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Resumen 

El propósito fundamental de la presente investigación radica en establecer la 

relación entre la gestión de la incorporación y la ejecución del Plan Integral de la 

Reconstrucción con Cambios (PIRCC), 2023. Al mismo tiempo proporcionar 

recomendaciones para implementar mejoras en los procesos del sector público.  

Este estudio se sustentó en un enfoque cuantitativo y básica del nivel descriptivo 

correlacional de corte transversal. La muestra comprendió a 111 servidores 

públicos seleccionados mediante un muestreo probabilístico aleatorio simple, y se 

utilizó la técnica de encuestas con instrumentos tipo cuestionarios. 

De acuerdo con los resultados obtenidos, el 29% de los participantes evalúa la 

gestión de la incorporación como nivel moderado, mientras que el 28% sostiene 

que la ejecución del PIRCC alcanza un nivel alto. Los hallazgos destacan una 

correlación positiva moderada y significativa entre las variables mencionadas, 

evidenciada por un valor de p de 0.001 y un coeficiente de correlación de Rho de 

0.612. En consecuencia, se valida la hipótesis de investigación alterna. Se sugiere 

al final implementar mejoras en las herramientas de gestión del subsistema de 

gestión del empleo, desde el proceso de selección hasta la desvinculación de 

personal, cuyos tienen una influencia relevante en la ejecución del PIRCC.  

Palabras clave: Proceso, Selección, Sector Público. 
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Abstract 

The fundamental purpose of the present research is to establish the relationship 

between the incorporation management and the execution of the Comprehensive  

Plan for Reconstruction with Changes (PIRCC), 2023. Simultaneously, providing 

recommendations to implement improvements in the processes of the public sector. 

This study was based on a quantitative and basic approach of the descriptive 

correlational level with a cross-sectional design. The sample consisted of 111 public 

servants selected through a simple random probabilistic sampling, and the survey 

technique with questionnaire-type instruments was employed. 

According to the obtained results, 29% of the participants assess the incorporation 

management as a moderate level, while 28% assert that the execution of PIRCC 

reaches a high level. The findings highlight a moderate and significant positive 

correlation between the mentioned variables, evidenced by a p-value of 0.001 and 

a correlation coefficient (Rho) of 0.612. Consequently, the alternative research 

hypothesis is validated. It is recommended, in conclusion, to implement 

improvements in the tools of the employment management subsystem, from the 

selection process to personnel disengagement, which significantly influence the 

execution of PIRCC. 

Keywords: Process, Selection, Public Sector. 
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I. INTRODUCCIÓN

En el ámbito global, se reconoce a los empleados de las organizaciones como un 

recurso valioso que requiere ser reconocido, empoderado y cultivado con el 

propósito de incrementar su rendimiento profesional. De ahí radica la relevancia de 

la gestión de la incorporación en las organizaciones. 

Perez y Flores (2022) indicaron que, en América Latina se presenta una 

debilidad en la aplicación del principio de mérito como resultado de la coexistencia 

de dos corrientes aparentemente incompatibles: el nepotismo, que implica la 

asignación arbitraria de cargos de confianza con sus consiguientes abusos, y un 

servicio civil aún en sus primeros pasos, que favorece la inestabilidad laboral y la 

injerencia del ámbito político. 

Nebot (2019) llega a la conclusión de que la administración de personal en 

el ámbito público debe adaptarse constantemente a medida que las políticas y 

servicios públicos se vuelven más complejos, y también a los cambios sociales y 

tecnológicos. Estos aspectos se consideran fundamentales y aseguran una gestión 

de alto calibre. En cualquier nación, sin importar su extensión geográfica o nivel de 

desarrollo, surgen retos similares relacionados con la dirección del capital humano 

en el ámbito público. 

En contexto de la incorporación de personal, los Recursos Humanos (RRHH) 

consideran los métodos de selección de empleados en la contratación del sector 

público como una herramienta esencial. 

Además, es fundamental que los organismos públicos dispongan de 

herramientas para evaluar el rendimiento, identificar áreas prioritarias para la 

formación y ofrecer orientación personalizada para el desarrollo de trayectorias 

profesionales, permitiendo a los empleados públicos alcanzar su máximo potencial, 

como señala (Nebot, 2019). 

A nivel del país, la gestión pública enfrenta diversos desafíos internos y 

externos, como factores políticos, presupuestarios y sociales. Cada uno de estos 

elementos ejerce su influencia en los diversos subsistemas de una entidad, 

generando un efecto significativo tanto en el procedimiento de toma de decisiones 
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como en la percepción tanto de los empleados internos como de los 

ciudadanos. En el contexto peruano, los desastres naturales representan un tema de 

estudio y debate relevante debido a su impacto y relevancia. Esto se debe a que el 

país, dadas sus características geográficas, se encuentra propenso a experimentar 

fenómenos naturales al ubicarse en la órbita de calor del Océano Pacífico. Además, 

presenta una alta susceptibilidad sísmica y está expuesto a inundaciones, según lo 

indicado por Blaickie (1996, p.30). 

Con el propósito de encontrar una solución eficaz y abordar los impactos 

generados por el fenómeno El Niño Costero (FENC), se establece de manera 

temporal y excepcional la creación de la Autoridad para la Reconstrucción con 

Cambios (ARCC), conforme a lo dispuesto por la Ley 30566 y aprobado mediante 

el D.S. N° 091-2017-PCM (El Peruano, 2017). Esta entidad asume la 

responsabilidad de liderar, concebir, implementar y supervisar una estrategia 

integral de restauración con el fin de recuperar las infraestructuras afectadas, a 

través de la ejecución del Plan Integral de Reconstrucción con Cambios (PIRCC). 

En el ámbito local, esta situación implica que cada organización debe adaptarse a 

cualquier coyuntura, planificando de forma adecuada e implementando 

herramientas y políticas, que conlleven a una solución integral para darle solución a 

los daños causados en las 13 regiones afectadas por el FENC considerando para 

cada zona un menor o mayor grado de prevención, contando con la participación 

necesaria de las autoridades en diversas localidades con la finalidad de lograr la 

reconstrucción de obras (Gestión, 2019). 

El avance de los propósitos y estrategias gubernamentales, tales como el 

PIRCC, se ve moldeado por una diversidad de elementos ambientales y 

organizativos presentes en cualquier contexto laboral (Ortiz, 2021). 

Considerando lo expuesto previamente, la implementación del PIRCC se ve 

afectada por estas circunstancias, tomando en cuenta el contexto político y el 

presupuesto asignado anualmente tanto para proyectos como para la contratación 

de personal que contribuirá a alcanzar los objetivos del PIRCC. En consecuencia, 

el fin del presente estudio radica en analizar la influencia de la gestión de la 

incorporación de personal en la ejecución del PIRCC durante el periodo 



3 

correspondiente a 2023. 

El problema general se expresa de la siguiente manera: ¿Cuál es la 

correlación entre la gestión de la incorporación y la ejecución del PIRCC,2023? 

Los problemas específicos de esta investigación son: ¿Cuál es la relación 

entre el nivel de la ejecución del PIRCC, 2023 y los niveles de las dimensiones de la 

gestión de la incorporación, como son el proceso de selección de personal, mejora 

continua y la transparencia? 

Esta investigación encuentra su justificación en múltiples aspectos. Desde 

una perspectiva teórica, se respalda al incorporar diversas teorías relacionadas con 

las variables en análisis, lo que proporciona una perspectiva más profunda sobre la 

relevancia de la gestión de la incorporación. En un entorno práctico, su propósito 

radica en evaluar la conexión que existe entre las dimensiones de las variables 

asociadas con la gestión de la incorporación y la ejecución del PIRCC, lo que 

contribuirá a la creación de un instrumento de medición para evaluaciones futuras. 

Además, desde una perspectiva metodológica, se emplea un enfoque 

cuantitativo junto con la técnica de encuestas para verificar la fiabilidad y validez de 

las variables, lo que en última instancia mejorará la gestión de la incorporación en 

la ARCC, y desde la perspectiva social se justifica, dado que al identificar la 

correlación entre las variables y al sugerir mejoras en los procedimientos, se 

pretende favorecer a las poblaciones de 13 regiones del Perú. 

Se tiene como objetivo general: Determinar la relación que existe entre el 

nivel de gestión de la incorporación y el nivel de ejecución del PIRCC, 2023. Donde 

se desprendieron objetivos específicos: Determinar la relación que existe entre el 

nivel de ejecución del PIRCC y cada uno de los niveles de las dimensiones de la 

gestión de la incorporación: procesos de selección de personal, mejora continua y 

transparencia. 

En esta investigación, se establecen diferentes hipótesis que se categorizan 

de la siguiente manera: la hipótesis principal plantea que existe una relación 

significativa entre la gestión de la incorporación y la ejecución del Plan Integral de 

Reconstrucción con Cambios (PIRCC) en el año 2023. 

Las hipótesis específicas, por su parte, sugieren que existe una relación 
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significativa entre el nivel de ejecución del Plan Integral de Reconstrucción con 

Cambios en 2023 y cada uno de los niveles de las dimensiones, tales como el 

proceso de selección, mejora continua y transparencia. 
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II. MARCO TEÓRICO

Este estudio ha llevado a cabo una revisión minuciosa de fuentes nacionales e 

internacionales que tratan sobre la importancia de gestionar el proceso de 

incorporación en entidades del sector público, y cómo esto incide en la consecución 

de los fines concretos de cada entidad. 

A nivel nacional, se emplearon siete estudios de investigación vinculados a 

la gestión de la incorporación, comenzando por Franco (2020) que consideró los 

fundamentos teóricos de la gestión de personal, para considerar a los 

colaboradores de una entidad con la capacidad de crear valor, con eficacia y que 

signifique una ventaja competitiva a la institución que pertenece. En esa perspectiva 

la Gestión del Talento Humano (GTH) va enfocado al desarrollo, evaluación y 

retención de personal, consideran la admisión de personal o integración de la visión 

en búsqueda del cumplimiento del objetivo institucional. 

Chávez (2018) concluyó la importancia de una gestión efectiva del personal 

para mejorar el desempeño laboral en el área de urgencias, analizó la vinculación 

entre la administración de recursos humanos y el desempeño en los colaboradores 

de enfermería en el área de urgencias del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati 

Martins. Utilizó un enfoque deductivo no experimental, aplicado a 110 empleados. 

Los resultados demostraron una correlación significativamente alta con un Rho 

igual 0.719. Además, se encontró una relación significativamente positiva y alta 

entre la administración del personal y el rendimiento de las enfermeras de urgencias 

en el Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins. 

En relación con la dimensión del proceso de selección, Elvin (2022) afirmó 

que se observa una correlación positiva entre las variables vinculadas a los 

procesos de selección y el cumplimiento de los objetivos presupuestarios. Además, 

se identifica que la dimensión de la ejecución contractual tiene un bajo rendimiento, 

con un descenso del 53%, principalmente debido a la falta de programación y a la 

falta de puntualidad en los procesos de selección. Por consiguiente, este refleja la 

importancia de un correcto desarrollo de la planificación de puestos en coordinación 

con cada área usuaria dentro de una organización la cual debe ir acorde al plan 

institucional ya sea el POI o el presupuesto asignado a través de la Ley de 
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presupuesto anual, donde se asigna a cada entidad un presupuesto particular 

destinado a lograr metas y objetivos específicos durante un período determinado. 

Panduro y Lopez (2021) se enfocaron en evaluar el proceso de selección de 

personal en roles administrativos y su impacto en el progreso organizacional de la 

dirección regional de Madre de Dios. que el éxito de la gestión institucional está 

directamente relacionado con la fuerza laboral, Indicando que la selección de 

personal inadecuado para el cargo puede ser una de las causas que expliquen el 

logro o fracaso de una institución o en la incapacidad para anticipar las necesidades 

de personal en diversos contextos situacionales. En consecuencia, resaltaron la 

importancia de la organización de fuerza laboral en una entidad. De la misma 

manera, destacaron que contar con una dotación de personal planificada de 

manera adecuada representa una ventaja competitiva que debe alinearse con el 

Plan Institucional de la organización. 

Del Castillo (2017) estudió la correlación entre la GTH y el desempeño 

laboral, utilizando un enfoque correlacional de nivel básico. La muestra estuvo 

compuesta por 82 colaboradores del área administrativa de un municipio. Los 

hallazgos de este estudio indicaron una asociación directa entre ambas variables, 

respaldada por un Rho de 0.775 y un nivel de significancia de p= 0.000. 

Vásquez (2021) concluye que en el centro educativo local del Alto Amazonas 

- 2021 existe una relación significativa entre los procesos de selección y los perfiles

de puestos. Asimismo, se observa que estos perfiles no se reflejan de manera 

apropiada en los documentos de gestión de la institución. Se destaca que a medida 

que se perfecciona la fase de preparación, también mejora la elaboración de los 

perfiles de los puestos. Esto subraya la importancia de que las organizaciones 

tengan un entendimiento claro de las regulaciones actuales y su aplicación en la 

documentación administrativa. A nivel nacional, la Resolución Ejecutiva N° 315- 

2017-SERVIR/PE (2017) indica que el procedimiento de selección constituye una 

componente esencial de la gestión dirigida a integrar individuos calificados en una 

organización. 
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La Resolución N° 313-2017-SERVIR/PE (2017), este aspecto se refiere a la 

formación académica formal del candidato en relación con la profesión que ejerce, 

y esta formación debe coincidir con los requisitos detallados en el perfil del puesto 

En otras palabras, la formación académica deberá guardar relación o afinidad 

con la materia o función que desempeñará dentro de un entorno laboral. 

A continuación, se analiza los estudios internacionales como el de Parrales 

et al. (2022) que plantean un modelo de mejora destinado a optimizar el proceso 

de selección de personal mediante la incorporación de principios éticos en los 

procedimientos de concursos públicos en Ecuador. Este modelo podría incorporar 

uno o varios indicadores, como: a) competencia profesional en la supervisión, b) 

variables imparciales en el control, c) confiabilidad, d) confidencialidad, e) 

privacidad, f) variables equitativas en la orientación, g) coherencia en la gestión, h) 

comunicación precisa y i) corrección. Además, se destaca la importancia de 

garantizar el uso de herramientas de evaluación confiables, con requisitos de 

puestos claramente definidos mediante un análisis adecuado de las necesidades 

de cada área usuaria. Asimismo, se enfatiza en proporcionar transparencia e 

igualdad de oportunidades, asegurando la pronta atención de las solicitudes de 

apelación de los postulantes en cualquier etapa del proceso de selección. 

Bert y Joost (2019) examinaron la conexión entre la planificación estratégica 

y el desempeño laboral en organizaciones tanto gubernamentales como privadas 

en los Estados Unidos. Emplearon un diseño de estudio correlacional y analizaron 

una muestra compuesta por 31 organizaciones. Los resultados evidenciaron una 

correlación positiva moderada de 0.574 entre las variables en cuestión. La 

conclusión a la que llegaron es que a medida que la calidad de la planificación 

estratégica mejora, se observa una mejora correspondiente en el rendimiento 

laboral. 

Holguin (2021) se enfocó en esclarecer la conexión entre la GTH y la 

satisfacción laboral de los colaboradores. En la actualidad, se nota con un marcado 

interés que las organizaciones buscan incorporar a profesionales competentes en 

su capital intelectual, capaces de afrontar los desafíos significativos que se perfilan 

en este entorno de cambios, abarcando aspectos económicos, sociales, políticos, 
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entre otros. Estos factores inciden de manera considerable en el desempeño eficaz 

de las organizaciones, y en última instancia, producen resultados favorables 

mediante decisiones apropiadas. Los hallazgos revelaron una relación significativa 

entre las variables, respaldada por un PVALOR de 0.000, que es inferior a 0.05. 

Omotunde y Alegbeleye (2021) evaluaron las diversas prácticas de GTH y 

su impacto en las funciones desempeñadas en una biblioteca estatal en Nigeria. Se 

empleó un diseño de investigación cuantitativa correlacional, involucrando una 

muestra de 277 empleados. Como resultado, se determinó que el nivel de 

desarrollo laboral promedio del personal de la biblioteca es del 63%, y se encontró 

un PVALOR de 0.000, significativamente menor a 0.05. 

López (2017) destaca que el perfil profesional de un puesto representa un 

factor crucial, donde la educación formal del individuo debe estar en sintonía con el 

ámbito de desarrollo profesional correspondiente. 

Elizondo y Román (2019) subrayaron la relevancia de contar con un manual 

de puestos que indique los requisitos mínimos para cada tipo de posición. Este 

manual resultaría útil tanto en la creación de perfiles como, especialmente, en la 

evaluación durante la etapa de selección. En este punto, la evaluación se realiza 

en función de las habilidades y actitudes, con el objetivo de determinar si un 

candidato cumple con dichos criterios. Es importante destacar que, a nivel nacional, 

este proceso debe llevarse a cabo considerando el marco legal correspondiente. 

Los procesos de selección abarcan una serie de acciones destinadas a 

identificar a individuos con las habilidades y experiencia requeridas para llevar a 

cabo las funciones del puesto de manera eficiente. Es crucial ejecutar este proceso 

de manera eficaz para garantizar que los perfiles solicitados satisfagan las 

necesidades actuales de cada área de la organización, en aras del beneficio de la 

ciudadanía, según la Resolución N° 313- 2017- SERVIR/PE (2017). 

El marco epistemológico de esta investigación se basa en una estructura 

conceptual que proporciona la base teórica y filosófica, que para este caso se 

enmarca dentro de un paradigma interpretativo, ya que busca comprender y 

analizar las relaciones complejas entre la gestión de la incorporación y la ejecución 

del PIRCC desde una perspectiva contextual y situacional. Se explorará cómo la 
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eficacia de las dimensiones de la variable de gestión de la incorporación puede 

influir en la preparación y capacidad del personal para ejecutar de manera efectiva 

el PIRCC. 

Considerando la teoría de la variable gestión de la incorporación, y su amplio 

contexto dentro de la gestión de Recursos Humanos, se tiene a Becker (1964) quien 

define al capital humano como la inversión dada en forma de educación para generar 

una tasa de rendimiento sustancial a través de mayores ingresos para los individuos 

directamente involucrados, y como un activo estratégico para la organización, 

mientras que para Van Maanen (1979) se centró en el proceso mediante el cual los 

individuos se integran en una organización, explorando cómo aprenden y se ajustan 

a la cultura organizativa, en base a la teoría de socialización organizacional. 

Dentro de este contexto, Chatman (1989) destacó la importancia de entender 

cómo la compatibilidad entre las expectativas del empleado y la realidad 

organizativa afecta el proceso de incorporación, mientras que Meyer et al. (2002) 

se centraron en el desarrollo de un fuerte compromiso emocional y psicológico 

desde las primeras etapas del empleo, esta teoría destaca la conexión profunda 

entre los empleados y la organización y Bauer (2011) considera la incorporación 

como un proceso continuo y dinámico, yendo más allá de la fase inicial y explorando 

el desarrollo a lo largo del tiempo. 

Robbins (2019) se enfocó en cómo el comportamiento individual y grupal 

influye en el rendimiento organizativo, esta teoría examina factores psicológicos y 

sociales que afectan el comportamiento en el trabajo, mientras que Coyle-Shapiro y 

Conway (2005) se enfocaron en la relación entre empleados y organización, esta 

teoría resalta la reciprocidad y la construcción de confianza desde el inicio. 

Haslam y Ellemers (2005) examinaron cómo la identificación de los 

empleados con la organización impacta en su proceso de incorporación, esta teoría 

destaca la importancia de la conexión emocional, Wright (2001) desde una 

perspectiva estratégica, esta teoría considera a los empleados como recursos 

valiosos que pueden proporcionar ventajas competitivas sostenibles a la 

organización y Fiedler (1967) sostuvo que no hay un enfoque único para gestionar 

empleados, esta teoría destaca que las estrategias de gestión deben adaptarse al 
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contexto y las circunstancias organizativas. 

Continuando con las teorías de la segunda variable, es importante mencionar 

que la misión de la ARCC es la de implementar el PIRCC, es así que se ha 

analizado las teorías de la Misión en una entidad pública. 

Para Arnstein (1969) es la necesidad de incluir la voz de los ciudadanos en 

la definición de la misión gubernamental para asegurar representación y legitimidad, 

por su lado Frederick (1960) destacó la responsabilidad de las organizaciones del 

sector público en abordar problemas sociales, alineando la misión con el bienestar 

público, Bryson (1995) destacó la importancia de una misión claramente 

establecida y orientada hacia el futuro como referencia para la toma de decisiones 

en el sector público, mientras que Ansell y Gash (2008) la definió como abordar la 

alineación de objetivos y metas entre actores gubernamentales y no 

gubernamentales para abordar desafíos complejos de manera conjunta. 

Hatry (1999) se enfocó en medir el impacto y los resultados, esta teoría 

busca garantizar que la misión se traduzca efectivamente en acciones tangibles, 

Rhodes (1996) destacó la importancia de una gobernanza efectiva, esta teoría 

aborda cómo la misión se puede traducir en acciones concretas, Osborne y Brown 

(2005) argumentaron que la misión puede fomentar la innovación en la entrega de 

servicios públicos, permitiendo adaptarse a desafíos en evolución continua, para 

Bass y Riggio (2006) consideraron que un liderazgo transformacional es esencial 

para traducir la misión en acciones concretas, inspirando y motivando al personal y 

Van de Ven, Poole (1995) abordaron la necesidad de que la misión sea adaptable a 

medida que cambian las circunstancias, permitiendo la flexibilidad en la 

consecución de objetivos gubernamentales y Emerson et al. (2012) destacaron la 

importancia de la colaboración entre sectores para lograr una misión compartida y 

abordar desafíos complejos de manera efectiva. 

En cuanto a las dimensiones examinadas en este estudio, la primera es el 

procedimiento de selección de personal en el ámbito público se configura como un 

conjunto organizado de etapas y procedimientos utilizados para identificar, evaluar 
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y elegir a los candidatos más adecuados para ocupar puestos dentro de las 

organizaciones gubernamentales (Simon, 1947). 

Considerando lo expuesto por la RS N° 315-2017- SERVIR/PE (2017). Esta 

dimensión cuenta con la etapa preparatoria, convocatoria y reclutamiento seguida 

de la evaluación. La primera se refiere a todas las acciones realizadas para dar 

inicio al proceso a través de una convocatoria pública, seguido de la convocatoria y 

reclutamiento que engloba todas las actividades llevadas a cabo con el propósito de 

comunicar de manera efectiva las oportunidades laborales y atraer a posibles 

candidatos. 

La última etapa de esta dimensión seria la evaluación, que en base a la RS N° 

315- 2017- SERVIR/PE (2017), aquellos postulantes que han obtenido la condición

de “califica” durante la etapa de convocatoria y reclutamiento, pasan a ser llamados 

candidatos. Estos deben someterse a evaluaciones diseñadas para medir su 

idoneidad para el puesto. En la actualidad SERVIR en su función de entidad 

reguladora, autoriza a las instituciones para llevar a cabo evaluaciones, tanto 

aquellas de carácter obligatorio, como la evaluación curricular y la entrevista 

personal, como también las opcionales, que podrían incluir la evaluación de 

conocimientos o psicológica, entre otras. 

La segunda dimensión es la mejora continua, la cual concentra su atención 

en el proceso, ya que, al perfeccionar este elemento, se logra una mejora 

consecuente en los resultados, también implica una evaluación constante del uso 

eficiente de los recursos, incorporando aspectos como la cultura y los valores 

organizacionales, así como realizar un análisis constante de los procesos es 

fundamental, ya que cualquier error en alguno de ellos puede generar resultados 

insatisfactorios. Además, es importante recibir retroalimentación de forma regular 

para respaldar este proceso de evolución (Laguna, 2019). 

Tirado (2022) estableció la conexión entre la mejora continua y la 

transparencia en la gestión pública del Departamento de Defensa Civil de la 

Municipalidad de Chiclayo. El diseño del estudio fue correlacional, de naturaleza no 

experimental y de corte transversal. La población de interés comprendió 18 

funcionarios públicos y 123,922 residentes de Chiclayo, con una muestra censal 
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aplicada a la primera población (18 funcionarios) y una muestra de 383 ciudadanos 

obtenida de la segunda. La metodología empleada consistió en encuestas, 

respaldadas por dos cuestionarios como instrumentos de medición, cuyos 

resultados se ve respaldada por un r=0.881 (Spearman), con un nivel de 

significancia de 0.00 (valor "P" < 0.05). 

Palomino (2023) determina que en la gestión de la Municipalidad Provincial 

de Tarma durante el año 2022 se estableció una conexión estadísticamente 

significativa entre la auditoría operativa y el proceso de mejora continua. La 

metodología empleada en este estudio fue de naturaleza cuantitativa básica, con 

un diseño no experimental de carácter transversal, descriptivo y correlacional. La 

población y muestra abarcaron a 50 empleados, a quienes se les administró una 

encuesta utilizando un cuestionario como medio de recopilación de datos. El 

análisis de hipótesis a través del Rho indica una correlación positiva moderada 

entre la auditoría operativa y la mejora continua, con un Rho de 0.511 y 

p=0.000<0.05, respaldando de manera concluyente la hipótesis general. 

La última dimensión es el nivel de la transparencia, la cual implica un proceso 

dinámico que va más allá de la simple divulgación de información, sino se centra 

en la apertura proactiva, la claridad en las decisiones, y la participación ciudadana, 

buscando no solo informar, sino también fortalecer la rendición de cuentas y la 

legitimidad institucional. En este enfoque, la transparencia se considera 

fundamental para mejorar la eficacia y la confianza en las instituciones públicas. 

Esto implica una gobernanza más sólida y democrática, que a su vez puede mejorar 

la calidad de la toma de decisiones y fortalecer la legitimidad de las instituciones 

públicas. Perez (2022) estudió la correlación entre el Control Previo y la 

Transparencia de Gestión en una entidad pública de Lima durante el año 2022. El 

enfoque utilizado fue de naturaleza cuantitativa y se aplicó un diseño no 

experimental de nivel relacional. 

La técnica utilizada fue el censo, empleando dos cuestionarios como 

instrumentos. La población estudiada comprendió 54 funcionarios, y los resultados 

revelaron coeficientes de fiabilidad excelentes para ambas variables: 0.766 para 

Control Previo y 0.741 para Transparencia de Gestión. Se observó que el 77.8% de 

los participantes evaluaron positivamente el Control Previo, mientras que un 13% 
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atribuyó un nivel medio a la Transparencia. La conclusión del estudio indica que 

los instrumentos evaluados revelan una correlación positiva sustancial, con un Rho 

de 0.572, sugiriendo que la presencia de un Control Previo tiende a asociarse con 

una elevada Transparencia de Gestión. 

Según Silva (2021) ha investigado con un enfoque cuantitativo, usando un 

diseño no experimental, de corte descriptivo correlacional para determinar la 

relación positiva con un Rho de 0.542 entre el gobierno electrónico y la 

transparencia en la Municipalidad Distrital de La Victoria durante el año 2020. 

Aunque se ha observado un impacto positivo del gobierno electrónico en la sociedad 

y entre los funcionarios públicos, con resultados de 69% y 63% de los encuestados 

que resaltan la importancia y aceptación de las variables, se destaca la preocupante 

falta de conocimiento de la legislación sobre transparencia y acceso a la 

información pública. Esta falta de conocimiento, considerada como un dilema 

importante, plantea desafíos significativos en el cumplimiento del papel dinámico 

que el estado debe desempeñar en la sociedad actual. 
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III. METODOLOGÍA

Este estudio de investigación ha adoptado una orientación cuantitativa, 

fundamentada en la utilización de datos numéricos para la obtención de resultados. 

Valderrama (2019) sostiene que optar por un enfoque cuantitativo orienta a los 

investigadores hacia un análisis que requiere un método específico para recopilar 

datos y verificar hipótesis y análisis estadísticos en relación con el problema de 

investigación. 

3.1.  Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación 

La modalidad empleada es de tipo básica y se fundamenta en la confirmación 

exclusiva de teorías mediante los resultados obtenidos. De acuerdo con Cazau 

(2007), un estudio de naturaleza básica parte de una interrogante preexistente, 

buscando así expandir el conocimiento sobre la variable en estudio. Se distingue 

por ser una investigación respaldada por la curiosidad científica. 

Diseño de investigación 

En cuanto al diseño empleado, se eligió un enfoque no experimental, en línea con 

la indicación de Salgado (2018). La elección de un diseño no experimental implica 

la observación mediante el uso de instrumentos, sin intervenir en el comportamiento 

de los individuos que componen la muestra. 

Este estudio tiene un enfoque transversal, lo que significa que se realizó una 

única medición en un momento específico en el tiempo. El propósito principal es 

describir las relaciones entre las variables. Según Sánchez et al. (2018), esto se 

refiere a la realización de una encuesta en un instante dado, ya que las 

percepciones pueden variar a lo largo del tiempo 

Este análisis se adhiere a un enfoque descriptivo correlacional, con el 

propósito de explorar los grados de interrelación entre los elementos fluctuantes. 

Según Sánchez et al. (2018) la realización de análisis estadísticos se vuelve 

imperativa para discernir las relaciones entre variables fundamentadas en 

observaciones concretas. 

3.2. Variables y operacionalización 
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3.2.1 Variable 1: Gestión de la Incorporación 

Definición conceptual 

La Resolución N° 238-2014-SERVIR-PE (2014) define la gestión de la 

incorporación como un proceso que engloba la dirección y aplicación de directrices, 

procesos y herramientas relacionadas con la integración y adaptación de nuevos 

empleados civiles a la institución. Este conjunto de procedimientos incluye la 

selección de personal, la vinculación, la inducción y el período de prueba. 

En el proceso de selección de personal, se busca elegir a la persona más 

idónea para un cargo, teniendo en cuenta sus méritos. Es fundamental que este 

proceso sea transparente y proporcione igualdad de oportunidades a todos los 

candidatos. 

El proceso de vinculación se trata de establecer de manera formal la relación 

laboral entre el recién contratado y la organización. Esto implica la utilización de un 

contrato estandarizado que ha sido previamente aprobado por la institución para 

cumplir sus metas y requisitos. 

El tercer aspecto de la gestión de la incorporación se enfoca en la orientación, 

que está sujeta a regulaciones internas que cada entidad debe definir, como los 

planes y registros de inducción. 

Finalmente, la cuarta fase está asociada con el período de prueba, donde se 

evalúa si el recién incorporado se ha integrado satisfactoriamente a la organización. 

En este punto, las instituciones deben generar un documento de evaluación 

particular. 

Definición operacional 

La gestión de la incorporación en el ente gubernamental es el grupo de 

estrategias, políticas y procedimientos diseñados para facilitar una transición exitosa 

de nuevos empleados al entorno gubernamental, garantizando su alineación con los 

objetivos de la organización y el cumplimiento de normativas específicas. Esto se 

logra a través de la administración del proceso de selección, aplicando mejoras y 

desarrollo continuo en los diversos procedimientos, Para analizar estas 

dimensiones, se utilizaron nueve indicadores, una escala de medición ordinal tipo 
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Likert y un cuestionario de 21 ítems para la recopilación de datos. 

3.2.2. Variable 2: La ejecución del PIRCC 

Definición conceptual 

El PIRCC constituye un plan detallado que establece los objetivos, principios y 

estrategias para mejorar o restaurar la infraestructura afectada por desastres 

naturales en Perú, especialmente en respuesta al fenómeno climático denominado 

"El Niño Costero" en 2017, que afectó la región costera del país. El objetivo principal 

del PIRCC es recuperar el bienestar de las comunidades impactadas en 13 

regiones y prevenir posibles daños futuros. Su enfoque se centra en sectores 

cruciales como la agricultura, educación, saneamiento, salud, transporte y vivienda. 

El PIRCC fue ratificado y establecido a través del Decreto Supremo N° 091-

2017- PCM, contemplando aproximadamente 11,500 intervenciones con un 

presupuesto global que excedió los 27 mil millones de soles. Para cada intervención 

específica, se determinó un costo de referencia, y la ejecución correspondiente fue 

asignada a la respectiva Unidad Ejecutora (UE) (RCC, 2017). 

Definición operacional 

Se han identificado tres elementos fundamentales para darle operatividad a 

la variable asociada con la implementación del PIRCC: la planificación estratégica 

del PIRCC, el desarrollo económico y el empleo, y el valor social. 

Se tomaron en cuenta estas dimensiones y se definieron siete indicadores. 

Para recopilar datos, se utilizó una escala de medición ordinal tipo Likert y un 

cuestionario con 16 preguntas. 

3.3. Población, muestra y muestreo: 

3.3.1. Población: 

Este estudio abarcó a 559 empleados públicos que integran la ARCC. La población 

se caracteriza como un conjunto de individuos que cumplen con los criterios 

establecidos en la investigación y constituyen el foco de atención en el estudio 

(Ñaupas et al., 2018) 

Criterios de inclusión: Se incluyeron tanto los empleados con contratos vigentes 

como el administrativo y operativo que trabaja en la sede de Lima de la ARCC. Este 

grupo de personas constituyó el 40% del total. 
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Criterios de exclusión: Fueron excluidos del análisis aquellos empleados que se 

encuentran en períodos de vacaciones activos y licencias, ya sean remuneradas o 

no. De manera similar, no se tomó en cuenta a los colaboradores fuera de la sede 

de Lima, representando esto el 60% restante de la población total. 

3.3.2. Muestra: 

El grupo de individuos elegidos de una población más grande con el fin de hacer 

suposiciones sobre toda la población basándose en los resultados obtenidos 

(Frankfort-Nachmias y Nachmias, 2008). 

En el contexto de esta investigación académica, se consideró un grupo de 

111 empleados de la ARCC (consultar el anexo 3). 

3.3.3. Muestreo: 

En línea con la visión de Carrasco (2010), se hace referencia a un conjunto de 

técnicas probabilísticas que simplifican la selección de una muestra. Ya que en esta 

investigación todos los participantes tienen igual probabilidad de ser escogidos, se 

aplicó el procedimiento de muestreo aleatorio simple. 

3.3.4. Unidad de análisis: 

Se analizó a los servidores públicos de trabajan en la ARCC. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos Técnicas 

La encuesta fue técnica de recolección de datos y de esta forma se obtuvo 

información de las dos variables. Para Ortiz (2003) una técnica hace referencia a 

un conjunto de reglas y operaciones para las herramientas de procesamiento que 

facilitan a las personas utilizar métodos. 

Instrumentos 

Se empleó un conjunto de cuestionarios específicos para cada variable. Para 

Valderrama (2019) destaca que el enfoque del formulario (cuestionario), se 

presenta como una herramienta sencilla y fácil de comprender, diseñada para 
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recopilar información concisa que incluye instrucciones claras para obtener los 

datos. 

En referencia, sobre la variable gestión de la incorporación, su medición se 

llevará a cabo aplicando un cuestionario de 21 ítems distribuidos entre las 03 

dimensiones de la variable. Se empleará un cuestionario de 16 ítems, distribuidos 

en tres dimensiones, para evaluar la variable de ejecución del PIRCC. 

Validez 

Valderrama (2019) determinó que la validez del contenido del cuestionario se 

evalúa a través de la opinión de expertos en el campo. Por lo tanto, se confirma la 

utilización de los instrumentos para lograr los fines de la investigación y facilitar la 

medición de los resultados. 

Para determinar la validez, se llevó a cabo una evaluación realizada por tres 

expertos en investigación y gestión pública, vinculación e inversión pública. Estos 

especialistas analizaron los instrumentos y brindaron comentarios directos para 

mejorar las respuestas. Al finalizar, se obtuvo la validez de ambos instrumentos, 

cada uno con la firma de los respectivos expertos. 

Confiabilidad 

Cuando existe una continuidad en los resultados de la herramienta, evidenciando 

su estabilidad temporal y su coherencia entre usuarios., se considera confiable 

(Ñaupas et al., 2014). Por lo tanto, se sugiere realizar una evaluación preliminar 

con 15 empleados de la ARCC que no formaron parte de la muestra inicial de la 

investigación. Posteriormente, se realizará un análisis estadístico de los datos para 

evaluar la confiabilidad de la herramienta. 

Dentro de este escenario, se propone realizar una evaluación inicial con 15 

empleados de la ARCC que no fueron incluidos en la muestra inicial de la 

investigación. Luego, se realizará un análisis de los datos estadísticos para 

determinar la confiabilidad de la herramienta. 

Se calculó el coeficiente alfa de Cronbach (α) para evaluar la confiabilidad 

de la gestión de la incorporación y la ejecución del PIRCC. Los resultados mostraron 

un valor de 0.734 para la gestión de la incorporación y 0.720 para la ejecución del 
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PIRCC. 

Para llevar a cabo este cálculo, se utilizó el software Excel 2007 utilizando los 

datos obtenidos que contenían los valores de la escala Likert. En síntesis, se 

desprende de los resultados que ambas variables poseen una confiabilidad 

aceptable. 

3.5. Procedimientos 

El proceso de investigación se inicia con la recopilación de datos, la cual se lleva a 

cabo mediante la utilización de los instrumentos apropiados que serán 

administrados a los colaborados de la ARCC. En este contexto, se solicitará la 

colaboración voluntaria de los trabajadores. 

Además, se han gestionado los permisos necesarios con las áreas 

competentes de la ARCC para ejecutar la implementación de los instrumentos. Con 

respecto a la encuesta, se enfatiza la importancia de que los trabajadores 

respondan a las preguntas de manera adecuada y con sinceridad. 

3.6. Método de análisis de datos 

El estudio utilizó análisis estadísticos, tanto descriptivos como inferenciales. Para 

la inferencia, se utilizó el coeficiente de correlación de Spearman para evaluar las 

hipótesis planteadas. Además, se utilizaron tablas y gráficos para visualizar los 

resultados obtenidos. 

Según Hernández et al. (2016) los resultados presentados se respaldaron 

en la información analizada estadísticamente utilizando el software SPSS. El 

objetivo fue examinar y validar las hipótesis planteadas. 

Para realizar el análisis y validar las hipótesis planteadas, se utilizó la versión 

2.3.28 del software JAMOVI. Se aplicaron técnicas específicas para obtener los 

valores de "Rho Spearman" y "PVALOR" para cada variable y dimensión. 

3.7. Aspectos éticos 

En esta investigación, se han seguido las directrices proporcionadas por el asesor 

y se han respetado las pautas establecidas por la institución universitaria. El 

estudio de investigación puso énfasis en la importancia de abordar la investigación 
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de manera respetuosa hacia las perspectivas y juicios de los participantes. 

Se brindó una atención especial a la revisión de las citas y a la consideración 

de las teorías, enfoques y conceptos que respaldaron el desarrollo de la 

investigación. Además, se siguieron los procedimientos apropiados para obtener 

las autorizaciones necesarias que posibilitaron la interpretación y evaluación de la 

información recopilada con el objetivo de evaluar las hipótesis planteadas. 
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos 

Se empleó la versión 2.3.28 del software JAMOVI, considerando una herramienta 

que facilite el análisis de la información. 

Tabla 1 

Distribución de niveles de la gestión de la incorporación. 

Nivel Frecuencia %  

ALTO 21 19 % 

MODERADO 32 29 % 

BAJO 58 52 % 

Total 111 100 % 

Figura 1 

Resultados reflejados en porcentajes sobre los niveles de gestión de la 

incorporación. 

En la Tabla 1 y la Figura 1, se evidencia que el nivel bajo prevalece con el 

mayor porcentaje, alcanzando un 52%. Por otro lado, el nivel moderado 

comprende un 29% y el nivel alto representa un 19%. Estos hallazgos indican que la 
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gestión de la incorporación tiene una influencia limitada en la ejecución del PIRCC. 

Además, se realizaron análisis de datos para los tres componentes del estudio. 

Tabla 2 

Distribución de niveles de las dimensiones de la gestión de la incorporación. 

Niveles Bajo Moderado Alto Total 

Dimensiones f % f % f % f % 

Proceso de Selección 53 48% 30 27% 28 25% 111 100% 

Mejora continua 65 58% 35 32% 11 10% 111 100% 

Transparencia 16 14% 48 43% 47 43% 111 100% 

Figura 2 

Los porcentajes de niveles de las dimensiones de la gestión de la incorporación se 

visualizan en la siguiente gráfica. 
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Los resultados sugieren una tendencia hacia percepciones menos 

favorables en las dos primeras dimensiones, mientras que en la dimensión de 

transparencia se evidencia una inclinación hacia niveles moderados y altos. Es 

notable que más del 43% de los participantes considera que la gestión de la 

incorporación guarda una relación significativa con la ejecución del PIRCC, y la 

perciben en un rango que abarca desde moderado hasta alto. Este resultado 

refuerza la importancia de abordar y fortalecer las áreas identificadas como críticas, 

tales como el proceso de selección y la mejora continua, dimensiones importantes 

para optimizar la efectividad de la gestión de la incorporación y su impacto en la 

ejecución del PIRCC. 

Tabla 3 

Distribución de niveles de la ejecución del PIRCC 

Nivel Frecuencias %  

ALTO 31 28 % 

MODERADO 20 18 % 

BAJO 60 54 % 

Total 129 100  

Figura 3 

Porcentajes de niveles de la ejecución del PIRCC. 
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La Tabla 3 y la Figura 3 revela patrones significativos en cuanto a la 

percepción de la ejecución del PIRCC por parte de los participantes. Se evidencia 

que el nivel bajo ostenta el porcentaje más elevado, alcanzando un 54%. Le sigue 

el nivel alto con un 28%, mientras que el nivel moderado presenta el valor más 

reducido con un 18%. 

Estos hallazgos indican que los participantes perciben la ejecución del 

PIRCC en un rango que abarca desde moderado hasta alto. En particular, se 

destaca la importancia otorgada a aspectos cruciales como el planeamiento 

estratégico, el desarrollo económico y el empleo, así como la dimensión de valor 

social. Este análisis proporciona una visión clara de las áreas que requieren 

especial atención y enfoque para mejorar la ejecución del PIRCC y maximizar su 

impacto en los aspectos estratégicos y sociales delineados en el plan. 

Además, se llevó a cabo el análisis de los datos relacionados con las tres 

dimensiones del estudio. 

Tabla 4 

Distribución de niveles de la ejecución del PIRCC 

Niveles Bajo Moderado Alto Total 

Dimensiones f % f % f % f % 

Planeamiento Estratégico 44 24% 40 36% 27 40% 111 100% 

Desarrollo económico y 

Empleo 
17 15% 55 50% 39 35% 111 100% 

Valor Social 27 24% 47 42% 37 34% 111 100% 

Figura 4 

Porcentajes de niveles en dimensiones de la ejecución del PIRCC 
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Es importante destacar la tendencia hacia el nivel moderado en las tres 

dimensiones analizadas. Se evidencia una aceptación significativa de la ejecución 

del PIRCC, con un nivel moderado que supera el 36%. Esto se traduce en un 

resultado positivo de las dimensiones del estudio, sugiriendo que la percepción 

general de los participantes sobre el plan es favorable, con énfasis en áreas 

específicas como el valor social, desarrollo económico y empleo, así como el 

planeamiento estratégico reflejando un 42%, 50% y 40% de aceptación del PIRCC. 

PRUEBA DE NORMALIDAD 

Con el fin de analizar la información recolectada de 111 participantes y determinar 

qué prueba estadística utilizar, se realizó la prueba de Kolmogorov-Smirnov. Los 

resultados indicaron que la distribución no era normal, por lo que se optó por utilizar 

pruebas no paramétricas debido a que las variables eran cualitativas. Para esto, se 

aplicó la prueba de Rho de Spearman. 

En este estudio, los hallazgos obtenidos en la prueba de normalidad fueron 

los siguientes 

Tabla 5 

Niveles de prueba de normalidad 
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Variables Kolmogorov Sminorv 

Estadístico Sig. 

Gestión de la incorporación 0.152 0,000 

Proceso de selección de personal 0.224 0,000 

Mejora continua 0.151 0,000 

Transparencia 0.111 0,002 

Ejecución del PIRCC 

Planeamiento estratégico 

Desarrollo económico y empleo 

Valor social 

0.221 

0.149 

0.113 

0.107 

0,000 

0,000 

0,001 

0,003 

Se destaca que el PVALOR es menor a 0,05. Esta observación indica que 

las variables bajo análisis no cumplen con el supuesto de normalidad. Por tal motivo, 

se optará por la aplicación de la prueba de Rho de Spearman. 

4.2 Resultados inferenciales 

4.2.1 Contrastación de la hipótesis general 

Ho. La Gestión de la incorporación NO se relaciona con la Ejecución del PIRCC, 

2023. 

Ha. La Gestión de la incorporación SI se relaciona con la Ejecución del PIRCC, 

2023 

Tabla 6 

Relación de la gestión de la incorporación y ejecución del PIRCC 

Gestión de incorporación y la ejecución del PIRCC 
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Coeficiente de correlación 
(Rho) 

0.612 

PVALOR 0.001 

Los resultados presentados en la Tabla 6, se destaca un PVALOR igual a 

0,001, el cual es inferior a 0,05 por lo tanto se acepa la hipótesis alterna. Asimismo, 

al considerar un Rho de 0,612, se ratifica la presencia de una relación significativa 

entre las variables, caracterizada por un grado moderado de correlación positiva. 

4.2.2 Contrastación de la primera hipótesis específica 

Ho. El nivel del proceso de selección de personal NO se relaciona con el nivel de 

ejecución del PIRCC, 2023. 

Ha. El nivel del proceso de selección de personal SI se relaciona con el nivel de 

ejecución del PIRCC, 2023. 

Tabla 7 

Relación del proceso de selección de personal y la ejecución del PIRCC. 

Proceso de selección de 
personal y la Ejecución del 
PIRCC 

Coeficiente de correlación (Rho) 0,624 

PVALOR 0,001 

Los resultados resaltan un PVALOR igual a 0.001, inferior a 0.05. Esto 

conduce a la aceptación de la hipótesis alternativa. Además, al considerar un Rho 

de 0.624, se afirma la presencia de una relación significativa y moderadamente 

positiva entre las variables examinadas. 

4.2.3 Contrastación de la segunda hipótesis específica 

Ho. El nivel de mejora continua NO se relaciona con el nivel de ejecución del 

PIRCC, 2023. 
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Ha. El nivel de mejora continua SI se relaciona con el nivel de ejecución del PIRCC, 

2023. 

Tabla 8 

Relación de la mejora continua y la ejecución del PIRCC.  

Mejora continua y la 

ejecución del PIRCC 

Coeficiente de correlación (Rho) 0,543 

PVALOR 0,001 

Los datos presentados en la Tabla 8, se destaca un PValor de 0,001, el cual 

es inferior a 0,05. Este respaldo evidencia la validez de la hipótesis alternativa. 

Además, al considerar el Rho de 0,543, se ratifica la existencia de una relación 

significativa entre las variables bajo estudio, caracterizada por una correlación 

positiva moderada. 

4.2.4 Contrastación de la tercera hipótesis específica 

Ho. El nivel de la transparencia NO se relaciona con el nivel de ejecución del 

PIRCC, 2023 

Ha. El nivel de la transparencia SI se relaciona con el nivel de ejecución del PIRCC, 

2023 

Tabla 9 

Relación de la transparencia y la ejecución del PIRCC. 

Transparencia y la ejecución del PIRCC 

Coeficiente de  

correlación (Rho) 
0.542 

PVALOR 0.003 
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Se destaca un PValor de 0,003, inferior a 0,05. Este hallazgo respalda la 

aceptación de la hipótesis alternativa. Asimismo, el Rho registrado de 0,542 

confirma inequívocamente la existencia de una relación significativa entre las 

variables analizadas, caracterizada por un grado moderado de correlación positiva. 



30 

V. DISCUSIÓN

Dado que los hallazgos de este estudio nos brindan la posibilidad de realizar 

análisis y contribuir desde una perspectiva teórica, queda claro que la gestión de la 

incorporación cumple un papel fundamental en la implementación exitosa del 

PIRCC. Este papel se debe a su capacidad para facilitar la realización de 

actividades con un equipo de trabajo óptimo, lo cual es crucial para alcanzar los 

objetivos institucionales. 

En relación con la validación de la hipótesis general, la cual sostiene la 

constatación de una asociación relevante entre la gestión de la incorporación y la 

ejecución del PIRCC en el año 2023, los hallazgos proporcionan un respaldo 

definitivo y una confirmación evidente de la existencia de esa relación. 

Los resultados del estudio muestran que hay una correlación significativa y 

moderada con un Rho de 0,612 y un PValor de 0,001 entre la gestión de la 

incorporación y la ejecución del PIRCC. Estos hallazgos son válidos para una 

muestra de 111 funcionarios públicos de la ARCC. Este patrón es congruente con 

la investigación de Holguin (2021), aunque enfocada en esclarecer la correlación 

entre la GTH y el bienestar de los trabajadores, donde se obtuvo un valor más 

elevado en los resultados con un Rho de 0,701 y un valor de p de 0,000, utilizando 

una muestra de 87 empleados. Este estudio determina que estas variables dentro 

de una entidad son necesarias para contar con profesionales competentes dentro 

de su capital intelectual, capaces de afrontar los desafíos significativos que se 

perfilan en este entorno de cambios, abarcando aspectos económicos, sociales, 

políticos, entre otros. Estos factores inciden de manera considerable en el 

desempeño eficaz de las organizaciones, y en última instancia, generan resultados 

positivos a través de decisiones pertinentes. 

Así mismo, Chávez (2018) la conexión entre la gestión de recursos humanos 

y el desempeño laboral en una institución de salud pública, aporta valiosa 

información sobre la influencia de las prácticas de administración de personal en el 

rendimiento de los empleados, específicamente en el contexto de las enfermeras 

de urgencias en el centro de salud. 
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El enfoque deductivo no experimental aplicado a una muestra representativa 

de 110 empleados ha permitido explorar las relaciones entre estas variables clave. 

Los resultados revelan relación positiva entre las variables Rho de 0.719, 

respaldando la hipótesis planteada en el estudio. 

La implicación más destacada de estos hallazgos es la evidencia sólida de 

que una gestión eficaz del personal, tiene un gran impacto en el desarrollo de 

labores de las enfermeras. Esta relación positiva subraya la importancia estratégica 

de introducir y aplicar políticas y tácticas de GTH que fomenten un entorno de 

trabajo favorable, desarrollo profesional y bienestar laboral para el personal de 

enfermería. 

En conclusión, la investigación proporciona una contribución significativa al 

campo de la GTH en rubro de estudio, subrayando la necesidad de enfoques 

efectivos en la administración del personal para mejorar el rendimiento laboral, 

especialmente en entornos críticos como los servicios de urgencias en hospitales. 

Estos resultados pueden ser fundamentales para la formulación de políticas y 

prácticas que promuevan un entorno laboral saludable y eficiente. 

Por otro lado, tenemos a Omotunde y Alegbeleye (2021) sugiere que las 

prácticas de GTH están correlacionadas con el desarrollo laboral, indicando la 

importancia de implementar estrategias efectivas en este ámbito. Además, el 

PVALOR de 0.000, significativamente inferior a 0.05, respalda la hipótesis 

planteada en el estudio, reforzando la idea de que existe una conexión entre las 

prácticas de GTH y el desarrollo laboral en el contexto específico de la biblioteca 

estatal en Nigeria. Estos hallazgos ofrecen una base valiosa para la formulación de 

políticas y prácticas efectivas que puedan mejorar el entorno laboral y el 

rendimiento del personal en bibliotecas estatales en Nigeria y, potencialmente, en 

contextos similares. 

De igual manera Del Castillo (2017) analizó la relación entre la GTH y el 

rendimiento laboral utilizando un enfoque correlacional de tipo básico. La muestra 

estuvo conformada por 82 trabajadores del área administrativa de un municipio. Los 

hallazgos de este estudio indicaron una asociación directa entre ambas variables, 

respaldada por un Rho de 0.775 y un nivel de significancia de p= 0.000. 
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En relación con la confirmación de la primera hipótesis específica, se señala 

que se encuentra una correlación significativa entre el proceso de selección de 

personal y el nivel de ejecución del PIRCC en el año 2023. Los resultados muestran 

un Rho = 0,624, con un PVALOR de 0,001, de igual forma Panduro y López (2021) 

se enfocaron en evaluar el proceso de selección de personal en roles 

administrativos y su impacto en el progreso organizacional de la dirección regional 

de Madre de Dios. que el éxito de la gestión institucional está directamente 

relacionado con la fuerza laboral, Indicando que la selección de personal 

inadecuado para el cargo puede ser una de las causas que expliquen el logro o 

fracaso de una institución o en la incapacidad para anticipar las necesidades de 

personal en diversos contextos situacionales. 

En consecuencia, resaltaron la importancia de la organización de fuerza 

laboral en una entidad. De la misma manera, destacaron que contar con una 

dotación de personal planificada de manera adecuada representa una ventaja 

competitiva que debe alinearse con el Plan Institucional de la organización, también 

Elvin (2022) establece que existe una correlación positiva entre las variables 

asociadas a los procesos de selección y el logro de las metas presupuestarias. 

Además, se identifica que la dimensión de la ejecución contractual tiene un bajo 

rendimiento, con un descenso del 53%, principalmente debido a la falta de 

programación y a la falta de puntualidad en los procesos de selección. Por 

consiguiente, este refleja la importancia de un correcto desarrollo de la planificación 

de puestos en coordinación con cada área usuaria dentro de una organización la 

cual debe ir acorde al plan institucional ya sea el POI o el presupuesto asignado a 

través de la Ley de presupuesto anual, donde se asigna a cada entidad un 

presupuesto particular destinado a lograr metas y objetivos específicos durante un 

período determinado. 

De la misma forma Vásquez (2021) proporciona una visión esclarecedora 

sobre los procesos de selección y la relación con la elaboración de perfiles de 

puestos en un centro de estudios de Alto Amazonas en el año 2021. Se resalta la 

relación positiva, que da lugar a la importancia de una preparación efectiva en el 

proceso de selección para mejorar la calidad y pertinencia de los perfiles de los 

puestos en la institución. Además, evidencia la necesidad de alinear y actualizar 
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de manera sistemática los documentos clave como el ROF y MOF de la institución, 

según los cambios y requisitos actuales de la organización. 

El estudio destaca la necesidad de una revisión y actualización constante de 

los procesos de selección y los documentos organizativos para asegurar la 

coherencia y eficacia en la GTH. Los resultados obtenidos brindan información 

valiosa para la toma de decisiones y el diseño de estrategias que puedan optimizar 

la incorporación del personal, contribuyendo de manera significativa al alcance de 

metas y objetivos institucionales en la UGEL Alto Amazonas en el año 2021. 

En cuanto a la comprobación de la segunda hipótesis específica, se observa 

una relación significativa entre la mejora continua y el grado de implementación del 

PIRCC en la ARCC para el año 2023. Los resultados revelan un Rho = 0,543, con 

un valor de PVALOR de 0,001, considerando el estudio de Tirado (2022) enfocada 

en la mejora continua en el Departamento de Defensa Civil de la Municipalidad de 

Chiclayo proporciona una perspectiva valiosa sobre la relación entre este proceso 

continuo y la transparencia en la gestión pública. En base a los resultados se 

evidencia el constante esfuerzo por revisar y perfeccionar prácticas y 

procedimientos que tienen un impacto directo en la transparencia de la gestión. La 

mejora continua es importante para la eficacia de las operaciones 

gubernamentales, mientras que para Palomino (2023) respalda la importancia de 

las prácticas de auditoría como herramienta estratégica, sino que también subraya 

su vínculo con los procesos de mejora continua. La conexión inherente entre estos 

procesos no solo es evidente, sino que también contribuye de manera fundamental 

a la eficiencia y eficacia de la gestión municipal. 

Ambos estudios convergen al demostrar la significativa relación entre la 

mejora continua y el rendimiento en la administración gubernamental. La evidencia 

de correlaciones positivas en ambas investigaciones respalda la idea de que la 

implementación de procesos de mejora continua contribuye no solo a la eficacia 

operativa sino también a la transparencia y al logro de objetivos en el ámbito 

municipal. Estos resultados subrayan la necesidad de adoptar estrategias que 

fomenten la mejora continua como parte integral de la gestión pública, destacando 

su papel en el logro de metas y en el fortalecimiento de la confianza ciudadana. 
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Para la tercera hipótesis especifica, se observa una relación significativa 

entre el nivel de la transparencia y el grado de implementación del PIRCC en la 

ARCC para el año 2023. Los resultados revelan un Rho = 0,543, con un valor de p 

de 0,001 

La investigación de Pérez (2022) destaca la relevancia de la relación entre 

el Control Previo y la Transparencia de Gestión. Los resultados revelan una 

evaluación positiva del Control Previo por parte del 77.8% de los encuestados, 

respaldada por coeficientes de fiabilidad excelentes. La correlación positiva 

sustancial de r=0.572. Este hallazgo resalta la importancia de establecer prácticas 

de control que fortalezcan la apertura y rendición de cuentas en entidades públicas, 

mientras que en el estudio de Silva (2021) se destacó el impacto positivo de las 

prácticas de gobierno electrónico tanto en la sociedad como entre los servidores 

públicos. El resultado subraya la importancia del gobierno electrónico como 

elemento esencial para mejorar la interacción entre el gobierno y los ciudadanos., 

así como para facilitar las operaciones internas del sector público. Sin embargo, se 

nota una brecha preocupante que surge por la falta de conocimiento de las pautas 

establecidas por las disposiciones de la ley de transparencia. Esta brecha plantea 

desafíos sustanciales en el cumplimiento del rol dinámico que el estado debe 

desempeñar. Es esencial abordar esta disyuntiva para maximizar los beneficios del 

gobierno electrónico y garantizar que contribuya efectivamente al logro de objetivos 

y a la confianza ciudadana. 

En relación con los resultados del enfoque cuantitativo de Silva (2021) se 

destaca la correlación positiva media de 0.542 sus variables. Estos hallazgos 

indican que un gobierno electrónico eficiente puede actuar como facilitador clave 

para mejorar la transparencia. La importancia de abordar las lagunas en el 

conocimiento normativo resalta la necesidad de estrategias educativas y de 

capacitación para maximizar el potencial de estas dimensiones en el ámbito 

municipal. Este enfoque integral es esencial para lograr una gestión transparente y 

efectiva que contribuya al logro de objetivos institucionales y a la legitimidad del 

gobierno 

Po otro lado, el presente análisis condensa los descubrimientos mediante 

una confrontación de los resultados con las teorías y definiciones previamente 
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citadas. Además, se delinean las virtudes y limitaciones de la metodología 

empleada, incorporando la pertinencia de la investigación en el ámbito científico y 

social en el que se desenvuelve. 

La investigación realizada proporciona resultados significativos que 

confirman la hipótesis principal sobre la relación entre la gestión de la incorporación 

y la ejecución del PIRCC en el año 2023. Estos hallazgos están alineados con las 

teorías expuestas en el marco teórico, enfatizando una administración eficiente y 

transparente garantizando el éxito de proyectos de reconstrucción. 

La elección de un enfoque cuantitativo y un diseño no experimental se revela 

como una fortaleza metodológica, permitiendo la obtención objetiva de datos y la 

observación de variables sin interferencias. El uso de instrumentos validados y 

confiables, junto con técnicas estadísticas apropiadas, agrega solidez al análisis de 

los datos. Sin embargo, se reconocen algunas limitaciones, como la muestra 

limitada y no completamente representativa de la población de trabajadores de la 

ARCC, así como la focalización exclusiva en la gestión de la incorporación, sin 

abordar otros aspectos relevantes para la ejecución del PIRCC. 

En cuanto a la relevancia científica y social, la investigación contribuye 

significativamente al conocimiento sobre la gestión de proyectos de reconstrucción 

en el contexto peruano. Los resultados obtenidos ofrecen una perspectiva valiosa 

que puede ser crucial para las decisiones estratégicas dentro de la ARCC y otras 

instituciones encargadas de proyectos de reconstrucción en el país. 

Finalmente, Este estudio presenta de manera integral los resultados 

obtenidos, la metodología aplicada y la importancia en los ámbitos científico y 

social. La confirmación de la relación entre la gestión de la incorporación y la 

ejecución del PIRCC refuerza la importancia de implementar prácticas de gestión 

eficaces y transparentes en proyectos de reconstrucción, ofreciendo un aporte 

valioso al conocimiento y la toma de decisiones en este campo específico. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera: 

En virtud del objetivo general de este análisis, se ha constatado de manera 

concluyente la existencia de una correlación positiva y moderada entre la gestión 

de la incorporación y la ejecución del PIRCC. Este hallazgo se sustenta en un Rho 

de 0,612 y un valor p de 0,001. De esta manera, se puede concluir que una gestión 

de incorporación más eficaz guarda una relación directa con un nivel superior de 

ejecución del PIRCC en la ARCC. 

Segunda: 

En relación con el objetivo específico inicial, se ratifica la existencia de una 

correlación significativa entre el nivel del proceso de selección de personal y la 

ejecución del PIRCC. Este hallazgo revela una relación positiva de magnitud 

moderada, evidenciada por un Rho de 0,624 y un valor p de 0,001. En resumen, 

se puede afirmar que el fortalecimiento adicional de la gestión del proceso de 

selección de personal redundará en niveles superiores de ejecución del PIRCC en 

la ARC 

Tercera: 

En relación con el segundo objetivo específico, se puede concluir de manera 

definitiva que existe una relación significativa entre la dimensión de mejora continua 

y la ejecución del PIRCC. Esta asociación es positiva y de magnitud moderada, 

respaldada por un Rho de 0,543 y un valor p de 0,001. Por lo tanto, se puede 

concluir que enfocarse más en el desarrollo y aplicación de procesos de mejora 

continua contribuirá de manera positiva a una mejor ejecución del PIRCC en la 

ARCC. 

Cuarta: 

Se ha logrado verificar de manera concluyente la existencia de una relación 

significativa entre la dimensión de transparencia y la ejecución del PIRCC en la 

ARCC. Los resultados obtenidos revelan una correlación positiva y de intensidad 

moderada, representada por un Rho de 0,542 y un PVALOR de 0,001. 
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Estos hallazgos confirman la importancia estratégica de implementar políticas 

transparentes en los procesos de incorporación dentro de la ARCC. La conexión 

positiva identificada sugiere que la gestión de la incorporación y la transparencia 

está directamente asociada con mejoras en la ejecución del PIRCC. Este impacto 

positivo no solo fortalece la eficiencia interna de la institución, sino que también 

contribuye directamente a la capacidad de la ARCC para satisfacer a la población 

afectada por proyectos de reconstrucción. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: 

Se sugiere a los dirigentes de la Dirección Ejecutiva que fortalezcan, mediante la 

coordinación con la oficina de administración o recursos humanos, la gestión del 

proceso de incorporación. Esta medida se propone con el objetivo de potenciar la 

administración pública y asegurar la eficacia en la prestación de servicios 

gubernamentales. La implementación de este enfoque estratégico no solo 

contribuirá al progreso integral del país, sino que también posibilitará la satisfacción 

efectiva de las demandas y necesidades de la población. 

Segunda: 

Se insta al encargado de Recursos Humanos a revisar y poner en marcha 

documentos de gestión más exhaustivos y detallados destinados al personal. Esta 

mejora conlleva la optimización de los procesos y la formulación de pautas en los 

subsistemas de la GTH, con el propósito de lograr la simplificación administrativa 

y logro de objetivos del PIRCC 

Tercera: 

Los profesionales que integran el personal de la ARCC deben realizar análisis 

actualizados que subrayen la relevancia de la mejora continua y la transparencia 

en el ámbito público. El objetivo es ejecutar mejoras constantes en los 

procedimientos administrativos y de servicio, desarrollando mejoras tecnológicas y 

de procesos con capacitaciones al personal. 

Cuarta: 

En este estudio se examina la relación entre la gestión de la incorporación y la 

implementación del PIRCC en la ARCC. El estudio reveló una correlación 

importante y positiva entre ambas variables, lo que sugiere que una gestión de 

incorporación más eficaz está directamente relacionada con un mayor nivel de 

ejecución del PIRCC. También encontró correlaciones significativas entre los 

niveles del proceso de selección, mejora continua y transparencia, y el nivel de 

ejecución del PIRCC. Los hallazgos sugieren que fortalecer estas dimensiones 

puede llevar a una mejor ejecución del PIRCC. Concluyendo que una gestión sólida 
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de la incorporación es crucial para la ejecución exitosa del PIRCC y recomienda 

que los líderes en la ARCC se enfoquen en mejorar la gestión de la incorporación 

para garantizar una entrega eficiente de los servicios públicos. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

TÍTULO: Gestión de la incorporación y la ejecución del Plan Integral de la Reconstrucción con Cambios, 2023 

Problema 

Problema General: 

¿Cuál es la relación entre la 

gestión de la Incorporación 

y la ejecución del Plan 

Integral de Reconstrucción 

con Cambios, 2023? 

Problemas Específicos: 

Problema específico 1 

¿Cuál es la relación entre el 

nivel del proceso de 

selección de personal y el 

nivel de ejecución del Plan 

Integral de Reconstrucción 

con Cambios, 2023? 

Problema específico 2 

¿Cuál es la relación entre el 

nivel de mejora continua y 

el nivel de ejecución del 

Plan Integral de 

Reconstrucción con 

Cambios, 2023? 

Objetivos 

Objetivo general: 

Determinar la relación entre 

la gestión de la 

incorporación y la ejecución 

del Plan Integral de la 

Reconstrucción con 

Cambios, 2023. 

Objetivos específicos: 

Objetivo específico 1 

Determinar la relación entre 

el nivel del proceso de 

selección de personal y el 

nivel de ejecución del Plan 

Integral de Reconstrucción 

con cambios, 2023. 

Objetivo específico 2 

Determinar la relación entre 

el nivel de mejora continua 

y el nivel de ejecución del 

Plan Integral de la 

Reconstrucción con 

cambios, 2023. 

Hipótesis 

Hipótesis general: 

Existe una relación 

significativa entre la gestión 

de la incorporación y la 

ejecución del Plan Integral 

de Reconstrucción con 

Cambios, 2023. 

Hipótesis específicas: 

Hipótesis específica 1 

Existe una relación 

significativa del nivel del 

proceso de selección de 

personal y el nivel de 

ejecución del Plan Integral 

de Reconstrucción con 

cambios, 2023. 

Hipótesis específica 2 

Existe una relación 

significativa del nivel de 

mejora continua y el nivel 

de ejecución del Plan 

Integral de Reconstrucción 

con cambios, 2023. 

Variables e indicadores 

Variable 1:    Gestión de la incorporación 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

medición 

Niveles y 

rangos 

Proceso de 

selección de 

personal 

Diversidad e inclusión 1,2 Escala politómica  
de Likert con los 
siguientes niveles 

de respuesta: 

(1) Nunca
(2) Casi nunca

(3) A veces
(4) Casi siempre
(5) Siempre

Bajo: 61-74 
Medio: 75-87 
Alto: 88-100 

Tecnología y 

automatización 
3,4 

Cumplimiento legal y 

ético 
5,6 

Mejora Continua 

Mejora de procesos 7,8,9 

Resultados 10,11,12 

Tiempo de ciclo del 

proceso de selección 13,14,15

Transparencia 

Tiempo de publicación 

de ofertas laborales 
16,17 

Cantidad de reclamos o 
quejas 

18,19 

Participación de 
diversos Stakeholders 

20, 21 

Variable 2:    Plan integral de la Reconstrucción con Cambios 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

medición 

Niveles y 

rangos 

Planeamiento 

estratégico 

Grado de 

implementación 
1,2 

Ejecución presupuestal 3,4 



Problema 

específico 3 

¿Cuál es la relación 

entre el nivel del 
valor social y el 
nivel de ejecución 
del Plan Integral de 

Reconstrucción con 
Cambios, 2023

Objetivo 

específico 3 

Determinar la 

relación entre el 
nivel del valor social 
y el nivel de 
ejecución del Plan 

Integral de 
Reconstrucción con 
Cambios, 2023

Hipótesis 
específica 3 

Existe una relación 
significativa del 
nivel de la 
transparencia y el 
nivel de ejecución 

del Plan Integral de 
Reconstrucción con 
Cambios, 2023. 

Desarrollo 
económico y 
empleo

Creación de empleo 5,6,7 Escala politómica 
de Likert con los  
 con los siguientes 
niveles de 

respuesta: 

(1) Nunca
(2) Casi nunca

(3) A veces
(4) Casi siempre
(5) Siempre

Bajo: 47-57 
Medio: 58-68 

Alto: 69-79

Incentivo de la 
inversión

8,9

Valor social

Impactos de mejora 10,11

Satisfacción del 
ciudadano

12,13

Coordinación 

Institucional

14,15,16

Nivel - diseño de 
investigación 

Enfoque 
cuantitativo, de tipo 

Básica y de nivel 
Correlacional, 
diseño No 
experimental de 

corte transversal.  
Método hipotético 
deductivo y 
Paradigma 

positivista.

Población y 
muestra 
Población total de 
559 servidores 

públicos y la 
población de 
estudio es 189 y 
teniendo una 

muestra de 111 
servidores públicos.

Técnicas e instrumentos 
Técnica de tipo encuesta e instrumento 
cuestionario.

Estadística a utilizar 
Rho Spearman



Anexo 2: Matriz de operacionalización de variables 

Título: Gestión de la incorporación y la ejecución del Plan Integral de Reconstrucción con Cambios, 2023 

Variables de 
estudios 

Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores 
Escala de 
Medición 

Gestión de la 
incorporación 

La Resolución N° 238-2014-SERVIR-PE 

(2014) conceptualiza la gestión de la 
incorporación como un procedimiento 
que abarca la administración de 
directrices, procesos y herramientas 
pertinentes al ingreso y adaptación de 
nuevos empleados civiles a la institución. 

Este conjunto de procedimientos 
comprende la selección de personal, la 
vinculación, la inducción y el período de 
prueba. 
.  

La gestión de la incorporación en el 
sector público es el conjunto de 
estrategias, políticas y procedimientos 
diseñados para facilitar una transición 
exitosa de nuevos empleados al 

entorno gubernamental, garantizando 
su alineación con los objetivos de la 
organización y el cumplimiento de 
normativas específicas. Esto incluye la 
mejora continua en los diferentes 
procesos, garantizando la 

transparencia e igualdad de 
oportunidades. 

Proceso de 
selección 

Diversidad e inclusión 

Bajo: 61-74 
Medio: 75-87 
Alto: 88-100 

Tecnología y 
automatización 

Cumplimiento legal y 

ético 

Mejora 
continua 

Mejora de procesos 

Resultados 

Tiempo de ciclo de 

proceso de selección 

Transparencia 

Tiempo de 
publicación de ofertas 
laborales 

Cantidad de reclamos 
o quejas

Participación de 

diversos Stakeholders 

El Plan Integral de Reconstrucción con 
Cambios (PIRC) es un plan detallado que 
establece los objetivos, principios y 
estrategias para la reconstrucción de la 
infraestructura afectada por los desastres 

naturales en Perú, en particular por el 

El PIRCC constituye una serie de 
acciones 
sistematizadas. Para el estudio ha 
tenido en cuenta las dimensiones de 
planeamiento estratégico del PIRCC, 

desarrollo económico y empleo y valor 

Planeamiento 
estratégico 

Grado de 

implementación 
Bajo: 47-57 

Medio: 58-68 
Alto: 69-79 

Ejecución 
presupuestal 

Creación de empleo 



Plan Integral de 
la 
Reconstrucción 
con Cambios 

fenómeno de El Niño Costero en 2017. El 
PIRC tiene como objetivo principal 
recuperar el bienestar de las 
comunidades afectadas y prevenir 
futuros daños, y se enfoca en sectores 
clave como la agricultura, educación, 

saneamiento, salud, transporte y 
vivienda. 

social, considerando que las regiones 
afectadas por el fenómeno del niño y 
el impacto a nivel nacional. 

Desarrollo 
económico y 
empleo 

Incentivo de la 
inversión 

Valor social 

Impactos de mejora 

Satisfacción del 
ciudadano 

Coordinación 
Institucional 



Valores e Indicadores 

Variable 1: Gestión de la incorporación 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y Valores Rangos 

Proceso de selección 

Diversidad e inclusión 1,2 Escala Likert: 
(1) Nunca
(2) Casi nunca
(3) A veces
(4) Casi siempre
(5) Siempre

Bajo: 61-74 
Medio: 75-87 
Alto: 88-100 

Tecnología y automatización 3,4 

Cumplimiento legal y ético 5,6 

Mejora continua 

Mejora de procesos 7,8,9 

Resultados 10,11,12 

Tiempo de ciclo de proceso de 
selección 

13,14,15 

Transparencia 

Tiempo de publicación de 
ofertas laborales 

16,17 

Cantidad de reclamos o quejas 18,19 

Participación de diversos 
Stakeholders 

20,21 

Variable 2: Plan Integral de Reconstrucción con Cambios 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y Valores Rangos 

Planeamiento estratégico 
Grado de implementación 1,2 Escala Likert: 

(1) Nunca
(2) Casi nunca
(3) A veces
(4) Casi siempre
(5) Siempre

Bajo: 47-57 
Medio: 58-68 

Alto: 69-79 

Ejecución presupuestal 3,4 

Desarrollo económico y 
empleo 

Creación de empleo 5,6,7 

Incentivo de la inversión 8,9 

Valor social 

Impactos de mejora 10,11 

Satisfacción del ciudadano 12,13,14 

Coordinación Institucional 15,16 



Anexo 3. Cálculo de la muestra. 

Cálculo del Tamaño de la Muestra: 

N: Población total:  N = 559 trabajadores 

N´: Población de estudio:  N´ = 155 trabajadores 

(40% de la Población total y restando a 69 trabajadores con criterios de 
exclusión) 

NC: Nivel de confianza: 95% - Valor decimal asociado al NC: Z = 1,96 

Criterio conservador:  p = 0,50 

Margen de error muestral: e = 0,05 (5%) 

n: Muestra  n = ? 

Utilizando la siguiente fórmula: 

n = Z 2 p (1-p) N
e2 (N – 1) + Z2 p (1 – p) 

n =  (1,96)2 (0,50) (1 – 0,50) 155 
(0,05)2 (155 – 1) + (1,96)2 (0,50) (1 – 0,50) 

n =  (3,8416) (0,50) (0,50) 155
(0,0025) (154) + (3,8416) (0,50) (0,50) 

n =  148,862 
(0,385) + (0,9604) 

n =  148,862 

1,3454 

n =  110,645161 

n =  111 



Anexo 4. Instrumento de recolección de datos de ambas variables 

Instrumento para medir la variable: Gestión de la Incorporación 

Instrucciones: La información que nos proporcionas será solo de conocimiento del 

investigador por tanto evalúa la gestión de la incorporación, en forma objetiva y 

veraz, respondiendo las siguientes interrogantes. 

- Por favor no deje preguntas sin contestar.

- Marca con un aspa (x) en solo uno de los recuadros correspondiente a la

escala siguiente:

(1) 
NUNCA 

(2) 
CASI NUNCA 

(3) 
A VECES 

(4) 
CASI SIEMPRE 

(5) 
SIEMPRE 

Nº ÍTEMS ESCALA ORDINAL 

DIMENSIÓN 1: Proceso de Selección 1 2 3 4 5 

1 
¿Considera usted que en la ARCC se toma en cuenta la 
diversidad y la aplicación de principios inclusivos como un 
criterio fundamental en los procesos de selección? 

2 

¿Considera que existe oportunidades en igualdad de 
condiciones para todos los candidatos, 
independientemente de su origen étnico, género, 
orientación sexual u otras características relacionadas con 
la diversidad, durante el proceso de selección? 

3 

¿En qué medida considera que se emplean herramientas 
tecnológicas y de automatización en los procesos de 
selección de personal durante la ejecución del Plan Integral 
de Reconstrucción con Cambios? 

4 
¿Las bases de convocatoria CAS proporciona información 
en el uso de la tecnología y herramientas de automatización 
para mejorar la eficiencia del proceso? 

5 
¿Se asegura el cumplimiento de todas las leyes y 
regulaciones laborales en cada etapa del proceso de 

selección de personal? 

6 

¿Cree que la organización sigue prácticas éticas al solicitar 

y utilizar la información personal de los candidatos durante 
el proceso de selección? 

DIMENSIÓN 2: Mejora Continua 1 2 3 4 5 

7 
¿Se promueve una cultura organizativa que valore y apoye 
la mejora continua en los procesos de incorporación de la 
ARCC? 

8 
¿Se lleva a cabo un seguimiento regular de las mejoras 
implementadas en los procesos de incorporación para 



asegurar su eficacia y hacer ajustes cuando sea necesario? 

9 

¿Se establecen planes de acción específicos para 
implementar mejoras en los procesos de incorporación: 
Procesos de selección, inducción, vinculación, periodo de 
prueba; basados en el análisis de debilidades y fortalezas? 

10 

¿Se comparten los resultados y las lecciones aprendidas 
con los equipos de recursos humanos y los líderes de la 
organización para impulsar la toma de decisiones 
informada? 

11 
¿Se realizan encuestas y evaluaciones de satisfacción de 
los nuevos empleados para medir su experiencia durante el 
proceso de incorporación? 

12 
¿Se utilizan los resultados de las evaluaciones para ajustar 
los procesos de incorporación y mejorar la experiencia de 
los nuevos empleados? 

13 
¿Se implementan cambios y mejoras en los procesos de 
incorporación con el objetivo de acelerar el tiempo de ciclo 
sin comprometer la calidad? 

14 
¿Se promueve la eficiencia y agilidad en los procesos de 
incorporación como parte de la cultura organizativa? 

15 

En su percepción, ¿considera que el proceso de selección 
en la ARCC se lleva a cabo de manera eficiente en términos 
de la duración total, desde la publicación inicial hasta los 
resultados finales? 

DIMENSIÓN 3: Transparencia 

16 
¿Se comunican los plazos de publicación de ofertas 
laborales de manera transparente en cumplimiento con las 
normas vigentes? 

17 
¿Se promueve la transparencia en el proceso de 
publicación de ofertas laborales como parte de la cultura de 
la organización? 

18 
¿Se implementan procedimientos efectivos para abordar y 
resolver los reclamos o quejas de manera justa y 

transparente? 

19 
¿Se promueve la retroalimentación abierta y la 

comunicación transparente con los candidatos y 
empleados para prevenir reclamos y quejas? 

20 

¿Se involucran de manera activa y constante a diversos 
stakeholders, como candidatos, empleados y otros actores 
relevantes, en la toma de decisiones relacionadas con los 
procesos de incorporación? 

21 
¿Se toman medidas específicas para abordar las 
necesidades y preocupaciones de los diferentes 
stakeholders de manera transparente? 



Instrumento para medir la variable: Plan Integral de Reconstrucción con 

Cambios 

Instrucciones: La información que nos proporcionas será solo de conocimiento del 

investigador por tanto evalúa el Plan Integral de Reconstrucción con Cambios, en 

forma objetiva y veraz, respondiendo las siguientes interrogantes. 

- Por favor no deje preguntas sin contestar.

- Marca con un aspa (x) en solo uno de los recuadros correspondiente a la

escala siguiente:

(1) 
NUNCA 

(2) 
CASI NUNCA 

(3) 
A VECES 

(4) 
CASI SIEMPRE 

(5) 
SIEMPRE 

Nº ÍTEMS ESCALA ORDINAL 

DIMENSIÓN 1: Planeamiento Estratégico   1 2 3 4 5 

1 

¿Se establecen hitos y objetivos medibles en el plan 

estratégico para evaluar y garantizar su grado de 
implementación? 

2 
¿Se asignan recursos de manera efectiva y se toman 
medidas para abordar los obstáculos que puedan surgir en 
la implementación del plan estratégico? 

3 
¿Se toman medidas proactivas para evitar desviaciones 
presupuestarias y garantizar un uso eficiente de los fondos 
asignados al plan estratégico? 

4 

¿Se fomenta una cultura de responsabilidad y 
transparencia en la gestión presupuestaria relacionada con 
la ejecución del Plan Integral de Reconstrucción con 
Cambios? 

DIMENSIÓN 2: Desarrollo económico y empleo 
  1 2 3 4 5 

5 

¿Hasta qué punto considera que la ejecución de los 
proyectos o intervenciones de la ARCC ha contribuido a la 
creación de empleo en las regiones, de acuerdo con las 
metas establecidas en el Plan?  

6 
¿Se promueve activamente la contratación de trabajadores 
locales y la inclusión de grupos desfavorecidos en las 
oportunidades de empleo creadas por el plan? 

7 
¿Se fomenta la colaboración con empresas locales y 

organizaciones para maximizar la creación de empleo como 
parte de la ejecución del plan? 

8 
¿En qué medida la ejecución del plan ha fomentado el 
interés de inversores y empresas para participar en 
proyectos relacionados con la reconstrucción? 

9 
¿Se establecen mecanismos para garantizar que las 
inversiones contribuyan al desarrollo económico sostenible 



y al bienestar de la comunidad? 

DIMENSIÓN 3: Valor social 1 2 3 4 5 

10 
¿En qué medida se han logrado mejoras significativas en la 
calidad de vida de la comunidad como resultado de la 
ejecución del PIRCC? 

11 
¿Se toman medidas concretas para garantizar que los 
impactos de mejora sean sostenibles y a largo plazo? 

12 
¿Se implementan acciones basadas en la retroalimentación 
ciudadana para abordar sus preocupaciones y mejorar la 
calidad de los servicios proporcionados por el PIRCC? 

13 

¿Se promueve la participación activa de la comunidad en la 

toma de decisiones relacionadas con el PIRCC y en la 
evaluación de su impacto? 

 

14 
¿Se establecen mecanismos efectivos de coordinación 
entre las diferentes instituciones y organismos involucrados 
en la ejecución del PIRCC? 

15 
¿Se realizan reuniones regulares y se comparte 
información de manera transparente entre las instituciones 
para garantizar una ejecución eficiente y eficaz del PIRCC? 

16 
¿Se promueve la colaboración interinstitucional en la 
identificación y resolución de desafíos y obstáculos que 
surgen durante la ejecución del PIRCC? 

GRACIAS POR TU VALIOSA COLABORACION 



Anexo 5. Validación por juicio de expertos 

Evaluación 01 de la variable: “Gestión de la incorporación” 









Evaluación 01 de la variable: “Ejecución del Plan Integral de Reconstrucción 

con Cambios” 









 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Evaluación 02 de la variable: “Gestión de la incorporación” 





 
 

 
 

 

 

 

 

 

 





 
 

 
 

 

Evaluación 02 de la variable: “Ejecución del Plan Integral de Reconstrucción 

con Cambios” 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 







 
 

 
 

 

Evaluación 03 de la variable: “Gestión de la incorporación” 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

Evaluación 03 de la variable: “Ejecución del Plan Integral de Reconstrucción 

con Cambios” 

 

 

 





 
 

 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

Anexo 6: Consentimiento informado 

Se encuestó a 111 servidores públicos de le entidad peruana ejecutora y financiadora de obras. Se 

solicitó e informó el consentimiento informado en base al siguiente formato y además se colocó 

notas en el Google forms 

Formulario del Google Forms: 

 



 
 

 
 

 

Anexo 7: Confiabilidad pantalla de la evidencia del alfa de Cronbach y 

captura de pantalla de la prueba piloto. 

 

• Calculando el alfa de Cronbach de la variable Gestión de la incorporación. 

 

Base de dato de la prueba piloto 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 Suma

e1 4 2 3 3 4 5 3 3 3 4 2 2 5 4 3 4 5 5 3 3 3 73

e2 3 5 4 5 4 4 3 4 3 2 3 3 3 2 4 3 3 4 4 5 4 75

e3 4 5 3 4 5 5 5 2 5 5 5 5 4 5 2 3 4 5 5 5 5 91

e4 4 3 4 3 5 5 4 3 1 5 5 5 3 5 3 5 4 5 5 2 5 84

e5 3 2 4 3 4 4 2 5 3 5 3 2 4 5 5 3 3 3 5 3 4 75

e6 5 5 4 2 4 5 3 5 5 4 2 4 4 4 5 5 5 3 5 5 4 88

e7 4 3 4 2 5 4 3 2 3 5 2 5 2 5 2 4 4 3 3 5 5 75

e8 5 5 4 3 4 3 3 3 2 3 4 2 5 3 3 4 4 5 4 5 3 77

e9 4 2 3 2 5 4 2 3 3 2 5 2 2 2 3 2 4 5 4 3 4 66

e10 5 3 4 3 5 5 3 4 3 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 89

e11 5 4 4 5 5 5 3 3 3 4 5 5 5 4 3 3 3 5 5 5 5 89

e12 5 2 3 4 4 4 4 1 3 3 2 2 3 3 1 2 5 4 5 4 4 68

e13 4 2 3 3 4 5 3 2 2 5 3 4 5 5 2 4 4 3 4 3 4 74

e14 3 4 4 4 5 4 4 2 5 4 4 4 4 4 2 5 3 4 4 5 4 82

e15 4 3 5 4 4 5 3 5 2 5 2 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 90

Varianza 0.5 1.4 0.3 0.9 0.2 0.4 0.6 1.4 1.3 1.1 1.6 1.6 1.1 1.1 1.4 1.0 0.5 0.7 1.0 0.5 0.7

Sumatoria de las 

varianzas
19.56

varianza de la 

sumatoria indice
65

La fórmula para calcular el Alfa  de Cronbach es:

n : se refiere al número de ítems de la escala

Vi  : se refiere a la varianza asociada con con cada ítem

VT  : se refiere a la varianza total de la escala

Estadística de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.734 21

α= (n / n-1) (1 – ∑ Vi/ VT)

GESTIÓN DE LA INCORPORACIÓN

Proceso de selección Mejora Continua Valor Social



 
 

 
 

 

Base de dato de la prueba piloto 

• Calculando el alfa de Cronbach de la variable Plan Integral de Reconstrucción 

con Cambios. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 Suma

e1 4 5 4 5 4 4 3 5 3 4 3 4 4 3 4 4 63

e2 3 5 4 4 3 3 3 4 3 2 3 3 3 4 3 3 53

e3 4 5 3 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 74

e4 5 3 5 3 5 5 4 3 4 3 4 5 5 5 5 4 68

e5 4 4 4 3 5 3 4 5 3 3 4 5 5 5 5 5 67

e6 3 3 5 4 3 4 3 3 5 4 5 4 5 5 5 5 66

e7 4 4 5 5 5 3 3 5 3 5 2 4 3 3 5 4 63

e8 5 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4 5 5 5 5 5 64

e9 4 4 3 3 4 1 2 3 3 5 3 2 5 4 5 4 55

e10 3 3 4 4 4 5 3 4 3 4 4 4 5 5 5 4 64

e11 4 5 5 5 5 4 3 3 3 4 5 5 5 4 5 5 70

e12 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 2 3 4 54

e13 4 5 5 3 4 2 3 3 2 4 2 4 5 2 5 5 58

e14 3 4 4 3 5 3 4 4 5 5 3 4 3 4 3 3 60

e15 4 5 3 4 4 4 3 4 5 5 3 5 4 5 5 5 68

Varianza 0.43 0.6 0.6 0.6 0.6 1.05 0.5 0.6 0.9 0.9 0.8 0.8 0.8 1.1 0.6 0.5

Sumatoria de 

las varianzas
11.4

varianza total 

del instrumento
35.05

La fórmula para calcular el Alfa  de Cronbach es:

n : se refiere al número de ítems de la escala

Vi  : se refiere a la varianza asociada con con cada ítem

VT  : se refiere a la varianza total de la escala

α= (n / n-1) (1 – ∑ Vi/ VT)

Base de dato de la prueba piloto

Planeamiento 

Estratégico
Desarrollo Económico Valor Social

PLAN INTEGRAL DE RECONSTRUCCIÓN CON CAMBIOS

Estadística de fiabilidad

N° de 

elementos

Alfa de 

Cronbach

0.720 16



 
 

 
 

 

Anexo 8: Base de datos de toda la muestra para cada una de las variables. 

Variable 1: Gestión de la incorporación. 

ENCUESTADOS 

GESTION DE LA INCORPORACION 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 

SUMA  

P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 

SUMA  

P16 P17 P18 P19 P20 P21 

SUMA  
SUMA 
TOTAL PROCESO DE 

SELECCIÓN 
MEJORA CONTINUA TRANSPARENCIA 

1 5 5 5 5 4 4 28 4 5 3 5 2 5 3 2 3 32 5 4 5 4 4 4 26 86 

2 3 3 3 4 4 4 21 4 4 3 4 4 4 3 4 3 33 4 5 5 4 3 4 25 79 

3 4 4 4 4 5 4 25 4 4 3 5 4 5 4 4 4 37 4 4 4 4 5 4 25 87 

4 4 4 4 3 4 5 24 3 5 3 4 4 5 5 3 4 36 4 4 4 3 3 4 22 82 

5 3 3 3 5 4 3 21 4 4 5 5 4 4 3 2 1 32 4 5 4 4 4 5 26 79 

6 5 4 3 3 3 3 21 3 4 5 5 3 3 4 2 3 32 2 2 2 2 2 3 13 66 

7 4 4 5 5 4 4 26 3 4 4 5 4 5 3 3 2 33 5 5 5 5 5 4 29 88 

8 5 5 5 5 5 5 30 4 4 5 5 5 5 5 5 5 43 3 4 4 4 4 4 23 96 

9 4 4 4 5 5 4 26 3 4 4 5 3 5 3 3 3 33 4 3 4 3 2 4 20 79 

10 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 4 4 4 4 4 4 24 99 

11 4 4 4 5 5 5 27 5 4 5 5 5 5 5 4 3 41 4 4 4 4 4 4 24 92 

12 5 5 4 4 4 4 26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 3 4 4 4 5 4 24 86 

13 5 4 5 4 5 5 28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 4 5 4 4 27 100 

14 5 5 5 5 3 3 26 3 5 3 5 5 5 5 3 2 36 5 5 5 3 4 4 26 88 

15 4 4 4 5 5 4 26 4 4 4 4 5 4 4 5 3 37 5 5 5 5 4 3 27 90 

16 3 3 3 3 4 4 20 2 4 2 4 2 4 2 3 3 26 5 5 5 5 4 5 29 75 

17 3 4 4 5 3 4 23 3 4 3 3 3 4 2 4 3 29 4 4 3 4 5 5 25 77 

18 5 4 5 5 5 3 27 3 5 3 3 3 3 4 4 4 32 4 5 4 5 5 5 28 87 

19 4 4 4 4 5 5 26 5 5 4 5 5 4 5 5 5 43 4 5 5 4 3 5 26 95 



 
 

 
 

 

20 4 4 4 4 5 4 25 4 5 3 5 3 4 3 3 3 33 3 3 3 4 4 5 22 80 

21 5 5 5 5 4 5 29 5 5 5 5 3 5 3 5 5 41 4 4 5 4 5 3 25 95 

22 4 4 4 5 4 5 26 3 5 3 4 3 4 3 4 4 33 4 5 5 4 4 4 26 85 

23 5 5 5 5 5 5 30 5 5 4 5 4 4 5 4 4 40 5 5 5 5 5 5 30 100 

24 4 4 4 3 4 3 22 4 4 3 3 3 4 3 3 3 30 5 5 5 5 5 4 29 81 

25 3 3 3 4 3 4 20 3 5 3 4 2 4 3 3 3 30 3 4 5 3 4 3 22 72 

26 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 4 5 5 5 5 44 5 5 5 5 3 3 26 100 

27 5 4 4 4 5 5 27 4 5 5 5 4 5 5 4 3 40 5 5 5 5 5 5 30 97 

28 5 5 4 5 4 4 27 4 5 4 4 4 5 4 4 5 39 5 5 5 5 4 5 29 95 

29 5 5 4 5 5 4 28 3 4 3 5 2 5 2 2 2 28 5 5 5 5 4 5 29 85 

30 4 3 4 3 4 4 22 2 4 2 4 3 3 3 3 3 27 4 4 4 4 4 4 24 73 

31 3 3 4 4 4 4 22 4 4 4 4 4 5 4 4 4 37 4 4 5 5 4 3 25 84 

32 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 5 5 5 5 5 5 30 90 

33 5 4 5 5 5 5 29 3 5 4 4 3 4 4 5 5 37 4 4 5 4 4 4 25 91 

34 5 5 5 5 5 4 29 4 4 4 5 5 5 5 5 5 42 5 4 5 5 4 5 28 99 

35 3 4 4 4 4 4 23 3 4 3 5 3 3 3 3 3 30 5 5 5 5 5 3 28 81 

36 4 4 5 5 5 5 28 4 5 3 3 3 3 3 4 5 33 5 5 5 5 5 5 30 91 

37 5 3 4 3 5 5 25 4 5 4 4 4 4 4 4 3 36 5 5 5 5 5 5 30 91 

38 4 4 5 5 4 4 26 4 4 4 4 3 3 3 4 4 33 5 5 5 5 5 5 30 89 

39 4 5 5 5 4 4 27 2 4 3 5 3 2 3 4 4 30 3 5 5 2 3 5 23 80 

40 2 4 3 3 2 4 18 2 4 2 4 3 2 5 2 4 28 5 4 4 4 3 5 25 71 

41 3 1 2 3 2 4 15 4 3 3 2 5 2 3 3 4 29 3 4 3 3 2 5 20 64 

42 3 2 5 5 4 3 22 3 2 1 3 3 2 4 4 3 25 5 4 3 5 4 4 25 72 

43 4 4 3 3 2 2 18 3 3 4 5 5 3 2 3 4 32 5 4 5 4 4 4 26 76 

44 4 4 3 3 3 2 19 2 3 4 3 2 3 5 1 2 25 5 5 5 2 3 4 24 68 

45 3 3 2 2 3 4 17 4 3 5 5 1 3 5 3 4 33 5 4 5 5 5 5 29 79 

46 4 2 2 3 2 4 17 3 4 3 4 5 5 5 3 2 34 4 5 4 5 5 4 27 78 

47 3 3 3 4 1 5 19 4 4 3 3 4 3 2 2 3 28 3 4 4 4 3 5 23 70 



 
 

 
 

 

48 3 3 4 4 3 2 19 2 3 4 4 4 3 3 5 5 33 4 4 4 3 3 4 22 74 

49 4 4 5 5 3 4 25 4 5 5 4 4 4 4 3 4 37 5 5 4 5 5 4 28 90 

50 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 5 5 5 5 4 4 28 88 

51 4 4 3 2 3 2 18 3 3 1 3 4 3 2 3 4 26 4 5 4 5 4 4 26 70 

52 3 3 4 4 2 3 19 4 4 3 2 1 3 4 4 3 28 4 4 4 3 3 4 22 69 

53 3 4 2 3 4 4 20 4 3 2 2 3 4 4 3 5 30 5 5 5 5 5 5 30 80 

54 3 4 4 2 1 2 16 3 4 4 3 3 4 2 3 4 30 4 5 4 5 5 4 27 73 

55 4 4 3 4 2 2 19 3 3 3 4 5 5 1 3 4 31 4 4 4 4 4 3 23 73 

56 4 4 3 3 2 4 20 4 3 2 2 3 3 4 4 4 29 5 5 5 3 4 5 27 76 

57 4 4 3 3 2 4 20 4 1 2 3 3 3 4 4 4 28 5 5 5 5 5 5 30 78 

58 4 4 3 4 2 3 20 4 3 4 2 3 3 2 4 4 29 5 5 5 4 5 5 29 78 

59 3 2 3 4 3 3 18 2 3 5 3 4 3 5 5 4 34 5 5 5 5 4 4 28 80 

60 4 4 2 3 3 2 18 1 3 4 3 4 5 5 3 2 30 5 5 5 5 5 5 30 78 

61 4 3 4 3 2 3 19 2 4 4 3 3 2 3 4 2 27 5 5 5 5 5 5 30 76 

62 5 3 3 3 2 4 20 2 4 2 4 3 3 5 5 3 31 5 5 5 5 5 5 30 81 

63 4 3 3 2 3 3 18 2 4 5 5 5 5 4 3 3 36 4 5 5 4 3 3 24 78 

64 3 3 2 2 3 5 18 5 3 3 4 4 3 5 5 3 35 4 5 4 4 4 3 24 77 

65 4 4 3 2 3 4 20 5 4 5 3 2 1 2 3 4 29 5 5 5 5 3 3 26 75 

66 3 2 4 2 4 5 20 5 3 3 2 3 4 3 4 4 31 2 3 4 2 2 2 15 66 

67 2 3 4 5 5 3 22 2 3 3 4 2 2 3 3 5 27 5 5 5 5 3 3 26 75 

68 4 3 1 2 4 3 17 4 2 3 4 2 3 4 3 5 30 4 1 4 3 5 3 20 67 

69 2 3 4 4 3 2 18 2 3 4 4 3 3 5 5 3 32 3 1 5 3 2 4 18 68 

70 2 2 3 4 4 3 18 2 3 4 4 5 5 1 3 4 31 3 2 3 3 1 5 17 66 

71 2 2 1 3 3 4 15 4 5 5 3 3 4 2 3 4 33 3 4 5 5 1 3 21 69 

72 2 3 4 5 5 1 20 2 3 3 4 4 5 3 3 3 30 2 2 5 5 3 4 21 71 

73 4 4 3 2 3 1 17 2 3 3 4 5 3 2 3 4 29 3 5 5 3 4 4 24 70 

74 4 4 3 2 2 3 18 5 5 1 3 2 3 4 4 3 30 5 5 1 3 4 2 20 68 

75 2 1 3 4 4 5 19 3 2 3 4 2 3 4 3 3 27 2 4 5 4 5 3 23 69 



 
 

 
 

 

76 2 2 3 3 4 4 18 3 2 5 5 1 3 3 5 4 31 3 3 4 5 5 1 21 70 

77 3 4 3 2 3 4 19 5 3 3 3 2 4 5 1 5 31 3 4 5 5 5 2 24 74 

78 2 3 4 3 3 2 17 4 5 5 1 2 3 4 4 3 31 3 2 4 5 4 3 21 69 

79 2 2 4 4 3 3 18 3 1 5 5 4 3 3 2 4 30 4 1 3 3 5 4 20 68 

80 2 2 3 3 3 4 17 4 5 5 5 3 3 2 1 2 30 1 3 4 3 4 5 20 67 

81 2 3 4 2 3 4 18 1 2 3 4 5 5 3 3 3 29 3 4 4 3 2 2 18 65 

82 2 3 4 4 3 4 20 2 2 3 3 3 5 5 1 3 27 2 3 4 4 3 2 18 65 

83 3 3 2 4 3 2 17 4 3 2 3 2 4 4 3 3 28 5 5 3 1 3 3 20 65 

84 4 4 2 4 4 2 20 3 3 3 2 3 4 3 5 5 31 4 4 3 1 3 5 20 71 

85 2 3 4 2 3 3 17 4 4 3 2 3 3 4 5 3 31 5 3 1 2 3 4 18 66 

86 2 3 4 5 5 1 20 2 2 3 3 4 4 3 4 2 27 3 4 4 3 3 5 22 69 

87 3 3 2 3 4 5 20 1 3 3 2 2 3 4 4 3 25 4 5 5 4 2 3 23 68 

88 2 4 3 4 4 3 20 2 2 3 4 4 3 3 2 2 25 4 4 4 2 3 5 22 67 

89 3 3 2 4 3 4 19 2 3 3 4 3 3 2 4 5 29 4 4 3 2 3 4 20 68 

90 2 3 4 2 3 3 17 4 4 2 2 3 3 2 3 4 27 4 5 1 3 3 4 20 64 

91 3 3 4 4 2 2 18 3 3 1 2 3 4 4 3 4 27 5 1 3 3 2 4 18 63 

92 2 2 3 4 3 2 16 4 4 3 2 5 5 3 3 4 33 4 2 3 4 2 4 19 68 

93 2 3 3 4 4 3 19 2 3 3 3 4 4 3 4 5 31 3 2 1 3 4 4 17 67 

94 3 3 4 2 2 1 15 4 3 4 4 3 2 5 5 4 34 3 4 3 4 2 4 20 69 

95 4 2 3 4 3 4 20 2 2 3 3 4 4 5 5 1 29 3 3 4 2 3 4 19 68 

96 3 1 2 3 3 4 16 3 3 2 4 4 3 1 3 3 26 3 1 5 3 4 3 19 61 

97 2 3 3 4 4 2 18 3 2 4 4 3 5 3 2 5 31 3 2 3 4 1 3 16 65 

98 2 3 4 3 2 3 17 4 4 2 2 5 3 2 5 3 30 3 2 4 4 4 3 20 67 

99 3 2 4 3 2 5 19 3 5 2 3 4 2 4 2 3 28 2 4 5 5 1 3 20 67 

100 3 2 4 3 3 2 17 3 4 5 5 3 2 3 4 2 31 4 3 3 2 1 3 16 64 

101 2 2 3 3 4 4 18 5 3 3 2 1 3 4 4 5 30 3 3 2 5 1 5 19 67 

102 2 2 3 3 5 5 20 4 3 4 3 2 4 4 5 5 34 2 4 1 3 3 2 15 69 

103 2 3 4 1 2 3 15 3 4 4 3 3 5 5 3 4 34 2 2 3 2 5 3 17 66 



104 2 3 4 2 3 4 18 1 3 3 4 5 5 3 2 2 28 5 5 2 2 3 3 20 66 

105 4 4 2 2 3 3 18 1 2 3 4 5 4 3 3 2 27 5 5 5 5 3 1 24 69 

106 4 3 3 2 4 3 19 3 2 1 3 3 4 5 3 3 27 2 2 3 3 4 4 18 64 

107 4 3 2 3 3 2 17 2 1 3 3 4 4 3 4 2 26 5 1 3 3 4 3 19 62 

108 2 2 3 3 4 4 18 5 5 3 3 2 4 2 4 3 31 3 5 5 1 2 4 20 69 

109 2 4 2 4 3 3 18 2 4 3 3 3 1 3 3 4 26 5 3 3 2 2 3 18 62 

110 1 2 3 3 3 4 16 5 3 3 1 3 4 2 4 3 28 3 3 3 2 4 3 18 62 

111 4 4 3 2 3 3 19 2 1 3 3 3 4 4 5 5 30 5 5 3 3 3 2 21 70 



Variable 2: Ejecución del Plan Integral de Reconstrucción con Cambios. 

ENCUESTADOS 

EJECUCIÓN DEL PLAN INTEGRAL DE RECONSTRUCCIÓN CON CAMBIOS 

P1 P2 P3 P4 

SUMA 

P5 P6 P7 P8 P9 

SUMA 

P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 

SUMA SUMA TOIAL 
PLANEAMIENTO 

ESTRATEGICO 

DESARROLLO 
ECONOMICO Y 

EMPLEO 
VALOR SOCIAL 

1 5 4 3 4 16 5 5 5 5 5 25 5 5 4 3 5 5 5 32 73 

2 3 5 5 5 18 5 3 5 5 5 23 5 5 4 5 5 1 4 29 70 

3 3 5 5 3 16 1 4 4 4 4 17 3 4 5 5 5 3 5 30 63 

4 4 4 4 4 16 4 3 3 4 5 19 4 5 5 5 5 3 4 31 66 

5 4 4 3 4 15 4 5 5 4 5 23 5 4 3 5 4 5 5 31 69 

6 4 5 5 4 18 3 4 3 3 3 16 3 4 4 5 4 4 5 29 63 

7 4 5 5 5 19 3 4 4 4 4 19 5 4 5 3 5 4 5 31 69 

8 2 5 5 5 17 4 5 4 4 5 22 5 4 4 4 5 4 5 31 70 

9 2 3 5 5 15 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 3 5 33 73 

10 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 5 4 5 5 5 34 79 

11 5 5 5 5 20 5 3 3 3 4 18 5 3 4 3 4 2 5 26 64 

12 4 3 4 5 16 4 4 5 5 5 23 5 5 3 3 3 3 4 26 65 

13 3 5 5 5 18 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 3 5 33 76 

14 5 5 5 5 20 4 4 4 5 5 22 5 5 4 5 5 4 5 33 75 

15 3 5 5 5 18 5 3 5 5 5 23 5 5 4 5 5 5 4 33 74 

16 3 4 4 4 15 3 4 5 4 4 20 4 4 4 4 4 3 4 27 62 

17 3 5 5 5 18 4 3 4 4 4 19 5 5 4 3 4 3 3 27 64 

18 3 5 4 5 17 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 4 3 32 74 

19 3 5 5 4 17 4 5 4 4 4 21 5 4 4 4 4 3 5 29 67 



20 4 5 5 5 19 5 5 5 5 4 24 5 5 4 5 4 2 5 30 73 

21 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 5 3 5 5 5 33 78 

22 4 5 5 5 19 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 5 4 34 78 

23 4 5 5 5 19 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 4 5 34 78 

24 4 5 5 5 19 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 4 3 32 76 

25 4 5 5 5 19 3 3 5 3 5 19 5 2 3 5 5 1 4 25 63 

26 3 5 5 4 17 4 4 4 5 4 21 4 4 3 5 5 4 5 30 68 

27 2 4 3 4 13 3 4 4 3 4 18 3 3 2 5 3 3 5 24 55 

28 3 5 5 5 18 5 4 4 5 4 22 3 5 4 4 5 4 4 29 69 

29 3 5 5 5 18 3 5 5 5 4 22 5 4 4 4 5 3 5 30 70 

30 3 4 5 5 17 4 5 5 5 5 24 5 2 3 4 5 3 4 26 67 

31 5 5 5 5 20 5 5 5 5 4 24 5 5 5 5 5 4 4 33 77 

32 3 4 5 5 17 3 4 4 4 5 20 4 5 5 4 4 4 4 30 67 

33 3 4 3 4 14 3 4 4 3 4 18 4 4 3 5 4 3 4 27 59 

34 3 4 4 4 15 3 4 4 4 4 19 4 3 3 4 4 4 5 27 61 

35 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 4 5 5 4 5 5 5 33 78 

36 3 5 5 5 18 5 5 5 5 5 25 5 5 4 4 5 4 3 30 73 

37 5 5 5 5 20 4 5 5 4 5 23 4 5 4 4 4 4 4 29 72 

38 2 4 4 4 14 4 4 4 4 4 20 4 3 3 4 4 5 4 27 61 

39 3 5 5 5 18 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 3 5 33 76 

40 2 4 4 5 15 4 4 4 4 5 21 4 5 5 4 4 4 4 30 66 

41 1 4 4 4 13 4 4 4 4 4 20 4 4 4 3 3 3 2 23 56 

42 4 5 5 5 19 5 5 5 5 5 25 5 3 4 5 5 5 3 30 74 

43 4 5 5 5 19 5 4 4 5 5 23 5 5 5 5 5 4 5 34 76 

44 3 4 4 4 15 4 5 5 5 5 24 5 4 5 5 5 3 3 30 69 

45 4 5 5 5 19 5 5 5 5 5 25 5 5 4 4 5 2 5 30 74 

46 3 1 5 5 14 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 2 4 31 70 

47 4 5 5 5 19 4 5 4 5 5 23 5 5 5 5 4 3 3 30 72 



 
 

 
 

 

48 3 3 5 5 16 4 5 5 5 5 24 5 5 5 5 5 2 4 31 71 

49 4 4 4 5 17 5 5 5 4 5 24 5 4 3 3 4 3 4 26 67 

50 4 3 3 5 15 4 5 4 4 5 22 4 4 4 3 5 4 4 28 65 

51 4 5 5 5 19 5 5 5 5 5 25 5 5 3 3 5 2 3 26 70 

52 2 4 3 4 13 4 3 4 2 3 16 4 2 2 2 2 4 2 18 47 

53 3 4 5 4 16 5 5 5 5 5 25 5 5 3 3 5 1 2 24 65 

54 3 3 4 4 14 2 3 2 4 1 12 4 3 5 3 2 3 3 23 49 

55 4 4 3 2 13 2 3 3 3 1 12 5 3 2 4 4 3 4 25 50 

56 4 3 3 2 12 3 4 4 3 2 16 3 3 1 5 5 3 2 22 50 

57 3 3 4 2 12 4 2 3 3 4 16 5 5 1 3 4 2 3 23 51 

58 3 4 4 3 14 3 2 3 2 2 12 5 5 3 4 3 4 2 26 52 

59 2 3 2 3 10 4 4 3 3 5 19 5 3 4 4 3 3 3 25 54 

60 4 4 3 3 14 2 3 4 5 5 19 1 3 4 2 4 3 3 20 53 

61 2 2 3 3 10 4 4 3 2 4 17 5 4 5 3 1 3 3 24 51 

62 4 3 2 2 11 3 4 4 3 3 17 4 5 5 1 3 4 4 26 54 

63 2 3 4 2 11 3 4 3 3 4 17 5 5 5 2 3 2 5 27 55 

64 4 4 3 2 13 2 3 4 3 2 14 4 5 4 3 4 3 4 27 54 

65 2 3 4 3 12 3 5 5 4 1 18 3 3 5 4 3 4 3 25 55 

66 4 4 3 3 14 2 3 3 1 3 12 4 3 4 5 5 3 2 26 52 

67 3 3 4 4 14 4 3 2 3 4 16 4 3 2 2 5 5 4 25 55 

68 3 3 4 2 12 3 4 3 2 3 15 4 4 3 2 3 4 4 24 51 

69 4 4 3 2 13 3 4 3 5 5 20 3 1 3 3 4 4 4 22 55 

70 3 3 2 4 12 3 2 3 4 4 16 3 1 3 5 5 1 4 22 50 

71 4 3 4 3 14 2 3 5 5 3 18 1 2 3 4 3 4 3 20 52 

72 4 3 3 4 14 4 5 5 3 4 21 4 3 3 5 5 3 4 27 62 

73 4 3 4 3 14 2 3 4 4 5 18 5 4 2 3 2 4 4 24 56 

74 4 4 3 2 13 1 3 3 4 4 15 4 2 3 5 5 3 3 25 53 

75 4 3 3 4 14 3 2 3 4 4 16 3 2 3 4 4 3 4 23 53 



76 3 2 3 4 12 3 2 3 4 5 17 1 3 3 4 5 3 5 24 53 

77 2 2 3 3 10 4 4 5 5 1 19 3 3 2 4 3 4 3 22 51 

78 3 2 2 3 10 4 4 3 4 2 17 3 4 2 4 5 3 1 22 49 

79 3 2 4 4 13 3 5 5 3 2 18 1 3 4 4 2 3 5 22 53 

80 4 3 2 4 13 3 2 1 3 4 13 3 4 2 4 3 2 5 23 49 

81 3 4 4 2 13 1 5 5 3 3 17 4 2 3 4 3 2 4 22 52 

82 3 3 3 2 11 4 1 5 3 1 14 5 3 4 3 3 4 3 25 50 

83 2 2 3 3 10 4 4 5 3 2 18 3 4 1 3 4 2 3 20 48 

84 2 3 4 5 14 5 2 3 3 2 15 4 4 4 3 2 1 2 20 49 

85 4 3 2 3 12 4 4 3 2 4 17 5 5 1 3 3 4 2 23 52 

86 4 3 3 2 12 4 5 3 4 3 19 3 2 1 3 2 4 3 18 49 

87 3 3 2 4 12 4 2 3 3 3 15 2 5 1 5 3 3 2 21 48 

88 5 5 3 3 16 2 4 3 2 4 15 1 3 3 2 3 4 4 20 51 

89 2 3 4 4 13 5 5 3 2 2 17 3 2 5 3 3 4 4 24 54 

90 3 3 3 2 11 2 4 4 5 5 20 2 2 3 3 4 4 2 20 51 

91 3 3 2 4 12 2 4 3 5 5 19 5 5 3 1 3 3 2 22 53 

92 2 4 4 3 13 2 2 3 2 2 11 3 3 4 4 5 5 2 26 50 

93 2 2 3 3 10 4 4 5 5 1 19 3 3 4 3 2 4 3 22 51 

94 2 2 4 4 12 3 3 3 3 5 17 5 1 2 4 3 4 4 23 52 

95 4 3 2 4 13 3 2 5 5 3 18 3 2 2 3 3 3 3 19 50 

96 3 3 4 2 12 3 4 2 3 3 15 3 2 4 3 4 2 4 22 49 

97 4 4 2 3 13 3 3 4 5 5 20 3 3 3 2 4 3 4 22 55 

98 4 2 4 5 15 3 3 3 4 2 15 5 3 3 4 5 2 2 24 54 

99 3 3 4 4 14 3 2 4 3 4 16 2 3 3 3 4 2 3 20 50 

100 4 2 2 3 11 3 4 3 4 2 16 3 3 2 4 3 3 5 23 50 

101 4 4 2 3 13 2 3 4 3 5 17 3 3 4 4 2 5 2 23 53 

102 4 3 4 3 14 2 2 3 4 5 16 5 1 5 5 3 3 3 25 55 

103 3 5 5 2 15 3 3 3 4 4 17 2 3 5 3 2 3 3 21 53 



104 5 1 2 2 10 3 3 4 4 3 17 3 4 5 2 3 4 4 25 52 

105 3 3 2 4 12 3 4 4 3 3 17 4 2 2 4 5 5 4 26 55 

106 4 4 2 2 12 3 3 3 1 5 15 5 2 3 3 3 4 3 23 50 

107 3 2 2 3 10 4 4 4 3 2 17 3 4 3 2 3 4 3 22 49 

108 4 4 3 3 14 3 2 2 3 4 14 4 5 5 3 2 3 3 25 53 

109 2 4 4 3 13 3 4 3 2 5 17 5 1 2 3 4 4 3 22 52 

110 3 2 4 2 11 3 3 5 5 3 19 4 4 3 4 2 3 1 21 51 

111 3 3 4 4 14 2 3 4 4 5 18 2 2 3 3 3 4 3 20 52 



Anexo 9: Fotos Aplicación de la encuesta 



Anexo 10: Niveles y rangos de la correlación 

https://doi.org/10.17488/RMIB.36.3.4 

https://doi.org/10.17488/RMIB.36.3.4


Anexo 1 1 : Documento de presentación a la entidad en donde realizó la 

investigación 



Anexo 12: Documento de aceptación de la entidad en donde 

realizó la investigación. 




