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RESUMEN

El presente trabajo de suficiencia profesional describe la experienciay los aportes desarrollados
por la autora durante el periodo 2017 — 2020, en el Area de Recursos Humanos del Programa
Nacional de Saneamiento Rural de Perd. El objetivo principal fue determinar la efectividad de
los procesos en materia de planificacion del capital humano en la entidad, durante el periodo en
mencion. Para el logro de objetivos institucionales, el procedimiento metodoldgico inicié con
la descripcién de la importancia de la planificacion de necesidades del personal, identificando
los puntos criticos y la influencia en la eficacia de los procesos de seleccién y vinculacion,
capacitacion, administracion de compensaciones y control de asistencia del personal.
Seguidamente, se realiz6 un andlisis comparativo de la variacion anual de la cantidad de
personal en la entidad, describiendo el nivel de formacion académica, formacion especifica en
el cargo ocupado y experiencia en el sector pablico, con el fin de medir la dimensién de la
calidad de competencias del recurso humano en el programa; también se describieron las
actividades de capacitacion dirigidas al personal, ejecutadas durante el periodo 2017-2020.
Finalmente, se evalud la eficacia y eficiencia del gasto de inversion publica en saneamiento
rural correspondiente a la entidad. Los resultados muestran que la caida del 38 % en la inversion
para la mejora de la calidad del capital humano, medido a través de la ejecucion presupuestal
anual del Plan de Desarrollo de Personas 2017-2020, incidi6 en una baja ejecucion presupuestal
del gasto de inversion publica, reflejando este ultimo un indicador de eficacia de gastos en el
2017 de 87.2 % y 86.5 % en el 2020. Adicionalmente, se tuvo como resultado una reduccion
del indice de productividad, con un valor de 1.19 en el afio 2017 que pasé a ser 0.38 en el afio
2020. Se concluye que la interrelacién de los diversos subsistemas que componen el sistema
administrativo de recursos humanos se vincula con una mejor eficacia en la planificacion del
capital humano. Asimismo, para el caso de estudio, la calidad del capital humano constituyo un

factor limitante en la mejora de la ejecucion del gasto de inversion pablica a cargo de la entidad.

Palabras clave: Capital humano, ejecucion presupuestal, eficacia, agua y saneamiento rural.



ABSTRACT

This professional proficiency work describes the experience and contributions developed by
the author during the 2017-2020 period, in the Human Resources Department of the National
Rural Sanitation Program of Peru. The main objective was to determine the effectiveness of the
processes in terms of human capital planning in the entity, during the period in question. The
methodological procedure for the achievement of institutional objectives began with the
description of the importance of personnel needs planning, identifying the critical points and
the influence on the effectiveness of the selection and linking processes, training, compensation
administration and control staff assistance. Next, a comparative analysis of the annual variation
in the number of personnel in the entity was carried out, describing the level of academic
training, specific training in the position held and experience in the public sector, in order to
measure the dimension of quality human resource competencies in the program; Training
activities aimed at staff, carried out during the 2017-2020 period, were also described. Finally,
the effectiveness and efficiency of public investment spending on rural sanitation corresponding
to the entity was evaluated. The results show that the 38 % drop in investment to improve the
quality of human capital, measured through the annual budget execution of the 2017-2020
People Development Plan, led to a low budget execution of investment spending. the latter
reflecting an expense efficiency indicator in 2017 of 87.2 % and 86.5 % in 2020. Additionally,
a reduction in the productivity index resulted, with a value of 1.19 in 2017, which became 0.38
in the year 2020.1t is concluded that the interrelation of the various subsystems that make up
the administrative system of human resources is linked to better efficiency in the planning of
human capital. Also, for the case study, the quality of human capital was a limiting factor in

improving the execution of public investment spending by the entity.

Keywords: Human capital, budget execution, efficiency, rural water and sanitation



l. INTRODUCCION

En una conferencia realizada en el 2020, con motivo de la publicacién del informe sobre el
indice de Capital Humano, David Malpass, presidente del Banco Mundial, sefiald que “el
capital humano es absolutamente vital para el futuro financiero y econémico de un pais, asi
como para el bienestar social”!. Actualmente, las economias necesitan contar con talentos y con
competencias desarrolladas para lograr un crecimiento sostenible; desde una perspectiva
economica, el capital humano es entendido como la inversion que mejora las competencias y
habilidades de los trabajadores, por lo que resulta fundamental fortalecer estas capacidades para

lograr mejoras en la productividad de un pais.

En el Perd, existen dispositivos legales que establecen el marco para el desarrollo de las
acciones del sector publico respecto a la administracion de los gastos, en especial aquellos
orientados a la inversion publica con un propésito fundamental de lograr un Estado moderno,
descentralizado y eficiente. Teniendo en cuenta lo anterior, la asignacion de los recursos
publicos en los tres niveles de gobierno debe estar vinculada con los objetivos y prioridades de
gasto determinados en los planes estratégicos institucionales, para una gestion eficiente en su
administracion. Es importante sefialar que, dentro del marco legal existente, se privilegia y se
puntualiza la importancia del capital humano para el cumplimiento de los objetivos

institucionales, a todo nivel.

Por otro lado, el Programa Nacional de Saneamiento Rural del Per (PNSR) fue creado el 7 de
enero de 2012 mediante D.S. N° 002-2012-VIVIENDA (2012), como una entidad publica
adscrita al Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento (MVCS). Dicha entidad, tiene
el propdsito de mejorar la calidad, ampliar la cobertura y promover el uso sostenible de los
servicios de agua y saneamiento en el &mbito rural del pais. Asimismo, el PNSR, a través de
los denominados “Centros de Atencion al Ciudadano”, brinda a los Gobiernos Regionales y
Locales, la asistencia técnica requerida para la formulacién de inversiones en materia de

saneamiento; y con ello financiar y ejecutar de manera subsidiaria, dichas inversiones.

Segun el organigrama del PNSR, se tienen unidades organicas y areas que participan en

diferentes fases del proceso de ejecucion del gasto de inversiones; estas unidades cuentan con

!Agencia AFP (16 de setiembre del 2020). Pandemia amenaza logros en capital humano, advierte el Banco
Mundial. https://gestion.pe/mundo/internacional/pandemia-amenaza-logros-en-capital-humano-advierte-el-
banco-mundial-noticia/
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personal técnico y especializado, que deben cumplir sus funciones teniendo en cuenta los

objetivos trazados para ejecutar de manera eficiente el presupuesto asignado.

En el PNSR, las decisiones estratégicas en materia de desarrollo de personal no tienen una
visién como inversion a largo plazo del capital humano, lo cual no ha permitido tener un
panorama para proponer el incremento del presupuesto en el Area de Recursos Humanos; de
manera especifica una mayor asignacion de recursos presupuestales que contribuya a una
mejora del desarrollo de capacidades en el personal. En base a ello surgié la necesidad de
analizar la incidencia del capital humano respecto a la ejecucién del gasto de inversion publica
realizado por la entidad, propendiendo a la dotacién de competencias en la planeacion y
ejecucidn apropiadas de los proyectos, asi como a la mejora de la calidad del capital humano

en los procesos y etapas de la ejecucion presupuestal.

Bajo este contexto, se ha requerido identificar cual ha sido el nivel de calidad del capital humano
en el PNSR, de tal manera que ello pueda permitir la mejora en los procesos de planificacion
estratégica en materia de cantidad y calidad de personal. Asimismo, conocer la evolucién del
gasto de inversion publica en saneamiento rural y la influencia del capital humano en el
cumplimiento de las metas y objetivos de la entidad, permitiendo, para ello, entender la

problematica que limita el logro de asegurar la calidad de los servicios a la poblacion rural.

1.1. Problematica

De acuerdo con la Encuesta Nacional de Programas Presupuestales (2020), hay alrededor de 3
millones de peruanos que no tienen acceso al servicio de agua mediante red publica en el Perq,
de los cuales el 49,5% viven en areas rurales. No solo es un problema de injusticia, sino que

también obstaculiza el progreso econdémico y social del pais.

Durante el periodo 2017-2020, en promedio, las inversiones publicas en saneamiento rural, a
cargo del PNSR, se incrementaron en comparacion al periodo anterior (2014-2017) en S/
79,835,903. Sin embargo, de acuerdo a la Tabla 1, a pesar de un incremento en el presupuesto
inicial, se puede evidenciar que el Presupuesto Institucional Modificado (PIM) decayo en 37 %
durante el periodo de estudio, llegando a tener una asignacion presupuestal aproximada de 364
mil millones en el 2020, por debajo del promedio del periodo 2014-2017 igual a S/ 423,858,227.
En otras palabras, en promedio, a pesar de un incremento en el PIA, el Presupuesto modificado

casi no vario en el periodo de estudio con respecto al promedio ejecutado del 2014-2017.



Tabla 1

Ejecucion presupuestal en proyectos de inversion de saneamiento rural (2014-2020)

Ejecucion

Afo P1A PIM Devengado Avance %
2014 485.840,000 214055876 182,559,611 85.3
2015 262,579,530 535135647 395392027 73.9
2016 260,119,216 371298384  272.626,622 73.4
2017 505,149,483 574943001 501,322,505 87.2
2018 684,725,237 523881938 396,145,821 75.6
2019 845318972 552300521 431,529,227 78.1
2020 663,547,129  363.651.061 314,596,537 86.5

Promediodel 440101 009 356310336 80.0

periodo

Nota: Elaborado sobre la base de “Consulta Amigable”-MEF.

Ademas, tal como se puede apreciar en la tabla precedente, con respecto al 2017, en los afios
2018 y 2019 se present6 un decrecimiento en el porcentaje de ejecucion, registrandose, para el
afio 2018, el menor nivel de cumplimiento, con 75.6 %. No obstante, es necesario resaltar que,
a pesar del estado de emergencia nacional, por efecto de la pandemia por COVID — 19, en el
afio 2020 se registré un nivel de ejecucion de 86.5 %.

Por otro lado, el pilar del servicio civil meritocratico que corresponde a la Politica de
Modernizacion de la Gestion Publica en el Pert sefiala como uno de los atributos fundamentales
la capacidad técnica que debe tener el servidor publico para desarrollar politicas publicas

eficaces.

Ademas, el Reglamento General de la Ley del Servicio Civil, aprobado por el DS N° 040-2014-
PCM (2014), establece que el Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos incluye
el Subsistema de Planificacion de Politicas de Recursos Humanos. Este subsistema permite
organizar la gestién interna de recursos humanos de acuerdo con los objetivos estratégicos de

cada entidad.

Sin embargo, de acuerdo con la percepcion de los ciudadanos acerca de la gestion publica y el
desempefio del Estado, existen serias deficiencias en la prestacion de los servicios publicos,

hecho que estaria vinculado a un problema especifico de cantidad y calidad de recursos
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humanos que brinden servicios adecuados de atencion publica. Adicionalmente, la falta de
politicas de capacitacion y desarrollo de capacidades y competencias del recurso humano a
menudo se debe a la falta de valoracion de la gestion del personal por parte de las autoridades

0, en otros casos, a la falta de recursos financieros para este proposito.

Aunque contar con herramientas de politica pablica efectivas es esencial para lograr los
objetivos de los proyectos de inversion en agua y saneamiento rural, es importante tener en
cuenta la capacidad institucional para contar con recursos humanos competentes y
comprometidos con las estrategias del proyecto, para que tengan en cuenta la demanda y

adopten préacticas de transparencia en la implementacion.

Ante esta problematica, la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR), drgano
responsable de la gestion de recursos humanos en el sector pablico, llevo a cabo un andlisis de
la evolucion de la inversion en capital humano en el sector publico entre 2014 y 2018 para
abordar esta cuestion. El estudio reveld la tendencia de la inversion anual en los servidores
publicos, asi como la distribucion de acciones de capacitacion y las lineas temaéticas en las que
se invirtié a nivel de sector y entidad.

Tal como se puede apreciar en la Figura 1, sobre la ejecucion del Plan Nacional de Desarrollo
de Personas en el 2018, el sector Salud es el de mayor monto ejecutado en capacitacion, con S/.
4,073,923 millones de soles; seguido por Educacion, con S/.2,949,996 millones de soles y luego
los Gobiernos Regionales con S/.1,849,520 millones de soles. Para efectos del desarrollo de
este Trabajo de Suficiencia Profesional, es importante mencionar que la inversion en
capacitacion realizada en los servidores publicos del sector Vivienda, Construccion y
Saneamiento ocupa un décimo lugar, con un monto de S/. 667,647 millones de soles, monto
que podria ser considerado insuficiente como inversion para confrontar la brecha existente de

casi un millén y medio de personas rurales que adolecen de servicios de saneamiento.

En adicidn a lo anterior, a través de los afios, la problematica en el sector Saneamiento en el
Per(, de manera especifica en el area rural, se ha centrado en la escasez o falta de una base de
recurso humano con las competencias desarrolladas que permitan cumplir con las metas

respecto a la dotacion de servicios de saneamiento en el pais.



Figural

Inversion total nacional en capacitacion por sector (Millones de S/)

Salud S/ 4,073,923
Educacion S/ 2,949,996
Transportes y comunicaciones S/ 1,833,579
Economia y Finanzas S/ 1,661,502
Produccién S/ 1,408,650
Presidencia S/ 1,151,871
Judicial S/ 687,376
Organismo Constitucionalmente Auténomo S/ 668,314
Vivienda, Construccion y Saneamiento mmmmm—m S/ 667,647
Agricultura S/ 663,050
§ Relaciones Exteriores S/ 654,840
§ Desarrollo e Inclusion Social S/ 600,282
Energia y Minas S/ 557,761
Ambiente S/ 450,569
Trabajo S/ 439,847
Comercio S/ 402,641
Interior S/ 297,516
Cultura S/ 263,653
Gobierno Local S/ 226,550
Gobierno Regional S/ 184,950

Mujer y Poblaciones Vulnerables S/ 69,051
Defensa S/ 21,391

S/ 0 S/ 1,000,000S/ 2,000,000S/ 3,000,000S/ 4,000,000S/ 5,000,000
Monto

Nota: Gréafico elaborado tomando informacion de SERVIR, 2019. Analisis de la ejecucién de los planes de

desarrollo de las personas (PDP) al servicio del estado.

Es por ello que, muchas veces se requiere cierto tipo de capacitacion especifica y continua, en
el personal, a fin de mantener un desempefio eficaz dentro de la organizacion. Tal es el caso del
PNSR, en donde el perfil del personal de las Unidades Técnicas requiere tener competencias en
materia de inversiones publicas de agua y saneamiento en zonas rurales, de manera que
satisfacen el cumplimiento de las exigencias de los usuarios de dicho servicio, a lo largo del

ciclo de vida del proyecto.

De acuerdo a Venero (2016), uno de los desafios respecto a la dotacion de recursos humanos
de calidad en el ambito rural, es que tal dotacion responda a la demanda en el corto plazo, es
decir mediante la ejecucion y evaluacion de los proyectos de inversion pablica; esto debido a
que actualmente no se toma en cuenta las caracteristicas especificas de este ambito y muchas

veces son analizadas con un punto de vista urbano. Ademas, sefiala como problematica la falta



0 ausencia de recursos humanos (profesionales), insumos y tecnologias adecuadas para que se

responda a esta demanda a gran escala.
También Mejia et al. (2016), sefialan que:

La implementacion del componente social en los proyectos de agua y saneamiento rural,
por su naturaleza, requiere contar con personal especializado o capacitado en las
técnicas y metodologias sociales, sobre todo, en las relaciones con las comunidades. La
mayor parte de los proyectos de inversion hacen esfuerzos por contar con profesionales
competentes, pero la practica demuestra que casi todos los proyectos de inversion tienen
dificultades en encontrar personal en nimero suficiente, capacitado e interesado en
prestar servicios en zonas remotas, teniéndose finalmente que llenar los vacios con
personal eventual de distintas disciplinas con limitado entrenamiento en técnicas

sociales. (p, 411).

Adicionalmente, como caso de estudio, en el PNSR se ha comprobado, como problema
adicional, la existencia de una limitada evaluacion de resultados, asi como un débil seguimiento
y monitoreo a los procesos y actividades relacionados a la inversién en el servidor publico.
Entre las causas de esta falta de planificacion y seguimiento en materia de personal, se identifico
que no se contaba con tableros de indicadores cuantitativos y cualitativos para el monitoreo de
la gestion, ademas la informacion para la toma de decisiones en el &rea de Recursos Humanos
no se encontraba centrada en bases de datos consolidadas, ordenadas y confiables; por el

contrario, se encontraban bases de datos dispersos.

En ese sentido, la problematica centrada en la ausencia de recursos humanos de calidad en el
PNSR, asi como la ausencia de una adecuada planificacion y seguimiento del desempefio del
recurso humano, en este Trabajo de Suficiencia Profesional se plantea resolver las siguientes
interrogantes: ¢son efectivos los procesos alineados a la planificacion del capital humano?;
especificamente, ¢son eficaces los procesos actuales que forman parte de la planificacion del
capital humano?; ;Como ha sido la evolucion del nivel de calidad de capital humano en el

Programa?; ¢ Ha sido eficiente la ejecucion del gasto de inversion publica en saneamiento rural?



1.2.  Objetivos
Objetivo general

Determinar la efectividad de los procesos de planificacion del capital humano durante el
periodo 2017 — 2020, con el proposito de identificar el nivel de calidad del capital humano y su
repercusion en la ejecucién del gasto de inversion pablica en saneamiento rural del PNSR.

Objetivos especificos

1. Describir los procesos que forman parte de la planificacion del capital humano para
explicar su eficacia durante el periodo 2017-2020.

2. Analizar la evolucién del nivel de calidad del capital humano en el PNSR en el periodo
2017 - 2020.

3. Evaluar la influencia que puede haber tenido el desarrollo del capital humano en cuanto a
la eficiencia y eficacia del gasto de inversiones publicas en saneamiento rural a cargo del
PNSR durante el periodo 2017-2020.



Il.  REVISION DE LITERATURA

2.1. Marco tedrico

2.1.1. Teoria del capital humano

En la economia clésica, Adam Smith es considerado el primero en desarrollar el concepto de
capital humano. Tal es asi que, en su obra La riqueza de las Naciones considera el factor trabajo
como un elemento importante para la nacion, resaltando la importancia de las habilidades y

destrezas de los trabajadores como fuente de progreso econémico (Smith, 1776).

Posteriormente Marshall (1930), en su obra Principios de Economia sefiala que “el capital mas
valioso de todos es el que se ha invertido en los seres humanos” (pp. 787-8). Asimismo, hace
hincapié en las inversiones en capital humano a largo plazo y el papel que desempefia la familia
en su creacion. Sin embargo, los primeros en puntualizar la definicion de capital humano y
difundirlo con este nombre fueron Schultz (1960) y Becker (1961), quienes afirman que la
inversion en capital humano incentiva la acumulacién en conocimiento, teniendo un impacto

en el desempefio e ingresos del ser humano.

Schultz (1960), argumenta que la educacién y otros aspectos de la vida de las personas generan
rendimientos econdmicos al mejorar las capacidades y habilidades de las personas para trabajar

y administrar sus propios asuntos y los de las empresas que los emplean.

El concepto de capital humano se refiere a la inversion en conocimiento, informacion, ideas,
habilidades y la salud que las personas acumulan en el tiempo (Becker, 2002). Como podemos
observar en la Figura 2, segin Becker (1993), las personas que invierten continuamente en su
educacion y capacitacion (TT) tienden a generar mas ingresos al pasar de los afios que las

personas gque deciden no seguir capacitandose (UU) o hacerlo pocas veces (T’T’).

Por otro lado, ademas de concebir la inversion en capital humano como un recurso invertido en
la gente, Becker (1993) incide en elementos como la capacitacion en el trabajo, la educacién y
otros conocimientos cuyos retornos pueden tener un impacto en los empleados en mayores

ingresos y para las empresas en mayor productividad.



Figura 2

Relacion entre ingresos y edad

INGRESOS

a

» EDAD

Nota: Gréfico adaptado de Becker,1993. Human Capital: A Theoretical and Empirical Analysis, with Special

Reference to Education.

A nivel macroecondémico, el capital humano es considerado un factor de produccién importante.

Tal es asi que Lucas (1988), define el capital humano como el nivel general de habilidades que

posee cada persona y que se desarrolla a través de la educacion. Sefiala ademas que, el tiempo

que cada persona invierte en su propia educacion tendra un impacto en su productividad.

El modelo de Lucas establece una relacion entre el capital humano y el producto mediante una

funcion de produccidn, que se expresa a continuacion:
X = A. Kg) [u(t). h(t)- N(t)]l_ﬁha(t)‘[

Donde:

X = Producto del periodo t

A =Tecnologia

K(t) = Capital fisico del periodo t

u(t) = Proporcion del tiempo dedicado al ocio
h(t) = Capital humano del periodo t

N(t) = Poblacion del periodo t

S = Coeficiente de produccion

ha(t)* = Efecto externo del capital humano

Asi también, Lucas establece la funcion de crecimiento de capital humano:
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hiy = hy6[1 —up]

Donde:
h(t) = Crecimiento del capital humano

0 = Tasa méaxima de crecimiento de h(t)

He de sefialar también que, en su modelo Lucas (1988), presenta dos sectores, uno para la
produccion y otro en el que se consigue producir capital humano, el cual se encuentra expresado
por la anterior ecuacion, en donde el capital humano depende del propio capital humano y del
tiempo que se dedica a su acumulacion. Asimismo, segun la explicacion de Neira (2003), para
Lucas el capital humano es esencial para el desarrollo econémico, ya que en el largo plazo el
nivel de ingreso sera proporcional al capital inicial.

Por el lado de la administracion, en su libro titulado Administracion de Recursos Humanos
Chiavenato (2011), nos explica que el “Capital humano significa talento que necesita
conservarse y desarrollarse. Mas aun, el capital humano significa capital intelectual, un capital

invisible compuesto de activos intangibles” (p. 33).

Por su parte, Barquero, citado por Moreano (2020), sefiala que, el capital humano es el activo
mas valioso para toda organizacion, independientemente de si es publico o privado. Este
componente se encarga de administrar y utilizar los recursos financieros y materiales mediante
procedimientos administrativos basados en principios de eficiencia, efectividad, economia y

calidad para obtener los mejores resultados durante la gestion.

2.1.2. Teoria de las finanzas publicas

“Las finanzas del Estado, llamadas también “finanzas publicas”, “hacienda publica” y
“economia financiera”, es una ciencia social, una ciencia de la cultura, situada entre tres grandes

campos cientificos: la economia, el derecho y la politica” (Cérdoba, 2014).

De igual forma, es importante mencionar que, dentro de la amplia literatura existente, se
mencionan tres (03) principales funciones para las finanzas puablicas las cuales son: la
recaudacion, que consiste en la obtencidn o recibimiento de ingresos o recursos, la asignacion,
referido a la distribucion de recursos disponibles entre diferentes alternativas o usos y la
estabilizacion de la actividad econdémica. No obstante, para Cérdoba (2014), el Estado ademas
cumple las siguientes funciones:
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e Laregulacion necesaria para que en el mercado se dé una utilizacion eficiente de los
recursos, basada en los factores y productos.

e Laprovision de bienes y servicios publicos.

e Laexpedicion de normas legales que garanticen el funcionamiento del mercado.

e Laregulacion de larenta al igual que los valores sociales que pueden requerir ajustes
de larentay la riqueza.

e Elsistema de mercado, especialmente en una economia de alto desarrollo financiero,
donde no se da necesariamente un alto nivel de empleo, una estabilidad en el nivel

de precios, y una tasa de crecimiento deseado tanto econdmico como social. (p.16).

Justamente, mediante el uso de las finanzas publicas la gestion del Estado se hace eficiente y
eficaz a traves de una adecuada administracion publica. En ese sentido, es importante conocer
los sistemas administrativos vinculados a la administracién de los fondos puablicos en el caso

peruano, asi como el ente rector que esta a cargo de dichos sistemas.
a) Gestion de las finanzas publicas en el Perua

“La GFP es un elemento fundamental para promover un ambiente macroecondémico estable y
alcanzar un gasto publico que cumpla con su caracter redistributivo de manera eficiente, eficaz
y con calidad. ElI manejo prudente de los ingresos y gastos con una visién inter temporal es un
requisito necesario para asegurar unas cuentas fiscales sostenibles y creibles. Por otra parte, la
transformacion de los recursos publicos en servicios de calidad para la poblacion, involucra una
serie de procesos que deben estar articulados para que dicho gasto se realice al menor costo

posible, en el momento oportuno y con la calidad debida” (Oliva, 2018, p. 9).

Mientras que, el Banco Interamericano de Desarrollo (BID), apunta hacia una definicién mas
amplia de GFP, englobando un conjunto de elementos administrativos, herramientas y sistemas
de gestion; sefialando ademas que, la modernizacion de la GFP tendria un impacto sustantivo
en la efectividad, eficiencia y transparencia del gasto publico (BID, 2015).

En particular, para el caso peruano, la Ley Organica del Poder Ejecutivo, Art. 46 (2007)

establece que:

“Los Sistemas Administrativos tienen por finalidad regular la utilizacion de los recursos en las
entidades de la administracion publica, promoviendo la eficacia y eficiencia en su uso. Los

Sistemas Administrativos de aplicacion nacional estan referidos a las siguientes materias:
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1. Gestion de recursos humanos
2. Abastecimiento

3. Presupuesto publico

4. Tesoreria

5. Endeudamiento publico

6. Contabilidad

7. Inversion publica

8. Planeamiento estratégico

9. Defensa Judicial del Estado
10. Control

11. Modernizacion de la gestion publica.”

Bajo este contexto, la GFP tiene un papel crucial en la gestion macroecondmica, asi como en
el proceso de asignacion y utilizacion de los recursos del gobierno. Conforme lo sefialado por
Oliva (2018), “lo més importante para garantizar una buena gestion no es necesariamente la
bondad de uno u otro sistema, sino mas bien la articulacion entre todos ellos. Cada sistema debe
aportar su especificidad de la mejor manera, pero el éxito de la GFP depende de la interrelacion

de los procesos, la cual debe estar coordinada y vinculada” (p. 11).
b) Administracion financiera del sector publico en el Peru

La Ley Organica del Poder Ejecutivo, Art. 44 (2007) sefiala que, los sistemas administrativos
“estan a cargo de un ente rector que se constituye en su autoridad técnico-normativa a nivel
nacional; dicta las normas y establece los procedimientos relacionados con su ambito; coordina
su operacion técnica y es responsable de su correcto funcionamiento en el marco de la presente

ley, sus leyes especiales y disposiciones complementarias”

El gobierno peruano emitié en el 2018, un dispositivo legal que establece el marco de la
administracion financiera del sector pablico. Es asi que, el D.L. N° 1436 (2018), sefiala las
normas basicas para una gestion financiera integrada y eficiente de manera intersistémica en un

contexto de sostenibilidad y responsabilidad fiscal.
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Conforme lo sefialado en el articulo 6 de dicho dispositivo legal, la administracion financiera
se encuentra conformada por seis (06) integrantes, dentro de los cuales se encuentra el Sistema
Nacional de Presupuesto y la Gestion Fiscal de los Recursos Humanos. Con el fin de enmarcar
las principales ideas y normatividad referente a los dos integrantes previamente mencionados,
y que se encuentran vinculados a los objetivos del presente Trabajo de Suficiencia Profesional,
en las siguientes secciones se describe los procesos esenciales que forman parte del presupuesto

publico y el sistema administrativo de gestion de recursos humanos.

2.1.3. El presupuesto publico

Sobre el concepto de presupuesto publico, la Guia Basica, publicada en el 2011 por el MEF,
menciona que, “es un instrumento de gestion del Estado por medio del cual se asignan los
recursos publicos sobre la base de una priorizacion de las necesidades de la poblacion” (p. 8).
Asimismo, explica que “dichas necesidades son satisfechas a través de la provision de bienes 'y

servicios publicos de calidad para la poblacidn, financiados por medio del presupuesto” (p. 8).
a) Fases del proceso presupuestario

El proceso presupuestario comprende cinco (05) fases, segun lo establecido en el D.L. N° 1440
(2018) se distinguen las fases de Programacion Multianual Presupuestaria, Formulacion,
Aprobacién, Ejecucion y finalmente Evaluacion del gasto. Para tener un mejor entendimiento,

en el Anexo 1 se describen las actividades principales que se realizan en cada fase.
b) Gasto publico

De acuerdo al portal del MEF, los gastos publicos “son el conjunto de erogaciones que, por
concepto de gastos corrientes, gastos de capital y servicio de deuda, realizan las Entidades con
cargo a los créditos presupuestarios respectivos, para ser orientados a la atencion de la
prestacion de los servicios publicos y acciones desarrolladas de conformidad con las funciones

y objetivos institucionales” (MEEF, s.f.).

Bajo esta perspectiva, las entidades publicas deben ejecutar el gasto priorizando las necesidades
de la poblacion; y garantizar una gestion eficiente del gasto para lo cual es necesario contar con
capital humano especializado que conduzcan una buena ejecucion del presupuesto. Es por ello
que Valeriano (2012), afirma que: “Uno de los factores de éxito o de fracaso en las instituciones

pUblicas descansa en buena parte en la calidad e idoneidad del potencial humano incorporado,
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que se deriva del conjunto de politicas, procedimientos e instrumentos usados para la

realizacion de las funciones asignadas” (p. 63).

2.1.4. Sistema administrativo de gestion de recursos humanos

El articulo 2 del D.S. N° 085-2021-PCM (2021), menciona que el “Sistema Administrativo de
Gestion de Recursos Humanos esté integrado por:

a) La Autoridad Nacional del Servicio Civil, la cual formula la politica nacional del
servicio civil, ejerce la rectoria del Sistema y resuelve las controversias;

b) La Direccion General de Gestion Fiscal de los Recursos Humanos o la que haga sus
veces, del Ministerio de Economia y Finanzas, la cual implementa la gestion fiscal de
los recursos humanos; y,

c) Las Oficinas de Recursos Humanos de las entidades o empresas del Estado, o las que
hagan sus veces, que constituyen el nivel descentralizado responsable de implementar

las normas, principios, métodos, procedimientos y técnicas del Sistema.”

Teniendo en cuenta que, la meta principal y razon de ser de las entidades publicas, es el servicio
a los ciudadanos, el alcance de la oficina de recursos humanos tiene un enfoque hacia la
contribucion en fortalecer el servicio civil y la mejora continua de la administracién publica.
Es asi que, en el afio 2014, SERVIR, aprobd oficialmente la Directiva N° 002-2014-
SERVIR/GDSRH, estableciendo los lineamientos para que las oficinas de recursos humanos se
aseguren de que el sistema administrativo de gestion de recursos humanos del sector pablico se

administre correctamente.

En este contexto, el funcionamiento de las oficinas de recursos humanos en el sector pablico se
basa en la gestion de siete (7) subsistemas, que se enumeran en el articulo 3° del Reglamento
General de la Ley del Servicio Civil. De acuerdo con la directiva mencionada anteriormente,
estos subsistemas interactlan entre si para alcanzar de manera completa y sencilla los objetivos
de gestidn relacionados con el personal, los cuales se derivan y ajustan a la estrategia de la
entidad.

El sistema administrativo de gestion de recursos humanos, abarca un total de 23 procesos que
forman parte de cada subsistema. Estos procesos parten desde la formulacién de estrategias de
politicas y procedimientos en materia de personal, la gestion de la incorporacion, la

administracion de personas y compensaciones, capacitacion, evaluacion del desempefio, cultura
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y clima organizacional, entre otros. Para mayor detalle de los procesos que componen a cada

uno de los subsistemas Ver Anexo 2.

“En particular, resulta relevante el Sistema de Recursos Humanos, en vista de que la gestion en
si debe ser desarrollada por servidores capaces y probos, con los perfiles apropiados y que
idealmente sean parte de una carrera publica que les facilite la permanencia y capacitacion
permanente” (Oliva, 2018, p. 11).

Para efectos del presente documento, es importante resaltar en esta seccion dos marcos
importantes como parte de la revision literaria, los mismos que se encuentran alineados a los
subsistemas anteriormente descritos y tienen implicancia en la planificacion del capital humano
en el PNSR.

a) Gestidn fiscal del recurso humano

“La Gestion Fiscal de los Recursos Humanos se define como la evaluacién y validacion de los
ingresos correspondientes a los recursos humanos del Sector Pablico y la administracion del
registro de dichos ingresos, con transparencia, legalidad, eficiencia y eficacia. Su finalidad es
contribuir a la asignacion y utilizacion eficientes de los fondos publicos, a través de la
implementacion de la Planilla Unica de Pago y otros instrumentos, garantizando la
sostenibilidad y responsabilidad fiscal” (D.L. N° 1442, 2018).

En lo que respecta a las materias e instrumentos, podemos encontrar los siguientes:
e Programacion multianual de ingresos de personal

Materia referida “a la determinacion de los costos de los ingresos correspondientes a los
Recursos Humanos del Sector Publico, por periodos de tres (3) afios, incluyendo la proyeccion
de los costos de aquellas medidas en materia de ingresos de personal, a ser implementadas en
dicho periodo” (D.L. N° 1442, 2018).

e Gestion de ingresos de personal

Segun el Decreto Legislativo de la Gestion Fiscal de los Recursos Humanos en el Sector
Publico, la Gestidn de ingresos de personal es la materia que corresponde “a la verificacion del
cumplimiento de las normas que regulan el registro en el Aplicativo Informatico de la Planilla
Unica de Pago del Sector Publico, su actualizacion, asi como la consistencia de la ejecucion del
gasto con la informacion registrada” (D.L°1442, 2018). Es necesario precisar que, el
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mencionado decreto sefiala en su Unica disposicion complementaria final que, “en tanto se
implemente el Aplicativo Informatico de la Planilla Unica de Pago del Sector Publico los
procesos de la gestion fiscal de los recursos humanos son implementados a través del Aplicativo
Informético para el Registro Centralizado de Planillas y de Datos de los Recursos Humanos del
Sector Publico-AIRHSP” (D.L. N° 1442, 2018).

e Registro centralizado de planillas y de datos de los recursos humanos del sector

publico

De acuerdo con el portal del MEF, el AIRHSP “es una herramienta operativa de gestion en
materia de recursos humanos del Estado. Los datos registrados sirven de base para las fases de
formulacién, programacion, ejecucion y evaluacion del proceso presupuestario, nimero de
plazas, politicas salariales, obligaciones sociales y previsionales y gastos en personal; es decir,

la informacion registrada es estrictamente en materia presupuestal” (MEF, s.f.).

b) Fortalecimiento de capacidades del capital humano

Acorde con Chiavenato (2011), las organizaciones se encuentran en una transformacion hacia
verdaderas organizaciones del conocimiento, con el fin de “transformar y convertir la
informacién en conocimiento rentable mediante su procesamiento en nuevos productos,
servicios, procesos internos, nuevas soluciones y, sobre todo, en creatividad innovacion” (p.
32). Por lo tanto, el conocimiento se ha convertido en el recurso productivo mas valioso de toda

organizacion en la actualidad.

En el marco de la modernizacion del estado, es de vital importancia capacitar permanentemente
a los trabajadores, con la finalidad de mejorar la calidad del servicio a los ciudadanos. En este
contexto, el gobierno peruano aprob6 el Reglamento del D.L. N° 1025 (2008) sobre Normas de
Capacitacion y Rendimiento para el Sector Publico?. Esta legislacion establece los

procedimientos para administrar el proceso de capacitacion en organizaciones publicas..
Dicho procedimiento sigue tres (03) pasos:

+ Planificacion
Las necesidades de capacitacion se identifican y definen para determinar las acciones
de capacitacion que seran priorizadas en el Plan de desarrollo de las personas (PDP).

Esta etapa estd compuesta por cuatro pasos:

2 Decreto Supremo N2 009-2010-PCM
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a) Conformacion del comité de planificacion de la capacitacion (CPC).
b) Sensibilizacién sobre la importancia de la capacitacion.

c) Elaboracion del diagnéstico de necesidades de la capacitacion.

d) Elaboracion del PDP.

* Ejecucién
En esta etapa, se realizan y monitorean las capacitaciones en el PDP aprobado para

garantizar la participacion del personal.

« Evaluacion
Los resultados de las acciones de capacitacion se miden. Los resultados ayudan a tomar
decisiones y mejorar la gestion de la capacitacion continuamente. Los cuatro niveles de
evaluacion de la capacitacion son la reaccion, el aprendizaje, la aplicacion y el impacto.

2.1.5. EIl Programa Nacional de Saneamiento Rural

La importancia vital de contar con agua limpia y saneamiento, se ha visto reflejada en la
pandemia de la Covid-19. Acorde con Balbontin (2011), “el acceso a servicios de agua potable
y saneamiento hace posible la satisfaccion de necesidades bésicas y contribuye en forma
decisiva al desarrollo humano, con efectos multiplicadores sobre la educacion, alimentacion y
salud” (p. 2). Segun la Organizacion de Naciones Unidas, aun hay miles de millones de personas

gue carecen de estos servicios basicos, especialmente en las areas rurales.

En Perd, el PNSR, también conocido como Programa Nacional de Saneamiento Rural, es una
organizacion publica ubicada en el Viceministerio de Construccion y Saneamiento del
Ministerio de Vivienda, Construccién y Saneamiento. Esta entidad tiene la calidad de un
Programa Presupuestal Institucional Sectorial cuyo propdsito es lograr el acceso universal, la
garantia de la calidad y la prestacion eficiente y sostenible de los servicios de agua potable y

disposicion de excretas, promoviendo la proteccion ambiental y la inclusién social.

ElI PNSR, se alinea a los objetivos estratégicos del sector vivienda, teniendo como base el Plan
Estratégico Sectorial Multianual 2016 — 2026 que fue aprobado mediante R.M. N° 403-2021-
VIVIENDA (2021). De acuerdo con este plan, el objetivo estratégico del PNSR es Incrementar

el acceso de la poblacion rural a servicios de agua y saneamiento sostenible y de calidad.
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Asimismo, el objetivo estratégico institucional, responde a la prioridad establecida en la Politica
General de Gobierno relacionado al cierre de brechas en el marco del acceso a los servicios de
agua y saneamiento en el ambito rural, esenciales para la calidad de vida de la poblacién. Que,
a su vez, es concordante con la Agenda 2030 de la ONU, el Objetivo de Desarrollo Sostenible
(ODS) 6: Garantizar la disponibilidad de agua y su gestion sostenible y el saneamiento para
todos; y el Plan Nacional de Saneamiento que establece la meta de cierre de brechas en el
ambito rural al 2030. En el Anexo 3 se muestra la articulacion de planes y ruta estratégica para
el PNSR.

Conforme lo establece el Manual de Operaciones aprobado con R.M. N° 013-2027-VIVIENDA
(2017) y modificado mediante R.M. N° 235-2017-VIVIENDA (2017) la estructura organica
del PNSR se compone de Unidades de Direccion, Organo de Control Institucional, Unidades
de Administracion Interna y Unidades Técnicas. Para mayor detalle de las Unidades y Areas

ver Anexo 4.

De acuerdo a lo establecido en el articulo 34° del Manual de Operaciones del PNSR, el Area de
Recursos Humanos se encuentra dentro de la Unidad de Administracion, dicha Area se encarga
de ejecutar las acciones necesarias para la aplicacion y el cumplimiento de las normas, procesos
y subprocesos del Sistema Administrativo de Gestion de los Recursos Humanos del PNSR.
Justamente, para cumplir con el objetivo de mejorar la calidad del capital humano de la entidad,
esta Area, es la encargada de desarrollar anualmente el Plan de Desarrollo de las Personas.
Configurandose el Plan, como un instrumento de gestion que contempla las previsiones
formativas para garantizar el desarrollo profesional de los servidores publicos, asi como para

potenciar sus capacidades, para mejorar el desempefio de sus funciones institucionales.

En este sentido, fortalecer las capacidades del personal de las Unidades Organicas del PNSR
resulta estratégico dentro de la cadena de valor de la entidad, ya que contar con capital humano
especializado, competitivo, ético, con aptitudes para el servicio publico e identificacion
institucional, contribuira en la provisién de mejores servicios de saneamiento en las zonas

rurales del pais, siendo fundamental para lograr impactos reales en condiciones de salud.

2.2. Marco conceptual

Proyecto de inversién publica
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Es una intervencion temporal que se financia total o parcialmente con recursos publicos,
destinada a la formacién de capital fijo, humano, natural, institucional y/o intelectual, cuyo
propdsito es crear, ampliar, mejorar o recuperar la capacidad productora de bienes y/o servicios
(MEF, s.f.a).

Calidad

Medina (2005), sostiene que “no existe algo asi como una definicion global o Unica de calidad,
mas bien cada una de las diversas definiciones mas utilizadas que enfatizan aspectos como
excelencia, satisfaccion del cliente o cumplimiento de estandares, entre otras poseen sus propias
ventajas y debilidades en funcion de la medicién, relevancia para el consumidor o aplicacién

administrativa” (p. 89).

Ponsati y Canela (2002), sefialan que: “Segun el contexto, se pueden encontrar distintas

definiciones de calidad:

e Aplicada al producto, se refiere a una serie de atributos deseables.

e Aplicada al uso del producto, a lo adecuado que es para la aplicacion prevista.

e Aplicada a la produccion, a que los pardmetros del proceso tomen unos determinados
valores.

e Aplicada al valor del producto, a que el comprador quede satisfecho con lo que obtiene
por el precio que paga. En el lenguaje coloquial, es la relacion calidad-precio.

e En un contexto mas ideoldgico, se puede referir a la excelencia empresarial” (p. 8).

Para el caso de un recurso humano de calidad, la norma ISO 9001 (2008), sefiala que cumpliria
con ser de “calidad cuando es competente en base a cuatro aspectos: educacion, formacion,
habilidades y experiencia”. Asi también, “cuando estd consciente de la importancia de sus

actividades en relacion con la calidad, y cuando esté satisfecho”.
Eficacia

Para Rueda (2011), “la eficacia es un término que mide el grado de cumplimiento de un objetivo
propuesto por una entidad” (p. 6), dado un nivel de recursos asignado. De manera
complementaria, Medina (2005), sefiala que la eficacia vincula dos dimensiones: metas y
tiempo. Para el caso de las metas, estas “se expresan en unidades de producto y definen ademas
sus rasgos o caracteristicas de calidad”; mientras que “el tiempo se deriva de cronogramas

elaborados durante la programacion” (p. 83).
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Eficiencia

Ramirez (1987), explica que “la eficiencia puede, considerarse desde otros puntos de vista

como:

a) Eficiencia técnica: Esta se relaciona con la clase de trabajo que ha de ser ejecutado. Se
refiere a la idoneidad de los métodos que se emplean en el proceso, asi como también
se toma en cuenta la adecuacion de las instalaciones, maquinas, equipos Yy
procedimientos que se utilizan, todo lo cual debe conducir a un producto bien elaborado
0 a un servicio de éptima calidad.

b) Eficiencia administrativa: Se refiere a toda la gama del proceso administrativo. Al alto
grado de racionalidad en la planeacién, la organizacion, la direccion, la coordinacién y
el control para el logro de un determinado producto o servicio

c) LaEficiencia de personal: Esta es una combinacion de los conocimientos, habilidades,
aptitudes y destrezas personales de los individuos y de su vocacion y entusiasmo en el
trabajo. Esta eficiencia se refiere al “arte” de administrar el recurso humano a fin de

obtener un determinado producto o servicio” (p. 2).
Efectividad

Sobre el término efectividad Bouza (2000), sefiala que “cuando se llevan a la practica acciones
para lograr el propdsito que previamente se alcanzo bajo condiciones ideales y éste se consigue
bajo las condiciones reales existentes, los recursos puestos en funcion para ese fin fueron
efectivo” (p. 54). Teniendo como base lo sefialado anteriormente, es importante agregar que,
para el logro de la efectividad, cada organizacion debe buscar el equilibrio entre el
cumplimiento de sus objetivos, su funcionamiento, la utilizacién de los recursos, y la
satisfaccion de las personas que la integran, siendo estos los cuatros criterios genéricos de la

efectividad organizacional (Camue et al., 2017).
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I1l. DESARROLLO DEL TRABAJO

Es importante indicar que en el presente estudio se utiliza basicamente el término de Eficacia
como equivalente al cumplimiento de las metas con un nivel dado de recursos. La Eficiencia se
refiere basicamente a la definicion de “eficiencia de personal” como la representacion de
administrar los recursos humanos para lograr un conjunto de metas, de manera racional, es decir

optimizando el valor de uso de los recursos. La Efectividad involucra ambos conceptos.

3.1.  Delimitacion temporal y &mbito geografico

El anélisis y resultados obtenidos en este trabajo son producto de la experiencia profesional de
la autora, que corresponde a los afios del 2017 al 2020. En un contexto de mejoras para la
superacion de la problemética descrita, el area de recursos humanos de la Unidad de
Administracion del Programa Nacional de Saneamiento Rural del Ministerio de Vivienda,

Construccion y Saneamiento fue el lugar de estudio.

Durante este periodo, se contribuy6 en un mejor control del presupuesto asignado al Area de
Recursos Humanos, monitoreando el avance del logro de objetivos y determinando indicadores
de gestion para los diferentes procesos existentes. Ante la evidencia de un limitado presupuesto
otorgado cada afio, se realizo el diagnostico sincerado de necesidades a fin de determinar la

brecha existente en el Area.

De manera complementaria, durante el periodo en mencion, se desarrollaron actividades
correspondientes a diferentes procesos que involucran al recurso humano, como por ejemplo
en la gestion de la incorporacion del personal a la entidad, recolectando una data historica con
informacion del personal que sirvié de insumo para la implementacion de un Sistema
Informatico. De igual forma, en la gestion de la capacitacion, apoyando en la ejecucion del Plan
de Desarrollo de las Personas, el cual es aprobado anualmente de acuerdo al diagnostico de
necesidades y el presupuesto asignado para fortalecer los conocimientos de los servidores de
las distintas unidades organicas de la entidad. Y sobre el proceso de compensacion, con la
implementacién de dashboards que ayudaron a mejorar la recoleccién de datos, asi como
realizar las proyecciones presupuestales del gasto de planilla de la entidad para la toma de
decisiones. Asimismo, se apoy0 en la elaboracion de directivas y lineamientos para una

adecuada planificacion en materia de personal en el PNSR.
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Sobre la competencia desarrollada enmarcada en el Trabajo de Suficiencia Profesional,
predomina el desarrollo de la gestion publica a través de los sistemas administrativos del estado
el cual se aplicé en el dia a dia de la labor realizada. Asimismo, el conocimiento de las finanzas
publicas permitio conocer la labor del estado y definir el presupuesto requerido para el Area,
considerando satisfacer, en principio, las necesidades que se tenian en personal.

Con relacion a las habilidades, el presente trabajo se encuentra enfocado a las habilidades
adquiridas de procesamiento de informacion, trabajo multidisciplinario, adaptabilidad,
planificacién y organizacion del tiempo.

3.2.  Naturaleza del trabajo

La naturaleza del trabajo tiene un caracter de tipo descriptivo — analitico porque esta orientado
a describir los diferentes procesos que forman parte de la planificacion del capital humano en
los resultados de una organizacion. Ademas, se evalla la inversion realizada en el Programa
Nacional de Saneamiento Rural respecto al capital humano, en congruencia con la
programacion de gasto y su contribucion estratégica para la entidad durante el periodo de

estudio.

Asimismo, el estudio se clasifica como un tipo no experimental de corte transversal, porque se
analiza y evalla la calidad del capital humano en un tiempo determinado. Asimismo, se utilizd

indicadores y estadisticas descriptivas.

3.3.  Fuentes de informacion e indicadores metodologicos

Las fuentes estadisticas que se han consultado son de fuentes secundarias, para lo cual se utiliz6
el andlisis y revision documental de reportes, documentos e informacion estadistica en materia
de personal, disponible en el PNSR. Ademas de lo anteriormente mencionado, también se hizo

uso de las siguientes fuentes:

. Portal de Transparencia Econdmica - Consulta Amigable.

. Aplicativo AIRHSP — MEF — Aplicativo informatico para el registro centralizado
de planillas y de datos de los Recursos Humanos.

. Aplicativo Sistema de Planillas del PNSR.
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Portal de Transparencia del PNSR. Para el ordenamiento y procesamiento de los datos
obtenidos se utilizé el programa Microsoft Office Excel 2016 y se hizo uso de informacion

estadistica para la creacion de graficos y tablas.

El procedimiento metodoldgico para el logro de objetivos desarrollado en el Trabajo de

Suficiencia Profesional fue el siguiente:
En cuanto al primer objetivo especifico

Se describe la importancia de la planificacion de necesidades del personal identificando los
puntos criticos y la influencia en la eficacia de los procesos de seleccion y vinculacion,
capacitacién, administracién de compensaciones y control de asistencia del personal en el
PNSR durante el periodo 2017-2020.

Para el segundo objetivo especifico

Se realiza un analisis comparativo de la variacion anual de la cantidad de personal en cada
Unidad Orgéanica del PNSR, describiendo el nivel de formacién académica, formacion

especifica en el cargo ocupado y experiencia en el sector publico.

Asimismo, con el fin de medir la dimension de la calidad de competencias del recurso humano
en el programa, se describe las actividades de capacitacion dirigidas al personal que fueron

ejecutadas durante el periodo 2017-2020.

Finalmente, se analiza la evolucién del indicador de productividad laboral, con el fin de evaluar
el desarrollo del personal para identificar patrones de comportamiento anual de la planificacion

del capital humano, para lo cual se utilizo la siguiente férmula:

Unidades producidas

Productividad(t) =
roductividad(t) Horas — hombre empleadas

Donde:

Unidades producidas: cantidad de obras concluidas por afio.
Horas — hombre empleadas: total de horas empleadas anualmente
Para el tercer objetivo especifico

Se examina la informacion de consulta amigable del MEF para determinar el presupuesto de
inversion publica en saneamiento rural en el periodo 2017-2020 que corresponde al PNSR. Esto
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se hace identificando el Presupuesto Institucional de Apertura (PIA) y el Presupuesto
Institucional Modificado (PIM).

Luego se evalta el Indicador de Eficacia de Gastos (IEG), que, segun la Directiva de Evaluacion
Presupuestal N° 007 -2008-EF/76.01, se ha considerado el Indicador de Eficacia con respecto
al PIM:

Ejecucion presupuestal de gasto

IEG(t) =
© Presupuesto Institucional Modificado

Finalmente, para el andlisis de la eficiencia, se describe la relacion del volumen de produccion

con los recursos utilizados. En ese sentido, se determina el siguiente indicador:

Total obras de agua y saneamiento concluidas

Eficiencia(t) = -
f (©) Dotacién de personal
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Descripcion de planificacion de necesidades del personal (2017-2020)

El proceso de planificacion de necesidades del personal resulta vital en la planificacion de toda
institucién publica debido a que permite que la calidad del recurso humano sea coherente con
los objetivos estratégicos de la entidad. Dicho proceso, segun lo sefialado por SERVIR (2014),
comprende la planificacion de las necesidades reales del personal para cubrir las demandas
durante el plazo establecido y la creacidn de los documentos de gestién correspondientes.

Asimismo, es importante que las entidades analicen la situacion de sus recursos humanos
proponiendo una estructura ordenada, eficiente y sostenible, debido a que este recurso forma
parte integrante del presupuesto institucional. Es por ello que, el proceso de planificacion de
necesidades del personal permite a la entidad hacer uso de una planilla cualitativa y
cuantitativamente preparada para el logro de los objetivos en el marco de los limites de gasto

prefijados.

Los procesos alineados a la planificacion de necesidades del personal en el PNSR, se encuentran
a cargo del Area de Recursos Humanos. En el presente trabajo, se describe los siguientes
procesos: seleccion y vinculacidn, capacitacion, administracion de compensaciones y control

de asistencia del personal.
a) Seleccion y vinculacion

Es el proceso que se encarga de la incorporacion del personal, seleccionando a la mejor persona
para el puesto, asimismo, comprende la formalizacion del vinculo laboral entre el servidor
publico y la entidad mediante un contrato, fijando derechos y deberes, asi como otras

condiciones, restricciones y sanciones relacionadas con la prestacion del servicio.

La eficacia de este proceso, es medido en base al indice de rotacion para la planeacion del
recurso humano, el cual expresa la proporcion de empleados que estan fuera de la entidad en

comparacion con el nimero promedio de empleados.

En la Tabla 2 se presenta el flujo anual basado en el volumen de entradas y salidas de personal
entre 2017 y 2020.
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Tabla 2

Flujo anual de ingresos y salidas de personal en el PNSR

Afo N°de Ingresos  N°de Bajas Pr((j)(ran fr?]'&ee;fﬁfévo roltggllg?l ?‘;))
2017 265 155 235 90
2018 118 118 299 39
2019 174 133 318 48
2020 56 84 318 22

Nota: Elaborado sobre la base del reporte de ingresos y bajas de personal segtn planilla anual del PNSR.

Se puede observar que, el periodo méas critico en comparacion al resto de afos, fue el 2017
debido a que en ese periodo el PNSR contaba con el 10 % de su fuerza de trabajo, por lo que la
entidad necesitaba planificar un excedente del 90 % de personas para compensar las salidas y
entradas de personal. Cabe precisar que, fue a partir del mes de marzo de ese periodo, que se
realizd la convocatoria masiva de personal para los 24 Centros de Atencién al Ciudadano

ubicadas en las regiones del pais, a fin de cubrir las brechas existentes en materia de personal.

Sin embargo, a pesar de haber tenido un namero elevado de ingresos en el 2017, factores
externos como son las oportunidades de una mejor retribucion econémica en el mercado de
trabajo, condicionaron la actitud y comportamiento del personal hacia un elevado nimero de
bajas en ese mismo afio. Lo anterior motivé a analizar las politicas internas en materia de
recursos humanos para los siguientes periodos, es asi que, para el afio 2020 se refleja una
reduccion del 46 % respecto al periodo 2017, en la cantidad de bajas de personal, teniendo

como resultado un indice de rotacion del 22 % para ese mismo afio.

Es importante sefialar que, en el Pert, en marzo del 2020, se implementaron medidas
excepcionales y temporales a nivel nacional para detener la propagacion del coronavirus
(COVID-19). Es asi que, después de que el Ministerio de Salud implemento varias reglas y
directrices, se requirid redefinir e implementar estrategias de personal para garantizar la salud
de los trabajadores del PNSR.

Por consiguiente, en el proceso de seleccion y vinculacion se evallGa la pertinencia de la
continuidad de los procesos de seleccion que se encontraban en curso, y se replantea la
necesidad de realizar nuevas convocatorias. Lo que justifica el reducido nimero de ingresos
para ese afo, no obstante, se mantuvo el promedio efectivo de empleados en 318, mismo

resultado al del afio 2019.
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b) Capacitacion

El objetivo de este proceso es cerrar las brechas de conocimientos existentes en el personal, al
fortalecer sus competencias y capacidades para contribuir, especialmente en una organizacion
publica, en la mejora de la calidad de los servicios brindados a los ciudadanos y las acciones

del Estado, logrando el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Es importante destacar que el Plan de Desarrollo de Personas (PDP) del PNSR se crea
anualmente de acuerdo con la normativa actual, basandose en el diagndstico de necesidades de
capacitacion, que se aplica a todas las unidades y areas organicas de la entidad. Ademas, es
evaluado por el Comité de Planificacion de Capacitacion, quienes establecen las prioridades de

las actividades de capacitacion a llevar a cabo en cada afio fiscal.

El ciclo del proceso de capacitacion, que detalla la calendarizacion de las fases que debe seguir
dicho proceso para la elaboracién del PDP y su aprobacidn, se muestra en el Anexo 5. En ella,
se puede distinguir que, dentro de la Etapa de Planificacion, el proceso de elaboracion y
aprobacion del Plan de desarrollo de personas-PDP, que contempla las actividades de

capacitacion para el personal, debe realizarse entre enero y marzo de cada afo.

Una vez que el PDP ha sido aprobado por el titular de la entidad, se inicia la Etapa de Ejecucion,
que se lleva a cabo entre abril y diciembre. Paralelamente, se lleva a cabo la Etapa de

Evaluacion, en la que se evaltan los resultados de cada capacitacion realizada.

El financiamiento del PDP, es compatible con el presupuesto disponible y el orden de
prioridades de la entidad. El proceso de capacitacion tiene como objetivo mejorar el desempefio
de los servidores para brindar un servicio calidad al usuario final. Es por ello por lo que, resulta
importante tener el panorama sobre el impacto econdmico que tiene la capacitacion en el

profesional, asi como en la entidad.

Como resultado de los planes aprobados en el periodo de estudio, se puede visualizar en la
Tabla 3 que, el presupuesto anual destinado para el desarrollo de las actividades de capacitacion
disminuy6 en un 64 % respecto al 2017, llegando a tener una asignacion presupuestal de 80 mil

en el 2020, con las cuales se lograria 460 participaciones.
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Tabla 3

Presupuesto anual del Plan de Desarrollo de Personas

Afo NOC':A; t;;t;\éii?:g%snde Participaciones Monto S/
2017 15 859 219,910.00
2018 21 412 150,000.00
2019 21 275 100,400.00
2020 22 460 80,000.00
Total 79 2006 550,310.00

Nota: Elaborado sobre la base del PDP anual del PNSR

Aunque se planifican las capacitaciones a ejecutarse en el afio, falta la sistematizacion de
resultados de aprendizaje en el personal de los cursos ejecutados, para obtener indicadores de
eficacia en este rubro. El detalle de las actividades de capacitacion ejecutadas por eje tematico
se muestra en la seccion “Dimension de la calidad de competencias del recurso humano en el

PNSR” del presente trabajo.
c) Administracion de compensaciones

La administracion de compensaciones es un proceso que “incluye la gestion de las planillas en
base al registro de informacion laboral, la planilla mensual de pagos, la liquidacion de
beneficios sociales, pagos de aportes, retencion de impuestos, entre otros” (Directiva N° 002-
2014-SERVIR/GDSRH, 2014).

El cumplimiento de pago de planillas en el PNSR es acorde al calendario anual establecido para
el sector. El Area de Recursos Humanos se encarga de la elaboracion de la planilla de pagos
del personal en el marco de la politica remunerativa de los servidores sujetos al régimen laboral
publico del D.L. N° 1057 (2008), que regula el régimen especial de contratacion Administrativa
de Servicios (CAS).

La informacién registrada en el AIRHSP a la fecha de corte especificada en el Anexo No 1-
A/GNyR?® se utiliza para estimar la linea base del gasto ptblico en personal CAS para los tres

afios que comprende la Programacion Multianual Presupuestaria. Ademas, se toma en cuenta

3 Cuadro de plazos de hitos de la Programacion Multianual Presupuestaria y Formulacion Presupuestaria para el
Gobierno Nacional y los Gobiernos Regionales
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en la evaluacion del gasto los pagos de aguinaldo por festividades patrias y navidad, asi como

las obligaciones sociales segun las regulaciones vigentes.

La Figura 3, muestra la evolucion del indicador de eficacia de gasto en planilla del personal
CAS de la entidad. Los resultados estimados, nos da una vista detallada de que el costo laboral
anual de la planilla ascendi6 en el 2020 a S/ 29,669,498. El incremento del costo en el afio 2020
respecto al 2017 fue del 19 %.

Figura 3

Eficacia en la ejecucidn anual del gasto de planilla de personal
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Nota: Elaborado sobre la base de “Consulta Amigable” — MEF.

Asimismo, la entidad fue menos eficaz en la ejecucion presupuestal de la planilla en el 2018 a
comparacion del resto de afios del periodo de estudio, puesto que el indicador de eficiencia en
el gasto se redujo en un 2.5 % respecto al 2017. Si bien se tuvo una asignacion presupuestaria
inicial de S/ 33,228,000 en el 2018, el monto de ejecucion del costo de la planilla para ese afio
ascendié a S/ 28,207,702, como producto de modificaciones presupuestales realizadas. Con
relacién a los afios 2019 y 2020, se evidencia un indicador de eficacia de gasto similar (99 %),
esto puede ser explicado debido a que el promedio efectivo de empleados fue el mismo para
ambos afos, lo que implico una afectacion minima en la variacion del costo de la planilla anual

en el afio 2020.
d) Control de asistencia

Este proceso se encarga de administrar la asistencia y el tiempo de permanencia del personal
en su lugar de trabajo en el marco de la jornada y los horarios de trabajo establecidos en el

contrato y en las normas y disposiciones internas de la organizacion.
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El registro de horarios de entradas y salidas del personal CAS de la entidad se da mediante un
reloj marcador, los datos registrados migran a un sistema que integra la informacién para el
calculo de horas de trabajo. Adicionalmente, la entidad cuenta con un aplicativo, que utiliza el
personal para el registro de permisos, licencias, comisiones de servicio entre otros. Para mejorar
el calculo de las horas productivas, este aplicativo alimenta la base de datos del sistema de
control de asistencia. La automatizacion de este proceso permite ser eficaz en el rastreo de
tiempo y asistencia del personal, motivo por el cual el calculo de horas es mas exacto para

determinar el monto de descuento por asistencia que corresponde a cada persona.

En cuanto a la jornada de trabajo, el articulo 6, inciso b) del D.L N° 1057 (2018), establece que
el personal CAS tiene un maximo de ocho (8) horas diarias o cuarenta y ocho (48) horas
semanales. Es importante destacar que el decreto mencionado establece limites opcionales, lo
que permite a la entidad publica adaptarse a las necesidades del servicio.

Para el célculo del total de las horas — hombre se ha tomado en cuenta como jornada ordinaria
las ocho (8) horas diarias. La Tabla 4 detalla el total de Horas Hombres productivo por afio,
cuya estimacion se realiza considerando el promedio efectivo del monto de descuento de

asistencia anual en la planilla de pagos de enero y diciembre de cada afio.
Tabla 4

Horas de trabajo productivo anualmente

Promedio efectivo

AR Cantidad Total Monto Dscto.
no PEA Hrs. - Hombre por Hrs. - Hombre Hrs. - Hombre
Asistencia productivo por persona
(S)

2017 235 451200 6,210.07 37395 159
2018 299 574080 10,755.52 47627 159
2019 318 610560 9,709.90 50605 159
2020 318 610560 12,063.33 50538 159

Nota: Elaborado sobre la base del reporte de planilla anual de enero y diciembre del PNSR

4.2. Analisis de la variacién anual de personal

En el andlisis de la variacién anual de personal, se tomd en cuenta la informacion perteneciente

a la planilla de diciembre de cada afio. El total del personal disponible alcanzd 306 puestos a
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diciembre del 2020 a comparacién del 2017 que solo se cont6 con 290 puestos ocupados, por

debajo del promedio del periodo de estudio.

La Figura 4 representa la evolucién anual de cantidad de personal segiin género en la entidad.
En efecto, se observa que el personal femenino, reflejo un incremento del 18 % respecto a
diciembre del 2017, con un total de 106 mujeres en el afio 2020. Mientras que, el personal
masculino no sufrio variacién en la cantidad nominal, siendo la cantidad de personal masculino
de 200. Considerando la comparacion con el afio 2019, se observa una disminucion del 9 % en

los cargos desempefiados por mujeres y un 7 % en el personal masculino.
Figura 4

Evolucion nominal anual del personal seglin género
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Nota: Elaborado sobre la base del reporte de planilla anual, al mes de diciembre del PNSR.

Seguidamente, se calcul6 la distribucion anual de personal por cada unidad organica, asi como

la variacion interanual. La Tabla 5 muestra los hallazgos obtenidos.

Segun los datos, las tres unidades técnicas del PNSR en promedio abarcan al 74 % del personal
cada afo. Dichas unidades, tienen incidencia directa en el cumplimiento de los objetivos
institucionales, teniendo como finalidad gestionar la inversion en proyectos de agua y
saneamiento que deben ser desarrollados por el programa. No obstante, se observa que el
personal disminuye en términos interanuales en el periodo 2019 — 2020 en dos unidades
técnicas, con una caida que corresponde del 9.8 % y 14 %.
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Tabla5

Variacion anual de personal, por unidad organica

Distribucién porcentual Variacion

Unidad Organica 2017- 2018- 20109-

2017 2018 2019 2020 S0 S00 9000

TOTAL 100 100 100 100 3.8 10.0 -7.6
Direccion Ejecutiva 2.4 2.7 1.8 1.6 143 -25.0 -16.7
Coordinacion Técnica 0.0 2.0 1.8 1.6 0.0 0.0 -16.7
Unidad de Administracion 13.8 15.6 15.1 16.3 17.5 6.4 0.0

Unidad de Asesoria Legal 2.4 3.0 3.0 3.3 286 111 0.0

Unidad de Planeamiento y

Presupuesto 55 3.3 4.8 5.9 -37.5 60.0 12.5
Unidad Técnica de Gestion

Territorial 52.4 49.5 52.6 51.3 -2.0 16.8 -9.8
Unidad Técnica de Proyectos 20.7 20.3 17.2 16.0 1.7 -6.6 -14.0
Unidad Técnica para la mejora de

la Prestacion del Servicio 2.8 3.7 3.6 3.9 37.5 9.1 0.0

Nota: La informacion corresponde a la planilla de diciembre de cada afio.

El Manual de Clasificador de Cargos de la entidad, aprobado mediante Resolucion Directoral
No 174-2017-VIVIENDA / VMCS / PNSR, se utiliz6 como herramienta de gestién para
describir el nivel de formacion académica, la formacion especifica en el cargo ocupado y la
experiencia en el sector publico del personal de la entidad. Dicho documento contiene la
estructura clasificada y ordenada de los cargos que requiere el Programa, considerando las
actividades funcionales y los requisitos minimos requeridos de perfiles para cumplir con las

tareas asignadas.

En el caso de perfiles nuevos que no contempla el manual, que por necesidad de servicio
requieren las &reas usuarias, se utiliza el Manual de Operaciones (MOP) y una escala
remunerativa como guias para el disefio del perfil. Aunque los perfiles de puestos se componen
de objetivos de posicion, descripciones de funciones, responsabilidades y competencias
generales por niveles, no hay un diccionario de competencias. Por este motivo, se elaboré un
cuadro que resume las competencias requeridas para la posicidén que ocupa el personal segun

nivel de cargo. Para mayor detalle ver Anexo 5.

La Figura 5, da cuenta de la distribucion por nivel de cargo del personal, a diciembre de cada
afio. De acuerdo a los datos, a diciembre del 2020 la composicion del personal principalmente
se estructuraba por Profesionales (6 %), Especialistas (60 %), Analistas (6 %), Asistentes
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Técnicos (17 %), Asistentes Administrativos (3 %), Auxiliares Administrativos (3 %) y

Conductores Vehiculares (5 %).
Figura 5

Evolucion de la composicion de personal, por nivel
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Nota: Elaborado sobre la base del reporte de planilla anual del PNSR, al mes de diciembre.

Se identifico que la proporcion de especialistas existentes en el programa a diciembre de cada
afio es mayor al resto de niveles. Siendo, las tres unidades técnicas las que abarcan al mayor

namero de especialistas.

Lo descrito en el parrafo previo, es congruente con el proposito de la entidad, ya que el perfil
requerido en este nivel, para las unidades técnicas, requiere profesionales especialistas que
participen en cada una de las etapas de formulacion y evaluacion de los proyectos de inversion
en agua y saneamiento rural. No obstante, se debe tener en cuenta el promedio ponderado de

analistas del periodo de estudio, puesto que es el mas bajo, a comparacion del resto de unidades.

En la Figura 6, es también notorio que la composicion por formacién académica, de acuerdo a
los datos, a diciembre del 2017 se estructuraba de la siguiente manera: Secundaria Completa (6
%), Titulo Técnico Superior (4 %), Bachiller Universitario (22 %) y Titulado universitario (68
%). Mientras que, a diciembre del 2020, la composicion no sufrio una variacion significativa:
Secundaria Completa (7 %), Titulo Técnico Superior (4 %), Bachiller Universitario (20 %) y

Titulado universitario (69 %).
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Figura 6

Evolucion de la composicion de personal, por formacion académica
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Nota: Elaborado sobre la base del reporte de planilla anual del PNSR, al mes de diciembre.

4.3. Dimension de la calidad de competencias del recurso humano en el PNSR

Como resultado del diagnostico anual de las necesidades de capacitacion, se recibieron y

analizaron los requisitos de capacitacion segun los siguientes criterios:

e Alineamiento a las funciones de las unidades orgéanicas, para lo cual se tuvo como
referencia el Manual de Operaciones del programa (MOP).

e Alineamiento a las actividades operativas y objetivos estratégicos institucionales, se
tuvo como referencia el Plan Operativo Institucional (POI) y Plan Estratégico
Institucional (PEI).

e Evaluacion de acuerdo a la pertinencia, siendo el documento de referencia el Anexo 2
de la Directiva 141-2016-SERVIR-PE*,

e Agrupacién de acciones de capacitacion de acuerdo a similitud de temas y

denominaciones.

Por lo descrito y del andlisis realizado, los planes de desarrollo de personas consideran los
siguientes ejes tematicos durante el periodo 2017 — 2020: Sistemas administrativos, Generales,

4 Directiva que establece las normas para la gestion del proceso de capacitacion en las entidades publicas
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Funciones de la entidad, Programas o aplicativos informaticos Habilidades Blandas y Materias
transversales. El detalle de las materias que contempla cada eje tematico, asi como el costo

previsto a ejecutarse se encuentra en el Anexo 6.

Asi, la Figura 7 muestra en el 2017, el componente de sistemas administrativos fue el méas
solicitado (73 %), seguido por el componente de capacitaciones generales (27 %). Por otro lado,
en 2020, los sistemas administrativos fueron el tema de mayor demanda (50 %), seguido por

los programas o aplicaciones informéticos (41 %) y las habilidades blandas (9 %).

Se puede inferir que, la entidad tuvo un enfoque durante la planificacion en el periodo de estudio
a cerrar brechas de conocimiento en el personal en materias como Planeamiento Estratégico y
Presupuesto Publico (12 acciones de capacitacion), Contrataciones (6 acciones de capacitacion)
y Gestion de Recursos Humanos (6 acciones de capacitacion), que corresponden al eje temético
de Sistemas Administrativos del Estado. Asimismo, a partir del 2018 se evidenci6 la necesidad
de conocer y actualizar el conocimiento en el uso de herramientas informaticas, especialmente

orientadas al manejo de base de datos y sistemas como SIAF y SIGA.

Por otro lado, es importante destacar que en 2020 se requirio realizar todas las capacitaciones
en modalidad virtual para prevenir la propagacion de COVID-19 y cumplir con el estado de
emergencia. Lo que tuvo un impacto en el presupuesto inicial asignado, puesto que el costo de
las capacitaciones en modalidad virtual es menor a las desarrolladas en modalidad presencial.

Figura 7

Acciones de capacitacidn ejecutados por eje tematico
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Nota: Elaborado sobre la base del PDP anual del PNSR.
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En cuanto a la planificacién de las actividades de capacitacion incluidas en el PDP, se puede
apreciar en la Figura 8 la distribucion por trimestre de la cantidad de acciones de capacitacion
programadas a ejecutarse en cada afio. Es menester indicar que, para el afio 2017, debido a la
apertura de los Centros de Atencion al Ciudadano en los 24 departamentos, se realizaron
procesos de seleccion masivos para contratar a 185 profesionales, asimismo a 68 practicantes,
aunado a ello, se present6 una alta rotacion de personal en el Area de Recursos Humanos, entre
otros factores, por lo tanto el PDP fue elaborado en agosto y aprobado en setiembre, mes en el

que se iniciaron las acciones de capacitacion.
Figura 8

Ejecucién anual de acciones de capacitacion, por trimestre
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Nota: Elaborado sobre la base del PDP anual del PNSR.

Sobre la ejecucion del PDP para el afio 2017, se logré capacitar a 377 servidores CAS. Cabe

manifestar que, el presupuesto ejecutado para capacitacion en ese afio fue de S/ 108,174.78.

Si bien para el afio 2018 se contempl6 en el PDP un presupuesto de S/ 150,00.00, el presupuesto
asignado para el proceso de capacitacion fue de S/ 104,070.00. No obstante, en septiembre de
ese mismo afo, se solicité una ampliacion de la certificacidn presupuestaria por la suma de S/
80,000.00, con el fin de cerrar brechas existentes de conocimiento en las Areas de Gestion
Territorial, motivo por el cual la ejecucion final de ese afio alcanzo los S/ 184,070.00 logrando

un total acumulado de 477 beneficiarios de acciones de capacitacion en la entidad.

Finalmente, la ejecucion presupuestal del PDP en el 2020 fue menor que en el 2019, reflejando

una caida del 23 %, logrando alcanzar el monto de S/ 67,500.00.
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4.4. Analisis de la productividad laboral

Para el analisis de la productividad laboral, se tomaron los datos obtenidos de la Memoria Anual
del MVCS, sobre las obras finalizadas en el PNSR en funcion de la modalidad de ejecucion,
durante el periodo 2017 al 2020. EIl resumen de la cantidad de obras concluidas por afio se

muestra en la Tabla 6.

Una vez aprobado el expediente técnico, se pueden llevar a cabo obras, intervencionesy gestion

de servicios de acuerdo con dos modalidades de ejecucion:

a) Por Contrata, para inversiones mayores a S/ 2,500,000.00

b) Por Nucleo Ejecutor, para inversiones iguales o menores a S/ 2,500,000.00
Tabla 6

Obras concluidas anualmente, por modalidad de ejecucion

Modalidad de Ejecucion 2017 2018 2019 2020
TOTAL 446 406 240 194
Contrata 37 23

) 182 149
Nucleo Ejecutor 32 65
Transferencia de Partida 1/ 264 257 171 106

Nota: Elaborado tomando como base la informacion en la Memoria anual del MVCS.
1/ Obras ejecutadas por Gobiernos Locales con financiamiento del PNSR.

Seguidamente, se estimé el indice de productividad considerando el total de Horas-Hombre
productivo de cada afio, el mismo que se detalla en el proceso de control de asistencia. La Figura
9 muestra los resultados obtenidos. Como es evidente, el indice de productividad durante el
periodo de estudio sufrié una caida, con una variacion negativa del 68 % respecto al 2017,
llegando a tener en el 2020 un indice de 0.38. Esta caida estuvo asociada a la reduccion

correspondiente del 57 % en el nimero de unidades producidas (obras concluidas).
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Figura 9

Evolucion del indice de productividad

500 1.19 1.40
400 1.20
5 1.00
300 0.80
7 0.60

200 8 :
0.40

1
00 0.20
0 0.00
2017 2018 2019 2020
s Obras Concluidas PEA  e=@==productividad

Nota: Elaborado sobre la base de reporte de planilla de personal del PNSR y memoria anual del MVCS.

4.5. Eficacia y eficiencia del gasto de inversion publica
Sobre la evaluacion de la ejecucion del gasto de inversion pablica a cargo del PNSR, Se
presenta un analisis de datos historicos del gasto en los proyectos de inversion en saneamiento
rural utilizando la modalidad de contratacion y el niicleo ejecutor® del periodo 2017 al 2020.

Los gastos efectivamente ejecutados en el PNSR se evaltan a nivel de devengado, dado que es
la obligacion de pago que asume la entidad a consecuencia del compromiso contraido. Tal como
lo sefiala Shack (2006), para “el caso de bienes y servicios, se configura a partir de la
verificacion de conformidad del bien recibido, del servicio prestado o por haberse cumplido
con los requisitos administrativos y legales para los casos de gastos sin contraprestacion

inmediata o directa” (p. 47).

En ese sentido, la Tabla 7 muestra la evolucion del indice de eficacia del gasto de inversion
publica del PNSR, por modalidad de ejecucion de obras durante el periodo 2017 — 2020, segun
los datos obtenidos de la fuente Consulta Amigable del MEF.

5> Segun el Art. 4 de la Ley N° 30533, “los nlcleos ejecutores son entes colectivos conformados por personas que
habitan en centros poblados de las zonas rural y rural dispersa, pobres y extremadamente pobres, comprendidos
en el ambito de competencia del MVCS. Asimismo, gozan de capacidad juridica para contratar, intervenir en
procedimientos administrativos y judiciales, asi como en todos los actos para el desarrollo de los proyectos
respectivos, rigiéndose para tales efectos por las normas del &ambito del sector privado”
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Tabla7

Evolucion del indice de eficacia por modalidad de ejecucion (2017-2020)

Modalidad Promedio
de Afio 2017 2018 2019 2020 .
i ., del periodo
ejecucion
IEG (%) 80.8 68.9 66.0 815 74.3
Contrata PIM* 367,827,816 409,723,357 343,643,939 264,027,101 346,305,553
Devengado* 297,129,652 282,502,899 226,798,667 215,188,850 255,405,017
Nicleo IEG (%) 98.6 99.5 98.1 99.8 99.0
Ejecutor PIM* 207,115,185 114,158,581 208,656,582 99,623,960 157,388,577

Devengado* 204,192,853 113,642,922 204,730,560 99,407,687 155,493,506

Nota: Elaborado sobre la base de “Consulta Amigable” — MEF
* PIM y Devengados en S/.

De acuerdo a los datos recopilados, se puede afirmar que, en promedio la ejecucion del gasto
publico en inversiones del PNSR en el periodo 2017 al 2020, represento el 86.7 %, teniendo
como resultado un indice de eficacia de gasto (IEG) del 74.3 % en inversiones bajo modalidad
de contrata, con un promedio de devengado de S/ 255,405,017, y un indice de eficacia del gasto
(IEG) del 99 % en inversiones como nucleo ejecutor, con un promedio de devengado de S/

155,493,506, lo que evidencia una gestion del presupuesto institucional en términos aceptables.

Cabe indicar que, el afio 2019 tuvo el menor indice de eficacia de gasto, en promedio este afio
tuvo como indicador el 82 %. Se puede apreciar que el PIA destinado a la ejecucion de
inversiones por modalidad de contrata en ese afio, asciende a la suma de S/ 845,318,972 y por
una reduccion de su presupuesto en S/ 501,675,033, producto de modificaciones presupuestales
efectuadas, se tuvo como resultado una ejecucion presupuestal de S/ 226,798,667, lo que
representd el 66 % de eficacia del gasto respecto al PIM, impactando en el indicador global de

ese afo.

No obstante, en el 2020, el PNSR a comparacion del afio anterior, para gastos en proyectos de
inversion publica bajo modalidad de contrata se ejecutd a nivel de gasto devengado S/
215,188,850 de su PIA, lo cual representd el 81.5 % de ejecucion respecto al PIM de dicho afio,
mientras que por modalidad de nucleo ejecutor se tuvo una ejecucion de S/ 99,407,687, teniendo
como resultado un indice de eficacia del gasto de 99.8 % respecto al PIM, lo cual sumo a nivel
agregado un indice del 90.6 % para el 2020. En términos generales, si bien se evidencia como

promedio del periodo un indice adecuado de ejecucion del gasto (86.7 %), se debe mejorar a
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nivel nominal, debido a que se observa un decrecimiento tanto en la ejecucion a nivel de

contrata como a nivel de nucleo ejecutor.

Respecto a la eficiencia del gasto de inversion publica, podemos decir que, con el presupuesto
ejecutado (S/ 501,322,505) se logrd concluir 446 obras en el afio 2017, lo que permitié la
creacion de 49,191 nuevas conexiones domiciliarias de agua potable y 60,865 nuevas unidades
domiciliarias de disposicion sanitaria de excretas en el ambito rural. A comparacion del 2020
en donde se tuvo 194 obras concluidas, con un presupuesto ejecutado de S/ 314,596,537, que
permitieron la instalacion de 22,898 nuevas conexiones domiciliarias de agua y 30,407 nuevas
conexiones de alcantarillado y/o disposicion sanitaria de excretas, teniendo como beneficiarios

a un total de 207,888 pobladores rurales con acceso a agua y saneamiento.
Tabla 8

Evolucidn del indice de eficiencia (2017-2020)

Afo 2017 2018 2019 2020
Indicador de Eficiencia 190.2 135.8 75.6 61.1
Dotacion de personal 235 299 318 318
Obras Concluidas 446 406 240 194
Nuevas conexiones de agua 49,191 63,311 32,045 22,898
Nuevas conexiones de Saneamiento 60,865 73,509 36,956 30,407
Total Beneficiarios 399,086 383,865 183,164 207,888

Nota: Elaborado sobre la base de la memoria anual del MVCS.

Considerando que en el marco conceptual la definicion de eficiencia se enmarca al ahorro o
reduccion de recursos al minimo, se aprecia en la Tabla 8 que la entidad no ha sido eficiente en
cuanto a la dotacion de su personal para el cumplimiento de las metas. Se refleja una

disminucién del 68 % al 2020, en dicho indicador.

Ademas, puede inferirse que, es posible mostrar la inversion publica en un indicador que
determine el nivel de influencia de la calidad del capital humano, afo tras afio, en el PNSR, lo
cual se contrasta con lo sefialado por SERVIR (2019) en donde sugiere que “la inversion en
servidores publicos tendria un efecto sobre la mejora de la gestion de las entidades del Estado

(reflejado en un mayor monto de presupuesto devengado)” (p. 43).
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Finalmente, el cumplimiento éptimo de las acciones de capacitacion programadas en los PDP
debe ser el enfoque para evaluar las competencias del personal. Esto se debe a que, tanto en
teoria como en préctica, la eficiencia se refiere a los resultados obtenidos con los recursos
utilizados, y el capital humano es esencial para la eficacia, puesto que contribuyen al
cumplimiento de los objetivos de la entidad impactando en la mejora del servicio que se brinda
al usuario, es decir los objetivos y metas logradas. La capacitacion es eficiente cuando aporta

al buen desempefio del personal.
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V. CONCLUSIONES

1. Con respecto al primer objetivo, es notorio que, la interrelacion de los procesos de
recursos humanos vinculada a la correcta planificacion del capital humano tiene
influencia en la eficacia sobre la cantidad y calidad del personal en el tiempo establecido
por la entidad. Queda demostrado la eficacia en cuanto a la caida del indice de rotacion
del personal, disminuyendo en el 2020 un 75% respecto al 2017, ademéas de una
tendencia creciente en la cantidad de personal con una variacion promedio anual del
11%, mientras que, por el lado de la calidad del personal, se evidencia un nivel de
eficacia del 86% como promedio del periodo 2017-2020, medido como la relacion del

monto planificado en el Plan de desarrollo de personas con el monto ejecutado por afio.

2. Sobre la evolucion del nivel de calidad del capital humano se concluye que la caida en
el nivel de ejecucion del presupuesto destinado a capacitacion de personal se tradujo en
un menor nimero de beneficiarios de acciones de capacitacion en cada afio. Segun los
resultados obtenidos la ejecucion presupuestal en capacitacion al personal disminuyo
para el afio 2020, en un 38% respecto al 2017, reflejando una ejecucién de S/ 67,500.00
y S/ 108,174.78, respectivamente.

3. Respecto al tercer objetivo, el crecimiento del capital humano beneficiado por la
inversion de capacitacion tiene influencia en la eficiencia y eficacia de la ejecucion del
gasto de inversiones, siendo la consecuencia inmediata la mejora de la calidad y
cobertura de los servicios publicos. La calidad del capital humano constituy6 un factor
limitante en la mejora de la ejecucidn del gasto de inversion pablica a cargo del PNSR.
La ejecucion presupuestal del gasto en inversiones sufrid una disminucion al 2020,
siendo el monto devengado S/ 314,596,537.00, lo que represent6 una reduccion del 37%

respecto al 2017, similar al indice de la ejecucion presupuestal en capacitacion.

4. La mejora de los procesos de planificacion de personal se manifiesta en la influencia
que tiene el desarrollo en el capital humano para incrementar la productividad de trabajo
y por ende la eficiencia y la eficacia en el gasto de inversion publica. En el PNSR la

caida en el indice de productividad parcial paso de un valor de 1.19 a 0.38 durante el
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periodo 2017 - 2020, influenciada por el crecimiento gradual del personal y la caida

interanual del total de obras ejecutadas.
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VI. RECOMENDACIONES

1. El Area de Recursos Humanos del PNSR, debe contemplar un sistema integrado de
informacidn de recursos humanos, que mejore la eficiencia de los procesos en materia
de planificacion de personal. Asimismo, debe permitir la adecuada programacion de
actividades que coadyuven al cumplimiento de las metas del Area, asi como presentar,
indicadores de gestion de resultados por proceso que permita gestionar cada etapa, desde

la planificacion, ejecucion, evaluacion y reportes.

2. Se recomienda orientar esfuerzos a mejorar el presupuesto asignado para capacitacion
del personal, con el fin de cerrar las brechas de conocimiento existente en el personal y
lograr un mayor alcance de beneficiarios de capacitacion. Asimismo, para un mejor
seguimiento al nivel de calidad del capital humano en la entidad, es necesario la
implementacion de una herramienta que gestione la informacion, que vincule los datos
del beneficiario, tales como afios de experiencia en la entidad, nivel educativo, sexo,
unidad organica, metas de la unidad y resultados de aprendizaje gracias a la accién de
capacitacion. La utilizacion de esta informacion permitira realizar un analisis mas
detallado para describir el impacto de la capacitacién recibida en el capital humano de
la entidad.

3. También es recomendable incorporar, en los futuros planes de desarrollo de los recursos
humanos, acciones de capacitacion orientadas al fortalecimiento del planeamiento
estratégico para mejorar la eficiencia en el gasto publico de la entidad, asi como
priorizar el fortalecimiento de capacidades, conocimientos y destrezas profesionales del
personal de las Unidades Técnicas, para el logro del cumplimiento de los objetivos

institucionales, que se traduzca en un mejor servicio a la ciudadania.
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ANEXOS

Anexo 1: Fases del Proceso Presupuestario

Fase

Descripcion

Programacion Multianual
Presupuestaria

Constituye un ejercicio formal de planeamiento y asignacién en el que los diferentes pliegos presupuestarios estructuran sus
gastos siguiendo las pautas establecidas por la Direccion General de Presupuesto Publico (DGPP) del Ministerio de
Economia y Finanzas (MEF).

Abarca 3 afios, vinculante para el primer afio e indicativo para los 2 restantes.

La Asignacion Presupuestaria Multianual (APM) es el tope de créditos presupuestarios por pliego.

Formulacion .

Es la desagregacién del primer afio de la APM en todos los niveles de los clasificadores presupuestales.
Se determinan las metas presupuestarias en funcion de la escala de prioridades.
Se consignan las cadenas de gasto y las respectivas fuentes de financiamiento.

Aprobacién

La DGPP elabora los proyectos de Ley de Presupuesto del Sector Publico y Equilibrio Financiero del Presupuesto.
Sustentar los montos y estructuras de gasto remitidos ante el Congreso de la Republica.

Aprobacion del Presupuesto Institucional de Apertura (PIA).

Publicacion de la Ley de Presupuesto.

Ejecucion .

Se inicia el 1 de enero y culmina el 31 de diciembre de cada afio fiscal.
Esta a cargo de las entidades a las cuales se les ha asignado los créditos presupuestarios.
Se concreta el flujo de ingresos y gastos, los cuales debieran guardar relacion con lo previsto en el presupuesto.

-, [ ]
Evaluacion

Comprende la medicién de los resultados de la ejecucién del presupuesto y las variaciones fisicas y financieras observadas.
Los resultados de esta evaluacion son fuente de informacion para la fase de programacion presupuestaria.

Nota: Elaborado sobre la base del D. L. N° 1440 y Fases de la ejecucion del gasto presupuestal en Per( (Shack, 2006)
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Anexo 2: Procesos del subsistema de recursos humanos

—

o

Ss1:Planificacion de Politicas de RRHH

1. Estrategias, politicas y procedimientos

2. Planificaciéon de RRHH

/5-52: Organizacion del \

trabajo y su distribucién

3. Diserio de

Puestos

4. Administracion

de puestos

e

¥

63: Gestién del Empleo

Gestion de la incorporacién Administracién de personas

=

-~ _— r.—'_
f 5 Seleccidn h 9. Admlnlst_ractén de
legajos
| 6. Vinculacion 10. Control de
asistencia

7. Induccién

11. Desplazamiento

/ $s5: Gestion de la

Compensacion

15. Administracion
de compensaciones

16. Administracion
de pensiones

\"

8. Periodo de

12. Procedimientos

\ prueba

|/ disciplinarios

. —

S

13. Desvinculaciénj

Ss4: Gestién del Rendimiento

14. Evaluacion del desempefio

e

@: Gestién del Desarrol

la Capacitacion

17. Capacitacién

18. Progresion de
carrera

i

loy

(" Ss7: Gestién de las relaciones humanas y sociales

19. Relaciones laborales
individualesy colectivas

21. Bienestar
Social

20. Seguridad y salud en
el trabajo

22. Culturayclima
organizacional

23. Comunicacién
interna

L
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Anexo 3: Articulacion de planes y ruta estratégica para el PNSR

Objetivo Estratégico
Sectorial PESEM 2016-
2026

Accion Estratégica Sectorial PESEM 2016- Obijetivo Estratégico
2026 Institucional

Accion Estratégica Institucional

Cddigo Descripcién Cddigo Descripcién Cddigo Descripcién

Cddigo Descripcion

Fortalecimiento de las capacidades
AES  de los gobiernos subnacionales, para
05.01 el desarrollo de los servicios de
saneamiento rural

AES Dotar de sistemas de agua 'y

05.02 saneamiento a la poblacion rural Incrementar el

Incrementar el P crementar &

acceso a los

acceso de la o

) servicios de

poblacion rural a saneamiento

OES.05 servicios de agua y OEI.02 '

: sostenibles y de
saneamiento

. calidad, de la
sostenible y de L

calidad Asistencia técnica para el p,obla}cmn del
AES mejoramiento de la g_es_tién (_jg los ambito rural

05.03 operadores en la administracion de

' los servicios de agua y saneamiento

en el ambito rural
AES Capacitapi_én para el uso adecua_do de
05.04 los servicios de agua y saneamiento

en ambitos rurales

Asistencia Técnica integral, en materia
de Saneamiento en el ambito rural, a
gobiernos regionales y locales.

AEI
02.02

Sistema de Fortalecimiento de
AEIl  Capacidades integral para la mejora de la
02.03 gestion y prestacion de servicios de
saneamiento en el ambito rural.

Servicio de saneamiento ampliado,
AEl  mejorado y rehabilitado con intervencion
02.04  del MVCS, en beneficio de la poblacion
del ambito rural

Elaboracion propia, en base a Planes Estratégicos Sectorial e Institucional del MVCS
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Anexo 4: Organigrama estructural

ORGANO DE
CONTROL DIRECCION
INSTITUCIONAL EJECUTIVA

COORDINACION

TECNICA
UNIDAD DE
UNIDAD DE
PLANEAMIENTO Y
ADMINISTRACION T

UNIDAD DE
ASESORIA LEGAL

UNIDAD TECNICA DE
PROYECTOS

UNIDAD TECNICA DE
GESTION TERRITORIAL

AREAS DE GESTION
TERRITORIAL
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Anexo 5: Ciclo del proceso de capacitacion

Afo anterior a la vigencia del PDP Ao de vigencia del PDP

Enero Marzo Junio Diciembre Enero Febrero Marzo Abril Diciembre

l._‘_‘_‘*‘_‘_‘_‘_‘I

I. Planificacion

Nota: Grafico elaborado sobre la base de informacién de SERVIR. https://www.servir.gob.pe/gdc/

111. Evaluacién
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Anexo 6: Competencias minimas requeridas por nivel

Nivel de Formacion

Experiencia Minima

Nivel Subnivel Académica Formacion Especifica Minima en Sector Pablico
Profesional 11 05 afios
(Responsable de Unidad)
Profesional Profesional I Titulo Profesional
(Coordinadores de Area'y AR e 04 afios
Asesor) Universitario - Esp.emal|zaC|on/D|pIomad_o en temas
£ T relacionados al cargo y/o afines.
- specialista I o
Especialista - - Cursos en temas de Sector. 03 afos
Especialista |
Titulo Profesional
Analista 1l Universitario o 02 afios
Analista Bachiller
Analista | Bachiller gftijrr]zgs en temas relacionados al cargo y/o 01 afio
Titulo de Técnico - Especializacion/Diplomado en temas
Asistente Técnico Il Superior o Egresado relacionados al cargo y/o afines. 02 afios
Universitario - Cursos en temas de Sector.
Asistente Técnico Titulo de Técnico
Asistente Técnico | Basico 0 Egrgsado de Cl_Jrsos en temas relacionados al cargo y/o 01 afio
Carrera Técnica afines
Bésica
Asistente Administrativo - IIEsp_euaI|za<:||on/D|pIoma(:_o en temas
. - . I Titulo de Secretaria o relacionados al cargo y/o_a} Ines.
Asistente Administrativo . . - Curso en temas de Gestidn Publica 02 afios
- —— Asistente de Gerencia -
Asistente Administrativo Cursos en temas relacionados al cargo y/o
I afines
Auxiliar Auxiliar Administrativo Curso en manejo defensivo
Secundaria Completa Cursos en temas relacionados al cargo y/o No requiere

Conductor Vehicular

Conductor Vehicular

afines

Nota: De acuerdo con SERVIR:
a) Los Programas de Especializacion o Diplomados, deben tener no menos de 90 horas de capacitacion, si son organizados por ente rector se consideran desde 80

horas.

b) Los Cursos, deben tener no menos de 12 horas de duracion. Incluye cualquier modalidad de capacitacion: cursos, talleres, seminarios, conferencias, entre otros.
Se consideran acciones de capacitacion desde 8 horas si es que son organizados por ente rector.
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Anexo 7: Eje temético, materias y costo de PDP 2017-2020

Afo Eje Tematico Materia Beneficiarios Monto
Archivo 15 6,750.00
Otros 30 9,000.00
GENERALES Otros 302 30,200.00
Otros 302 9,060.00
Administracion 20 16,000.00
Alm_acen: distribucion y control 3 1,350.00
patrimonial
Contrataciones 30 24,900.00
2017 Control Institucional 20 13,000.00
SISTEMAS Gestion de Recursos Humanos 20 20,000.00
ADMINISTRATIVOS DEL Gestion de Recursos Humanos 10 5,000.00
ESTADO PERUANO Gestion Tributaria 7 3,150.00
Inversion Publica 30 31,500.00
Otros 20 16,000.00
Otros 20 16,000.00
PI’angamlento estratégico y Presupuesto 30 18.000.00
Plblico
Administracion 15 20,000.00
HABILIDADES BLANDAS  Administracion 15 8,000.00
Comunicaciones 8 4,000.00
PROGRAMAS O Administracion 20 5,000.00
APLICATIVOS Administracion 15 4,400.00
INFORMATICOS TICS 15 8,000.00
Administracion 25 18,000.00
Administracion 20 22,500.00
Administracion 8 1,600.00
Contabilidad 30 0.00
2018 Contrataciones 20 7,500.00
Contrataciones 20 16,000.00
SISTEMAS Contrataciones 30 0.00
ADMINISTRATIVOS DEL Contrataciones 30 0.00
ESTADO PERUANO Control Institucional 8 4,400.00
Gestion de Recursos Humanos 15 9,600.00
Gestion de Recursos Humanos 30 0.00
Inversion Publica 25 20,000.00
Tesoreria y Endeudamiento Publico 3 1,000.00
Tesoreria y Endeudamiento Publico 30 0.00
Tesoreria y Endeudamiento Publico 30 0.00
Desarrollo social 20 0.00
FUNCIONES DE LA ENTIDAD Infraestructura, transporte, comunicacién 15 24,000.00
Administracion 20 14,400.00
HABILIDADES BLANDAS 4 inictracion 5 0.00
Etica 20 0.00
MATERIAS Género 20 0.00
TRANSVERSALES Interculturalidad 20 0.00
2019 Otros 20 0.00
PROGRAMAS O Administracion 8 0.00
APLICATIVOS
INFORMATICOS TICS 3 960.00
SISTEMAS éﬂéﬂﬁﬁon 230 3 26%000
ADMINISTRATIVOS DEL L L
ESTADO PERUANO Cont_rol Institucional 20 14,400.00
Gestion de Recursos Humanos 5 0.00
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Gestion de Recursos Humanos 4 0.00
Inversion Publica 20 14,400.00
Modernizacion de la gestién Publica 2 0.00
Modernizacion de la gestién Publica 5 0.00
PI}angamlento estratégico y Presupuesto 14.440.00
Publico 20
PI}angamlento estratégico y Presupuesto 14.400.00
Publico 20
Planeamiento estratégico y Presupuesto
B 0.00
Publico 5
Administracién 20 15,000.00
HABILIDADES BLANDAS Comunicaciones 20 15,000.00
Mantenimiento de equipos y maquinaria 20 0.00
TICS 20 0.00
TICS 20 0.00
PROGRAMAS O TICS 20 0.00
APLICATIVOS TICS 20 0.00
INFORMATICOS TICS 20 0.00
TICS 20 0.00
TICS 20 0.00
TICS 20 0.00
Contrataciones 30 35,000.00
Control Institucional 30 15,000.00
Planeamiento estratégico y Presupuesto
P 0.00
2020 Publico 20
Planeamiento estratégico y Presupuesto
A 0.00
Publico 20
Planeamiento estratégico y Presupuesto
A 0.00
Publico 20
SISTEMAS Planeamiento estratégico y Presupuesto 0.00
ADMINISTRATIVOS DEL  Publico 20 '
ESTADO PERUANO Planeamiento estratégico y Presupuesto
A 0.00
Publico 20
Planeamiento estratégico y Presupuesto
A 0.00
Publico 20
Planeamiento estratégico y Presupuesto
A 0.00
Publico 20
Planeamiento estratégico y Presupuesto
A 0.00
Publico 20
Tesoreria y Endeudamiento Publico 20 0.00

56



Anexo 8: Situacion de las fases de ejecucion del gasto de inversion publica del PNSR

Modalidad Contrata Nucleo Ejecutor

Ao 2017 2018 2019 2020 2017 2018 2019 2020
PIA 401,771,094 604,725,237 845,318,972 663,547,129 103,378,389 80,000,000 0 0
PIM 367,827,816 409,723,357 343,643,939 264,027,101 207,115,185 114,158,581 208,656,582 99,623,960
Certificacion 332,208,036 362,301,339 259,134,170 246,262,721 204,192,855 113,643,617 206,478,953 99,463,949
Compromiso Anual 297,239,252 292,568,739 243,257,829 237,999,322 204,192,853 113,643,616 204,730,560 99,407,687
Compromiso mensual 297,239,252 289,636,369 226,985,988 227,531,525 204,192,853 113,642,922 204,730,560 99,407,687
Devengado 297,129,652 282,502,899 226,798,667 215,188,850 204,192,853 113,642,922 204,730,560 99,407,687
Girado 297,070,266 282,410,078 226,766,112 215,029,949 190,976,392 111,353,344 201,749,393 97,953,573
IEG (%) 80.8 68.9 66.0 815 98.6 99.5 98.1 99.8
Promedio del periodo PIM 346,305,553 157,388,577
Promedio del periodo 255,405,017 155,493,506
Devengado
Promedio del periodo IEG 743 99.0

(%)
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