items del instrumento expresan suficiencia en cantidad y

SUFICIENCIA calidad.

Los items del instrumento evidencian ser adecuados para el examen

INTEN I : .
CIONALIDAD de contenidc y mensuracion de las evidencias inherentes.

La informacidon que se obtendra mediante los items, permitira

CONSISTENCIA ,
analizar, describir y explicar la realidad motivo de la investigacion.
COHERENCIA Lgs |terT|s del m.strf.lmento expresan ccherencia entre Iz variable,
dimensiones e indicadores.
METODOLOGIA Los pll'o‘cedzm!entcs m.sert.a'dos en el instrumento responden al
propdsito de la investigacion. .
PERTINENCIA El instrumento responde al momento cportuno c més adecuado.
SUBTOTAL
TOTAL 48

111. OPINION DE APLICACION: Es valido para su aplicacid
IV.PROMEDIO DE VALIDACION: 4.8 Excelente
Lima, 26 de noviembre de! 2018

FIRVIA DEL EXPERTO

on. ZEEIZNS

85



ANEXO 9: PERFIL DEL EXPERTO

CURRICULUM VITAE
I DATOS PERSONALES
1.1. Nombres : SERAPIO
1.2. Apellidos : VEGA MONGE
1.3. Fecha de nacimiento : 14-11-60
1.4. Nacionalidad : PERUANA
1.5. Documento de Identidad: 23877718
1.6. Domicilio : CHUMBIVILCAS
1.7. Email : avefenixsevemo@gmail.com
1.8. Teléfono Mévil : 940110587

1. FORMACION ACADEMICA - PROFESIONAL
2.1. Gradosy Titulos obtenidos
2.2. DOCTOR EN ADMINISTRACION
2.3. MAESTRIA : DISENO, GESTIOI_‘ Y DIRECCION DE PROYECTOS
2.4. TITULO : ECONOMISTA
Il.  OTROS ESTUDIOS SUPERIORES
3.1. CURSO INTERNACIONAL: DESARROLLO REGIONAL RURAL
3.2. DIPLOMADO: GESTION PUBLICA
3.3. Tiempo de Experiencia Profesional: 35 ANOS

IV. PARTICIPACION COMO PONENTE, EXPOSITOR Y/O ORGANIZADOR EN
CONGRESOS, SEMINARIOS, COLOQUIOS Y CAPACITACIONES.
Organizador:
v Curso Teorico Practico en: Demarcacion Territorial
v Conferencias en Redes Sociales: Desarrolllo sotenible

V.  PRODUCCION CIENTIFICA (TRABAJOS DE INVESTIGACION)

v" PROYECTO DE METODOLOGIA DE INVESTIGACION
v

Cusco, Febrero 2020

- 4
Dr. Serapio VEGA'MONGE

¢
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