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RESUMEN 

El fin de este estudio es precisar si la gestión del talento humano y la 
formulación de proyectos orientados al turismo en la Municipalidad distrital de 
Punchana-2022 están asociados. Por lo cual, se empleó una investigación 
básica, no experimental, transversal, y nivel descriptivo. Asimismo, 50 
colaboradores públicos de la municipalidad participaron en el estudio como 
muestra. Es así que, de acuerdo a los hallazgos la gestión de talento humano 
y la formulación de proyectos están relacionados, obteniendo un coeficiente 
de Pearson de 0,950 y un vínculo significativo de nivel 0.01. 

 

Palabras claves: Gestión municipal, gestión talento humano, formulación de 

proyectos. 
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ABSTRACT 

The purpose of this study is to determine if the management of human talent 
and the formulation of tourism-oriented projects in the District Municipality of 
Punchana-2022 are associated. Therefore, a basic, non-experimental, cross-
sectional investigation was used, and a descriptive level. Likewise, 50 public 
collaborators of the municipality participated in the study as a sample. Thus, 
according to the findings, human talent management and project formulation 
are related, obtaining a Pearson coefficient of 0.950 and a significant link of 
0.01 level. 

 

Keywords: Municipal management, human talent management, project 

formulation
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INTRODUCCIÓN 

El BID actualmente advierte que, en países con Acuerdos de Libre 

Comercio, existe deficiencia e ineficiencia en la gestión del sector público en 

los gobiernos nacionales y subnacionales, esta deficiencia se evidencia en la 

débil gestión del entorno político, la debilidad institucionalidad pública y la 

incapacidad para coordinar acciones entre los gobiernos centrales, regional y 

municipal. Esto se debe a la falta de habilidades técnicas y de liderazgo dentro 

de las instituciones gubernamentales, lo que se traduce en una gestión 

operativa deficiente y, a su vez, hace que la gestión basada en resultados en 

la región sea una añoranza. Esto se debe a una mala gestión de la 

competencia, ya que ALC tiene baja eficiencia y profesionalización de los 

recursos humanos municipales, malas prácticas en el ingreso municipal, 

clientelismo y politización del empleo público, lo cual es facilitado por la 

autonomía de los gobiernos locales (Fernández, 2021). 

De esta manera a nivel mundial, con respecto al sector turismo, (Lafora 

2021), manifiesta que los proyectos de inversión se han visto interrumpidos 

por el COVID-19. Asimismo, en muchos países europeos como España se ha 

enfrentado la mayor crisis económica históricamente hablando, con una caída 

del PIB de tan solo un 5 % en 2020. El gobierno español está trabajando para 

paliar esta precaria situación mediante el aumento de las tasas de vacunación, 

ayudas a la industria del turismo y abriendo la accesibilidad. De igual manera, 

en 2020, las economías latinoamericanas se vieron afectadas, el turismo es 

uno de los sectores de inversión pública y privada más golpeados, el cierre de 

aeropuertos, agencias de viajes, hoteles y restaurantes ha afectado a millones 

de puestos de trabajo en todo el mundo. 

En Perú, el  INEI (2019), hace hincapié en la mala gestión política, ya 

que no se han alcanzado acuerdos para lograr objetivos compartidos y 

coordinados en todos los niveles, como sostiene el MVCS (2017 citado en 

Fernández, 2021), y servidores públicos municipales no le dan una alta 

prioridad a la planificación estratégica, representado por la incompetencia del 

gasto público de los gobiernos locales frente a las brechas y desigualdades 

existentes. Por lo tanto, esto se refleja en la débil gestión de competencias en 
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los servidores municipales, ya que, en la mayoría de los municipios, los 

departamentos de recursos humanos realizan funciones irrelevantes, 

convirtiéndolos en operaciones burocráticas, de bajo valor y con poca 

presencia técnica. Demostrando la necesidad de formación del personal para 

mejorar la gestión municipal. Adicionalmente, debido a la pandemia, las 

inversiones públicas en el sector turístico han paralizado toda su estructura y 

dejado pérdidas millonarias y miles de desempleados. Dado esto, es claro que 

es crucial formular un IP enfocado en el turismo que estimule la economía 

creando nuevas oportunidades de empleo e interés turístico a nivel nacional e 

internacional. El Decreto Supremo N° 080-2020-PCM autorizó al gobierno a 

reiniciar gradualmente la actividad económica para impulsar la economía, 

siempre que se cumplan las medidas necesarias.  

En ese contexto, con respecto a la municipalidad provincial de 

Punchana, viene teniendo problemas con la inadecuada gestión por 

competencias en sus colaboradores, ya que la mayoría de ellos no cuenta con 

personal calificado y profesional y ocupan sus cargos de acuerdo al perfil 

establecido en dicha institución, esto conlleva a que la municipalidad no brinde 

a la población bienes, servicios y proyectos de calidad, lo que requiere un 

cambio de enfoque en el cliente hacia un GTH basado en competencias para 

llevar a cabo una gestión por resultados y, a pesar de los esfuerzos, debido a 

la falta de presupuesto y recursos humanos calificados, el departamento de 

planeación del gobierno de la ciudad no cuenta con un equipo interdisciplinario 

que asegure la viabilidad de los proyectos de inversión.. 
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CAPÍTULO I: MARCO TEÓRICO 

1.1. Antecedentes 

En 2019, se ejecutó un estudio aplicativo, no experimental y de 

nivel descriptivo, para analizar la gestión humana en los proyectos de 

las organizaciones colombianas utilizando las principales metodologías 

actualmente en uso, desde las percepciones de las personas 

involucradas en el proyecto, hasta su aplicación y estrategia frente a la 

realidad, el clima y el desempeño de la organización. Esto da sentido a 

la metodología de gestión de proyectos, comprende la importancia de 

las directrices contenidas en ella, asegura la implementación adecuada 

del proyecto y tiene en cuenta el alcance y calidad del proyecto. Sin 

embargo, es importante enfatizar que se deben tener en cuenta los 

factores institucionales y organizacionales. Estos factores pueden 

impedir el uso de metodologías establecidas o pueden ser mal 

aplicados. La adecuada gestión de los recursos del proyecto es 

fundamental para su ejecución, Pero es crucial recordar que la gestión 

humana en una entidad no está reñida con la gestión interna que se 

debe realizar. Es fundamental entender que el proyecto es una 

pequeña organización dentro de la misma empresa, lo que le da un 

sentido real al seguimiento y desarrollo de este recurso. Frente a todo 

esto, enfatizar la importancia de la gestión humana en los proyectos y 

el poco interés por la metodología dadas las realidades que representa 

la metodología en las organizaciones y que han tenido que enfrentar 

diversos líderes. una teoría para lograr el equilibrio entre el logro de 

objetivos y la mejora de la calidad de vida de los empleados dentro de 

una entidad. Finalmente, dada la falta de una teoría integral de la 

gestión humana aplicada a los proyectos y la limitada conciencia de los 

líderes organizacionales, este estudio aspira contribuir a la academia al 

proporcionar evidencia de las realidades y desafíos organizacionales. 

Reconocer a los líderes y ayudarlos a administrar su fuerza laboral para 

mejorar la calidad de vida de los empleados mientras se equilibran los 

objetivos organizacionales (Agudelo, 2019). 
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En 2019, se ha desarrollado un estudio de enfoque cualitativo 

que su propósito general fue proponer estrategias para potenciar los 

procesos de gestión de RRHH en el sistema de gestión de calidad de 

una institución pública de San Andrés, Colombia, dedicada al medio 

ambiente. Porque tiene un problema de pérdida de capital intelectual 

evidenciado por auditorías internas con el incumplimiento de varias 

actividades afectando la calidad del servicio. Para todos estos, los 

resultados muestran que, si bien la entidad ha cumplido en cierta 

medida con los requisitos del SGC, las auditorías realizadas al sistema 

han resultado en no conformidades como una preocupación directa y 

deben implementarse más, asimismo, se mostró que hay consecuencia 

de la falta de preparación y motivación del personal. Por la falta de 

recursos para una mejor gestión de las personas, mayor compromiso, 

motivación y formación con competencia del talento. Su programa de 

compensación mostró las deficiencias de los programas de incentivos 

porque todos los componentes del proceso tenían fallas, incluidas las 

fallas en las etapas de reclutamiento y selección de personal, y la falta 

de recursos y capacitación. De todo esto, una estrategia propuesta para 

superar tales deficiencias y fallas sería enfocarse en cada uno de estos 

componentes y planes de acción del GTH, junto con sus respectivos 

planes de acción, para reclutar, seleccionar, diseñar cargos, se 

concluyó recibir recompensas a través de calificaciones e incentivos. 

desarrollo profesional (Romero & Salcedo, 2019). 

En 2021, se realizó un artículo para analizar la situación de la 

gestión del personal de la función pública en el sector turístico andaluz. 

Esto se debe a que se enfocan en trabajos que requieren que trabajen 

directamente con el público en general o trabajos creativos como: En el 

sector turístico, las habilidades de los empleados también son un 

problema. Los resultados detallan, por tanto, la importancia del turismo 

en el sector servicios en la economía española, la administración 

pública en este sector en una situación cada vez más exigente. Como 

tal, es necesario contratar y retener una fuerza laboral con una variedad 

de talentos y habilidades combinados con habilidades innatas para 
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mantener el desempeño y mejorar el impacto positivo del turismo en la 

economía. Se concluye que implementar un sistema de gestión de 

talento diferente sin una planificación para la atracción de talento solo 

enfrentará un nuevo entorno laboral y carecerá de la transferibilidad de 

experiencias exitosas de gestión de talento en las empresas privadas 

solo para hacer turismo. Además, el sector turístico de Andalucía 

adolece de información difusa sobre el número de empleados y la 

percepción de los trabajadores sobre el valor que aportan a la 

organización, y viceversa. Todo ello dificulta seguir una estrategia de 

incorporación de propuestas para implementar la gestión del talento 

(Ollero et al., 2021). 

En el 2018, se efectuó un estudio descriptivo, correlacional y 

aplicada, para conocer la importancia y el valor del desarrollo del talento 

humano en el desarrollo de niveles de calidad en la gestión de 

proyectos de inversión en la MGP. Consideramos que el 69,1% de los 

empleados que laboran en los sectores antes mencionados se cree que 

es la regulación de la capacidad de gestión y preparación de proyectos 

de inversión de MGP. El personal antes mencionado es regularmente 

capacitado en procedimientos y técnicas para atender las demandas y 

acciones requeridas por los directores de obra, pero los avances y 

logros alcanzados por los citados organismos armados en licitaciones 

abiertas y temas independientemente, aún no se pueden desarrollar 

proyectos de alta calidad por la ausencia de metodologías efectivas 

para desarrollar proyectos modernos de las capacidades operativas 

militares. En este contexto, se concluye que existe una relación 

importante entre el desarrollo de RRHH y la gestión de la propiedad 

intelectual, por lo que se propone implementar la importancia de GTH 

para la propiedad intelectual en MGP (Hermoza, 2018). 

Para el año 2022, se ejecutó un estudio básico desarrollado, 

cuantitativo, descriptivo - correlacional, no experimental. Por falta de 

presupuesto y de personal calificado, no se cuenta con un equipo 

interdisciplinario en la UF para viabilizar los proyectos de inversión. Por 
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lo tanto, si existe una relación entre la prescripción de GTH y PI, una 

correlación intervariable positiva que es muy fuerte en el área de 

estudio, con un nivel de significación de 0.01 que se puede confirmar 

con un 99% de confianza. En conclusión, es crucial comprender la 

metodología de PMI y seleccionar a las personas adecuadas con 

habilidades y conocimientos específicos para llevar a cabo el proyecto 

de inversión. Finalmente, contamos con un equipo multidisciplinario 

calificado para realizar la factibilidad de proyectos de banca de 

inversión con el fin de formular proyectos de inversión GERCETUR en 

el sector turístico de manera eficiente, eficaz y oportuna (Pomarica, 

2022) 

En el 2022, se ejecutó un estudio no experimental, cuantitativo y 

correlacional. Se encontró una correlación de Pearson positiva en 

ambos lados, de 12,7% entre las variables investigadas. Esto significa 

que el programa presupuestario está relacionado con proyectos de 

inversión para el turismo en la región. Dado este supuesto, se concluyó 

que GTH tiene un impacto directo en la PI orientada al turismo de las 

instituciones estudiadas. Esto se debe a que GTH no cuenta con un 

experto en formación de proyectos, por lo que pueden realizar su propio 

seguimiento a la propuesta del patronato de turismo, también es 

necesario e importante impulsar la dinamización energética y minera de 

esta entidad, como motor económico de la región del Callao. Se 

identificar que la GTH logra a través de una evaluación la selección de 

los proyectos más relevantes (Naval, 2022). 

1.2. Bases teóricas 

De acuerdo con Mora (2008), La Gestión de Recursos Humanos 

debe ser vista como una unidad estratégica que puede influir en la 

formulación y ejecución de la estrategia y los objetivos de una empresa. 

Uno de sus objetivos es hacer un uso efectivo de las prácticas de 

reclutamiento, selección, retención, desarrollo y bienestar social para 

atraer, retener y desarrollar el talento. Por lo que se considera el pilar 
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fundamental de una organización porque ayuda a la empresa a crecer 

y aumenta la productividad. 

De esa manera, Landivar (2018), establece que el talento 

humano no sólo se basa en el esfuerzo y las actividades que realiza un 

individuo dentro de una organización o empresa, sino que también tiene 

en cuenta el conocimiento, la innovación, las habilidades y destrezas. 

Por lo que, Orellán (2012). De igual manera, se enfatiza el talento 

humano como soporte para el desarrollo organizacional. Contribuyen a 

diferentes elementos clave de la organización. En este sentido, todas 

las direcciones y decisiones que se toman en una organización 

provienen de sus capacidades. 

Donde Chiavenato (2011), La Gestión del Talento Humano se 

refiere a las personas que funcionan como individuos con las 

habilidades y capacidades intelectuales de las que depende una 

organización para operar, producir bienes y servicios, atender a los 

clientes, competir en los mercados y alcanzar los objetivos generales y 

estratégicos, trabajando para lograr sus metas. 

Es así que el esquema de GTH, contiene los siguientes 

procesos: 

• Contratación de empleados: El proceso utilizado para traer 

nuevos empleados a la empresa. 

• Adopción de Empleados El proceso utilizado para diseñar las 

actividades que los empleados realizan dentro de la empresa y 

para guiar y monitorear sus desempeños. 

• Premiar a las personas: Procesos utilizados para motivar a las 

personas y satisfacer sus necesidades más básicas. 

• Desarrollo de Recursos Humanos: Procesos utilizados para 

capacitar y promover el desarrollo profesional y personal. 

• Sostenimiento de las personas: procesos utilizados para crear 

condiciones ambientales y psicológicas favorables para las 

actividades de las personas. 
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• Monitoreo de Personas: Procedimientos de seguimiento y 

control de la actividad humana y evaluación de resultados. 

La Ley Nº 30057, establece parámetros exclusivos para quienes 

laboran en las instituciones públicas, asegurando que los recursos 

humanos sean efectivos y eficientes, brindando buenos servicios y 

empoderando a las personas trabajadoras bajo el principio de igualdad 

de oportunidades. Asimismo, el artículo 4, refiere al régimen 

administrativo de gestión del personal establece normas y 

procedimientos por parte de todas las autoridades públicas (Congreso 

de la República, 2013). 

El talento humano como estrategia competitiva ha sufrido 

diversas transformaciones con el paso del tiempo debido a 

interpretaciones subjetivas. Allí se ha subestimado la importancia de 

una gestión y gestión innovadora y sistemática del talento humano, 

diferente a los movimientos administrativos que parten de las 

empresas. Una visión totalmente operativa, a la altura de las 

actividades necesarias para sostenerse en un entorno social cambiante 

y exigente (Sanchez et al., 2012). 

Finalmente, las empresas se han dado cuenta de que sus 

empleados son su activo más importante ya que requieren de personal 

altamente calificado para el desarrollo de las actividades de la empresa 

con el fin de obtener una importante ventaja competitiva (García et al., 

2012). Por lo tanto, los procesos de GTH dependen de la perspectiva 

que le den los gerentes, pero para la mayoría de las organizaciones 

coinciden con los siguientes elementos: evaluación del desempeño, 

capacitación, capacitación, compensación, desarrollo de las personas 

y selección (Martínez & Martínez, 2010). 

La formulación de proyectos de inversión pública en la industria 

turística consiste en promover y gestionar el desarrollo e 

implementación de proyectos turísticos desarrollados por instituciones 

regionales, gobiernos locales u otras entidades públicas. 
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Contribuyendo así al desarrollo de una industria sustentable, 

encaminada a generar un crecimiento  económico y social dinámico 

para los países y localidades, donde el presupuesto que las 

instituciones públicas destinan a la industria turística a nivel nacional se 

enfoca únicamente en la asignación de recursos económicos para 

lograr un desempeño eficiente su funcionamiento del sector y brindar 

un servicio de calidad y altamente competitiva para el sector (Angeles, 

2021). 

Finalmente, en Perú, el SINIP, que tiene como objetivo optimizar 

el uso de los recursos públicos destinados a la inversión mediante el 

establecimiento de principios, procesos, metodologías y normas 

técnicas relacionadas con las distintas etapas de los proyectos de 

inversión. Por lo tanto, todos los proyectos ejecutados en el marco del 

SINIP deben ser priorizados de acuerdo con los planes estratégicos 

nacionales, sectoriales, regionales y locales, de acuerdo con los 

principios de economía, eficacia y eficiencia en todas las etapas del 

mismo (Ley No 27293-2015-MEF). 

1.3. Definición de términos básicos 

• Gestión: conjunto de estrategias y acciones que conducen a lograr las 

metas fijados en la política pública o privada, y la implementación 

precisa de medidas para lograr los objetivos fijados oficialmente en el 

menor tiempo posible, enfatiza acciones oportunas y pragmáticas en el 

sector y en el sector privado, a través de una amplia gama de 

categorías, acciones, recursos y recursos que constituyen la base 

esencial del proceso de gestión pública, precedida por razones sociales 

o institucionales, propósito y resultado. (Muñoz, 2020).  

• Gestión Pública: incorpora herramientas y estrategias participativas, 

transparentes, cooperativas y personalizadas, bajo la apariencia de 

racional, legal e impersonal, es un modelo burocrático que sienta las 

bases de la excelencia y eficiencia organizacional (Muñoz, 2020). 

• GTH: El capital humano viene inmediatamente a la mente cuando se 

habla de talento humano. Esto se debe a que se refiere al patrimonio 
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insustituible de una organización. Es el valor económico de los 

conocimientos, habilidades y experiencia de una persona. Para los 

autores, las personas no son agentes pasivos, sino agentes activos que 

toman decisiones y aportan valor a la organización. Parece como si el 

autor brindara una nueva perspectiva sobre el talento humano, lo cual 

se debe a que las personas ya no son vistas como objetos obedientes 

o simplemente pasivos (Chiavenato, 2011). 

• Formulación de proyectos: Es un conjunto coordinado e 

interrelacionado de actividades que busca lograr uno o más objetivos 

específicos. Generalmente, está determinado por el marco de tiempo y 

el presupuesto para lograr ese objetivo. Es un concepto similar a un 

programa, plan, estrategia o desglose destinado a conocer la 

rentabilidad económica y social de una idea, una agencia de 

financiación que no solo resuelve necesidades humanas (Rendón, 

2021). 

• Turismo: Según el MEF (2011), Incluye las actividades realizadas por 

personas que permanecen fuera de sus circunstancias habituales en 

viajes de menos de un año de forma continuada, ya sea por motivos de 

trabajo o de ocio. 
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CAPÍTULO II: VARIABLES Y HIPÓTESIS  

2.1. Variables e indicadores 

Variable independiente: Gestión del talento humano 

Definición conceptual: Según Espinoza & Chavarría (2017), Él 

cree que el GTH de hoy significa que las personas pasarán de agentes 

pasivos a agentes activos que toman decisiones, generan innovación, 

actúan y agregan valor a sus organizaciones. Además, cuando se trata 

de gestionar eficazmente el compromiso y el potencial humano, es claro 

que estamos hablando de un nuevo modelo de GTH que prioriza a las 

personas sobre el capital económico. Producto de lo anterior, las 

empresas están haciendo grandes cambios en la forma en que 

gestionan su talento, especializándose en áreas de talento humano y 

asignándoles roles estratégicos. En pocas palabras, es una nueva 

perspectiva, ya que las personas ya no son vistas como objetos 

serviles. 

Variable dependiente: Formulación de proyectos 

Definición conceptual: En el Decreto Supremo N.º 284-2018-EF, 

lo La definen como una intervención temporal financiada total o 

parcialmente con fondos públicos y dirigida a la formación de capital 

físico, humano, natural, institucional y/o intelectual con el objetivo de 

crear, ampliar, mejorar o recuperar la capacidad de producir bienes. y/o 

servicios de los que el gobierno es responsable. Asimismo el  MEF 

(2019), incluye la formulación de proyectos, como propuestas de 

inversión para lograr las metas del PMI, así como la evaluación de la 

ejecución del proyecto, teniendo en cuenta los recursos estimados para 

la operación y mantenimiento del proyecto, así como las opciones de 

financiamiento. 
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2.2. Formulación de la hipótesis 
2.2.1. Hipótesis general 

Existe relación entre Gestión talento humano con la formulación 

de proyectos orientados al turismo en la municipalidad provincial de 

Punchana-2022. 

2.2.2. Hipótesis especificas 

• Existe relación entre el reclutamiento de personal y la formulación de 

proyectos orientados al turismo en la municipalidad provincial de 

Punchana-2022. 

• Existe relación entre la selección de personal y la formulación de 

proyectos orientados al turismo en la municipalidad provincial de 

Punchana-2022. 

• Existe relación entre la orientación del personal y la formulación de 

proyectos orientados al turismo en la municipalidad provincial de 

Punchana-2022. 

• Existe relación entre el modelado de trabajo y la formulación de 

proyectos orientados al turismo en la municipalidad provincial de 

Punchana-2022. 

• Existe relación entre la evaluación del desempeño y la formulación de 

proyectos orientados al turismo en la municipalidad provincial de 

Punchana-2022. 

• Existe relación entre remuneración y la formulación de proyectos 

orientados al turismo en la municipalidad provincial de Punchana-2022. 
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 

3.1. tipo y diseño de la investigación   
3.1.1. Diseño de la investigación 

El propósito del estudio fue ampliar nuestros conocimientos 

teóricos y caracterizar el comportamiento de las variables, por lo que 

es no experimental, por lo cual no se manipulará ninguna de las 

variables. Fundamentado en Albújar (2016 citado en Munarriz, 2021), 

Afirma que los diseños no experimentales no tienen intención de 

explicar las causas del fenómeno; más bien, se orientan a estudiar el 

fenómeno identificado desde una perspectiva externa. 

3.1.2. Nivel de la investigación 

Corresponde al nivel descriptivo-correlacional, ya que se intenta 

explicar y demostrar que las variables se relacionan o asocian en un 

cierto grado. Tal como lo sustenta Hernández et al. (2018), este tipo de 

estudio pretende recoge, analiza y describe el diagnóstico situacional 

de las variables, así como analizar, cuantificar y establecer el grado de 

asociación. 

3.1.3. Tipo de investigación 

Es básica, porque se basa en teorías propuestas por autores 

sobre variables, los cuales plantean soluciones al problema. Conforme 

a Santa María (2017), este tipo de investigación es mayoritariamente 

teórica, centrándose en el descubrimiento de nuevos conocimientos 

teóricos con el fin de mejorar, ampliar o sustentar la teoría existente. 

Asimismo, esta se refiere al conocimiento completo, incluyendo la 

comprensión de los fenómenos observables y cómo se asocian 

(Registro Nacional Científico, Tecnológico y de Innovación 

Tecnológica, 2016). 

El siguiente esquema representa el diseño metodológico: 
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3.2. Población y muestra 

a. La población es 50 colaboradores públicos de la municipalidad 

provincial de Punchana. 

b. Debido a que se empleó el tipo de muestreo no probabilístico, no hubo 

necesidad de determinar la muestra. 

3.3. técnicas e instrumentos   

Para esta investigación se empleó la encuesta, para la 

recolección de datos sobre las variables. Conforme a lo dicho por 

Hernández Sampieri et al. (2018), Las técnicas de recopilación de datos 

son los procesos o habilidades que utilizan los investigadores para 

organizar los datos de manera coherente. Además, creemos que la 

encuesta será una técnica práctica que, a través del desarrollo de 

preguntas, recogerá abundante información sobre cada variable y sus 
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respectivas dimensiones, permitiéndonos recoger las percepciones de 

los encuestados para lograr los objetivos. 

Para este trabajo se empleó como instrumento el cuestionario, 

que está conformado por una serie de ítems presentados en forma de 

afirmaciones, dividido en dimensiones de cada variable. 

Asimismo, Ander  (2011), argumenta que los medios físicos 

reflejan criterios para registrar la existencia de atributos en una realidad 

particular. Por lo tanto, este estudio también conduce y complementa 

el formato de entrevista con preguntas que puedan caracterizar los 

fenómenos problemáticos investigados como una forma de captar la 

parte subjetiva de la unidad analítica. 

3.4. Procedimiento de recolección de datos 

En un principio, se desarrollaron instrumentos de recolección de 

información, lo que requirió la formulación de preguntas basadas en 

indicadores.  

3.5. Procesamiento y análisis de la información 

Posteriormente, en una segunda instancia, estos instrumentos 

fueron aplicadas a muestras similares a las del estudio, para evaluar su 

validez y confiabilidad, se utilizó el modelo ítems-total para calcular el 

valor de la R de Pearson para cada ítem, que superaba el valor de 0,21. 

y se utilizó el Juicio de expertos para calcular el índice de validez de 

concordancia en base a lo vertido por los distintos panelistas, así como 

el estadístico Alfa de Cronbach, que superó el valor 0.81, el cual 

asegura la confiablidad del instrumento. 

Finalmente, los instrumentos fueron aplicados a la muestra en 

una tercera etapa, luego los datos fueron ingresados al software SPSS 

26. De esta forma se procede a la discusión de resultados, 

conclusiones y recomendaciones. 
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3.6. Aspectos éticos 

El estudio se caracteriza por producir resultados únicos y claros. 

Además, se ha respetado la propiedad intelectual de cada autor 

citados. Por otro lado, los sujetos participaron voluntariamente. 

También se consideró la confidencialidad de la información obtenida 

cuando su divulgación afectaría las esferas íntimas de los sujetos de 

la investigación. Por la misma razón, se aplicó un cuestionario 

anónimo, lo que nos permite proteger la confiabilidad de la encuesta, 

cumplimiento con la ley de protección de datos (Congreso de la 

República, 2011). 
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CAPÍTULO IV: RESULTADOS 

4.1. Presentación de resultados 

Análisis de resultados de la variable Gestión del talento humano 

Reclutamiento de personal 

Tabla N°1: Calificación del indicador Reclutamiento de personal 

 

Gráfico N° 1: Calificación del indicador Reclutamiento de personal 

 

En la tabla y el grafico 1, de 50 colaboradores, el 50% muestra 

que el reclutamiento de personal se da en un nivel de desempeño 

medio principalmente, seguido de una calificación alta y baja, 27.4% y 

23.0% respectivamente. 

23%

50%

27.4%

0

10

20

30

40

50

60

BAJO MEDIO ALTO

BAJO MEDIO ALTO



 

18 
 

Selección de personal 

Tabla N°2: Calificación del indicador Selección de personal 

 

Gráfico N°2: Calificación del indicador Selección de personal 

 

En la tabla y el grafico 2, de 50 colaboradores, el 68.6% 

manifestó que la selección de personal manifestó que la selección de 

personal fue de desempeño medio, seguido de calificación baja y alta, 

y el 27,9% , 3,1%. 
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Orientación de las personas 

Tabla N°3: Calificación del indicador Orientación de las personas 

  

Gráfico N°3: Calificación del indicador Orientación de las personas 

 

En la tabla y el grafico 3, el 43,8% de los 50 colaboradores la 

orientación personal se desarrolla en un nivel medio de desempeño, 

mientras que el 38,9% y el 17,3% siguen las clasificaciones baja y alta. 
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Modelado del trabajo 

Tabla N°4: Calificación del indicador Modelado del trabajo 

 

Gráfico N°4: Calificación del indicador Modelado del trabajo 

 

En la tabla y el grafico 4, el 54,4% de 50 colaboradores manifestó 

que el modelado del trabajo se desarrolla en un nivel alto de 

desempeño, mientras que el 45,6% indicó en un nivel medio. 
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Evaluación del desempeño 

Tabla N°5: Calificación del indicador Evaluación del desempeño 

 

Gráfico N°5: Calificación del indicador Evaluación del desempeño 

 

En la tabla y el grafico 5, muestran que el 61,1% de los 50 

colaboradores, indica que la evaluación de desempeño se desarrolla en 

un nivel de eficiencia moderada, de igual forma el 35,4% y 3,5% en 

eficiencia alta y eficiencia baja, respectivamente. 
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Remuneración 

Tabla N°6: Calificación del indicador Remuneración 

 

Gráfico N°6: Calificación del indicador Remuneración 

 

En la tabla y el grafico 6, de 50 colaboradores, dan a conocer 

que el nivel de eficiencia en cómo se desarrolla la remuneración es 

calificación media con un 63.3%, luego le sigue un 30.5% que dice es 

de calificación baja y finalmente un 6.2% que manifiestan que la 

calificación es alta. 
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Análisis de resultados de la variable Formulación de proyectos 

Análisis de duplicidad 

Tabla N°7: Calificación del indicador Análisis de duplicidad 

 

Gráfico N°7: Calificación del indicador Análisis de duplicidad 

 

 

En la tabla y el grafico 7, el 50% de los 50 colaboradores 

demostraron que el análisis de duplicidad se realiza en un nivel de 

eficiencia medio, seguido de índices de eficiencia alta y baja de 32,7% 

y 17,3%, respectivamente. 
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Diagnóstico de necesidades 

Tabla N°8: Calificación del indicador Diagnóstico de necesidades 

 

Gráfico N°8: Calificación del indicador Diagnóstico de necesidades 

 

En la tabla y el grafico 8, de 50, el diagnóstico de necesidades 

se realiza con un alto nivel de eficiencia, principalmente con un 57,3 %, 

seguido de calificaciones bajas y medias, respectivamente, con un 30,5 

% y un 12,2 %. 

 

 

 

30.5%

12.2%

57.3%

0

10

20

30

40

50

60

70

BAJO MEDIO ALTO

BAJO MEDIO ALTO



 

25 
 

Documentos técnicos 

Tabla N°9: Calificación del indicador Documentos técnicos 

 

Gráfico N°9: Calificación del indicador Documentos técnicos 

 

En la tabla y el grafico 9, el 61,1% de 50 colaboradores considera 

que la elaboración de documentos técnicos se da principalmente en un 

nivel medio de eficiencia, mientras que el 35,4% y el 3,5% lo ubican en 

un nivel alto y bajo. 
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Saneamiento físico legal 

Tabla N°10: Calificación del indicador Saneamiento físico legal 

 

Gráfico N°10: Calificación del indicador Saneamiento físico legal 

 

En la tabla y el grafico 10, de 50 colaboradores, donde se 

demostró que la actividad de saneamiento físico legal se realiza en un 

nivel de eficiencia medio, con un 61,1%, así como un nivel de eficiencia 

alto y bajo, 35,4% y 3,5%. 
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Compromiso de operación y mantenimiento 

Tabla N°11: Calificación del indicador Compromiso de operación y 

mantenimiento 

 

Gráfico N°11: Calificación del indicador Compromiso de operación y 

mantenimiento 

 

En la tabla y el grafico 11, de 50 colaboradores, con el 43.8% se 

evidencia que el compromiso de operación y mantenimiento cumple 

con un nivel medio de eficiencia, asimismo, le sigue una calificación de 

eficiencia bajo y alto, con un 38.9% y 17.3%. 
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Declaración de viabilidad 

Tabla N°12: Calificación del indicador Declaración de viabilidad 

 

Gráfico N°12: Calificación del indicador Declaración de viabilidad 

 

En la tabla y el grafico 12, de 50 colaboradores, con el 50% se 

ha podido determinar que la declaración de viabilidad se cumple en un 

nivel de eficiencia ato, asimismo, le sigue una eficiencia media y baja, 

42.1% y 7.9%. 
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4.2. Prueba de hipótesis 

Prueba de hipótesis general 

Tabla N°13: Pruebas de chi-cuadrado hipótesis general 

 

Se tiene como valor de significancia 0,000<0,05 es así como 

aceptamos la hipótesis alterna, eso nos dice, que la gestión del talento 

humano y formulación de proyectos están asociados. 

Prueba de hipótesis especifica 1 

Tabla N°14: Pruebas de chi-cuadrado hipótesis especifica 1 

 

Se tiene como valor crítico observado 0,000<0,05 es así como 

aceptamos la hipótesis alterna, lo que nos dice, que el reclutamiento 

de personal y la formulación de proyectos están asociados. 
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Prueba de hipótesis especifica 2 

Tabla N°15: Pruebas de chi-cuadrado hipótesis especifica 2 

 

Se tiene como valor de significancia 0,000<0,05 es así como 

aceptamos la hipótesis alterna, eso nos dice que la selección de 

personal y la formulación de proyectos se asocian. 

Prueba de hipótesis especifica 3  

Tabla N°16: Pruebas de chi-cuadrado hipótesis especifica 3 

 

Se tiene como valor de significancia 0,000<0,05 es así como 

aceptamos la hipótesis alterna, esto nos dice que la orientación del 

personal y la formulación de proyectos están asociados. 
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Prueba de hipótesis especifica 4 

Tabla N°17: Pruebas de chi-cuadrado hipótesis especifica 4 

 

Se tiene como valor crítico observado 0,000<0,05 es así como 

aceptamos la hipótesis alterna, esto nos dice que el modelado de 

trabajo y la formulación de proyectos se asocian. 

Prueba de hipótesis especifica 5 

Tabla N°18: Pruebas de chi-cuadrado hipótesis especifica 5 

 

Se tiene como valor de significancia 0,000<0,05 es así como 

aceptamos la hipótesis alterna, esto nos dice que la evaluación del 

desempeño y la formulación están asociados. 
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Prueba de hipótesis especifica 6 

Tabla N°19: Pruebas de chi-cuadrado hipótesis especifica 6 

 

Se tiene como valor crítico observado 0,000<0,05 es así como 

aceptamos la hipótesis alterna, esto nos dice que están asociados la 

remuneración y la municipalidad provincial de Punchana, 2022. 
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CAPÍTULO V: DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

Conforme a la hipótesis general del presente trabajo de investigación 

nos demuestran que existe un vínculo entre GTH y formulación de proyectos 

de inversión, con un valor de significancia 0,000<0,05. Esto significa que la 

primera variable influye en la segunda variable, ya sea positiva o 

negativamente. Esto se fundamenta en lo que manifiesta Agudelo (2019), él 

en su investigación concluye que las variables en estudio si tienen correlación 

entre sí, pero también menciona que las organizaciones no le están brindando 

el interés que se merecen, recalca que es una realidad que toca afrontar a los 

líderes de las diferentes instituciones, que buscan en su experiencia brindar 

soluciones solo en base a teorías.  

Con respecto a los hallazgos obtenidos por un total de 50 

colaboradores públicos de la municipalidad provincial de Punchana se 

demostró que los indicadores de la GTH se vienen desarrollando en una 

calificación de eficiencia media principalmente, donde: el reclutamiento de 

personal con el 50%; por otro lado, la a selección de personal con el 68.6%; 

asimismo, se tiene a la orientación del personal con 43.8%; seguido del 

modelado del trabajo con 54.4%; también se tiene a la evaluación del 

desempeño con 61.1%; finalmente, la remuneración con 63.3%, esto 

demuestra que la organización no cuenta un buen método de selección de 

personal, es por eso que existe deficiencia en el área de RRHH, ya que esto 

causa perdida de recursos y tiempo, asimismo, no están cumpliendo con sus 

funciones correspondiente porque existe falta de interés de la organización 

hacia sus colaboradores presentando falta de comunicación, deficiencias en 

el personal por causas de las rotaciones constantes en el área, pues los 

colaboradores no conocen exactamente cuáles son las funciones que tienen 

que realizar, debido a esto los proyectos de inversión orientadas al turismo no 

cumplen con los objetivos propuesto en cuanto a la formulación y planificación. 

En relación con esto, Hermoza (2018), en su estudio demuestra que el 

personal que labora en el área de  Dirección de Proyectos Navales no están 

llevando a cabo sus propósitos para el logro de objetivos, pues sus hallazgos 

demostraron que el 69.1% de los colaboradores se viene desempeñándose 
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en un nivel regular, Sin embargo, el 66,67 por ciento de ese personal se 

capacita periódicamente en procedimientos y técnicas para atender las 

demandas y acciones que requiere la gestión de proyectos, pero aún no están 

preparados, a pesar de los avances y éxitos alcanzados por la referida 

institución armada en materia de contratación pública y métodos efectivos de 

desarrollo. Por lo que concluye que los componentes del GTH si tienen un 

vinculo existente con la formulación de PI, de esa manera él propone 

implementar la importancia de la GTH en los PI de la MGP, y administrar el 

personal y los recursos de IP para ayudar a lograr las metas institucionales. 

Adicionalmente, en relación a los indicadores de formulación de 

proyectos, el 50% ha podido determinar que el análisis duplicado se desarrolla 

en un nivel de eficiencia medio, esto pasa debido a que el personal encargado 

de formular las PI no tienen muy en claro el objetivo para el desarrollo genuino 

de un PI orientado al sector turístico que sea novedoso cayendo en imitación 

de otros proyectos antes formulados que ya se realizaron por lo tanto lo vuelve 

algo nada original o novedoso porque no busca implementar algo de interés 

público o que beneficie a la población y a la institución; Seguidamente el 

57,3% muestra que el diagnostico de necesidades es eficiente, esto quiere 

decir que el interés por la institución por brindar proyectos de interés público 

que es novedoso por ser innovador o que proporcione cambios positivos en la 

población y el país, esto se puede corroborar por el MEF (2019), lo que 

demuestra que los PI resuelven problemas identificando las necesidades de 

la población para mejorar los servicios del país y reducir las brechas sociales.; 

De esta manera se tiene que los indicadores siguientes se vienen 

desempeñando en una calificación de eficiencia media principalmente: el 

desarrollo de documentos técnicos con un 61.1%, el saneamiento físico legal 

con 61.1% y el compromiso de operación y mantenimiento con 43.8%, esto 

nos quiere decir que existen deficiencias en el sistema de formulación de 

proyectos debido a que no se tiene claro la elección de un proyecto para ser 

ejecutado, esto se causa por que al elaborar un documento técnico no 

contiene la información necesaria o especifica sobre el proyecto, y muchos de 

ellos pasaron a ser desarrollados por la ausencia del personal adecuado 

debido a las rotaciones constante, que procesan la documentación estando 
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incompleta, asimismo, al no contar con equipo multidisciplinario adecuado no 

termina de garantizar que el lugar donde se pueden realizar los proyectos 

elegidos sean los adecuados, y por último, muchas veces no se cumple los 

compromisos garantizados y las funciones eficientes por las partes 

involucradas porque los documentos de compromisos no fueron específicos o 

la información no fue precisa. Esto se establece por Pomarica (2022), en su 

investigación, por falta de presupuesto y RRH calificado, la falta de un equipo 

multidisciplinario en su unidad de formulación para viabilizar proyectos de 

inversión en el sector turístico de Lambayeque llevó a que no se cumpliera el 

proyecto que no se muestra. Por lo tanto, concluye que es importante 

comprender la metodología PMI y reclutar a las personas adecuadas con 

habilidades y conocimientos específicos para ejecutar el proyecto de inversión 

son cruciales. Finalmente, se demuestra que con un 50% la declaración de 

viabilidad cumple con altos estándares de eficiencia, en otras palabras, 

significa que se está cumpliendo con la evaluación previa de los proyectos que 

ya fueron seleccionados, dando garantía que tienen capacidad para ser 

sostenibles, para esto se corrobora en la  teoría de la sostenibilidad del 

territorio de Angeles (2021), sugiere que las intervenciones de las 

herramientas del proyecto deben garantizar que los factores económicos, 

sociales y ambientales no se contradigan entre sí. En otras palabras, un 

proyecto que no proporcione una clarificación viable de estos componentes no 

es viable. En pocas palabras, el desarrollo territorial debe ser la vía principal 

que defina el comportamiento de quienes gestionan la intervención pública. 
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CAPÍTULO VI: PROPUESTA 

Para mejorar el GTH y reducir el gasto público de los municipios en 

estudio en proyectos de inversión para el turismo, de acuerdo a la 

problemática que presenta este proyecto de investigación, es necesario 

considerar y reconstruir los fundamentos diagnósticos y teóricos que tengo. 

Etapas epistemológicas, ontológicas, axiomáticas, normativas y varias para 

lograr un resultado. Por lo tanto, se propone diseñar un plan organizacional 

para el diseño de planes estratégicos con herramientas de planificación 

estratégica a través de sistemas de innovación adecuados. También 

necesitamos el liderazgo de los gobiernos locales para abrir un espacio de 

consulta con los grupos interesados para diseñar políticas y asignaciones 

presupuestarias para la formación y desarrollo del talento humano. Llevar a 

cabo la fase de ejecución en el plan de desarrollo requiere de un sistema 

integrado y permanente de seguimiento, control y evaluación para concretar 

las actividades de planificación, ejecución y evaluación relacionadas con la 

eficiencia y eficacia para lograr los resultados previstos. 

Asimismo, este diseño debe incorporar actividades de capacitación que 

oriente al personal colaborador a cumplir sus funciones de manera efectiva y 

adecuada, así incentivar al desarrollo de competencias profesionales, como la 

productividad, comunicación asertiva y aprender nuevos conocimientos. Con 

esto se busca que la institución en estudio se interese más en su personal, y 

constantemente evalúen su desempeño para ver si están calificados para el 

puesto, de esta forma, se cuenta con una fuerza laboral capacitada y 

competente que puede ayudar a lograr el cambio social a través de una 

gestión inclusiva adaptada a las necesidades y aspiraciones específicas de la 

población. 
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CAPÍTULO VII: CONCLUSIONES 

Conforme con hipótesis especifica general se tiene un valor de 

significancia 0,000<0,05, se estableció que existe un vínculo entre la GTH y la 

formulación de proyectos en la municipalidad provincial de Punchana, 2022. 

Esto significa que, si el candidato ideal cumple con los requisitos de 

meritocracia y transparencia que se requiere, se llevara a cabo de manera 

adecuada un proyecto de inversión orientado al turismo para beneficio de la 

población y el país. 

De acuerdo con la hipótesis especifica 1 se tiene un valor crítico 

observado 0,001>0,05, corroborando que el reclutamiento de personal y la 

formulación de proyectos se asocian. En pocas palabras, este proceso es un 

filtro muy importante al momento de admitir a una persona. 

De acuerdo con la hipótesis especifica 2 con el valor de significancia 

0,000<0,05 se ha determinado que existe un vínculo entre la selección de 

personal y la formulación de proyectos, a que se debe tener un perfil con las 

habilidades y características que se requiere para sea mucho más fácil a la 

hora de elegir al personal y de esa manera orientarse al logro de objetivos. 

De acuerdo con la hipótesis especifica 3, el valor crítico observado es 

0,000<0,05, indicando que la orientación del personal y la formulación de 

proyectos, están vinculadas. En pocas palabras este proceso es ayuda para 

la persona porque le brinda los conocimientos y las herramientas que 

necesitarán para tener éxito en su nuevo cargo y también le brinda apoyo para 

familiarizarse con la cultura empresarial. 

De acuerdo con la hipótesis especifica 4 con valor de significancia 

000<0,05, se ha determinado que el modelado de trabajo y la formulación de 

proyectos están vinculados. Esto demuestra la importancia de contar con un 

recurso fundamental dentro de cualquier organización para lograr las metas 

establecidas dentro de los parámetros de eficiencia y calidad. 

Se demuestra que, en la municipalidad provincial de Punchana en el 

año 2022, el valor crítico observado de 0,0000,05 determina la existencia de 
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la relación entre evaluación de desempeño y formulación de proyectos. En 

pocas palabras, la importancia de este sistema radica en su capacidad para 

evaluar objetiva y exhaustivamente factores tales como el comportamiento 

profesional, la competencia, el desempeño y la productividad.  

De acuerdo con la hipótesis especifica 6 se tiene el valor de 

significancia 0,001>0,05, que establece la existencia del vínculo entre 

remuneración y la municipalidad provincial de Punchana, 2022. Ya que tener 

en cuenta que la remuneración es uno de los elementos cruciales del contrato 

de trabajo, ya que incentiva de alguna manera al colaborador para 

desempeñar su trabajo, por eso es importante reconocer y remunerar de 

manera justa. 
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CAPÍTULO VIII: RECOMENDACIONES 

Llevar a cabo un seguimiento trimestral mediante una encuesta de 

cuestionarios para medir el conocimiento de TH y la formación de proyectos, 

y realizar un diagnóstico real de los funcionarios que trabajan en el 

departamento de formación. 

Establecer una convocatoria de medios masivos para ayudar a los 

desarrolladores y evaluadores de proyectos de inversión turística a llegar a 

más personas, y que el sector logístico evalúe CV y realice estudios de 

mercado de acuerdo a los requerimientos del sector usuario para que obtenga 

estimaciones de expertos individuales que cumplan con los marcos 

regulatorios de la ley de contratos. 

Incluir la capacitación del personal como parte de la nueva política 

institucional actualizada proporcionada por el MEF, que permita una mejor 

orientación e incorporación del personal seleccionado. Por lo tanto, al rotar el 

personal de la oficina de la unidad de desarrollo, se debe tener en cuenta la 

necesidad de evaluarlo y, en su caso, capacitarlo en cuanto al nivel de 

conocimiento que tiene en el desarrollo y evaluación de proyectos. Permitir 

que el proyecto sea adecuadamente formulado de acuerdo con los 

requerimientos y necesidades que presente el grupo beneficiario, teniendo en 

cuenta la normativa. 

El desempeño del equipo interdisciplinario debe evaluarse de acuerdo 

con su atención a las necesidades del grupo beneficiario y el número de 

proyectos formulados en tiempo y forma y declarados viables. 
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