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RESUMEN (espaitol)

Este trabajo fue el resultado de un diagnoéstico de desempeiio laboral y su incidencia de
inversion publica en la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, 2014. La
investigacion es de tipo basica de nivel descriptivo explicativo método deductivo y
disefio de la investigacion fue no experimental, transeccional o transversal. La
poblacion fue de 60 servidores administrativos y la muestra de 39 servidores, se utilizé
la técnica de muestreo no probabilistico por Conveniencia, por medio del cual
seleccionaremos el tamaifio de muestra a nuestra conveniencia. Se aplico el cuestionario
para la recoleccion de la informacion, el cual constdé de 35 preguntas con cinco
alternativas de respuesta. Se concluy6 segun los resultados obtenidos que el Desempefio
laboral influye de manera positiva en la inversion publica.

Palabras clave: Desempefio laboral, inversion publica



RESUMEN (ingles)
This work is the result of an assessment of work performance and their impact of public
investment in the District Municipality of Chalthuahuacho, 2014. The research is basic
type of explanatory descriptive level deductive method and research design was not
experimental, transactional or transverse. The population was 60 administrative officers
and the sample of 39 servers, the non-probability sampling technique was used for
convenience, by which we select the sample size at our convenience. The questionnaire
for data collection, which consisted of 35 questions with five possible answers was
applied. It was concluded according to the results that the work performance has a

positive influence on public investment.

Key words: Job Performance, public investment



INTRODUCCION

A nivel mundial, las organizaciones investigan permanentemente la necesidad de
mejorar su desempefio laboral para fortalecer la competitividad y sostenerse de manera
optima en el mercado.
Después de la supervivencia fisica, el hombre ha sido el eje principal en el desarrolio de
las sociedades, esto es producto de realizar una serie de actividades para adecuarse a las
diferentes épocas y adaptarse a las exigencias del mundo modemo, esta capacidad ha
facilitado la posibilidad de desarrollar un dominio emocional que le permitird mantener
el control del lenguaje oral y corporal, debido a la estrecha relacion existente entre sf y
la dinamica organizacional.
El desempefio laboral debe estar orientado a mejorar la capacidad prestadora de
servicios publicos del Estado de forma que éstos se brinden a los ciudadanos de manera
oportuna y eficaz. L.a mejora de la calidad de la inversion debe orientarse a lograr que
cada nuevo sol invertido produzca el mayor bienestar social. Esto se consigue con
proyectos sostenibles, que operen y brinden servicios a la comunidad
ininterrumpidamente.
Las empresas y/o las organizaciones hoy en dia deben evaluar el desempeiio laboral,
pues esto va relacionando con la experiencia del personal de la organizacion. A través
de ellas se determina buenos resultados en las tareas y funciones de cada personal que
labora en la institucion la motivacion, autorregulacion, empatia, relaciones sociales todo
eso representan la base de los empleados para su exitoso desenvolvimiento personal y
profesional.

La importancia del estudio de la inversion publica se origind debido a la
existencia de algunas fallas de mercado que podran ser resueltas con la intervencion

eficiente del Estado, especialmente si se busca impulsar las principales actividades



productivas de las regiones que impulsen el crecimiento econdémico y reduzca las
disparidades regionales.

La relacion que tiene la inversion publica con el crecimiento y desarrollo econémico
ha sido discutida por una serie de autores que refuerzan su relevancia sobre las regiones.
La discusion tedrica también es reforzada por la revision realizada de algunos trabajos
para paises latinoamericanos, incluyendo el Pert. En ese sentido, este tipo de estudios
busco confirmar la influencia de la inversion, asi como generar alternativas de mejora.
Es por ello al estudiar el desempefio laboral y su incidencia en la inversion pablica en la
Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, es una opcion factible para lograr la toma
de decisiones asertivas y la resolucion de conflictos para garantizar el desarrollo laboral
optimo en la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho en el periodo,2014.

A continuacidn, se expone los apartados de este informe final de Tesis con una breve
explicacidn del contenido de cada uno de ellos:

CAPITULO I: Marco teérico.- Este capitulo considera la fundamentacion teorica, la
misma que esta conformada por el andlisis descriptivo de las variables tanto
independiente como dependiente; la cual examina el desempefio laboral es la manera
como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas
comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad.

Analizando su definicion esta plantea que el desempefio profesional esta referido a la
ejecucion de las funciones por parte de los empleados de una organizacion de manera
eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas.

La inversion publica es la capacidad del estado de aumentar la capacidad econdmica del
Pais, en la prestacion de servicios, mediante la asignacion de recursos disponibles en
proyectos de inversion publica en el presente para generar un mayor bienestar en el

futuro.



CAPITULO H: Metodologia de la investigacion.- El disefio de la investigacion
constituye el plan general con el fin de dar respuesta a la sistematizacion del problema.
En este estudio se utilizo el nivel descriptivo y explicativo que va mas alla de la
descripcion de conceptos o fendmenos es decir, esta dirigido a responder a las causas de
los eventos fisicos o sociales, se explica la incidencia de la variable independiente sobre
la variable dependiente; se empleo la investigacion documental bibliografica, se analizé
el desempeiio laboral como base fundamental para la inversion piblica en la
Municipalidad Distrital de Challhuahuacho.

Se utilizo el método deductivo, las técnicas de investigacion aplicadas fueron las
encuestas y la revision documentaria, la poblacion que se estudio fue a 39 trabajadores
de la Municipalidad del Distrito de Challhuahuacho.

CAPITULO III: Analisis de Resultados.- Este capitulo comprende el analisis de las
encuestas, concluyendo que los resultados evidenciaron la incidencia del desempefio
laboral en la inversion publica en la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho
CAPITULO IV: Conclusiones y Recomendaciones.- Se refiere a la solucion del
problema en cuestion es el desempefio laboral incide en la inversion pablica en la
Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, 2014 existiendo un débil desempefio
laboral del personal administrativo, para mejorar el desempefio laboral se debe

fortalecer los conocimientos en temas de proyectos de inversion publica.



CAPITULO1I
I. MARCO REFERENCIAL

1.1. Antecedentes de la Investigacion

Dentro de los antecedentes se presenta a la tesis cuyo titulo fue Analisis de la relacién
existente entre la Inversion en Capital Humano y Desempeiio Econémico y social
en e] Salvador. Presentado por LINDA MARICELA AGUILUZ GUERRA PARA
OPTAR AL GRADO DE LICENCIADO (A) EN ECONOMIA cuyas conclusiones son:
En primer lugar es importante reconocer que El Salvador ya ha iniciado el proceso de
mejora del capital humano, pero todavia hace falta fortalecer en la vision de los
diferentes agentes econdmicos, sociales y politicos, la importancia estratégica que el
capital humano tiene como fuente de desarrollo econdmico y social. Esto es, hace falta
que como pais se le reconozca como un elemento importante para mejorar de manera
sostenible el desempefio economico y la calidad de vida de las personas.  Esta
conclusidn del estudio se sustenta en el comportamiento de los presupuestos destinados
a estas areas, los cuales todavia son insuficientes en relacion a las necesidades que
existen. Por otra parte, se puede concluir a partir de la informacidn disponible, que El
Salvador ha mejorado en muchos de los indicadores que miden el desempefio social. Sin
embargo, aun se esta lejos de alcanzar los niveles de desarrollo humano de algunos
paises latinoamericanos, y haéta centroamericanos, siendo Costa Rica uno de los cuales
le lleva una gran ventaja en las dreas social y econdmica. Finalmente, puede que el
desarrollo del capital humano no sea la unica via para lograr un buen desempefio
econdmico y social, pero es hoy en dia considerada como uno de los elementos claves
para obtener dicho objetivo; pues representa una oportunidad para romper el circulo

generacional de la pobreza. Mediante el analisis realizado en el presente trabajo se ha



evidenciado que existe una relacion directa entre inversion en capital humano y
desempefio econdmico y social pues el incremento en dicha inversidn ha generado a
largo plazo un mejoramiento no solo de los indicadores econdmicos, sino también en

los sociales. (AGUILUZ, 2010)

Tesis: “Evaluacién del Desempeiio con Enfoque en las Competencias Laborales”
presentada por YESSIKA MISCHELL MEJIA CHAN cuyo objetivo general es
determinar la importancia de la evaluacion del desempefio con enfoque en las
competencias laborales en agentes de servicio telefonico. Y llegd a las siguientes
conclusiones, se evidencio la importancia del enfoque de la evaluacidn del desempeiio
por competencias laborales en agentes de servicio telefonico. Se logré demostrar que la
evaluacion por competencias laborales es de gran importancia para identificar en qué
medida el agente de servicio telefonico esta siendo productivo en su puesto de trabajo;
ademas permite complementar y agilizar las medidas de accién que corrijan y/o motiven
segun los resultados del desempefio. Se logré identificar por medio de los resultados
obtenidos a través de la evaluacion del desempeiio que son cinco competencias
fundamentales las que determinan el éxito del puesto de trabajo de los agentes. (Mejia,

2012)

Tesis: Inversion Piblica y Desarrollo Econémico Regional. Presentado por
STEFAHNIE SOFIA PONCE SONO PARA OPTAR AL GRADO DE MAGISTER
EN ECONOMIA cuyas conclusiones son: La importancia del estudio de la inversién
publica se origina debido a la existencia de algunas fallas de mercado tales como:; la
presencia de mercados incompletos, la existencia de los problemas de informacidn y la

concentracion geografica que solo podran ser resueltas con la intervencion eficiente del
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Estado, el cual sera capaz de enfrentar el déficit de inversion existente en las regiones,
inversion que se espera posea una mayor rentabilidad social.

La relacion que tiene la inversion publica con el desarrollo econdmico ha sido discutida
por una serie de autores que refuerzan la relevancia que tiene sobre el desarrollo de las
regiones. La discusion teorica también es reforzada por la revision realizada de algunos
trabajos para paises latinoamericanos, incluyendo el Peru. En ese sentido, este tipo de
estudios busca confirmar la influencia de 1a inversion, asi como generar alternativas de
mejora.

Desde el punto de vista de la desigualdad entre regiones, se demostrd que la inversion
publica y privada contribuye a la reduccion de la desigualdad regional, no obstante atin
queda un amplio margen por mejorar la participacion de la inversion pablica sobre las

disparidades regionales (Ponce, 2013)
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1.2. MARCO TEORICO

1.2.1. Definicién de Desempeiio laboral

El desempefio laboral, segiin (Stoner, Freeman, & Gilbert, 1996) es la manera como
los miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes,
sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad.

Analizando su definicion esta plantea que el desempeiio profesional esta referido a la
ejecucion de las funciones por parte de los empleados de una organizacion de manera
eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas.

Por otro lado, (Chiavenato 1. , 2002) define el “desempefio laboral como la eficacia
del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral. En
este sentido, el desempefio laboral de las personas va a depender de su comportamiento
y también de los resultados obtenidos y va ligado a las caracteristicas de cada persona,
entre las cuales se pueden mencionar: las cualidades, necesidades y habilidades de cada
individuo, que interactiian entre si, con la naturaleza del trabajo y con la organizacion en
general, siendo el desempefio laboral el resultado de la interaccidn entre todas estas
variables”.

Ademas expone que el desempefio de los trabajadores se evalia mediante factores
previamente definidos y valorados, tales como:

Factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad,
habilidad de seguridad, discrecion, presentacion personal, interés, creatividad y

capacidad de realizacion.

Factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en

equipo y liderazgo.
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Asi mismo, (Zelaya, 2006) afirma que en el desempefio laboral intervienen factores o
condiciones relacionados dentro del llamado contexto del desempefio, y son en primer
lugar las condiciones antecedentes las cuales constituyen una fuente de causalidad desde
remota o mediata del desempefio, que actuan sobre factores llamados intervinientes
conformados por 3 categorias: las caracteristicas de las condiciones sociales (status,
roles), culturales (valores, creencias y actitudes) y demograficas (edad, ocupacion, nivel
socio-economico, estado civil, salud y educacion), las categorias de los factores de
personalidad: incluyen un conjunto de tendencias, patrones de comportamiento y
reacciones de la persona; y las categorias de las caracteristicas del puesto de trabajo:
constituyen circunstancias o hechos externos a las personas; sus especificaciones y
caracteristicas inducen a ciertos patrones de accion en las personas que desempaiian el
cargo.

Segiin (Benavides, Gimeno, & Benach, 2002), al definir desempefio lo relaciona con
competencias, afirmando que en la medida en que el trabajador mejore sus
competencias mejorara su desempefio. Para esta autora, las competencias son
“comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta en un empleo para cumplir
con sus responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria. Igualmente, expone que los
estudios organizacionales se proyectan alrededor de tres tipos de competencias
fundamentales, las cuales implican discriminarse y usarse de conformidad con los
objetivos de la organizacion, estas competencias son: competencias genéricas,
competencias laborales y competencias basicas.

Segiin (STONER & WANKEL, 2002) “El desempefio laboral es la manera como los
miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto

a las reglas basicas establecidas con anterioridad™.
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Segun (Szilagyi, 1997) el desempefio laboral se define como el grado con el cual un
individuo realiza su trabajo en comparacion con los estiandares que establece la
institucion, comunmente se fijan criterios de ejecucion respecto a la calidad y cantidad
de tiempo, tales como: habilidad para laborar individualmente o en grupo, asistencia o
puntualidad, conocimiento sobre las tareas, habilidad para planear e iniciativa en el
trabajo.

Segun (Murray, Cubero, & Fernandez, 1996) el desempefio expresa el grado de
perfeccion con el que un trabajador ha desempefiado la parte de la tarea asignada, con
objeto de hacer realidad la estrategia de la empresa u organizacion, en términos de
alcanzar unos objetivos relacionados con su papel individual, o en términos de
demostrar competencias definidas como pertinentes para la empresa, ya sea en un papel
particular o de modo mas general.

Segun (VALLE, 1995), El desempeiio influye en los factores como la motivacion y
el ambiente cuando se habla de este factor es importante recalcar que existen elementos
tanto positivos como negativos cuando no son favorables es importante acudir a una
evaluacidn si se obtiene un rendimiento bajo del empleado ya que puede ser
consecuencia de un mal trabajo en equipo o tal vez un falta de cooperacion esto depende
mas bien del cargo que desempeiie.

Segin (CHIAVENATO, 2004), refiere que “cuando un programa de evaluacion del
desempefio esta bien planeado, coordinado y desarrollado, normalmente trae beneficios
a corto, mediano y largo plazo. Los principales beneficiarios son, generalmente, el
evaluado, el jefe, la empresa y la comunidad,”

Segun (Mora, 2007), establece que el desempefio son aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados, que son relevantes para los objetivos de

la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada
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individuo y su nivel de contribucion a la empresa. Ademads agrega, que la definicion de
desempefio debe ser completada con la descripcion de lo que se espera de los

empleados, ademas de una continua orientacion hacia el desempefio efectivo.
1.3. Teorias de desempeiio laboral

1.3.1. Teoria de modelo de Campbell

En efecto, (Campbell, 1990) desarrolla una Teoria del Desempeiio Individual (Modelo
de Campbell) que diferencia componentes, determinantes y predictores del desempefio
(ver cuadro); y contiene un modelo factorial jerdrquico compuesto de 8 factores
generales de desempefio que se muestran a continuacion. Asi el desempefio laboral se
refiere a las conductas que estan en total dominio de la persona y necesarias para
conseguir resultados, excepto cuando:

- Se pueden inferir a través de los resultados obtenidos

- El comportamiento laboral o funcion son los mismos resultados.
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TABLA N° 01

MODELO DE DESEMPENO LABORAL O MODELO DE CAMPBELL

Componentes Determinantes Predictores
ech "
Hechos Habilidad
1. Conocimiento Principios Personalidad
expreso Objetivos Intereses
De si mismo Educacion
Habilidades Cognitivas Entrenamiento
Habilidades Experiencia
2. Conocimientos . i i
y Psicomotoras Aptitud hacia la
habilidades interaccion
Habilidad de automanejo
laborales
Habilidades .
. Practica
interpersonales

3. Motivacion

Escoger trabajo

Nivel de Esfuerzo

Persistencia en el

esfuerzo

NA. Supone interaccion
entre los determinantes, sin

precisar como.

El modelo no tiene variables situacionales como predictores del dese;npeﬁo laboral.

(iniciativa, aprendizaje)

La diferencia individual en la motivacion pueden ser causada por diferencias en
rasgos de personalidad (ejemplo ansiedad por el logro) y habilidades motivacionales
o estrategias auto-reguladoras perseguidas durante el esfuerzo para lograr objetivos

influenciadas por factores situacionales. (Kanfer & Heggestad, 1997). Auto-Eficacia

El desempeiio de las tareas directas depende mdas de la habilidad cognitiva y el

desemperio tareas indirectas es mayormente funcion de la personalidad.

Fuente: Elaboracion propia en base en la Adaptacion Campbell 1990.
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TABLA N° 02

FACTORES GENERALES DEL DESEMPENO

—

FACTORES GLOBALES DEFINICION

Dominic de la tarea
1 " Habilidado destrezapara desempefiar el aspectotécnico de fas actividades laborales.

especifica
2 Dominio de tareas anexas o {Habilidad para ejecutar activiades secundarias a las principales del puesto o tareas que
relacionadas no son formalmente parte del puesto.
Habil comunicacion oral

3 : Comunicar eficientemente cuestiones faborales utilizando los medios disponibles.

escrita

Cumplir con tareas o activiades asignadas a pesar de los posibles. Persisteirenel
cumplimiento de objetivos.

4 Esfuerzo ante obstaculos

5 Disciplina personal  |Cumpliras normas, politicas y reglamentos organizacionales

Colaborar con otros al cumplimiento de objetivos grupales. Facilitacion de! rendimiento

6 TrabajoenEquipo ., pares y equipos.

1 Supevision/ Liderazgo  [Monitorear ef cumplimiento de las actividades a cargo.

Establecer objetivos, metas y estandares, asignar recursos, representar y velar por

8 || Administracion / Gestion | o
interéses organizacionales.

Fuente: Moreno Villegas Jaime, Seminario-Taller sobre “Seleccion de Personal basada en
Competencias”, Asociacidn Latinoamericana de Instituciones Financieras para el Desarrollo (ALIDE),
2001

Ademas, se sabe que el desempefio laboral es:

1. Es conductual: el comportamiento se evidencia en las actividades o funciones que
las personas realizan en su trabajo y que pueden ser observadas, descritas y verificadas.
(Moreno, 2001)

2. Es episodico: el desempefio no puede considerarse como una constante con un inicio
y un final definidos dentro de una jomada laboral de ocho horas, ya que hace referencia

unicamente a las actividades que tienen la marcada intencidén de lograr objetivos o
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estandares planteados por la organizacion, es decir, las actividades esenciales de cada
puesto o cargo. (Borman, Motowidlo, & Schmith, 1997).

3. Es evaluable: en la medida en que pue_de ser valorado como positivo o0 negativo para
la efectividad personal u organizacional. (Borman, Motowidlo, & Schmith, 1997).

4. Es multidimensional: el desempefio no depende de una unica variable, por el
contrario se lo estudia como un conjunto de factores, determinantes (indirectos y
directos) o conductas laborales relevantes para la organizacion en la mayoria de

contextos. (Moreno, 2001).

Rendimiento y resultados

Otro elemento de importancia dentro de este modelo es que separa los conceptos de
resultados y de rendimiento.

Esta dicotomia permite entender que el desempefio se refiere a las conductas laborales
necesarias para conseguir los resultados y que estan en total dominio de la persona.
Mientras tanto los resultados no dependen unicamente del nivel de rendimiento del
individuo, sino también de factores exdgenos tales como el disefio de los procesos de

trabajo, el acceso a los recursos tecnolégicos, financieros, humanos, etc. (Moreno,

2001).
TABLA N° 03
DEFINICIONES Y ALCANCES DEL. RENDIMIENTO Y RESULTADOS
Concepto Definicion Alcance
Rendimiento | Comportamientos enfocados a | Dependen de factores internos
la consecucidn de del individuo.
Objetivos organizacionales.
Resultados Consecucion de objetivos Dependen de factores internos
organizacionales. (desempefio) y de factores
externos (sistemas de gestion,
tecnologia, recursos, etc.).

Fuente: Morenc Villegas Jaime, Seminario-Taller sobre “Seleccion de Personal basada en
Competencias”, Asociaciéon Latinoamericana de Instituciones Financieras para el Desarrolio (ALIDE),
2001
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Pese a que en este modelo queda clara la diferencia entre desempefio y resultados,
también examina ciertas excepciones. En primer lugar cuando los comportamientos
laborales no pueden ser directamente observados y su presencia solamente se puede
inferir a través de los resultados obtenidos. En segundo lugar cuando las actividades o
funciones de un cargo determinado no generan resultados tangibles y son los

comportamientos laborales o funciones mismas los resultados (Moreno, 2001).

Objetivos o estandares de rendimiento:

Dentro de la definicion de desempefio que plantea este modelo, hay dos partes
inseparables e interdependientes. Por un lado las conductas laborales (funciones o
actividades), por el otro los objetivos 0 metas organizacionales. Sin conductas laborales
los objetivos no se cumplirian y sin objetivos las conductas carecerian de relevancia
organizacional. Sin embargo los estandares son importantes ademas por tener una
influencia directa en uno de los determinantes del rendimiento, es decir la motivacion
(Moreno, 2001).

Una teoria de la motivacion denominada “Teoria de establecimiento de metas™ permite
entender las caracteristicas de inductores comportamentales que poseen los objetivos.
En esta linea se afirma que las metas incrementan el rendimiento por varias razones.

En primer lugar, conducen o dirigen a las personas a comparar y evaluar su desempefio
actual con la meta propuesta, mientras no se alcance la meta la gente se siente
insatisfecha y se esfuerza mas por conseguirla. En segundo lugar, cuando los individuos
alcanzan con éxito una meta se sienten competentes, percepcion que actia como
reforzador de los comportamientos y estrategias que se utilizaron para alcanzar esa

meta. En tercer lugar, la existencia de una meta aclara el nivel de rendimiento requerido,
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enfocando los esfuerzos en desarrollar estrategias para alcanzarlo, lo que resulta muy

dificil si se carece de un objetivo definido (Baron, 1996).

Predictores o determinantes del rendimiento:

Campbell y sus colaboradores citado por (Anastasi & Urbina, 1998) aseveran que el
rendimiento puede ser predicho a partir de los elementos que lo componen
(determinantes), los mismos que pueden ser clasificados como determinantes directos e
indirectos.

Los determinantes directos son caracteristicas que dependen uinicamente del individuo e
influencian directamente su nivel de rendimiento. Se clasifican en:

a) Conocimientos

El conocimiento declarativo por el conocimiento declarativo se entiende
simplemente el conocimiento sobre los hechos y las cosas, que aplicado al contexto
laboral significa la comprension de los requerimientos de la tarea.

b) Destrezas o habilidades

El conocimiento de los procedimientos y las destrezas requiere combinar el
conocimiento de qué debe hacerse (declarativo) con el conocimiento de como debe
hacerse. Las destrezas que pueden incluirse aqui son las destrezas cognitivas,
psicomotrices, fisicas, perceptivas, interpersonales y de auto direccion.

¢) Motivaciéon o motivos

En cuanto a la motivacion, Campbell especifica tres decisiones o juicios
diferenciados:
La eleccidn de realizar un esfuerzo.

La decision respecto al nivel de esfuerzo a dedicar
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La decision relativa a la persistencia de ese esfuerzo.

Los determinantes indirectos, como su nombre lo indica, influyen en el rendimiento

indirectamente a través de los detemminantes directos. Pueden ser internos o

externos.
TABLA N° 04 N
*_gLASIFICACION DE PREDICTORES DETERMINATES DEL DESEMPENO
| Tro ELEMENTO DEFINICION
: - CONOCIMIENTOS Conjunto articulado de informacidn en variedad de temas
o: Sl
E dep:"'de" DESTREZAS y HABILIDADES |Grado de dominio en la ejecucion de tarea(s) especififica(s)
<! e
o individuo MOTIVACION Graéo de.prefe{'encia vocacional por unaactividad. Impulso por
realizar cierto tipo de tareas.
APTITUDES 0 CAPACIDADES R'azgos ‘generaies. d.el individuo, potencial innato para realizar
cierto tipo de actividades
Elementos relativamente estables de ciertos patrones
PERSONALIDAD P
| @ conductuales
o E . 'RV . 0 . .
E 3 ACTITUDES Prgdnsposn'cton a valorar posistiva o negativamente objetos,
w o sujetos o situaciones
o Ciertas normas de conducta o patrones de comportamiento
= VALORES
=~ adoptados
INTERESES Atraccion hacia ciertos objetos, sujetos o situaciones
Externos Organizacionales Disponibilidad de recursos, organizacion del trabajo, etc

Fuente: Moreno Villegas Jaime, Seminario-Taller sobre “Seleccion de Personal basada en
Competencias”, Asociacién Latinoamericana de Instituciones Financieras para el Desarrollo (ALIDE),

2001

1.3.2. Teoria del rendimiento contextual

Borman & Motowidlo desarrollan una teoria de las diferencias individuales en el

desemperfio contextual y de la tarea. El desempefio contextual referido a la ejecucion de

actividades de apoyo y consolidacion del clima organizacional, social y psicoldgico. El

desempeiio de la tarea o aspecto técnico del trabajo, referido a las actividades técnicas

del trabajo, centrales o propias del cargo. Suponen que:
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Las actividades técnicas varian considerablemente de un empleo a otro, mientras que las
actividades contextuales tienden a ser mas similares entre empleos.

El desempefio especifico esta referido a actividades técnicas, mientras el desempefio
contextual es generalizable a diferentes cargos, clases ocupacionales y organizaciones.
Las actividades técnicas constituyen y prescriben un rol de comportamiento, mientras
que las actividades contextuales estdn relacionadas con conductas discrecionales y
extra-rol.

Las actividades técnicas estan relacionadas con habilidades cognitivés, mientras que las
actividades contextuales con motivacion y personalidad. El siguiente grafico sintetiza la

teoria refenda, asi:

| Variables | I l

£ 5___

DESTREZAS , l CONOCIMIENTOS l I HABITOS
—_— — |

Rendimiento Reendimiento o

en la Tarea Contextual
i
__ __‘/“;_Influéncia Directa

FIGURA N° 01 Teoria de las diferencias individuales en el rendimiento contextual y de

la tarea.
Fuente: adaptado de Borman, Motowidlo&Schmit, (1997, p.79)
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La teoria de las diferencias individuales en el rendimiento contextual y de la tarea

también presenta una clasificacion de los factores contextuales generales asi:

~ TABLAN°05
o TAXONOMIA DE RENDIMIENTO CONTEXTUAL
t FACTORES CONTEXTUALES COMPORTAMIENTOS RELACIONADOS

Persistir con entusiamo y esfuerzo extra,
- para completar con éxito la s tareas
asignadas formalmente. Esfuerzo extra en el trabajo

Perseverancia y Conciencia

Sugerir mejoras organizacionales

Ofrecerse como voluntario para realizar

tareas que no son formalmente parte del
trabajo propio Reafizar sugerencias constructivas

Iniciativa para asumir responsabilidades extra

Desarrollo personal

Asistir / ayudar a compafieros y/a clientes

Cortesia organizacional
Ayudar y cooperar con otros

Altruismo

Deportividad

Acatar ordenes, regulaciones y respetar la autoridad

Cumplir con los valores y politicas organizacionales

Acatar reglas y procedimientos

. Conciencia
organizacionales

Cumplir los ptazos de trabajo
Virtud civica

Lealtad organizacional

Preocupacion por los objetivos del departamento o unidad

Aprobar, apoyar y defender objetivos

D Permanecer en la organizacion durante situaciones dificiles
- organizacionales

Representar favorablemente a fa organizacion frente a personas externas

Prateger alaorganizacion
Fuente: taxonomia del rendimiento contextual. Adaptado de Borman & Motowidlo (1997, p102) y
Morene (2001)

Como se aprecia en el cuadro, este trabajo se enfoca ya no en la tarea sino en conductas
pro-sociales, extra-rol y que van mas alla de lo prescrito por la descripciones de los
puestos de trabajo denominadas desempeiio civico (Borman, 2004; Borma&Brusch,

1993; Borman, Penner, Allen y Motowidlo, 2001; Motowidlo, Borman y Schmit, 1997);,
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ltamadas también “conducta organizacional civica” (Bateman y Organ, 1983; Smith,
Organ y Near, 1983). Incluso Campbell indico que los factores 4, 5, 6 y 8 de su modelo
podrian identificarse con las facetas del desempefio contextual o civico. Ademas,
Dorsey, Cortina y Luchman (2010) sugieren erroneo no incluir el desempefio contextual
en las evaluaciones del desempefio laboral.

Desde este enfoque, (borman y motowldlo, 1993) desarrollan un modelo con
importantes coincidencias con el de (campbell y el al, 1993) (ver figura 2) de manera
que, el rendimiento en tareas técnicas engloba los factores especificos y no especificos
de puesto. Y la mayoria de comportamientos descritos como desempefio contextual
encajan con los elementos del esfuerzo demostrado, el mantenimiento de la disciplina
personal y la facilitacion del trabajo en equipo de Campbell (campbell, gasser y oswald,

1996)

APROXIMACION DE CAMPBELL

Destrezas especfficas del puestd

] Desempefio de tareas
Destrezas no especificas del puesto

> persistencia para completar
las tareas con éxito y
entusiasmo

> predisposicion para
actividades que no son parte del
Desempefic i Puesto

contextual > seguimiento de reglas y
procedimientos de [a
organizacion

Esfuerzo demostrado
Mantenimiento de la disciplina personal | 4~ — ¥
Trabajo en equipo

> ayuda y cooperacion con
otros

FIGURA N° 02 Coincidencias entre los dos modelos de desempefio
Fuente: Campbell et al. 1993



En ambos modelos, el desempefio se considera como un constructo multidimensional,
en el que los distintos componentes comparten similar ré]evancia para la descripcion de
la conducta del trabajador.

Aguinis (2007) resumiendo las contribuciones previas, sefiala: Que el desempeiio es 1o
que hacen los empleados y sus conductas y no lo que el empleado produce o los
resultados de su trabajo, aunque en ocasiones como las conductas o actividades no son
facilmente observables, es necesario inferirlas a partir de sus resultados; que el
desempefio es evaluable y multidimensional.

Que el desempefio contextual y de la tarea debe considerarse separadamente porque no
necesariamente ocurre el mismo tandem (conjunto de dos elementos que se
complementan). Sin embargo este autor no considera el tipo de conductas orientadas a
la pérdida de tiempo y al azar o la destruccion, sefialadas por Murphy, y que ha sido
colectivamente denominadas conductas contra-productivas, en una connotacion
negativa.

1.3.3. Desempeiio como un unico factor general

(VISWESVARAN, 1993) propone la existencia de un factor general que ocuparia el
nivel mas alto en la estructura latente del desempefio, por debajo del cual estarian
recogidos el resto de elementos. Esta nueva perspectiva difiere de las anteriores, pero no
deja de ser consistente con la nocion de multidimensionalidad. Pues, aunque define que
un unico aspecto es capaz de explicar el rendimiento del trabajador, asume la presencia
de otros componentes que quedan por debajo de este.

Al no alcanzar un claro consenso respecto a las nuevas propuestas tienden a dirigir su
atencion sobre la definicion de las categorias centrales que lo componen mds que sobre

el analisis confirmatorio de su estructura interna. Surge asi nuevas dimensiones de
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comportamiento, como por ejemplo el desempefio adaptativo de (pulakos, arad,
danovan y plamandon, 2000).

(Landy & Conte, 2005) Plantean que cualquier taxonomia de esta materia precisa
delimitar los siguientes pardmetros fundamentales: las dimensiones del desempefio, el
nimero de niveles o grados, las expectativas de ejecucion, el modo de ponderacion del
constructo en situaciones limitadas y la pauta de comparacion relativa/absoluta.

1.3.4. Conductas Laborales Contra productivas

En efecto, autores como Fox & Spector (2005), Rotundo & Spector (2010) definen
conducta contra-productiva como cualquier conducta intencional, realizada por un
empleado que dafia o pretende dafiar a la organizacion o a los miembros de la
organizacion, lo que incluye a los empleados y a los clientes o usuarios. Por tanto, se
excluyen las conductas que no estan bajo el control del empleado o son casuales. De
otro lado, Sackett & De Vore (2001) definen como conducta contra-productiva: (1) toda
conducta intencional (2) por parte de un miembro de la organizacion (3) vista por esta
‘como contraria a sus legitimos intereses. Esta definicion implica: (1) intencionalidad,
pues existe control voluntario del individuo; (2) pertenencia a la organizacion, pues
_excluye a usuarios externos y ex-empleados; y (3) la legitimidad de los intereses se
refiere a la licitud organizacional excluyendo el incumplimiento de la ley y afectar la
integridad de las personas.

Asi mismo, Robinson & Bennet (1995 y 2000) han establecido una clasificacion de las
conductas contra-productivas en un espacio bidimensional (objeto y gravedad de la
conducta) contra las personas y contra la organizacion. Este esquema clasificatorio,

aunque no agota todas las posibles conductas desviadas, si permite clasificar la mayoria

de ellas.
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Adicionalmente, Gruys (1999) identifica 87 conductas contra-productivas que usando
técnicas de Analisis Factorial se reagrupan en 11, una clasificacion o taxonomia

denominada conductas organizacionales en una connotacion positiva, la cual se sintetiza

asi:
TABLA N° 06
L CLASIFICACION DE CONDUCTAS CONTRA PRODUCTIVAS
NOMBRE CONDUCTA RELACIONADA
1 Robo Robo de dinero o prapiedad, mala utifizacion de bienes, servicios o descuentos.
2 Destruccion de propiedad |Alterar, dafiar o destruir propiedad. Sabotear la produccién.
3 Mal uso de informacion  [Revelar informacidn confidencial, falsificar informacion.
' Mal uso del tiempoy de los{Desperdiciar e! tiempo, alterar registros de ingreso y salida, realizarasuntos personales

recursos durante Ja jomada laboral.

5 Comportamiento inseguro |No seguir/aprender los procedimientos de seguridad.

6 Baja calidad del trabajo |Realizar el trabajo de manera lenta o descuidada intencionalmente.

7 Baja asistencia Salir o llegar tarde si excusa, exceso de salidas por enfermedad.

8 Uso de bebidas alcoholicas | Tener, usar o vender drogas en el trabajo.

9 Uso de drogas Salir o llegar tarde si excusa, exceso de salidas por enfermedad.
10 Acciones verbales Discutir agresivamente con clientes, atacar verbalmente a otras personas de |a
inapropiadas organizacion
Acciones fiscas . . -
1 . . Atacar fisicamente y/o acosar sexualmente a miembros de |a organizacién.
inapropiadas

Fuente: taxonomia de conductas laborales contra productivas. Adaptado de Sackett (2002, p.5)

1.3.5. Teoria de desempeiio laboral de Sonnentag & Frese
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Sonnentag & Frese (2005) también plantean una teoria del desempefio y definen el
desempefio laboral como el comportamiento laboral medible y relevante para los
objetivos organizacionales que produce resultados de manera multidimensional y
dinamica, de manera que sélo las acciones cuantificables son desempefio.
Multidimensional porque implica las tareas directas al nicleo técnico de organizacion y
las actividades indirectas o de contexto que realizan los managers y staff en funcién de
las primeras. Y de manera dinamica porque el desempefio laboral cambia como
resultado de la experiencia y del aprendizaje.

Sonnentag & Frese también se refieren a 3 perspectivas del desempefio: de las
Diferencias Individuales, Regulatoria y Conductual. En la Perspectiva de las Diferencias
Individuales la idea es que éstas pueden ser explicadas por diferencias en las
habilidades, la motivacion y/o la personalidad. Se trata de responder ;Cual es el mejor
desempefio individual? Sus supuestos y hallazgos empiricos aluden a la habilidad
cognitiva, experiencia profesional, la motivacion y la personalidad; y sus implicaciones
practicas en el desempefio laboral se refieren a la seleccion de personal, capacitacion,
entrenamiento y a la exposicion a experiencias especificas.

La Perspectiva Situacional se refiere a los factores en el ambiente del individuo que
estimulan, apoyan o dificultan el desempefio laboral, desde el enfoque del Lugar de
Trabajo y desde el enfoque Motivacional Especifico (Teoria de la Expectativa de
Vroom, 1964) que trata de mejorar el desempefio por sistemas de recompensa o
percepciones de justicia y equidad, muy usado en investigaciones de liderazgo (ver
Yulk 1998).

Por ultimo, la Perspectiva Regulatoria se enfoca en el proceso de desempefio en si
mismo, un proceso de accion descrito desde dos puntos de vista: estructural y procesal:

desde la perspectiva regulatoria estructural, el desempefio laboral se refiere a su
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organizacidn dentro la estructura jerarquica; y desde el punto de vista procesal distingue
una secuencia en la cual el desempefio laboral depende de la existencia de grandes
objetivos, de un modelo mental, de una detallada planeacion y de una buena
retroalimentacion.

Sonnentag & Frese también presentan como resultantes de los cambios en el mundo
laboral, cinco tendencias de las que describen posibles lineas de investigacion futuras en
desempefio individual: Aprendizaje continuo, pro actividad, trabajo en equipo,
globalizacion y tecnologia.

Sonnentag & Frese concluyen que: i) el desempefio individual es un comportamiento
laboral medible relevante para los objetivos organizacionales; ii) la naturaleza el
desempeiio es multidimensional y dindmica; iii) proponen tres perspectivas relacionada
con el desempeiio laboral: diferencias individuales, situacional y regulatoria; iv) es
necesaria la integracion de las perspectivas del desempefio laboral para entender por
qué caracteristicas del desempeifio individual y factores situacionales resultan en un gran
desempefio laboral: v) La mayoria de las investigaciones previas conceptualizan el
desempeiio laboral como la variable dependiente; vi) Los continuos cambios en el
mundo del trabajo tiene implicaciones para la conceptualizacion y nuevas
investigaciones del desempefio; vii) Se necesita teoria sobre la interface entre el
desempefio individual y de equipo, que explique el aporte individual al desempeiio
grupal o del equipo y de las variables del proceso de equipo en la mejora del desempefio
individual; viii) El desempefio individual no puede ser entendido sin referencia al
contexto en el cual s¢ inscribe.

Teoria del Desempefio Laboral de Sonnentag & Frese: 1.os autores reconocen que en el
desempeiio laboral estan implicitos dos elementos diferentes e interdependientes:

Accion y Resultado (outcome): la Accion referida a la conducta bajo el control del
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individuo y el Resultado referido a estdndares, metas u objetivos que inducen ese
comportamiento e incrementan el rendimiento. Definen desempefio laboral como el
comportamiento laboral medible y relevante para los objetivos organizacionales.

El caracter multidimensional del desempefio laboral se da porque en ¢l hay tres
dimensiones o espacios, también multidimensionales en si mismos, que difieren con
respecto a sus antecedentes y consecuencias, y pueden ser diferenciados empirica y
conceptualmente pero inevitablemente interdependientes para hacer posible la obtencion
de resultados: i) El desempefio de la tarea propiamente dicha que implica actividades
directas (misionales) al nicleo técnico de organizacidn, vale decir a su objeto social; ii)
El desempeiio contextual o de actividades indirectas (de apoyo) que soportan el
ambientel organizacional, social y psicoldgico en el cual se persiguen los objetivos
organizacionales, y es propio de managers y del staff (ver cuadro);y iii) El desempeiio
adaptativo (Neal, 1999), resultante de cambios en el mundo del trabajo como
consecuencia de las tendencias identificadas: globalizacidn, la tecnologia, el trabajo en

equipo, el aprendizaje continuo y la pro actividad, que se explican mas adelante.

CONTEXTO
i
De la Tarea
Inputs » / \ » Outcomes
Contextual Adaptativo

{doth)

FIGURA N° 03: DESEMPENO LABORAL
Fuente: Sonnentag & Fresesuponen (2005, p. 79)
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Sonnentag & Fresesuponen que: 1) Las tareas directas o técnicas varian entre los
empleos de linea, mientras son relativamente similares a través de los empleos
indirectos o de contexto (de apoyo); ii) Las tareas directas estan relacionadas con la
habilidad, mientras que las contextuales estan relacionadas con la motivacion y la
personalidad y ii1) Las tareas directas determinan y constituyen el rol del empleo,
mientras que las contextuales refieren a un comportamiento extra-rol de mayor
discrecionalidad. De manera que hay dos tipos generales de conductas: las que tratan el
funcionamiento organizacional y las conductas proactivas, referidas al cambio y al
mejoramiento organizacional. Asi, habilidades y capacidades tienden a predecir el
desempefio de la tarea directa mientas que la personalidad y factores relacionados
tienden a predecir el desempefio contextual.

Sonnentag & Frese, también plantean factores o componentes del desempeiio laboral,
asi: 1) El dominio de la tarea especifica, ii) Dominio de trabajos no-especificos, iii)
capacidad de comunicacion oral y escrita, iv) la necesidad de supervision total o parcial
y v) la administracion y gestion del cargo (cuyos sub-factores son: Planeacion y
Organizacidon; Guia, Direcciéon, Motivacion y retroalimentaciéon a subordinados;
Entrenamiento, Coaching y desarrollo de personal; Comunicacion efectiva y mantener
informado a otros). Cada uno de estos factores esta compuesto de otros sub-factores que

pueden variar entre los diferentes empleos.

1.3.6. Desempeiio adaptativo

Al desempefio adaptativo, Murphy & Jackson (1999) lo llaman flexibilidad del rol,
London & Mone (1999) aluden a concepto de nuevas experiencias de aprendizaje y
Pulakos (2000) presenta una clasificacion del desempefio adaptativo compuesta por 8

areas o sub-factores (ver cuadro) que existen a través de los diferentes tipos de empleos.
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Ademads, Sonnentag, Volmer & Spychal sugieren investigar los antecedentes y

consecuencias del desempefio adaptativo y la generalizacion de la taxonomia sugerida

por Pulakos y sus colegas y realizar mas investigaciones empiricas. De manera que los

autores integran en su estudio los factores generales del desempefio, incluyendo el

desempefio adaptativo aportados por los trabajos de Landy, Conte y Pulakos (2000), los

cuales vale la pena recodar en el siguiente cuadro adaptado:

TABLA N° 07
DESEMPENO ADAPTATIVO
9 Desempeiio Adaptativo |Habilidad para adaptase a un ambiente laboral cambiante.
! Area / Subfactor DEFINICION
Reaccionar efectivamente ante situaciones donde lavida de las personas esté
g1 Manejo de situaciones  |amenazada, que sean peligrosas o de emeregencia; analizar y tomar decisiones
' criticas o emergencias  Jinmediatas en situaciones de emergencia manteniendo el control amocional y la
obi
Mantener la calma pese a los horarios extensos o a la carga de trabajo; manejar la
9.2 Manejo de estrés laboral | frustracion generando soluciones y no culpabilizando; actuar con calma y seguridad para
infiuir en los demas.
sdluidneativade Mantener la calma pese a los horarios extensos o a la carga de trabajo; manejar la
olucion creativ L . . .
93 roblemas frustraciongenerandosolucionesy no culpabilizando; actuar con calma y seguridad para
2 finftuir en los demas.
Tratar con situaciones  |Ejecutaracciones efectivas sin contar con toda lainformacion; facilitar la adaptacién al
9.4 laboralesinciertase  |cambio, ajustar planes, metasy programas alos cambios; concentrarse en uno mismoy
impredecibles en los demés cuando {a situacion cambia.
Aprendizaje de tecnologias, | Mostrar entusiasmo por aprender nuevos enfoques y etcnologias; mantener
9.5 tareasy procedimientos {actualizados los conocimientos y habilidades; buscar y participar en entrenamiento y
laborales capacitacion que lo prepare para cambios en fas demandas laborales.
Adaptabilidad Ser flexible y abierto a trabajar con otros; considerar otros puntos de vista y opinfones;
aptabilida , . ) -
9.6 . i trabajar correctamente con una gran variedad de personas; aceptar retroalimentacién
interpersonal L ;
negativa sin resistencia.
Buscar comprender otras culturas; adaptarse facil a diferentes culturas y patrones
. conductuales; mostrar respeto por los valores y costumbres de los demas; e ntender las
9.7 Adaptabilidadcultural |~ Fasls , y _ "
implicaciones de nuestro comportamiento para mantener relaciones positivas con otros
grupos, organizaciones o culturas.
Adaptarse a los desafios del medio fisico (temperatura, poivo, ruido, etc); motivarse a
9.8 Adaptabilidad fisica completar tareas de gran demanda fisica; mejorar la condicion fisica para cubrir las
demandas del puesto.

Fuente: areas del desempefio adaptativo. Adaptado de Landy & Conte (2005,9. 174)
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El caracter dindmico del desempeifio laboral esta dado por el hecho de que cambia como
resultado de la experiencia y del aprendizaje. Este hecho ha dado origen a la distincion
conceptual de dos escenarios, uno de transicion y otro de mantenimiento: el escenario
de transicion es aquel en el cual tanto trabajador como la tarea son nuevos, lo cual
requiere de habilidad cognitiva para apurar la curva de aprendizaje; y el escenario de
mantenimiento es aquel en el cual los conocimientos y habilidades aprendidas y
desarrolladas llegan a ser automadticas en el cumplimiento de la tarea, influenciadas por

la motivacion, valores e interés. (SANCHEZ A., 2011)
1.4. Teoria de Inversion Publica

1.4.1. Definicion de inversién Publica

La Inversion Publica es la capacidad del estado de aumentar ia capacidad econémica
del Pais, en la prestacion de servicios, mediante la asignacion de recursos disponibles en
proyectos de inversion puablica en el presente para generar un mayor bienestar en el
futuro. (MINISTERIO DE ECONOMIA Y FINANZAS (MEF), 2012)

La inversion publica es la utilizacion del dinero recaudado.en impuestos, por parte de
las entidades del gobiemo, para reinvertirlo en beneficios dirigidos a la poblacion que
atiende, representada en obras, infraestructura, servicios, desarrollo de proyectos
productivos, incentivo en la creacion y desarrollo de empresas, promocion de las
actividades comerciales, generacion de empleo, proteccion de derechos fundamentales,
y mejoramiento de la calidad de vida en general. La inversion publica se encuentra
regulada por leyes, normas y procedimientos, que le definen lo que es viable y lo que
esta prohibido, los responsables y montos autorizados, actividades permitidas y

requisitos que deben cumplir. (BRAVO, 2011)
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Segin (ANDIA, 2009) define a la inversidn publica a toda erogacion de recursos de
origen publico destinada a crear, incrementar, mejorar o reponer las existencias de
capital fisico de dominio publico, con el objeto de ampliar la capacidad del pais para la
prestacion de servicios y produccion de bienes.

Se entiende por inversion publica al conjunto de recursos publicos orientados al
mejoramiento del bienestar general y la satisfaccion de las necesidades de la poblacién,
mediante la produccion de bienes y prestacion de servicios a cargo del Estado,
transferencia de recursos, o prestacion de servicios publicos por particulares, siempre
que se determine claramente un cambio favorable en las condiciones previas imputable
a la aplicacion de estos recursos, en un tiempo determinado. (DEJO, 2014)

Segun (UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS (UNMSM),
2012) La inversion publica se puede definir como: “Conjunto de erogaciones publicas
que afectan la cuenta de capital y se materializan en la formacion bruta de capital (fijo y
existencias) y en las transferencias de capital a otros sectores. Erogaciones de las
dependencias del sector central, organismos descentralizados y empresas de
participacion estatal destinadas a la construccion, ampliacion, mantenimiento y
conservacion de obras publicas y en general a todos aquellos gastos destinados a
aumentar, conservar y mejorar el patrimonio nacional”.

Segiin (SANCHEZ C. , 2012) “La inversion publica es un pilar importante en el
camino hacia el crecimiento y el desarrollo econdmico de un pais, en vista que ademas

de generar valor a la sociedad, disminuye la desigualdad social y econdémica existente”.

Caracteristicas principales de la inversion pablica
La inversiéon publica debe estar enmarcada dentro de un plan de desarrollo

presentado por el gobierno y aprobado por el congreso o poder legislativo de cada pais,
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en donde se distribuya el presupuesto nacional por regiones y departamentos,
municipios y entidades, justificando y sustentado los principales rubros de destinacion
de los recursos. Se diferencia del gasto publico en cuanto al destino del dinero, el cual
se espera genere beneficios sociales como la construccion de carreteras y no el pago de
la burocracia.
Objetivos y beneficios

Los objetivos y beneficios son la redistribucion de los ingresos entre la
poblacion, la prestacion de los servicios basicos, la generacion de empleo, el desarrollo
de proyectos sociales sostenibles en el tiempo, el cubrimiento en salud y educacion, el

garantizar una vivienda digna para cada familia.

1.4.2. Teoria de Crecimiento Enddgeno

La teoria del crecimiento enddgeno asigna un papel importante al capital humano como
fuente de mayor productividad y crecimiento econémico. Asimismo, los modelos de
Romer (1986), Lucas (1988), y Barro (1991) establecieron que por medio de
externalidades, o la introduccion del capital humano, se generaban convergencias hacia
un mayor crecimiento economico en el largo plazo. Asi, el conocimiento se constituye
en un nuevo factor acumulable para el crecimiento, sin el cual el capital fisico no se
ajusta a los requerimientos del entorno econoémico.

En la mitad de la década de 1980, un grupo de teoricos del crecimiento, liderados por
Paul Romer (1986) mostraron su insatisfaccion en las explicaciones que se ofrecian
hasta entonces con variables exdgenas al crecimiento de largo plazo en las economias.
Esta insatisfaccion motivo la construccion de modelos de crecimiento econdémico, en los
que los determinantes del crecimiento eran variable endogena.

El trabajo de Romer (1986), consider6 el conocimiento como un factor de produccion

mas, con el que se incrementa la productividad marginal; ademas, el resto de las
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empresas pueden acceder a ese nuevo conocimiento mejorando su propia productividad
marginal. Asi, desde la perspectiva de Romer, encontramos cOmo ese nuevo
conocimiento permite mejorar la situacion de las empresas, lo que establece un

crecimiento dentro del conjunto sistémico de la economia.

Factores que explican el crecimiento endégeno
A causa de la gran cantidad de determinantes del crecimiento es que resulta necesario
definir qué variables son las que tienen mayor incidencia sobre el crecimiento. Un
estudio realizado por Xavier Sala-i-Martin (2002) sefiala que no existe un simple
determinante del crecimiento. Para Sala-1-Martin:

e El nivel de ingreso es la principal y mas importante variable.

El tamaiio del gobierno parece no importar mucho como determinante del

crecimiento; no obstante, la calidad del gobierno si es importante.

e La relacion entre el capital humano y el crecimiento es débil; sin embargo,
algunos aspectos del capital humano, como la salud, si tienen una fuerte
correlacion.

e Las instituciones son un determinante esencial sobre el crecimiento.

e La apertura economica de un pais influye en el crecimiento.

Entre los mas importantes determinantes del crecimiento se encuentran:

Capital humano: Hay diversos trabajos sobre la acumulacion del capital humano como
determinante del crecimiento economico, en su trabajo (GUZMAN, 2001), seiiala que
las externalidades que surgen a partir de la acumulacion de capital humano cumplen la
doble funcion de hacer crecer la economia y reforzar la productividad del capital fisico.

Considera al capital humano como motor de crecimiento altemativo o al menos
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complementario al cambio tecnologico. Hace énfasis en la acumulacion de capital
humano a través de la escuela y en la especializacion que se adquiere a través del
aprendizaje (GAVIRIA, 2008). El nivel de educacion de la poblacion define, en gran
medida, el ritmo al cual una economia puede explotar las posibilidades del avance
tecnoldgico. Igualmente, el progreso técnico afecta la demanda por educacion y la
contribucion de esta sobreel crecimiento econdmico. En otras palabras, el capital
humano posee algunas de las caracteristicas de un bien publico puro, en tanto no hay
rivalidad ni exclusividad en el disfrute de los beneficios de los efectos externos del
capital humano sobre los demas factores de la produccion. La educacion también es un
determinante importante del crecimiento a través del efecto que tiene sobre el progreso
tecnoldgico. Las capacidades y destrezas laborales dependen de la educacion que
reciben los trabajadores y, a su vez, tienen efecto sobre el proceso de investigacion y
desarrollo necesario para el progreso tecnoldgico. La evidencia empirica muestra que en
aquellos paises con mayor cantidad de trabajadores capacitados es mas facil desarrollar
la tecnologia, ya que a estos trabajadores les sera mas facil la adaptacion a la nueva
tecnologia (GUZMAN, 2001)

Capital fisico y aprendizaje: Otro wabajo sobre los determinantes del crecimiento del
producto En este trabajo, (GAVIRIA, 2008) enfatiza los efectos en la produccion de la
inversion en capital fisico que lleva a cabo una sola firma. Las externalidades
resultantes del aumento del capital fisico favorecen el crecimiento, ya que su
rendimiento social es mayor que el rendimiento privado

Externalidades: La presencia de externalidades es un elemento comun a los modelos
de crecimiento endogeno. Estas, segin (GAVIRIA, 2008), se originan en:

Los resultados de las actividades del sector investigacion y desarrollo, que son el

cambio tecnoldgico y la acumulacion de nuevos disefios.
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El incremento de la productividad y la disponibilidad del capital humano.

El aprendizaje en las firmas e industrias.

Gaviria continua: Las externalidades mencionadas funcionan como un mecanismo
endogeno, que acelera el proceso de crecimiento. Asimismo, al impedir la caida de la
rentabilidad marginal del capital y mantener los incentivos de mercado para la
acumulacidn/inversion, evitan la llegada a un estado estacionario como el propuesto en
el modelo de Solow (GAVIRIA, 2008)

Investigacion y desarrollo: Otros trabajos, como de (GUZMAN, 2001), plantean que
la presencia de un sector de investigacion y desarrollo constituye el origen del
incremento en la productividad total. Un aumento en investigacion y desarrollo generara
un incremento temporal del progreso tecnoldgico; por ende, estimulara el crecimiento.
La evidencia empirica muestra que aquellos paises con pocos incentivos a invertir en
investigacion y desarrollo no se benefician del progreso tecnoldgico; en consecuencia,
creceran a una menor velocidad que aquellos paises con mas inversion en esta area
(GAVIRIA, 2008).

Marco institucional y regulatorio: Por instituciones se entiende a los partidos
politicos, al sistema de salud, a las instituciones financieras, al sector publico, a los
conflictos sociales y a los mercados, entre otros. Las instituciones afectan al crecimiento
economico porque de ellas depende la eficiencia de la economia. Una economia
ineficiente es aquella que necesita muchos recursos para producir una cantidad
determinada. Al mismo tiempo, la existencia de malas instituciones disminuye los
incentivos a la actividad econdmica Asimismo, las instituciones, la tecnologia y el
crecimiento estan estrecha y positivamente relacionados; no se puede aplicar ni

desarrollar adecuadamente el progreso tecnoldgico en una economia con instituciones
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deficientes. En consecuencia, las instituciones son un factor determinante del
crecimiento.

Grado de apertura de la economia: Este factor es otro determinante importante del
crecimiento. La apertura de la economia al mercado intermacional aumenta la
productividad de la economia a largo plazo, no solo a través de los canales usuales de
ventaja comparativa, especializacion y competencia, sino también a través de la
ampliacion del mercado que permite, asi como de la facilitacion de la transferencia de
tecnologia entre paises a través de la importacion de bienes de capital y productos
intermedios (JIMENEZ, 2010)

Competencia imperfecta y rendimientos crecientes: La teoria de crecimiento
enddégeno tuvo un segundo periodo de desarrollo, Este segundo periodo se caracterizo
por incluir tanto la investigacion y el desarrollo como la competencia imperfecta. El
progreso tecnoldgico y el crecimiento economico son resultados endogenos de la
competencia imperfecta. La tasa de crecimiento en investigacion y desarrollo no
necesariamente tiene que ser pareto Optimo. La tasa de crecimiento es
significativamente dependiente de la politica gubernamental, particularmente de la
politica fiscal, del soporte a la educacion, del mantenimiento de la infraestructura y de la

regulacion del comercio internacional, entre otros. (JIMENEZ, 2010)

1.4.3. Sistema Nacional de Inversion Piblica (SNIP)

Los Proyectos de Inversion Publica (PIP), son intervenciones limitadas en el tiempo
con el fin de crear, ampliar, mejorar o recuperar la capacidad productora o de provision
de bienes o servicios de una Entidad. EI SNIP establece que todo PIP debe seguir el

Ciclo de Proyecto que comprende las fases de Pre inversion, Inversion y Post inversion

39



Al respecto, es importante precisar que el SNIP es un sistema administrativo y no una
institucion (MEF) como habitualmente se sefiala, no obstante ello, se han tejido una
serie de mitos relacionados a su funcionamiento. Como todo sistema, se compone de un
conjunto de actores, reglas y procesos que actuando de manera interrelacionada

persiguen un objetivo comun.

En el marco de la politica de Modemizacion y Descentralizacion del Estado, el SNIP ha
sido descentralizado, por tanto los Sectores, Gobiernos Regionales y Gobiernos Locales
pueden declarar viables los proyectos de su competencia. Solo los proyectos con
endeudamiento o que requieran el aval o garantia del Estado son evaluados por el MEF
en consideracion a su implicancia en la disciplina macroecondémica y fiscal.

(MINISTERIO DE ECONOMIA Y FINANZAS (MEF), 2012)

El SNIP es un sistema administrativo del Estado que a través de un conjunto de
principios, métodos, procedimientos y normas técnicas certifica la calidad de los

Proyectos de Inversion Puablica (PIP). Con ello se busca:
Eficiencia En la utilizacion de recursos de inversion.

Sostenibilidad En la mejora de la calidad o ampliacion de la provision de los servicios
publicos

intervenidos por los proyectos
Mayor impacto socio-econémico Es decir, un mayor bienestar para la poblacion.

La Inversion Pablica debe estar orientada a mejorar la capacidad prestadora de servicios
publicos del Estado de forma que éstos se brinden a los ciudadanos de manera oportuna

y eficaz. La mejora de la calidad de la inversion debe orientarse a lograr que cada nuevo
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sol (S/.) invertido produzca el mayor bienestar social. Esto se consigue con proyectos
sostenibles, que operen y brinden servicios a la comunidad ininterrumpidamente.

(MINISTERIO DE ECONOMIA Y FINANZAS (MEF), 2012)

Hay diferentes actores en el SNIP y cada uno de ellos es responsable de cumplir
determinadas funciones a lo largo de la preparacion, evaluacion ex ante, priorizacion,

ejecucion y evaluacion ex post de un proyecto. Conforman el SNIP:

Sector /GR/GL MEF

Relacién i
Institucional B
Relacién

. Técnico - Funcional Organo
Oficina_de Programacion I Géi’:éi%'de Politic
e inversiones (O P R

A

Relacién i

Funcionaly/o Instituciona) i

e AR

inversiones (DGPI),

FIGURA N° 04 LOS ORGANOS QUE CONFORMAN EL SNIP

Fuente: Ministerio de Economia y Finanzas

El Organo Resolutivo Es la mas alta autoridad ejecutiva de la unidad, (Alcaldes,

Presidentes de Gobiernos Regionales, Ministerios, etc.

Las Unidades Formuladoras (UF) Es el drgano responsable de la formulacion de los

estudios de pre inversion.
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Las Oficinas de Programacion e Inversiones (OPI) Encargadas de la evaluacion y

declaracion de viabilidad de los PIP.

Las Unidades Ejecutoras (UE) Responsables de la ejecucion, operacion, mantenimiento
y evaluacion ex post de los PIP en las diferentes entidades piiblicas de todos los niveles

de Gobierno.

Las disposiciones del SNIP se aplican a mas de 1980 Unidades Formuladoras (UF) y
més de 920 Oficinas de Programacion e Inversiones (OPI) de alrededor de 850
entidades sujetas al sistema entre Ministerios, Institutos, Escuelas Nacionales,
Universidades Nacionales, Empresas de FONAFE, Gobiemos Regionales, Gobiernos

Locales, Empresas de Tratamiento Empresarial, etc.

1.4.4. Ciclo de proyecto de Inversion Publica

El Ciclo de Proyecto contempla las Fases de Pre inversion, Inversion y Post inversion.
Durante la Fase de Pre inversion de un proyecto se identifica un problema determinado
y luego se analizan y evaliian - en forma iterativa - alternativas de solucion que

permitan para encontrar la de mayor rentabilidad social.

En la Fase de Inversion se pone en marcha la ejecucion proyecto conforme a los
parametros aprobados en la declaratoria de viabilidad para la alternativa seleccionado
mientras que, en la Fase de Post Inversion, el proyecto entra a operacion y

mantenimiento y se efectita la evaluacion ex post. (ANDIA, 2009).
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FIGURA N° 05 CICLO DE PROYECTO DE INVERSION PUBLICA

Fuente: Ministerio de Economia y Finanzas (MEF)

1.4.5. Fase Pre inversion

Pensando antes de invertir la pre inversion tiene como objetivo evaluar la conveniencia
de realizar un Proyecto de Inversion Pablica (PIP) en particular, es decir, exige contar
con los estudios que sustenten que es socialmente rentable, sostenible y concordante con
los lineamientos de politica establecida por las autoridades correspondientes. Estos
criterios sustentan su declaracion de viabilidad, requisito indispensable para iniciar su

gjecucion.

Los estudios de pre inversion se deben basar en un diagnostico del area de influencia del
PIP, del servicio sobre el cual se intervendria, asi como de los grupos involucrados en
todo el ciclo. Con sustento en el diagnostico se definird ¢l problema a solucionar, sus
causas y sus efectos; sobre esta base, se plantea el PIP y las alternativas de solucion. Es
necesario conocer la brecha de servicios que atendera el PIP, que sera el punto de

referencia para dimensionar los recursos y estimar los costos de inversion, operacion y
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mantenimiento. Finalmente, se estimaran los flujos de beneficios y costos sociales para
definir su rentabilidad social. Es importante, asi mismo, demostrar la sostenibilidad en

la provision de los servicios objeto de intervencion,

Es importante mencionar que no todos los proyectos requieren el mismo nivel de anali-
sis técnico en la fase de pre inversion: a mayor magnitud de inversion, mayores seran
los riesgos de pérdida de recursos y, consecuentemente, es mayor la necesidad de
informacién y estudios técnicos que reduzcan la incertidumbre en la toma de decisiones.
Los niveles de estudios de pre inversion deberd tener un proyecto para poder ser

declarado viable son los siguientes:

TABLA N° 08
_ NIVELES DE ESTUDIO DE PRE INVERSION
MONTO DE UN PROYECTO ESTUDIOS REQUERIDOS
Hasta S./ 1200,000 Perfil simplificado

Mayor a S./ 1'200,000 Hasta S./ 10'000,000.00 | Perfil

Mayor a S./ 10'000,000.00 Factibilidad

Fuente: Ministerio de Economia y Finanzas (MEF)

La Unidad Formuladora (UF) es la responsable de formular los estudios de pre -
inversién del proyecto y puede ser cualquier oficina o entidad del sector piblico
(Ministerios, Gobiernos Nacionales, Gobiernos Regionales o Gobiernos Locales) que
sea designada formalmente en la entidad y registrada por la oficina de programacién de

Inversiones correspondiente.

Los PIP son registrados por la UF en el Banco de Proyectos del SNIP, utilizando un
formato estdndar. De acuerdo con las competencias de las OPI, el Banco asignara

automaticamente a la responsable de su evaluacion; dicha OPI es la que declarara la
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viabilidad al PIP si cumple con los criterios establecidos. La DGPM declara la
viabilidad de los PIP que son financiados con endeudamiento publico.
El Banco de Proyectos es una herramienta informatica que permite almacenar,
actualizar, publicar y consultar informacion resumida, relevante y estandarizada de los

proyectos en su fase de pre inversion.

1.4.6. Fase Inversion

Una vez que un proyecto ha cumplido satisfactoriamente la fase de pre inversion, es
decir, cuenta con los estudios de pre inversion (perfil, pre factibilidad y factibilidad) y
ha sido declarado viable por la OPI correspondiente, se encuentra habilitado para

ingresar a la Fase de Inversion.

En esta fase se puede distinguir las etapas de: Disefio (el desarrollo del estudio
definitivo, expediente técnico u otro documento equivalente) y la ejecucion misma del
proyecto, que debe cefiirse a los parametros técnicos, econémicos y ambientales con los

cuales fue declarado viable:

Diseiio: Se elabora el estudio de detalle (o equivalente) del proyecto, incluyendo la
planificacion de la ejecucion, el presupuesto, las metas fisicas proyectadas, las
especificaciones técnicas, el programa de conservacion y reposicion de equipos y los

requerimientos estimados de personal para la operacion y mantenimiento.

Ejecucién: Se realiza la implementacion de las actividades programas y, segun caso, el
desarrollo de la obra fisica. En esta etapa se realizan las acciones del proyecto, la
licitacién de los bienes, servicios u obras a adquirir € implementar, el seguimiento y
control de los contratos asi como la revision periddica de los avances de la ejecucion del

proyecto. El cierre de la ejecucion del proyecto marca el fin de la Fase de Inversion.
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La Unidad Ejecutora (UE) es responsable de la elaboracion del estudio de detalle (o
equivalente), de la ejecucion, cierre y transferencia del proyecto a la Entidad

responsable de la operacion y mantenimiento, cuando corresponda. (ANDIA, 2009)

1.4.7. Fase Post inversion

La post inversion comprende la operacion y mantenimiento del proyecto asi como la
evaluacion ex post. Esta ultima fase se inicia cuando se ha cerrado la ejecucion del
proyecto y éste ha sido transferido a la Entidad responsable de su operacion y
mantenimiento. En esta fase, y durante todo su periodo de vida f1til, se concreta la

generacion de beneficios del proyecto.

Operacion y mantenimiento: En esta etapa se debe asegurar que el proyecto ha
producido una mejora en la capacidad prestadora de bienes o servicios piblicos de una
entidad de acuerdo a las condiciones previstas en el estudio que sustentd su declaracion
de viabilidad. Para ello, la Entidad responsable de su operacion y mantenimiento,

debera priorizar la asignacion de los recursos necesarios para dichas acciones.

Evaluacion ex post: Es un proceso que permite tnvestigar en qué medida las metas
alcanzadas por el proyecto se han traducido en los resultados esperados en correlato con
lo previsto durante la fase de pre inversion. Las unidades ejecutoras, en coordinacion
con la oficina de programacion e inversiones que evaludé el proyecto, son las
responsables por las evaluaciones ex post de los PIP que ejecutan. En los PIP cuya
viabilidad ha sido declarada sobre la base de un Perfil, la evaluacion Ex post la puede
realizar una agencia independiente o un organo distinto de la UE que pertenezca al
propio Sector, Gobierno Regional o Local, sobre una muestra representativa de los PIP

cuya ejecucion haya finalizado. Los estudios de evaluacion Ex post se considerara
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terminado cuando cuenten con la conformidad por parte de la DGPI respecto de la

evaluacion efectuada.

En los PIP cuya viabilidad ha sido declarada sobre la base de un estudio de Pre
factibilidad o Factibilidad, una agencia independiente realiza la evaluacion Ex post

sobre una muestra representativa del total de los PIP cuya ejecucion haya finalizado.

DESEMPENO LABORAL EN LA INVERSION PUBLICA

Actualmente, en el entorno laboral, los directivos se convencen de que las personas que
ascienden con mas rapidez dentro de una organizacion, son quienes cuentan con
habilidad y destreza mas alto, ya que el desempeifio laboral influye en el 80% de los
aspectos de la productividad o desarrollo de la organizacion.

Segin (Mora, 2007), establece que el desempefio son aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados, que son relevantes para los objetivos de
la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada
individuo y su nivel de contribucion a la empresa. Ademas agrega, que la definicion de
desempefio debe ser completada con la descripcion de lo que se espera de los
empleados, ademas de una continua orientacion hacia el desempefio efectivo.
(Rodriguez, 2005) sefiala que las empresas en este tiempo de gran competitividad, han
realizados cambios organizacionales los cuales buscan captar recursos humanos con
mayores niveles de inteligencia emocional, ya que estos muestran un mayor desempefio
en las actividades que les son encomendadas y son mas competentes al alcanzar los

objetivos que la organizacion establece.
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Caracteristicas de la Municipalidad Distrital de Challhuahuache.

Resefia Historica de 1a Municipalidad

El Distrito de Challhuahuacho es uno de los 6 distritos de la Provincia de Cotabambas
ubicada en el departamento de Apurimac, bajo la administracion del Gobierno regional
de Apurimac, en el sur del Peru. El proyecto minero Las Bambas se ubica a dos
kilometros de la ciudad que ha triplicado su poblacidon en menos de 10 afios.

El distrito fue creado mediante Ley 26391 del 18 de noviembre de 1994, en el gobiemo
de Alberto Fujimori. Con su capital Challhuahuacho. La poblacion es de acuerdo al
altimo censo nacional, el distrito de Challhuahuacho tiene una poblacion de 7 321

habitantes. L.a superficie del distrito tiene un area de 439.96 Km?2.

Vision

“Al 2014 ]la Municipalidad es una organizacion moderna y lider en la provincia y
region que promueve concertada y asociada la competitividad territorial, una mineria
responsable, desarrollo de capacidades y la identidad cultural de la poblacion

challhuahuachina, como muestra de concertacion y democracia participativa”.

Misién

“Somos un gobiermo local que promueve la gestion y planificacion participativa,
transparente y el desarrollo humano local, brinda servicios integralmente a los
challhuahuachinos, mejorando su calidad de vida y satisfaciendo sus necesidades
basicas; con un equipo humano competitivo y comprometido que administran
transparente y racionalmente los recursos materiales, técnicos, economicos Yy

financieros”
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Linea de actividad econémica

La actividad econémica del Municipalidad Distrital de Challhuahuacho es organizar y
conducir la gestion publica distrital de acuerdo a sus competencias exclusivas,
compartidas y delegadas, en el marco de las politicas nacionales y sectoriales, para
contribuir al desarrollo integral y sostenible del distrito. Es decir la prestacion de

servicios a la comunidad challhuahuachina.

Objetivos estratégico

La Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, tiene como objetivo central promover el
desarrollo economico, la inversion piiblica, privada y el empleo y garantizar el ejercicio
pleno de los derechos y la igualdad de oportunidades de sus habitantes, con incidencia
en la micro y pequeiia empresa, en los sectores econdmicos que presenta ventajas
competitivas, de acuerdo con los planes y programas nacionales, regionales y locales de

desarrollo.

Objetives especificos
v' Fortalecer y lograr una institucion moderna, transparente y eficaz que administra
racionalmente sus recursos y alcanza estandares de calidad en el registro y
atencion al usuario. Contar con instrumentos de gestion que conducen las
acciones, servicios, programas y proyectos de desarrollo econdomico social y
ambiental. Modernizar, simplificar, optimizar y transparentar los procesos
administrativos de la institucion, logrando una gestion efectiva ante fuentes

cooperantes técnicas y financieras.
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v" Promover la formalizaciéon y desarrollo de MYPES Y PYMES sostenibles.
Fomento de cadenas productivas que faciliten la colocacién de productos en el
mercado local y nacional.

v" Promover el desarrollo humano e integral brindando servicios de calidad en
salud, educacion, saneamiento basico, para mejorar las condiciones de vida de la
poblacion. Promocion y fortalecimiento de la calidad educativa y la cultura para
el desarrollo equitativo y sostenible.

v" Formalizar la propiedad urbana y rural e implementar Leyes de proteccién del
medio ambiente y los recursos naturales.

v" Desarrollar una agricultura intensiva e industrial, sostenible y econdmicamente
rentables, con soporte de una banca de fomento. Tecnificacion de la agricultura,
diversificacion de los cultivos, incremento de la produccion y calidad del

producto.

Ejes de desarrollo
e Agricultura y ganaderia.
e Educacion.
e Salud.
e Capacidades humanas.
e Comercio, micro empresa y artesania.
e Medio ambiente.
e Transporte y comunicaciones.
e Cultura y deporte.

e Mineria y energia.
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Ubicacion de la institucion

La MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CHALLHUAHUACHO, esta ubicado en:

e Region: Apurimac.
e Provincia: Cotabambas.
e Distrito: Challhuahuacho.
e Localidad: Challhuahuacho.
e Direccion: Plaza de Armas S/N-Challhuahuacho.
e Teléfono: (084)636600
e E-mail: Challhuahuacho_alc@hotmail.com
Alcalde de la MDCH

e Tec. Odilon HUANACO CONDORI

Regidores de la MDCH
e José Antonio LIMA LUCAS
e Marcelino S. COAQUIRA SOCA
e José¢ QUISPE AGUILAR
e Mary Luz ESCALANTE CHOQUE

e Gilberto QUISPE SALAS
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CAPITULO II

HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Formulacién de hipotesis

2.2. Hipétesis general

El desempefio laboral incide de manera directa en la Inversion Publica en la

Municipalidad Distrital de Chalthuahuacho 2014

2.3. Hipétesis especificas

a) La influencia de los determinantes directos en la Inversion Pubica en la
Municipalidad Distrital de Challhuahuacho es alta.

b) La influencia de los determinantes indirectos en la Inversion Publica en la
Municipalidad Distrital de Challhuahuacho es significativa.

c) La influencia del ciclo de proyectos en la Municipalidad Distrital de

Challhuahuacho es significativa.

2.4. Definicion Operacional de Variables

Variable independiente 1. Desempefio Laboral

Variable dependiente 2. Inversion Publica

Fuente: Flaboracion propia
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TABLA N° 09
OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INDICES

1.1.1. Conocimient Hechos

. ° Principios

1.1.Determinantes o
directos Objetivos
Destrezas

1.1.2, Destrezaso  cognitivas
habilidades Destrezas

psicomotrices
Destrezas fisicas
1. Independiente Destrezas auto
direccién
Desempeiio Laboral Destrezas

interpersonales
Seleccion de
1.2.1. Motivacién o l esfuerzo

Motivos Nivel de esfuerzo
. Persistencia en el
1.2. gzti‘:g;:)"sames esfuerzo.
1.2.2. Extemos Recursos
(Propios de la Organizacion
organizacion)
1.2.3. Internos Capacidades o
(Propios del individuo) aptitudes
Rasgos de
personalidad
Actitudes
Valores
Intereses
2. Dependiente 1.3.Ciclo de 1.3.1. Preinversion Elaboracién del
proyectos perfil
Inversién Publica Factibilidad
1.3.2. Inversién Expediente técnico

Ejecucion del PIP

Operacién y
1.3.3. Post mantenimiento
inversion
Evaluacién ex post

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO IT

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo y nivel de investigacion.

3.2. Tipo de investigacion.

La investigacion “es de tipo Bésica y no experimental. Puesto que esta investigacion
tiene propositos de utilizar las formulaciones teoricas elaboradas por la investigacion,
para resolver problemas practicos; en tanto seglin a la naturaleza del problema, es una

investigacion de tipo explicativo” Segun (Charaja, 2009)

3.3. Nivel de investigacion.

El nivel del estudio es descriptivo explicativo. Por qué buscan especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades,
procesos, objetivos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis.

Este tipo de estudio busca tUnicamente describir situaciones o acontecimientos;
basicamente no esta interesado en comprobar explicaciones, ni en probar determinadas

hipotesis, ni en hacer predicciones. Segun (Sampieri, Collado, & Lucio, 2010)

3.4. Método y diseiio de investigacion

3.4.1. Método de investigacién

;
Teniendo en cuenta que en toda investigacidon cientifica, el método deductivo es
conjeturar desde lo general hasta lo especifico en los hechos o fendmenos de la realidad.
El desarrollo del presente trabajo de investigacion cientifica, se situa dentro del cuadro

del método de investigacion: deductivo, como el mas indicado para un descripcion

ordenado, coherente y ldgico del problema bajo el tratamiento de premisas verdaderas y
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la conduccion a sus conclusiones, identtficacion de las partes, las mismas que
permitiran  establecer la relacion causa-efecto, relacionarlos y crear explicaciones.

Segin (Hernandez, 2014).

3.4.2. Diseiio de investigacion

La investigacion se desarrollara haciendo uso del disefio no experimental,
transeccional o transversal, en vista de que en este estudio, s6lo se tratara de describir
un conjunto de hechos, mas no intentaremos hacer variar intencionalmente las variables
independientes. Segiin (Hernandez Sampieri, 2006)
El tipo de disefio de investigacion del presente estudio; es no experimental, “estudios
que se realizan sin manipulacion deliberada de variables y en los que se observan los

fendmenos en su ambiente natural para analizarlos”(Hernandez, 2014).

De acuerdo a su ubicacion en el tiempo es una investigacion de tipo transeccional o
transversal, “investigaciones que recopilan datos en un momento unico” (Hernandez,

2014),

3.5. Poblacién y muestra

3.5.1. Poblacién

La poblacion estd conformada por el total de trabajadores administrativos en la
Municipalidad Distrital de Challhuahuacho.

Poblacion: 60 servidores Administrativos de la Municipalidad Distrital de

Challhuahuacho, tal como se muestra en la tabla N°10:
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TABLA N°: 10
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE CHALLHUAHUACHO
. PERSONAL o o CANTIDAD

Nombrados 10
Profesionales

Con secundaria completa

Con estudios superiores no concluidos

Contratados ' 50
Profesionales 32
Con secundaria completa 5
Con estudios superiores no concluidos 13
TOTAL 60

Fuente: drea de recursos humanos (MDCH)

3.5.2. Muestra
En ese sentido, tomaremos en cuenta los siguientes criterios para determinar el muestreo
no probabilistico.

, TABLA N°: 11 ,
AREAS DE INFLUENCIA DIRECTA CON LA INVESTIGACION

PERSONAL CANTIDAD N°DE ENCUESTAS
Oficina de programacién e 3
inversién (OPI)
Oficina de Infraestructura 20 20

Oficina logistica
Asesoria Legal

Presupuesto y planificacién

Tesoreria

N W W A~ s
N W W S~ s

Oficina de recursos humanos
TOTAL 39 39 ENCUENTAS

Fuente: Elaboraci6n propia en base a datos de recursos humanos de la MDCH

Como la poblacién de estudio es bastante pequefia, determinamos hacer uso del
muestreo no probabilistico por conveniencia, por medio del cual seleccionaremos el

tamafio de muestra a nuestra conveniencia. Tomaremos como muestra el total de
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Servidores funcionarios, nombrados y contratados, por la facilidad a acceder a

informacion de cada integrante de la misma. Segun (LINARES CAZOLA, 2009 )

3.6. Técnicas e instrumentos de investigacion

3.6.1. Técnicas de investigacion

Toda investigacion no parte de cero, siempre la recoleccion de informacion acerca del
fenomeno de estudio, adiciona elementos que posibiliten la captacion de los datos,
haciéndose necesario el uso de técnicas especializadas que permitan abordar de manera
practica y sencilla el objeto de estudio.

Encuesta - Cuestionario: Es la técnica e instrumento mas utilizado en las ciencias
sociales para la recoleccion de datos, pues parte de la idea o premisa de recoger la
informacion de una forma directa a las personas, de alli su utilidad practica; este método
s¢ ha difundido y estudiado por muchos autores debido a que presenta muchas ventajas.
Revision documentaria: La revision documental constituye uno de los principales
pilares en los que se sustenta la investigacion de la tesis. La elaboracion del marco
tedrico a partir de la revision documental resulta imprescindible, ya que,
fundamentalmente, nos permite delimitar con mas precision nuestro objeto de estudio y
constatar el estado de la cuestion, evitando asi resolver un problema que ya ha sido
resuelto con anterioridad por otros investigadores. (RODRIGUEZ, 2009)

Escala para medir actitudes:

Actitud.- Predisposicion aprendida para responder coherentemente de manera favorable
o desfavorable ante un objeto, ser vivo, actividad, concepto, persona o sus simbolos
Escalamiento tipo Likert.- Conjunto de items que se presentan en forma de

afirmaciones para medir la reaccion del sujeto en tres, cinco o siete categorias.
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TABLA N° 12
TIPO DE INSTRUMENTO A UTILIZAR ESCALA DE LIKERT

ITEMS 'NIVELES MEDIDAS | VALORACION
A sién;ﬁre 5 puntos ' Excelente y o;;iirﬁo

B Casi siempre 4 puntos Muy bueno

C Indiferente 3 puntos Bueno

D Casi nunca 2 puntos Regular

E nunca 1 punto | Bajo

Fuente: Sanchez, f psicologia social.

Para Hernandez es el instrumento mas utilizado para recoleccion de datos, consiste en
un conjunto de preguntas respecto de una o varias variables a medir. Basicamente se

consideran dos tipos de preguntas; cerradas y abiertas. Segun (Hernandez, 2014)

3.6.2. Procesamiento y anilisis de datos:

El andlisis de los datos cuantitativos obtenidos del trabajo de campo se realizara
mediante el programa computarizado:

Statistical package for the social sciences - SPSS

Este nos permitird analizar los datos de manera descriptiva e inferencia (sirve para

estimar parametros y probar hipdtesis).
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION DE LA INVESTIGACION

4.1. RESULTADOS

Para la presente investigacion se ha utilizado los instrumentos de encuesta con un item
de cuestionarios de tipo likert a los servidores de la Municipalidad Distrital de
Challhuahuacho sobre el “Desempefio laboral y su incidencia en la Inversion Publica en
la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, 20147, para obtener mas datos se aplica
el cuestionario cuales se ha logrado los siguientes resultados.

En este capitulo se dan a conocer los resultados obtenidos, a través del trabajo de
campo, mostrando el instrumento aplicado un resultado especifico, éstos se unificaron
para obtener la interpretacion final y determinar la incidencia de desempeiio laboral en
la inversion publica de los servidores Administrativos de la Municipalidad Distrital de
Challhuahuacho, 2014. Los resultados son presentados de la siguiente forma:

El cuestionario se trabajo por medio de la metodologia cuantitativa, los resultados se
presentaron por medio de graficas de barras agrupadas, con sus rtespectivas
descripciones de cada una de las 35 interrogantes y, de los datos demograficos.

En los resultados y discusién se muestra una explicacidn detallada de los resultados de
los instrumentos de recoleccion de datos y con relacidn al marco teodrico y el objetivo

general de la investigacion.

4.1.1. Situacién actual de desempeiio laboral y su incidencia en la inversion

publica en 1a Municipalidad Distrital de Challthuahuacho.

A. COMPONENTE DE DETERMINANTE DIRECTO
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TABLA N° 13
DIMENSION DEL DETERMINANTE DIRECTO - CONOCIMIENTO
Casi Algunas Casi
Ne CONOCIMIENTO Nunca nunca veces siempre  Siempre
n % n % n % n % n %

P1. ;Considera que tiene los conocimientos 0 0 O .0 12 308 19 487 8 205
necesarios y suficientes para realizar las
tareas propias de su puesto?

P2. ;Cree Ud. Que Aplica los 0o 0 o 0 3 77 11 282 25 641
conocimientos adquiridos por la
experiencia laboral?

P3. ;Tiene dificultades para realizar su 0 .0 7 179 15 385 16 410 1 26
trabajo por falta de conocimiento?
P4. ;Cree Ud. que las diferentes 0O 0 0 .0 1 26 10 256 28 718

capacitaciones referidas previas a su
trabajo influyen en su rendimiento

actual?

F[,Considerasus funciones en las 0 0 1 26 6| 154 20| 513 12| 30.8
actividades que realiza?

"P6. ;La institucion en el cual labora 0 0 1 26 19487 17| 436 2| 5.1

considera la profesién como factor
indispensable en la seleccion del
personal?

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

CONOCIMIENTO
100% |
90% 20.5%!
80% 30.8%
70% 43.6%
71.8%
60%
50% 48.7%
|
51.3%
gg’? 138.5%
(] | o,
20% 30.8% 28.2% 25.6% e
10% e ‘17 9% ) 15.4% L |
0% L0:00% 2.6%- 2:6%- 26% !
P1. (Considera P2.¢CreeUd.Que P3.¢Tiene P4 ¢Cree Ud.que PS. (Considera P6. élLa institucion
que tiene los Aplica los dificultades para  las diferentes  sus funciones en en el cual fabora
conocimientos  conocimientos realizar su trabajo capacitaciones  las actividades considera la
necesariosy  adquiridos porla  porfaltade referidas previas  gque realiza? profesién como
suficientes para experiencia conocimiento? a su trabajo factor
realizar las tareas laborai? influyen en su indispensable en
propias de su rendimiento {a seleccién del
puesto? actual? personal?
C Nunca O Casi nunca f1Algunas veces 1 Casi siempre 0 Siempre

FIGURA N° 06: DIMENSION DE DETERMINANTE DIRECTO — CONOCIMIENTO
Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

Interpretacion

60



De acuerdo a los resultados de la tabla N° 13 y grafico N° 03 de la encuesta realizada a
39 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, se
concluye que representado por las preguntas (P1, P2, P4 Y PS), a su vez P1 con un
20.50%; P2 con un 64.10%; P4 con un 71.80% y PS5 con un 30.80% dan manifiesto de
mayor valoracidn en el calificativo de siempre lo que implica que en la unidad de
estudio hay una buena; seguido por el indicador e! 71.80% manif;esta que siempre las
diferentes capacitaciones referidas previas a su trabajo influyen en el rendimiento
actual, 64.10% siempre aplican los conocimientos adquiridos por la experiencia laboral
48.70% casi siempre considera que tiene los conocimientos necesarios y suficiente para
realizar las tareas propias de su puesto de trabajo.

El conocimiento es un conjunto de informacion almacenada mediante la
experiencia o el aprendizaje.

De acuerdo al analisis realizado llegamos a la conclusion que el personal de la
Municipalidad Distrital de Challhuahuacho maneja su conocimiento para poder

desenvolverse en el area o cargo que desempefia cada trabajador de acuerdo de la

experiencia que tuvo en otras instituciones publicas o privadas.

TABLA N° 14
DIMENSION DE DETERMINANTE DIRECTO ~ DESTREZAS O HABILIDADES
Casi Algunas Casi
DESTREZAS O .
Ne Nunca nunca veces siempre | Siempre
HABILIDADES
n % [ n)| % n % ni|i % n | %

P7.| ;Leresulta facil expresar sus o 0] O .0 7] 17.9| 13| 33.3| 19} 48
opiniones en su grupo de . 7
trabajo?

P8. | ;Establece objetivos y 0f 0| 6| 154 13| 333} 0 0 20| 51
prioridades con una adecuada ' 3
distribucion de tareas y
recursos? '

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015
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DESTREZS O HABILIDADES
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3 Nunca Casi nunca C Algunas veces I Casi siempre M Siempre

FIGURA N° 07: DIMENSION DETERMINANTE DIRECTO — DESTREZAS O
HABILIDADES

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

Interpretacion

De acuerdo a los resultados de la encuesta realizada a 39 trabajadores administrativos de
la Municipalidad Diswrital de Challhuahuacho, se concluye que el 51.30% manifiesta
que siempre establece objetivos y prioridades con una adecuada distribucion de tareas y
recursos, 48.70% siempre le resulta facil expresar sus opiniones en su grupo de trabajo,
33.30% casi siempre le resulta facil expresar sus opiniones en su grupo de trabajo y
33.30% algunas veces considera que establece objetivos y prioridades con una adecuada
distribucidon de tares y recursos.

La habilidad es la aptitud innata, talento, destreza o capacidad que ostenta una
persona para llevar a cabo y por supuesto con éxito, determinada actividad, trabajo u
oficio.

De acuerdo al analisis realizado a los 39 encuestados podemos deducir que si
cuentan con destrezas regularmente desarrolladas; lo cual puede ser a causa de que aiin

no han identificado con certeza su habilidad interpersonal y autodireccion. Por otro lado
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el personal de la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho no recibe capacitaciones el

cual ayude a desarrollar sus habilidades.

B. COMPONENTE DE DETERMINANTE INDIRECTO

TABLA N° 15
DIMENSION DETERMINANTE DIRECTO - MOTIVACION O MOTIVOS

. Casi Algunas Casi
N° MOTIVACION O Nunca nunca veces siempre | Siempre
MOTIVOS S s - S
n (%|n}] % nf % |n|%|n| %

P9. | ;Desempefia sus 0.0 1| 26|12(308| 25| 64.| 1| 2.6
actividades en funcion de 1
metas?

P10 |;Muestra motivacion y 0.0 1 26| 4| 103| 12| 30.| 22| 56.
agrado por el trabajo 8 4
realizado?

P11 | jEvalta su desempeifio en 0.0/ 0 0| 71179 12| 30.| 20| 51.
relacion de sus metas ' 8 3

| planteadas?
Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015
MOTIVACION O MOTIVO
70.0 64:1%— -
60.0 51.3%
50.0 ———————— ——
40.0 30.8% o
30.0° | % Clias
20.0

' 103;4.,
100 —— ; Moo o . .
256% YR 0.0%
o - | CHTHEC

2 Nunca B Casi nunca B Algunas veces R Casi siempre A Siempre

P9. éDesempeiia sus actividades en P10. {Muestra mativacion y agrado  P11. {Evaltia su desempefio en
funcion de metas? por el trabajo realizado? refacion de sus metas planteadas?

FIGURA N° 08: DIMENSION DETERMINANTE DIRECTO — MOTIVACION O
MOTIVOS

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

Interpretacion
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De acuerdo a los resultados de la encuesta realizada a 39 trabajadores administrativos de

la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, se concluye que el 64.10% casi siempre

evalia que desempefia sus actividades en funcion a metas, 56.40% siempre evaliia que

muestra motivacion y agrado por el wabajo realizado, 51.30% siempre evalta su

desempefio en relacion a sus metas planteadas, el 30.80% casi siempre muestra

motivacion y agrado por el trabajo realizado y también evalia su desempeiio en relacion

a sus metas planteadas y el 30.80% evalua que sus actividades en funcion a metas.

El motivo o motivacioén es el grado de preferencia vocacional que una persona

manifiesta por una actividad, es el impulso para realizar una determinada actividad. En

la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, el personal se encuentra motivado para

con el trabajo a realizar y su trabajo esta orientado por una meta.

NO

P12,

P13.

P14.

P15.

Pl6.

DETERMINANTE INDIRECTO ~ PROPIOS DE LA ORGANIZACION

DETERMINANTES
PROPIOS DE LA
ORGANIZACION

;Dispone oportunamente de
las herramientas, equipos y
materiales para realizar su
trabajo?

(Dispone de las condiciones
necesarias para realizar su
trabajo?

{Ofrecen capacitacion a los
trabajadores que laboran en su
institucion?

¢La evaluacion que se hace en
su trabajo, ayuda en la mejora
del desempeiio?
(La1nstitucion promueve y/o
fomente la comunicacién de
su personal?

TABLA N° 16

Casi
Nunca nunca

n % n %
o O o0 0

8 205 11 282
0' 0 1 26

7 179 7 179

Algunas
veces

n
7

19

25

%
17.9

17.9

48.7

20.5

64.1

Casi
siempre
n %

13 333

13 333

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de ta MDCH - 2015
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DETERMINANTES PROPIOS DE LA ORGANIZACION
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64.1%
61.5%
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P12. ¢{Dispone P13. ¢Dispone de las P14. ¢ Ofrecen P15. ¢La evaluacion  P16. éLa institucién
oportunamente de las condiciones capacitacion alos que se hace en su promueve y/o
herramientas, equipos  necesarias para trabajadores que  trabajo, ayuda en la fomente la

y materiales para realizar su trabajo? taboran en su mejora de} comunicacion de su
realizar su trabajo? . institucion? desempefio? . personal?
W Nunca E Casi nunca I" Algunas veces O Casi siempre W Siempre

FIGURA N° 09: DETERMINANTE INDIRECTO — PROPIOS DE LA ORGANIZACION

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

Interpretacion

De acuerdo a los resultados de la encuesta realizada a 39 trabajadores administrativos de
la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, se concluye que el 64.10% algunas veces
evalia que la institucion promueve y/o fomenta la comunicaciéon de su personal,
51.50% siempre evaltia que la evaluacion que se hace en su trabajo ayuda en la mejora
del desempefio, 48.70% siempre evalua que dispone oportunamente de la herramientas,
equipos y materiales para realizar su trabajo y también siempre dispone de las
condiciones necesarias para realizar su trabajo, y el 48.70% algunas veces evalua que
ofrecen capacitacion a los trabajadores que laboran en la institucion.

Los factores externos provienen de la organizacion y se proyectan de forma diferente
sobre cada individuo, afectando a su forma de entender el trabajo, a su rendimiento y
también a su motivacion.

Conforme a la teoria los factores externos afectan al rendimiento considerabiemente y

conforme con los resultados de la encuesta podemos deducir que el factor externo en la
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Municipalidad Distrital de Challhuahuacho es débil, debido a que el personal no cuenta
con las condiciones necesanas, las evaluaciones realizadas al trabajo en su mayoria no
les ayuda a mejorar sus debilidades y la carencia de capacitaciones no les permite
desenvolverse efectivamente a la hora de realizar su trabajo.

TABLA N° 17
DIMENSION DETERMINANTE INDIRECTO — PROPIOS DEL INDIVIDUO

N© Algunas Casi
DEERMINANTES PROPIOS Nunca Casi nunca veces siempre Siempre
DEL INDIVIDUO
n % n % n % n % n %
P17. ;Cuenta con la capacidad suficiente 0 .0 0 0 26 667 13 333 0] .0

para realizar su trabajo?

P18. ;Le resulta facil presentarse ante los 0 0 0 .0 13 333| 13,333 113|333
demas?

P19. ;Ud. Muestra interés por el trabajo 0 .0 1 26 2 5.1 10|25.6 26| 66.7
encomendado?

P20. ;Se considera Ud. responsable en las 1 26 0 0] 2 5.1 81205 28|718
tareas que le asignan?

P21. ;Ud. Muestra interés permanente de 0 .0 0 0| 11 282 41103 24 615
superacion y esfuerzo?

P22. | ;Ud. Podria desempefiarse en 0 .0 0 0| 8 205| 12(308| 19 487
puestos de mayor responsabilidad e
importancia?

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015
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DETERMINANTES PROPIOS DEL INDIVIDUO
80.0 oo - : 3 ; . :

: 71.8%
70.0 66.7% o 66.7% S

61.5%
60.0

48.79
50.0 %

1400 33.3% 331383

0,
30.0 | 28.2%

20.0

10.0

1.0 N’ :
.0 2 ToC . i
P17. ¢{Cuenta con P18. ¢Le resuita P19. éiUd. P20. iSe P21. éud. P22. iUd. Podria
la capacidad  facil presentarse Muestra interés considera Ud. Muestra interés desempefiarse
suficientepara ante los demds? por eltrabajo responsable en permanente de en puestos de

realizar su encomendado? las tareas quele superaciény mayor
trabajo? asignan? esfuerzo?  responsabilidad e
importancia?
B Nunca ™ Casi hunca 1 Algunas veces [ Casi siempre ® Siempre

FIGURA N° 10: DIMENSION DETERMINANTE INDIRECTO - PROPIOS DEL
INDIVIDUO

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

Interpretacion
De acuerdo a los resultados de la encuesta realizada a 39 trabajadores administrativos de
la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, se concluye que el 71.80% evalua que
siempre considera que es responsable en las tareas que le asignan, 66.70% siempre
evalua que muestra interés por el trabajo encomendado, 66.70% siempre evalua que
algunas veces cuenta con la capacidad suficiente para realizar su trabajo, 61.50%
algunas veces evalia que muestra interés permanente de superacion y esfuerzo, 48.70%
siempre evalia que podria desempefiarse en puestos de mayor responsabilidad e
importancia y el 33.30% evaltia que siempre le resulta facil presentarse ante los demas.
Los determinantes internos son caracteristicas individuales que una persona trae a la

organizacion que difiere de otras personas; estos factores comprenden sus actitudes,
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percepciones, personalidad, valores, motivaciones e intereses individuales que influird

sobre su comportamiento y sobre su ambiente al interior de la organizacion.

El determinante interno afecta significativamente en el nivel de rendimiento de los

trabajadores conforme a los resultados podemos deducir que el personal de la MDCH

posee rasgos positivos de personalidad.

C. COMPONENTE CICLO DE PROYECTOS

TABLA N° 18

DIMENSION DE CICLO DE PROYECTOS — PRE INVERSION

Ne Casi Algunas Casi
PRE INVERSION Nunca nunca veces siempre | Siempre
n |[%n| n |[%n|n |[%n| n |[%n| N [%n
P23. | ;Considera que tiene suficiente 9123.1| 10(25.6| 14| 359 6| 15.| 0| .0
| conocimiento sobre inversion 4
| publica?
P24. | ; Alguna vez recibi6 capacitacion 1| 2.6| 18(462| 6| 154 7117 7| 17.
sobre el SNIP? 9 9
P25. | {Cree Ud. El personal que labora 1] 26| 12(308| 8| 205 11| 28. 7| 17.
en la municipalidad deberia 2 9
formular el perfil del proyecto de
inversion?
P26. | ; Tiene conocimiento sobre 2| 5.1| 16(410| 10| 256| 11| 28.| O| .0
elaboracion de pertiles de 2
proyectos?

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015
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PRE INVERSION

100.0
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80.0
70.0
60.0
50.0 : . 462% C ST 41.0%
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0 —-—
P23, {Considera que tiene P24, iAlguna vez recibid P25. iCree Ud. El personal P26. éTiene conocimiento
suficiente conocimiento  capacitacion sobre ef que labora en la sobre elaboracion de
sobre inversion plblica? SNIP? municipalidad deberia perfites de proyectos?

formular el perfil de!
proyecto de inversion?

r2 Nunca M Casi nunca O Algunas veces C Casi siempre &z Siempre

FIGURA N° 11: DIMENSION DE CICLO DE PROYECTOS —~ INVERSION

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

Interpretacion
De acuerdo a los resultados de la encuesta realizada a 39 trabajadores administrativos de
la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, se concluye que el 46.20% evalua que
casi nunca recibieron capacitacion sobre el SNIP, 41.00% casi nunca evalua que tiene
conocimiento sobre elaboracion de perfil de proyectos, 35.90% evalua que algunas
veces considera que suficiente conocimiento sobre inversion publica, 30.80% indica que
casi nunca el personal que trabaja en la municipalidad deberia de formular el perfil de
proyecto de inversion, 28.20% indica que casi siempre tiene copocimiento sobre
elaboracion de perfiles de inversion y el 23.10% indica que nunca considera que tiene
suficiente conocimiento sobre inversion publica.

La Pre inversion es la primera fase del ciclo de inversion publica, Permite contar con
informacion referencial, precisa, detallada y técnicamente probada, de cudl es la
alternativa mas viable para ejecutar un proyecto, en el menor costo, en el tiempo 6ptimo

y con el minimo de impactos posibles.
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De acuerdo a los resultados se llega a determinar que el personal administrativo de la

Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, no tiene conocimiento sobre proyectos de

inversion solamente algunas personas que son el jefe de la OPI y otros ingenieros que

laboran en la institucion.

TABLA N° 19
DIMENSION DE CICLO DE PROYECTOS — INVERSION

deberia formular el
expediente técnico del
proyecto de inversion?

Algunas Cast
N°e INVERSION Nunca | Casi nunca veces siempre Siempre
n | % n % n % n % n | %
P27. | ;La municipalidad cuenta 9(23.1| 14(359| 16| 410 0 .0 .0
con las condiciones
necesarias para la ejecucion
de obras?
P28. | ;Cree Ud. La ejecucion por 7(17.9] 18] 46.2 7 179 1} 26 15.
administracion directa es 4
| eficiente? -
P29. | ;Cree Ud. El personal que 9(23.1 2] 5.1 1 2.6| 15| 385| 12]30.
labora en la municipalidad 8

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

50.0
45.0

" 40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0
5.0

INVERSION
46.2% -

s o 38.5%

; a
| 3157 15.4%

P27. éla municipalidad cuenta con P28. {Cree Ud. La ejecucion por P29. éCree Ud. El personal que

las condiciones necesarias para la administracion directa es labora en la municipalidad deberia
ejecucién de obras? eficiente? formular el expediente técnico del

proyecto de inversion?
& Nunca 0O Casi nunca 11 Algunas veces 0 Casi siempre E Siempre

FIGURA N° 12: DIMENSION DE CICLO DE PROYECTOS - INVERSION

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015
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Interpretacion

De acuerdo a los resultados de la encuesta realizada a 39 trabajadores administrativos de
la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, se concluye que el 46.20% evalta que
casi nunca considera que la ejecucion por administracion directa es eficiente, 41.00%
algunas veces evalia que la municipalidad cuenta con las condiciones necesarias para la
ejecucion de obras, 38.50% evalta que casi siempre considera que el personal que
labora en la municipalidad deberia formular el expediente técnico del proyecto de
inversion, 35.90% considera que casi nunca la municipalidad cuenta con las condiciones
necesarias para la ejecucton de obras, 30.80% indica que siempre el personal que trabaja
en la municipalidad deberia de formular el expediente técnico de proyecto de inversion,
23.10% indica que nunca el personal que labora en la municipalidad deberia de formular
el expediente técnico también indica que nunca la municipalidad cuenta con [as
condiciones necesarias para la ejecucion de obras.

La inversidn genera efectos o impactos de naturaleza diversa, directos, indirectos,
externos e intangibles. Estos ultimos rebasan con mucho las posibilidades de su
medicién monetaria y sin embargo no considerarlos resulta pernicioso por lo que
representan en los estados de animo y definitiva satisfaccion de la poblacion
beneficiaria o perjudicada.

De a los resultados se Ilega a determinar que el personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, no tienen el conocimiento sobre la fase de

inversidn de proyectos solamente algunos trabajadores
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TABLA N° 20
DIMENSION DE CICLO DE PROYECTOS - POST INVERSION

Algunas Casi |
Ne POST INVERSION Nunca |Casinunca| veces siempre | Siempre
n| % | n % | n | % | n % | n| %

P30. | ;Considera a la municipalidad 1| 2.6| 15| 385| 23| 59, 0 0l 0] .0
propicia en la administracion de sus 0 '
recursos para la ejecucion de obras
por administracion directa?

P31 };Cree Ud. Parala¢jecuciondeobras | 1! 2.6 13| 33.3| 25| 64. 0 0} o .0
por administracion directa es la mas 1
apropiada para la municipalidad?

P32. | ;Los proyectos gjecutados por la 0 O 11]282| 28| 7L 0 0] 0 .0
municipalidad operan 8
adecuadamente?

P33. | ;Los proyectos ejecutados por la 0 .0 2| 5.1 31| 79. 6154 0| .0
municipalidad reciben 5
mantenimiento adecuado?

P34. | ;Los proyectos ejecutados por la 2| S.1| 30| 769 7| 17. 0 .0l o .0
municipalidad fueron liquidados? 9

| P35. | ;Los proyectos ¢jecutados por la 27| 69.2 9(231 3|77 0 O 0| .0
municipalidad fueron cerrados?

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

POST INVERSION
100.0 =
2 79.5% 76.9%
80.0 T " 69.2%
70.0 :
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C 5.1 |
10.0 o .0 =
0 3 2 o sl g
P30. ¢Consideraa P31.¢Cree Ud. P32. ¢Los P33.¢los P34. ¢Los P35. ¢Los
la municipalidad Para la ejecucion proyectos proyectos proyectos proyectos
propicia en la de obras por  ejecutados por la ejecutados por la ejecutados por la ejecutados por {a
administracion de administracion municipalidad municipalidad municipalidad municipalidad
sus recursos para directa es fa mas operan reciben fueron fueron cerrados?
la ejecucidon de apropiada parala adecuadamente? mantenimiento liguidados?
obras por municipalidad? adecuado?
administracion
directa?
® Nunca ® Casi nunca [ Algunas veces E Casi siempre B Siempre

FIGURA N° 13: DIMENSION DE CICLO DE PROYECTOS - POST INVERSION

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015
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Interpretacion

De acuerdo a los resultados de la encuesta realizada a 39 trabajadores administrativos de
la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, se concluye que el 79.50% evalua que
algunas veces considera que los proyectos ejecutados por la municipalidad reciben
mantenimiento adecuado, 76.90% evaltia casi nunca los proyectos ejecutados por la
municipalidad fueron liquidados, 71.80% evaltia que algunas veces considera que los
proyectos ejecutados por la municipalidad operan adecuadamente, 69.20% considera
que nunca los proyectos ejecutados por la municipalidad fueron cerrados, 38.5% evalta
casi nunca considera a la municipalidad propicia en la administracion de sus recursos
para la ejecucion de obras por administracion directa.

La post inversion Se denomina al estudio de los beneficios obtenidos por los
destinatarios como consecuencia directa del proyecto. También denominado Estudios de
Impacto, la evaluacion ex post tiene por finalidad hacer una valoracion de los cambios
favorables producidos por el proyecto en la poblacion objetivo personas, hogares,
instituciones y su entorno, sean estas planificadas o no.

De los resultados se llega a determinar que el personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Challhuahuacho no conoce sobre proyectos de inversion

publica.
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4.2. DISCUSION

La presente investigacion es validada porque se respalda bajo modelos teéricos; la
variable desempefio laboral se fundamente en el modelo de Campbell (Campbell,
McCloy, Oppler, & Sagar, 1993), mientras que la variable de inversion publica se
fundamente por Los Proyectos de Inversion Publica (PIP), son intervenciones limitadas
en el tiempo con el fin de crear, ampliar, mejorar o recuperar la capacidad productora o
de provision de bienes o servicios de una Entidad. El SNIP establece que todo PIP debe
seguir el Ciclo de Proyecto que comprende las fases de Pre inversion, Inversion y Post

inversion

En la presente investigacion, se ha encontrados limitaciones en el recojo de
informacion puesto que el personal de la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho;
tiene un sistema de trabajo que le obliga permanecer en obra los ingenieros y
administrativos de obra que se estan ejecutando en el transcurso del afio; esta limitacion
han sido superada en la media que las encuestas fueron aplicados en la mayoria en las
obras que se estin ejecutando y la oficina al personal de planta de la MDCH; la
limitacion antes mencionada no afecta a los resultados obtenidos pero si en el tiempo e

inversion en el recojo de informacion.

Asi mismo en la presente investigacion se ha contrastado las hipdtesis; se rechazado
cuadro de las Ho y se aceptd uno, en relacion a la hipotesis general se ha
determinandose que existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y la
inversion publica de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho;
al haberse hallado una correlacion de valor sig. Asintotica de 0.000 que es menor a 0.05;

que nos permite evidenciar que a mayores niveles de desempefio laboral de los
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trabajadores existe un mayor probabilidad que la organizacion cumpla sus objetivos
propuestos.

Para determinar la incidencia entre las variables de estudio se ha realizado una
encuesta el mismo que se aplico a las areas de influencia directa con proyectos de
inversion publica asi como gerencia de infraestructura, abastecimiento, asesoria legal y
tesoreria; la estructura de la encuesta concerniente a desempeiio laboral esta dividida
segin determinantes; esta encuesta estd adaptada a la teoria de Likert para determinar
los niveles de desempefio laboral e inversion publica, ya la inversion publica estaba
abarca el SNIP el ciclo de proyectos de inversion

Finalmente, luego del analisis de los resultados obtenidos a nivel general del
desempefio laboral y su incidencia en la inversion publica en la Municipalidad Distrital
de Challhuahuacho, se destaca que el desempeiio laboral es el rendimiento que permite
en mayor porcentaje el éxito profesional; por el mismo hecho tiene que ser desarrollada
considerandose este como una fuente importante para el logro de los objetivos

organizacionales.
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4.3. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Un contraste de hipdtesis (también denominado test de hipdtesis o prueba de
significacion) es una metodologia de inferencia estadistica para juzgar si una propiedad
que se supone cumple una poblacion estadistica es compatible con lo observado en una
muestra de dicha poblacion. (Fisher, 2005)

El enfoque actual considera siempre una hipotesis alternativa a la hipétesis nula. De
manera explicita o implicita, la hipétesis nula, a la que se denota habitualmente por Ho,
se enfrenta a otra hipdtesis que denominaremos hipotesis alternativa y que se denota
HIL.

Se denomina hipotesis nula Ho a la hipdtesis que se desea contrastar. EI nombre de
"nula" indica que Ho representa la hipdtesis que mantendremos a no ser que los datos
indiquen su falsedad, y puede entenderse, por tanto, en el sentido de “neutra”. La
hipétesis Ho nunca se considera probada, aunque puede ser rechazada por los datos.

4.3.1. Hipotesis Especifico

TABLA N° 21
DETERMINANTES DIRECTOS ~ INVERSION PUBLICA

Inversién Publica
Muy
de Totalment
Desacue Poco De acuerd ede
rdo desacuerdo | acuerdo o) acuerdo Total
n| % [ n % N % |n|{ % | n % n %
Directo_ Nunca 1] 26| 2 51| 1 26/0f .0| O .0l 4| 103
Directo  (cgg; o| .0| 0 ol 1| 26/0| 0| 1| 26| 2| 51
nunca
Algunas 0 0| O .0l 5| 128|1| 26| O .0 6| 154
veces
Casi 3| 77| 6 154| 8| 20.5/1| 26| O 0| 18| 46.2
siempre
Siempre | O 0l 4 10.3| 5| 128|(0| 0| O 0| 9| 23.1
Total 4| 103 12 30.8| 20| 51.3|2| 5.1 1 2.6| 39(100.0

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de ]a MDCH - 2015
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DETERMINANTE DIRECTO - INVERSION PUBLICA

25.0

: 20.0 e Y
: E 3 c W . iempre
15.0 .0l 0-—7d B g 560 S Casi siempre
10.0 : g “- W Algunas veces
5.0 ; - Casi nunca
0 Nunca
N Nunca O Casi hunca T Algunas veces L Casi siempre o Siempre

FIGURA N° 14: DETERMINANTE DIRECTO — INVERSION PUBLICA

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

La tabla 21 y figura 14, muestra que existe una incidencia significativa entre el
determinante directo e inversion publica en el personal de la Municipalidad Distrital de
Challhuahuacho.

Y esta incidencia se da porque ambos indicadores se refieren a aptitudes manejables
por el mismo individuo; es asi que el determinante directo se conceptualiza como
aquella caracteristica que dependen unicamente del individuo e influencian
directamente en su nivel de rendimiento y la inversion publica es la capacidad del
estado de aumentar la capacidad econdmica del Pais, en la prestacion de servicios,
mediante la asignacion de recursos disponibles en proyectos de inversion publica en el
presente para generar un mayor bienestar en el futuro
H1: Existe una significativa incidencia entre determinante directo e inversion publica en
el personal de la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, 2014
Ho: No existe una significativa incidencia entre determinante directo e inversion

publica del personal de la Municipalidad Distrital de Chalthuahuacho, 2014.
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TABLA N° 22

Pruebas de chi-cuadrado de Pearson

Inversion Puablica
Directo Directo Chi cuadrado 29611
gl 16
Sig. .020

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

Region
Rechazo
e —
<— :‘:_———’
“a
Sig=0.020 Nivel significancia = 0.05

FIGURA N°15: Prueba de Chi cuadrado
Fuente: Elaboracién propia de encuesta aplicado al personal de la Municipalidad Distrital de
Challhuahuache. Enero 2015
De la tabla 22, se tiene que el valor sig. Asintdtica es 0.020 menor a 0.05 nivel de
significancia entonces se rechaza la hipotesis nula. Por lo tanto podemos afirmar con un

nivel de confianza del 95% que existe una significativa incidencia entre determinante

directo e inversion piblica en el personal de la Municipalidad Distrital de

Challhuahuacho.
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TABLA N° 23

DETERMINANTE INDIRECTO - INVERSION PUBLICA

Inversién_Publica

Desacuer Poco De Muy de | Totalmente
do | desacuerdo | acuerdo | acuerdo | de acuerdo |  Total
n % n % n % |IN| % n % n %
Determinante | Nunca 0 0 0 0| o 0f0 .0 1{ 286 1 26
_indirecto
Casinunca | 0 .0 0 .0l 2| 510 0 0 .0 2 5.1
Algunas 1 26 2} 51} 8| 205;1| 26 0 .0 12 30.8
veces
Casi 2 5.1 7| 17,9 9| 231 1| 26 0 0 19 48.7
siempre
Siempre 1 26 3| 77 1] 26| 0 .0 0 0 5 12.8
{ Total 4 10.3 12| 30.8| 20| 51.3| 2| 541 11 26 39| 100.0

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

DETERMINANTE INDIRECTO - INVERSION PUBLICA

W Nunca

m Casi nunca

23.1%

W Algunas veces

m Casi siempre

Siempre

W Siempre

FIGURA N° 16: DETERMINANTE INDIRECTO - INVERSION PUBLICA

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

De la presente figura podemos deducir que si existe incidencia entre determinante

indirecto e inversion publica en la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho.; debido

que estos factores son ajenos al individuo. Es asi que el determinante indirecto se refiere
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a aquellos factores que afectan de manera indirecta al desempefio estas pueden internos
y externos y la inversion publica se refiere al ciclo de proyectos de inversidn piblica.
H1: Existe incidencia entre el determinante indirecto e inversion puablica en la
Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, 2014

Ho: NO Existe incidencia entre el determinante indirecto e inversion publica en la
Municipalidad Distrital de Challthuahuacho, 2014

TABLA N° 24

Pruebas de chi-cuadrado de Pearson

Inversion Publica

Determinante Indirecto Chi cuadrado 45.785
gl 16
Sig. .000

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

FIGURA N° 07

Regioén
Rechazo
e ————
<+ |- =Enu. >
A; A
Sig =0.000 Nivel significancia = 0.05

FIGURA N°17: Prueba de Chi cuadrado
Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicado al personal de la Municipalidad Distrital de

Challhuahuacho. Enero 2015

De la tabla se tiene que el valor Sig. Asintotica es 0.000 es menor a 0.05 nivel de

significancia entonces se acepta la hipdtesis nula. Por lo tanto podemos afirmar con un
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nivel de confianza del 95% que si existe incidencia entre el determinante indirecto e

inversién publica en la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, 2014

4.3.2. Hipotesis General

TABLA N° 2§
TABLA DE CONTINGENCIA DESEMPENO LABORAL — INVERSION PUBLICA
Inversion Pablica
Poco Totalment
Desacuerd | desacuerd De Muy de e de
0 0 acuerdo acuerdo | acuerdo Total
n % n % n % n % | n % n| %
Desempefio Nunca o0f .0 O 0 0| .0 oy 0] O 0] 0 .0
_Laboral Casi ol .0/ o] .0 ol .o o] .0/ of .0 of .0
nunca
Algunas 0 0 0 0 6(154 1] 26| O 0l 7| 179
veces
Casi 1| 26 91231 111|282 1] 26| O 0| 22| 564
siempre
Siempre 0 .0 51128 5(12.8 o .0 O 0| 10| 256
Total 1| 26| 14(359| 22|564 2| 5.1 0 .0 39| 100.
0

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

DESEMPENO LABORAL - INVERSION PUBLICA

28.2%
30.0
25.0
20.0
15.0 ©o26% O .
g Siempre
10.0 .0 .0
0 o 5 -+
5.0 0 -_— - V4 Casi nunca
. - 4 A - 4 Nunca
Desacuerdo Poco  Deacuerdo Muyde Totalmente
desacuerdo acuerdo de acuerdo
B Nunca B Casi nunca B Algunas veces & Casi siempre B Siempre

FIGURA N° 18: DESEMPENO LABORAL - INVERSION PUBLICA
Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015
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Conforme a los resultados que muestra la tabla 25 y grafico 13; se demuestra
existe una significativa incidencia entre desempefio laboral e inversion publica en la
Municipalidad Distrital de Challhuahuacho; esto porque el desempefio laboral incide en
la inversion pablica en relacion a los proyectos de inversion publica, en el ciclo de pre
inversion, inversion y post inversion.

En vista que en el ambito laboral, cualquiera sea la tarea que se desempeiie, los
elementos emocionales juegan un papel crucial porque es fundamental que cada
miembro de la organizacion se sienta como un profesional responsable de su
competencia y que con sus aportaciones pueda ayudar a conseguir los objetivos
organizacionales.

H1: Existe una significativa incidencia entre desempefio laboral e inversion publica en
la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, 2014
Ho: NO Existe una significativa incidencia entre el desempefio laboral e inversion

publica en la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, 2014

TABLA N° 26

Pruebas de Chi-cuadrado de Pearson

Inversion Piblica

Desempeiio_ Laboral Chi cuadrado 18,987
gl 3
Sig. ,000*°

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015
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Region
Rec_:hazo

H“‘_

“A
Sig =0.000 Nivel significancia = 0.05

FIGURA N°19: Prueba de Chi cuadrado
Fuente: Elaboracion propia de encuesta aplicado al personal de la Municipalidad Distrital de

Challhuahuacho. Enero 2015

Del cuadro se tiene que el valor sig. Asintotica es 0.000 menor a 0.05 nivel de
significancia entonces se rechaza la hipotesis nula. Por lo tanto podemos afirmar con un
nivel de confianza del 95% que existe una significativa incidencia entre desempefio
laboral e inversion publica en la municipalidad Distrital de Challhuahuacho.

El desempefio laboral como variable independiente es importante para la inversion
publica en la MDCH, porque a cuanto mas programas de motivacion laboral ya sean
intrinsecos o extrinsecos el desempefio laboral sera excelente, esto significa que los

objetivos institucionales se realizaran de manera satisfactoria.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

De acuerdo a los objetivos planteados y los resultados obtenidos durante el desarrollo de

los capitulos anteriores del presente trabajo de investigacion, llegamos a las siguientes

conclusiones:

1.

los servidores de la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, vienen
laborando en una entidad publica del estado que estd mds directo a los
ciudadanos para percibir sus necesidades y demandas sociales que aqueja a
dicho sector como zona del objeto de estudio en Ia presente investigacion.

Se ha demostrado que existe una significativa incidencia entre el desempefio
laboral y la inversién publica en la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho;
porque el desempeifio laboral es la eficacia del personal en su trabajo, para lo
cual muestra capacidad en la realizacion de tareas eficientes dentro de la
organizacion; asi mismo se determind que el nivel de desempefio laboral del
personal es bueno, pero debemos resaltar que la gran mayoria del personal no
tiene suficiente conocimiento sobre proyectos de inversion publica;, el mismo

que tiene que ser desarrollada por los trabajadores de la municipalidad.

De acuerdo a los resultados de la investigacion se determind que existe una
significativa incidencia de determinante directo en la inversion publica, esto se
da porque toda organizacion esta constituida por personas emotivas; y se basa
fuertemente en la interaccion entre ellos, los mismos que permiten que cada.
miembro de equipo desarrolle sus capacidades laborales creativas, reduciendo el

estres, la inseguridad y la desmotivacion.
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3. Asi mismo se determiné que Existe incidencia entre el determinante indirecto e
inversion publica en la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho; esto se da en
vista que el determinante indirecto son factores internos y externos que
dependen los internos de la personalidad, valores y actitudes de los trabajadores
y externos basicamente es de la disponibilidad de recursos y la organizacion de
la institucion que estan fuera del alcance del individuo y la inversion publica se
refiere al ciclo de proyectos el cual en la municipalidad no se da. La formulacion
de proyectos de inversion publica lo hacen consultoras externas solamente la

gjecucion y la post inversion lo realiza la municipalidad.

4. El ciclo de proyectos en la Municipalidad Distrital de Challhuahuvacho en la
actualidad segun la investigacion solamente se hace la fase de la inversion y post
inversion lo que es ejecucion de proyectos, operacion y mantenimiento de
proyectos; porque no cuenta con personal profesional especializada en
formulacién de proyectos de inversion publica tampoco la oficina de OPI no esta
implementada solo hay dos trabajadores por ende contrata consultoras externas

para la elaboracion de perfiles y expedientes técnicos de proyectos.
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RECOMENDACIONES

1.

En las instituciones publicas de los distintos niveles del Estado de nuestro pais
deben de aplicar las metodologias de gestion por resultados y por productividad
que son aplicados en el sector privados, para que de esa manera las instituciones
publicas puedan actuar con velocidad en la atencion de la necesidades y
priortdades que demandan los ciudadanos en los distintas regiones de nuestro
pais.

Los servidores publicos en el siglo XXI deben de ser eficientes, eficaces y
productivos teniendo en conocimiento de que vivimos en un mundo globalizado
y competitivo en la era donde que los peces més veloces se los comen a los
peces mas lentos, solo de esa manera podemos generar una nueva imagen de las
instituciones publicas de nuestro pais.

La Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, debe incorporar un plan anual
de capacitaciones, con temas relacionas de administracion de proyectos de
inversion publica, de manera que todo personal que trabaja en la institucion
tengan un conocimiento sobre la importancia de conocer y fortalecer la
administracion de la inversion publica. Asi mismo se recomienda a la
Municipalidad de mejorar con la infraestructura y dar un buen trato al personal

que labora en la institucion.

Municipalidad Distrital de Challhuahuacho; debe Impartir conocimientos
basicos de inversion publica en todos los niveles de la institucion, con la
finalidad de desarrollar cambios a nivel institucional. Y también implementar
programas de motivacion para fortalecer la confianza, valoracion y satisfaccion

del personal con el trabajo que realiza.
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3.

Municipalidad Distrital de Challhuahuacho; debe fortalecer la comunicacion
interna y aplicar la retroalimentacion en las evaluaciones que realiza al personal
puesto que con los resultados de la encuesta se ha visto que esta no tiene efectos
positivos en el desempeiio del personal. Asi mismo debe motivar la constante
comunicacion y las buenas relaciones entre trabajadores con fines de evitar

conflictos internos.

Municipalidad Distrital de Challhuahuacho; debe brindar de manera oportuna
los recursos, materiales y equipos; esto con el fin de afianzar resultados mucho
mas eficientes en su trabajo. A si mismo implementar con buena infraestructura

y contratar mas personal para la formulacion de proyectos de inversion piblica.

Como una recomendacion general de la investigacion realizada, pongo en
consideracion de todos los jefes de las distintas instituciones de nuestro pais de
que la motivacion y la capacitacion a los servidores es muy importante para
generar un alto desempefio laboral a través del cumplimiento de los objetivos

institucionales ya sea a corto, mediano o largo plazo.
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ANEXO N° 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA




MATRIZ DE CONSISTENCIA

“DESEMPENO LABORAL Y SU INCIDENCIA EN LA INVERSION PUBLICA EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CHALBUAHUACHO, 2014”

-

Evaluacién ex post

PLANTEAMIENTO ' o INDICES o N
DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENCIONES INDICADORES METODOLOGIA
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE | 1.1. Determinantcs 1.1.1.  Conocimicnto Hechos Poblacién: 60
GENERAL GENERAL GENERAL Directos Principios trabajadorcs
PG: ;Cémo el desempeiio | OG: Determinar como | HG: El  desempciio Objetivos administrativos en la
laboral incidc cn la | ¢l descmpefio laboral | laboral  incide  de 1.1.2. Destrezas o Destrezas cognitivas MDCH
Inversién Publica cn la | incide en la Inversién | manera directa en la { 1.  Desempefio habilidades Destrezas psicomotrices
Municipalidad Distrital de | Publica en la | Inversién Publica cn la | Laboral Destrezas fisicas Muestra:
Challhuahuacho 20147 Municipalidad Distrital | Municipalidad Distrital Destrozas auto direccion Alcatorio no
de Challhuahuacho | de Chatlhuahuacho Destrezas_ interpersonales probabilistico
PROBLEMAS 2014 2014 1.1.3.  Motivacion o | Scleccién de esfuerzo
ESPECIFICOS Motivos - Tipo de investigacion;
PE;: ;Como incide los | OBJETIVOS HIPOTESIS Nivel de csfuerzo Bisica
Determinantes directos cn | ESPECIFICOS ESPECIFICAS Persistencia en el
la inversién pubica en la | OE;: Conocer cémo | HE:: La influencia dc csfucrzo. Nivel de Investigacion:
municipalidad distrital de | incide los | los Dectcrminantes 122,  Extemos (Propios | Recursos Descriptiva
chalthuahuacho? Dcterminantes dircctos | dircctos cn la inversion de la organizacién) — Explicativa
en la inversiéon pubica | pubica en la Organizacion Disefio especifico:
PEa: ;Dc qué manera los { en la municipalidad { municipalidad distrital 1.2. Determinantes 123.  Internos (Propios | Capacidades o aptitudes “No Expcrimental,
Decicrminantes indirectos | distrital de | dc Challhuahuacho es Indircctos de! individuo) Rasgos de porsonalidad Transversal
influyen en la inversién | challhuahuacho. alta. Achindes descriptivo™
publica cn la VARIABLE 2 Técnicas:
municipalidad distrital dc | OEaz: Determinar dequé | HE2: La influencia de Valores Observacion
challhuahuacho? manera los | los Determinantes Intereses Encuesta
Dcterminantes indirectos en la Elaboracién del perfil
PE3: ;Como se desarrolla | indirectos influye en la | inversién publica en la | 2. Inversién Instrumentos:
el ciclo de proyectos en la | inversién publica cn la { municipalidad distrital | puablica 1.3.1.  Pre inversion Factibilidad Revision documental
Municipalidad Distrital dc | municipalidad distrital | de Chalthuahuacho es Cuestionario
Challhuahuacho? dc challhuahuacho. significativa. . '
' Expediente técnico Calendario
OE3: Conocer como el | HE3: La influencia dcl 13.  Ciclode 132.  Inversién Ejecucion del PIP 01 afio
ciclo de provectos | ciclo dc proycctos en la proyectos ’
influye cn la | Municipalidad Distrital Operacion y Presupuesto
Municipalidad Distrital | de Challhuahuacho cs mantenimitiio S/. 8,388.80
dc Challhuahuacho significativa. 133, Post inversién

Fuente: Elaboracion propia.




ANEXO N° 02

MODELO DE CUESTIONARIO PARA LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE 1A MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
CHALLHUAHUACHO




UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC {l
FACULTAD DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO
La presente encuesta tiene como objetivo recopikir informacién para ki reafizacién de la tesis DESEMPENO LABORAL Y
SU INCIDENCIA EN LA INVERSION PUBLICA EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CHALLHUAHUACHO,
2014. Por tal motivo se solicita su valiosa colaboracién al responder en forma clara, sincera y objetiva. La informacién
requerida serd de suma importancia y de cardcter confidencial.

Primera seccién: marque con una X los datos personales solicitados a continuacién
I INFORMACION GENERAL
1. Sexo
Masculino ()
Femenino ( )
2. Edadi...ocernennennd afios
3. Cargo que ocupa actualmente:

Segunda seccién

4. Responda cada una de las preguntas respecto al DESEMPENO LABORAL.

En cada pregunta tendrds la opcién de cinco respuestas, marcards con una X el nimero 1,2, 3, 4 6 5 de acuerdo a la
escala que se presenta a continuacién:

1=Nunca  2=Casi nunca 3=Algunas veces  4=Casi siempre 5=Siempre

DETERMINANTES DIRECTOS

CONOCIMIENTO
N° | ENUNCIADOS PROPUESTOS NUNCA | CASI ALGUNAS | CASI SIEMPRE
NUNCA | VECES SIEMPRE
1 | ¢Considera que tiene los conocimientos necesarios Yy 1 2 3 4 5
suficientes para realizar las tareas propias de su puesto?
2 | ¢Cree Ud. Que Aplica los conocimientos adquiridos por la 1 2 3 4 5
experiencia laboral?
3 {Tiene dificultades para realizar su trabajo por falta de 1 2 3 4 5
conocimiento?
4 | ¢{Cree Ud. que las diferentes capacitaciones referidas 1 2 3 4 5
previas a su trabajo influyen en su rendimiento actual?
{Considera sus funciones en las actividades que realiza? 1
¢La institucién en el cual labora considera la profesién como 1
factor indispensable en }a seleccién del personaf?
DESTREZAS O HABILIDADES
7 | ¢Le resulta fdcil expresar sus opiniones en su grupo de 1 2 3 4 5
trabajo?
8 | (Establece objetivos y prioridades con una adecuada 1 2 3 4 5
distribucién de tareas y recursos?
MOTIVACION O MOTIVOS
9 | <Desempefia sus actividades en funcién de metas? 1 2 3 4 5
10 | {Muestra motivacién y agrado por el trabajo realizado? 1 2 3 4 5
11 | ¢Ewvalta su desemperio en relacién de sus metas planteadas? 1 2 3 4 5
DETERMINANTES INDIRECTOS
EXTERNOS (PROPIOS DE LA ORGANIZACION)
12 | {Dispone oportunamente de kis herramientas, equipos y 1 2 3 4 5
materiales para realizar su trabajo?
13 | ¢Dispone de las condiciones necesarias para realizar su 1 2 3 4 5
trabajo?
14 | ¢Ofrecen capacitacién a los trabajadores que laboran en su 1 2 3 4 5
| | institucién?
15 | ¢La evaluacién que se hace en su trabajo, ayuda en la mejora 1 2 3 4 5
del desempeiio?
16 | ¢La institucién promueve y/o fomente la comunicacién de su 1 2 3 4 5
Lw_ _personal?
INTERNOS (PROPIOS DEL INDIVIDUO) -
17 | {Cuenta con la capacidad suficiente para realizar su 1 2 3 4 5
trabajo?




NICAR LA BASTIDAN

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC {'

FACULTAD DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

{Le resulta fdcil presentarse ante los demds?

18 1 2 3 4

19 | ¢Ud. Muestra interés por el trabajo encomendado? 1 2 3 4

20 | ¢Se considera Ud. responsable en las tareas que le asignan? 1 2 3 4

21 | ¢Ud. Muestra interés  permanente de superacion y 1 2 3 4
esfuerzo?

22 | ¢Ud. Podria desempefiarse en puestos:- de mayor 1 2 3 4 5
responsabilidad e importancia?

5. Responda cada una de las preguntas respecto a INVERSION PUBLICA

En cada pregunta tendrds la opcién de cinco respuestas, marcards con una X el nimero 1,2,3, 4 6 5 de acuerdo a ka

escala que se presenta a continuacién:

1=Desacuerdo  2=Poco de acuerdo 3=De acuerdo  4=Muy de acuerdo 5=Totalmente de acuerdo

PRE INVERSION

N° | Preguntas Desacuerdo | Poco de De Muy de Totalmente

acuerdo | acuerdo | acuerdo | de acuerdo

{Considera que tiene suficiente conocimiento sobre 1 2 3 4 5

23 | inversién piblica?

24 | (Alguna vez recibié capacitacién sobre el SNIP? 1 4

25 | ¢Cree Ud. El personal que labora en la muni_cipalidad 1 4
deberia formular elperfil del proyecto de inversién?

26 | {Tiene conocimiento sobre elaboracién de perfiles t 2 3 4 5
de proyectos?

INVERSION

27 | éLa  municipalidad cuenta con las condiciones 2 3 4 5
necesarias para la ejecucién de obras?

28 | <(Cree Ud. La ejecucién por administracién directa es 2 3 4 5
eficiente?

29 | {Cree Ud. E! personal que labora en k municipalidad 2 3 4 5
deberia formular el expediente técnico del proyecto
de inversién?

POST INVERSION

30 | ¢Considera a la municipalidad propicia en la 2 3 4 5
administraciéon de sus recursos para k ejecucién de
obras por administracién directa?

31 | {Cree Ud. Para la ejecucién de obras por 2 3 4 5
administracién directa es la mds apropiada para la
municipalidad?

32 | ¢Los proyectos ejecutados por la municipalidad operan 2 3 4 5
adecuadamente?

33 | dlos proyectos ejecutados por la municipalidad 2 3 4 5
reciben mantenimiento adecuado?

34 | (Los proyectos ejecutados por la municipalidad fueron 2 3 4 5
liquidados?

35 | ¢Los proyectos ejecutados por la municipalidad fueron 2 3 4 5
cerrados?

i'\




ANEXO N° 03

VALIDACION DE LA ENCUESTA




UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC
FACULTAD DE ADMINISTRACION
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
"Promotores de a investigacion cientifica y tecnoldgica en la Region Apurimac”

I. INFORMACION GENERAL
1.1. DEL EXPERTO

Apellidos y Nombres:

1.2. DEL AUTOR DEL INSTRUMENTO P
Proyecto de lnvestigacién:".........:.D.eﬁamgﬁm.......&A\?.QKQ.\....y...ﬁ.&’....i&%lsiﬁ.nm...QJIL.XA.........

NS . Reblca . en. . Tleningalidad... Dasdada).. e

e e A B R N BE R 4. 2RI e et e st st et "
Responsable/s:.....ﬁ.a‘.ﬁ-.\.‘}:\\.\.gl;.......:_.\j.d.!\&'k.....§.R'X.Q.....B..§Bm§. .............

instrumento:

Cuestionario (>

Formato de entrevista {}

1.3. FACTORES DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach

Deficiente | Reguiar | Bueno | Muy Excelente
bueno
Ne INDICADORES CRITERIOS (0 20%) 21 (41 61 (81-100%)
40%) 60%) 80%)
1 CLARIDAD Formulacion con lenguaje apropiado RO /.
2 OBJETIVIDAD Se expresa en conductas observables Qo
3  ACTUALIDAD Acorde al avance de la ciencia y
tecnologia 5%
4  ORGANIZACION Muestra una organizacion légica q0 .
5  SUFICIENCIA Alcanza los aspectos en cantidad y )
calidad Bor
6 INTENCIONALIDAD  Apropiado para valorar aspectos de las
estrategias Qs /.
7_ CONSISTENCIA Sustenta en aspectos tedrico cientificos 90,
"8 COHERENCIA Entre dimensiones, indicadores e indices Q0 7
9  METODOLOGIA Responde al propdsito del problema 80 7
10 OPORTUNIDAD Instrumento adecuadoy oportuno 90/
L TOTAL 78.357 90.837

. OPINION DE EXPERTO

Vistos el instrumento disefiada en relacion con las variables, dimensiones, indicadores e indices, y cumplimiento de
los arts. 25° y 35° ejecucién dentro de los marcos de metodologia de investigaciéon cientifica del Reglamento
General de Grados y Titulos-UNAMBA, el presente instrumento en todos sus contenidos para el proceso de
levantamiento de informacion:

{4 Se valida
( ) No se valida

* Firma y sello del experto:
DNIN°® eldez.2?
Teléfono



ANEXO N° 04

LISTA DE PROYECTOS DESDE EL 2011 HASTA EL 2014




MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CHALLHUAHUACHO UNIDAD FORMULADORA DE PROYECTOS DE INVERSION PUBLICA MES DE DICIEMBRE-2011

RESPONSABLE: BACH. ECON. AUGUSTO CONDORI ESCALANTE

CONSTRUCCION DE SERVICIOS HIGIENICOS PUBLICOS EN LA LOCALIDAD DE CHALLHUAHUACHO, DISTRITO DE

D-| 181454 CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS - APURIMAC 47,982.00 SANEAMIENTO EJECUTADO
CONSTRUCCION Y EQUIPAMIENTO DEL COMEDOR MUNICIPAL NINUCHA EN LA LOCALIDAD DE CHALLHUAHUACHO, DISTRITO
02 181739 DE CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS - APURIMAC 218,196.00 PROTECCION SOCIAL EJIECUTADO
03| 183789 | FORTALECIMIENTO DE LA CAPACIDAD OPERATIVA EN EL AREA DE EQUIPO MECANICO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE | | . - PLANEAMIENTO, GESTION Y
CHALLHUAHUACHO, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS - APURIMAC +208,640.80 p ESERVA DE CONTINGENCIA VIABLE
FORTALECIMIENTO DEL SISTEMA DE REFERENCIA Y CONTRAREFERENCIA DEL CENTRO DE SALUD DE CHALLHUAHUACHO, VIABLE
04] 172057 DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS - APURIMAC 250,000.00 SALUD DESACTIVAR
FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CHALLHUAHUACHO, DISTRITO DE PLANEAMIENTO, GESTION Y
05| 183345 CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS ~ APURIMAC 113,420.00 pesERVA DE CONTINGENCIA EJECUTADO
INSTALACION DEL SISTEMA DE AGUA POTABLE Y DISPOSICION SANITARIA DE EXCRETAS EN LA COMUNIDAD DE TAMBULLA-
06| 128760 SECTOR YANAPUSA, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS - APURIMAC 88,349.00 SANEAMIENTO EJECUTADO
EN
INSTALACION Y EQUIPAMIENTO DE LA LOSA MULTIDEPORTIVA EN LA COMUNIDAD DE ANTA-ANTA, DISTRITO DE EJECUCION
07| 197325 CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS - APURIMAC ’ 120,317.00 CULTURA Y DEPORTE TRABAJA
PERU
INSTALACION DE VEREDAS DE LA AV. SAUSAMA DE (A LOCALIDAD DE CHALLHUAHUACHO, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO =
: D . EJECUCION
08| 197812 - COTABAMBAS - APURIMAC 265,336.00TRANSPORTE TRABAIA
| PERU
INSTALACION DEL SISTEMA DE AGUA POTABLE Y DISPOSICION SANITARIA DE EXCRETAS EN LA COMUNIDAD DE EJECUTADO
10 197561 LLAMAHUIRE-SECTOR HUAYCCO HUASI, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS - APURIMAC 101,691.00 SANEAMIENTO FaT
INSTALACION Y EQUIPAMIENTO DEL PUESTO DE SALUD EN LA COMUNIDAD DE PATARIO, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO - EJECUTADO
11| 195541 Q E O ABAMBAS AR A 583,901,00 SALUD FALTA
CERRAR
INSTALACION Y EQUIPAMIENTO DEL PUESTO DE SALUD EN LA COMUNIDAD DE CHOCCOYO, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO EJECUTADO
12| 195220 Q D A Ao L I 553,218.00 SALUD FALTA
CERRAR
INSTALACION DE PISCIGRANJAS EN JAULAS FLOTANTES EN LA COMUNIDAD DE CUCHUHUACHO, DISTRITO DE EN
13| 192771 CHALLHUAHUACHO, PROVINCIA DE COTABAMBAS ~ APURIMAC 170,198.00 PESCA EJECUCION
INSTALACION DE PISCIGRANJA PARA LA CRIANZA DE TRUCHAS EN LA COMUNIDAD DE TAMBULLA, DISTRITO DE
14] 191811 CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS ~ APURIMAC 123,514.00 PESCA VIABLE
15| 191284 MEJORAMIENTO DEL LOCAL INSTITUCIONAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CHALLHUAHUACHO, DISTRITO DE 210.508.0 PLANEAMIENTO, GESTION Y y
CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS - APURIMAC +208.0 pESERVA DE CONTINGENCIA IABLE
INSTALACION Y EQUIPAMIENTO DE LA LOSA MULTIDEPORTIVA EN LA INSTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA DE CHOCCOYO,
16| 120428 DISTRITO DE CHALLHUARUACHO - COTABAMBAS - APURIMAC 60,864.00 CULTURA Y DEPORTE VIABLE
INSTALACION DEL SERVICIO DE EDUCACION SECUNDARIA EN LA COMUNIDAD DE PATABAMBA, DISTRITO DE
17| 189431 e o s CoAmAoAD. : 136,295.00 EDUCACION EJECUTADO
INSTALACION DEL SERVICIO DE EDUCACION SECUNDARIA EN LA COMUNIDAD DE HUANCUIRE, DISTRITO DE
18| 187573 N s o e 213,199.00 EDUCACION EJECUTADO
MEJORAMIENTO DEL SISTEMA DE AGUA POTABLE Y DISPOSICION SANITARIA DE EXCRETAS EN LAS COMUNIDADES DE
19 187432 MANUEL SEOANE CORRALES Y CHUMILLE, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS - APURIMAC 325,831.00 SANEAMIENTO DESACTIVAR
INSTALACION DEL SISTEMA DE AGUA POTABLE Y DISPOSICION SANITARIA DE EXCRETAS EN LA COMUNIDAD DE
20| 187 CHOAQUERE, CON CASERIOS DE PALMADERAYOC, NUCAPUCRUPAMPA Y HUAYHUALLA, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO - |  569,101.00 SANEAMIENTO EJECUTADO
COTABAMBAS — APURIMAC
INSTALACION DEL SISTEMA DE AGUA POTABLE Y DISPOSICION SANITARIA DE EXCRETAS EN LAS COMUNIDADES DE
21| 186565 KEULLABAMBA Y PATABAMBA, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS - APURIMAC 601,618.00 SANEAMIENTO VIABLE
MEJORAMIENTO Y EQUIPAMIENTO DEL ALMACEN MUNICIPAL DEL PUEBLO DE LA LOCALIDAD DE CHALLHUAHUACHO, PLANEAMIENTO, GESTION Y
22| 182145 DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS - APURIMAC | 44/759.00pespRvA DE CONTINGENCIA EIECUTADO
MEJORAMIENTO Y EQUIPAMIENTO DEL COMPLEJO ECOLOGICO RECREACIONAL DE CHALLHUAPUQUIO DE LA LOCALIDAD DE
23| areea CHALLHUAHUACHO, DISTRITO DE CHALL HUAHUACHO - COTABAMBAS - APURIMAC 299,881.00 CULTURA Y DEPORTE EJECUTADO
MEJORAMIENTO DE GANADO VACUNO EN LAS 29 COMUNIDADES DE CHALLHUAHUACHO, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO -
24| 199996 ' 236,495.00 AGROPECUARIA EJECUTADO

COTABAMBAS - APURIMAC
TOTAL

7,188,104.00




MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CHALLHUAHUACHO UNIDAD FORMULADORA DE PROYECTOS DE INVERSION PUBLICA MES DE DICIEMBRE-2012

RESPONSABLE: BACH. ECON. AUGUSTO CONDORI ESCALANTE

INSTALACION Y EQUIPAMIENTO DEL PUESTO DE SALUD EN LA COMUNIDAD DE CCASA, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO -
COTABAMBAS - APURIMAC.

MEIORAMIENTO DE LA CAPACIDAD DE RECOLECCION Y TRANSPORTE DE RESIDUOS SOLIDOS DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE CHALLHUAHUACHO, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS ~ APURIMAC,

AMPLIACION DE LA FORESTACION EN LAS COMUNIDADES DE CHALLHUAHUACHO, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO-
COTABAMBAS-APURIMAC.

INSTALACION DE DEFENSA RIBERENA EN LA MARGEN DERECHA DEL RIO CHALLHUAHUACHO-PRIMERA ETAPA, PARA
ASEGURAR LA TRANSITABILIDAD VEHICULAR Y PEATONAL DE LA AV. SULFUBAMBA, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO-
COTABAMBAS-APURIMAC.

MEJORAMIENTO DE { A PRODUCCION Y COMERCIALIZACION DE LA ARTESANIA TEXTIL EN tA COMUNIDAD DE HUANCUIRE,
DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO-COTABAMBAS-APURIMAC.

MEJORAMIENTO Y AMPLIACION DE LA GESTION INTEGRAL DE LOS RESIDUOS SOLIDOS EN CHALLHUARUACHO, DISTRITO DE
CHALLHUAHUACHO-COTABAMBAS-APURIMAC.

MEJORAMIENTO DE LA PRODUCCION Y COMERCIALIZACION DE LA ARTESANIA TEXTIL EN LA COMUNIDAD DE PARARANI,
DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO-COTABAMBAS-APURIMAC.

AMPLIACION DE LA OFERTA DE SERVICIOS EDUCATIVOS DE LA L.E. INICIAL N© 722. 1.E. PRIMARIA N° 50666, 1.E. CEMA
TAMBULLA DEL CENTRO POBLADO DE TAMBULLA, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO-COTABAMBAS-APURIMAC.

MEJORAMIENTO DEL SISTEMA DE AGUA POTABLE Y DISPOSICION SANITARIA DE EXCRETAS EN LAS COMUNIDADES DE
MOSOQULAKTAY PUMAHUASI, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO-COTABAMBAS-APURIMAC.

MEJORAMIENTO Y PROMOCION DEL DEPORTE EN LAS COMUNIDADES DE CHALLHUAHUACHO, DISTRITO DE
CHALLMHUAHUACHO-COTABAMBAS-APURIMAC.

INSTALACION DEL SERVICIO DE EDUCACION INICIAL EN LA ASOCIACION CIVIL JUAN VELASCO ALVARADO, DISTRITO DE
CHALLHUAHUACHO-COTABAMBAS-APURIMAC.

AMPLIACION DEL SERVICIO DE EDUCACION SECUNDARIA EN LA COMUNIDAD DE CCASA, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO-
COTABAMBAS-APURIMAC,

MEJORAMIENTO DE PISCIGRANJIA EN EL COMPLEJO ECOLOGICO RECREACIONAL DE CHALLHUAPUQUIO DE LA LOCALIDAD DE
CHALLHUAHUACHO, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO-COTABAMBAS-APURIMAC,

AMPLIACION DEL SERVICIO DE EDUCACION PRIMARIA EN LA I.E. N® 50633 DE LA LOCALIDAD DE CHALLHUAHUACHO,
DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO-COTABAMBAS-APURIMAC.

AMPLIACION DEL SERVICIO DE EDUCACION SECUNDARIA EN LA LOCALIDAD DE CHALLHUAHUACHO, DISTRITO DE
CHALLHUAHUACHO-COTABAMBAS-APURIMAC.

INSTALACION DEL SISTEMA DE DISPOSICION SANITARIA DE EXCRETAS Y MEJORAMIENTO DEL SISTEMA DE AGUA POTABLE
EN LA COMUNIDAD DE CHUMILLE, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO-COTABAMBAS-APURIMAC,

o1 203078
02 | 202244
03 | 207139
04 205082
05 | 210260
06 | 211368
07 | 210256
08 | 214303
09 | 205347
10 | 208725
11 | 215006
12| 215026
13 217501
14 | 218130
15 | 218324
16 | 219310
17 | 221578
18 | 222264
19 | 209795

INSTALACION DEL SERVICIO DE EDUCACION INICIAL N© 763 EN LA URBANIZACION WICHAYPAMPA DE LA LOCALIDAD DE
CHALLHUAHUACHO, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO-COTABAMBAS-APURIMAC,

MEJORAMIENTO DE LA TRANSITABILIDAD VEHICULAR Y PEATONAL DE LA Av, 18 DE NOVIEMBRE DE LA LOCALIDAD DE
CHALLHUAHUACHO, DISTRITO DE CHALL HUAHUACHO-COTABAMBAS-APURIMAC.

MEJORAMIENTO DE LA TRANSITABILIDAD VERICULAR PEATONAL Y TRATAMIENTO DE AREAS VERDES EN LA AV. SULFUBAMBA,
CALLE COSTANERA Y LAS PRINCIPALES CALLES DE LA LOCALIDAD DE CHALLHUAHUACHO, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO-
COTABAMBAS-APURIMAC.

634,429.00SALUD
472,500.00 MEDIO AMBIENTE

299,900.00 MEDIO AMBIENTE

ORDEN PUBLICO Y
451,961.36 5pcUR1DAD

68,467.7 [TURISMO
2,911,920.00 MEDIO AMBIENTE
31,593.50 TURISMO
7,642,464.00 EDUCACION
179,617.69 SANEAMIENTO
298,771.00 CULTURA Y DEPORTE
102,432.99 EDUCACION
168,628.43 EDUCACION
113,389.04 PESCA
9,405,771.00 EDUCACION
6,771,634.00 EDUCACION
275,682.14 SANEAMIENTO
658,858.58 EDUCACION

1,903,258.00 TRANSPORTE

6,391,849.00 TRANSPORTE

EN EJECUCION

EJECUTADO

EJECUTADO

EN
EVALUACION

VIABLE

VIABLE

VIABLE

VIABLE

EN EJECUCION

EJECUTADO

EJECUTADO

EJECUTADO

EN EJECUCION

VIABLE

VIABLE

E3ECUTADO

EN EJECUCION

EN EJECUCION

VIABLE



MEJORAMIENTO Y EQUIPAMIENTO DEL CENTRO DE PROMOCION Y VIGILANCIA COMUNAL PARA EL CUIDADO INTEGRAL DE LA

20 224541 MADRE, EL NINO Y LA NINA EN EL CENTRO POBLADO DE TAMBULLA, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO-COTABAMBAS- 149,107.77/SALUD VIABLE
APURIMAC.
1AHL -
21 2i055  MEJORAMIENTO DE GANADO OVINO EN LAS 29 ggﬁ:g‘ia@tzgiggﬁm%u JACHO, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO 469,609.88 AGROPECUARIA VIABLE
MEJORAMIENTO DEL SISTEMA DE SEGURIDAD CIUDADANA EN CHALLHUAHUACHO, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO- ORDEN PUBLICO ¥
22 225561 COTABAMBAS-APURIMAC. ' 233,766.00 g GuRIDAD VIABLE
INSTALACION DEL SISTEMA DE DISPOSICION SANITARIA DE EXCRETAS Y MEIORAMIENTO DEL SISTEMA DE AGUA POTABLE
23 186367 EN LA COMUNIDAD DE MANUEL SEOANE CORRALES, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO-COTABAMBAS-APURIMAC, 314,803.47 SANEAMIENTO EN EJECUCION
MEJORAMIENTO Y AMPLIACION DEL SERVICIO DE ENERGIA ELECTRICA EN EL SECTOR LOS ALAMOS DE LA LOCALIDAD DE
24 9377 CHALLHUAHUACHO, DISTRITO DE CHALL HUAHUACHO-COTABAMBAS -APURIMAC. 523,490.46ENERGIA EN EJECUCION
25 23022 NSTALACION DEL CENTRO CULTURAL-RELIGIOSO SEROR DE ?X&@A@Aﬁ COMUNIDAD DE CARMEN ALTO, DISTRITO e 408,385.71 CULTURA Y DEPORTE |EN EJECUCION
MEJORAMIENTO DEL SISTEMA DE AGUA POTABLE POR BOMBEO EN LA ASOCIACION DE VIVIENDA LOS ALAMOS, DISTRITO DE
26 231198 CHALLHUAHUACHO-COTABAMBAS -APURIMAC. ' 288,111.21 SANEAMIENTO VIABLE
2 232370 INSTALACION DEL LOCAL comugﬁq‘_\ Bi ﬁgﬁ:gﬁg}gou_sri SXJMLQAE?/Q%:%?\?: DE CARMEN ALTO, DISTRITO DE 201,006.88 PROTECCION SOCIAL | £ E3ECUCION
28 AMPLIACION Y MEJORAMIENTO DE LOS SERVICIOS DE EDUCACION INICIAL DE LA 1.E. N° 786, PRIMARIA DE LA LE. N°® 51074
232533 Y SECUNDARIA DE LA LE. JOSE ANTONIO ENCINAS EN LA COMUNIDAD DE CCASA, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO- 3,231,056.000  EDUCACION VIABLE
COTABAMBAS-APURIMAC.
29 MEJORAMIENTO DE LA PLAZA DE ARMAS EN EL CENTRO POBLADO MENOR DE TAMBULLA, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO- VIVIENDA Y
232483 COTABAMBAS-APURIMAC. ' 593,056.45 hesARROLLO URBANO| EN ETECUCION
INSTALACION DEL SISTEMA DE RIEGO PRESURIZADO EN LA COMUNIDAD CAMPESINA DE PATARIO, DISTRITO DE
30 238828 CHALLHUAHUACHO-COTABAMBAS-APURIMAC. 1/514,606.00AGROPECUARIA VIABLE
INSTALACION DEL SISTEMA DE RIEGO PRESURIZADO EN LOS ANEXOS DE AUQUILLO, SACANCO, ANTA ANTA, MOCCOPATA Y
31 233823 T HACCAPATA DE LA COMUNIDAD CAMPESINA DE ANTA ANTA, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO-COTABAMBAS-APURIMAC. 2,214,578.00AGROPECUARIA VIABLE
MEJORAMIENTO DE LA OFERTA DEL SERVICIO EDUCATIVO EN LA 1.E. SECUNDARIA DE LA COMUNIDAD DE CHOCCOYO EN
32 235863 DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO-COTABAMBAS-APURIMAC. ‘ 3,258,968 .00EDUCACION EVALUACION
MEJORAMIENTO DE LA SEGURIDAD ALIMENTARIA DE LA POBLACION DE LA TERCERA EDAD EN LAS COMUNIDADES ALTAS DE
33 23624 CHALLHUAHUACHO, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO-COTABAMBAS-APURIMAC. 389,330.77PROTECCION SOCIAL | VIABLE
MEJORAMIENTO Y AMPLIACION DEL SERVICIO EDUCATIVO EN LA LE. INICIAL N° 788, LE. PRIMARIA N° 50668 DE LA
34 237144 COMUNIDAD DE QUEURA, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO-COTABAMBAS -APURIMAC. 4,060,668.00[EDUCACION DESACTIVADO
MEJORAMIENTO E IMPLEMENTACION CON COCINAS ECOLOGICAS Y LETRINAS SANITARIAS PARA LAS VIVIENDAS SALUDABLES
35 2980 EN LA COMUNIDAD DE PATABAMBA, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO-COTABAMBAS-APURIMAC. 128,533.00/PROTECCION SOCIAL | VIABLE
MEJORAMIENTO DEL PUENTE CARROZABLE EN EL SECTOR WICHAYPAMPA DE LA LOCALIDAD DE CHALLHUAHUACHO, DISTRITO
36 239084 T e e L Lo 127,510.77(TRANSPORTE EIECUTADO
37 245344 INSTALACION DEL CENTRO CULTURAL PARA LA PROMOCION DE LAS MANIFESTACIONES FOLKLORICAS Y CULTURALES EN LA 624,325 41|CULTURA EN EJECUCION

LOCALIDAD DE CHALLHUAHUACHO, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO-COTABAMBAS-APURIMAC.

TOTAL




01

02

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CHALLHUAHUACHO UNIDAD FORMULADORA DE PROYECTOS DE INVERSION PUBLICA MES DE DICIEMBRE-2013

RESPONSABLE: BACH. ECON. AUGUSTO CONDORI ESCALANTE

CONSTRUCCION DEL TERMINAL TERRESTRE EN LA LOCALIDAD DE CHALLHUAHUACHO, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO -
COTABAMBAS - APURIMAC

MEJORAMIENTO Y AMPLIACION DEL MERCADO MODELO DE ABASTOS EN LA LOCALIDAD DE CHALLMUAHUACHO, DISTRITO DE
CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS - APURIMAC

03

249663

249683

05

06

MEJORAMIENTO DE LA OFERTA DEL SERVICIO EDUCATIVO EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS INICIALES N 887 DE LA
COMUNIDAD DE CHONTAHUILLQUE, N 790 DE LA COMUNIDAD DE CHUYCUNI, N 997 DE LA COMUNIDAD DE CHUMILLE,
DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS - APURIMAC

MEJORAMIENTO DE LA OFERTA DEL SERVICIO EDUCATIVO EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS PRIMARIAS N 50911 DE LA
COMUNIDAD DE CHUYCUNI, N S01206 DE LA COMUNIDAD DE CHONTAHUILLQUE, N 50652 DE LA COMUNIDAD DE QUEHUIRA,
DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS - APURIMAC

MEJORAMIENTO DEL SISTEMA DE REFERENCIA Y CONTRAREFERENCIA DE LOS PUESTOS DE SALUD DE CHALLHUAHUACHO,
DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS - APURIMAC

MEJORAMIENTO DE LA OFERTA DEL SERVICIO EDUCATIVO EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS INICIALES N 893 DE LA
LOCALIDAD DE CCAYCCOPAMPA, N 891 DE LA LOCALIDAD DE ANTA ANTA , N 788 DE LA LOCALIDAD DE QUEUNA, DISTRITO
DE CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS - APURIMAC

a7

MEJORAMIENTO Y AMPLIACION DEL SISTEMA DE AGUA POTABLE Y RED DE ALCANTARILLADO EN LA COMUNIDAD DE
CHOCCOYO, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS - APURIMAC

o8

09

260752

10

260755

MEJORAMIENTO DEL SISTEMA DE AGUA POTABLE Y RED DE ALCANTARILLADO EN EL CENTRO POBLADO DE TAMBULLA,
DISYRITO DE CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS - APURIMAC

MEJORAMIENTO DEL SERVICIO EDUCATIVO DE LA [.E. INICIAL N° 787 DE LA LOCALIDAD DE CHOCCOYO, DISTRITO DE
CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS - APURIMAC

MEJORAMIENTO DEL SERVICIO EDUCATIVO DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PRIMARIA N 50852 DE CHOCCOYO, DISTRITO DE
CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS - APURIMAC

11

MEJORAMIENTO DE LA CAPACIDAD TECNICA Y OPERATIVA DE LA SUBGERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO LOCAL DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CHALLHUAHUACHO, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS -~ APURIMAC

12

13

14

MEJORAMIENTO DE GANADO VACUNO EN LA COMUNIDAD DE MINASCUCHO, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS
- APURIMAC

MEJORAMIENTO DE LA OFERTA DEL SERVICIO EDUCATIVO EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS INICIALES N 885 DE LA
LOCALIDAD DE PARARANI, N 890 DE LA LOCALIDAD DE HUARACCOYO, N 883 DE LA LOCALIDAD DE MINASCUCHO, DISTRITO
DE CHALLHUAHUACHO-COTABAMBAS-APURIMAC

ME3JORAMIENTO DE LA OFERTA DEL SERVICIO £DUCATIVO DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS PRIMARIAS N 54926 ANTA
ANTA, N 50668 QUEUNA, N 50779 PARARAN] LOCALIDADES DE ANTA ANTA, QUEUNA Y PARARANI, DISTRITO DE
CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS - APURIMAC

15

MEJORAMIENTO DE LA OFERTA DEL SERVICIO EDUCATIVO EN tA IL.E INICIAL N 723, 1.E PRIMARIA N 50669, I.E SECUNDARIA
LEONCIO PRADO, LOCALIDAD DE HUANCUIRE, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS - APURIMAC

16

MEJORAMIENTO DE LA OFERTA DEL SERVICIO EDUCATIVO EN LA I.E. SECUNDARIA DE LA COMUNIDAD DE CHOCCOYO,
DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS - APURIMAC

17

INSTALACION DEL SISTEMA DE AGUA POTABLE Y DISPOSICION SANITARIA DE EXCRETAS EN LA COMUNIDAD DE
MINASCUCHO, DISTRITO DE CHALLHUAHUACHO - COTABAMBAS - APURIMAC

6,173,598.00

5,928,057.00

3,542,643.00

8,752,465.00

1,199,000.00

2,850,937.00

1,654,598.00

726,779.73

1,195,040.09

3,265,366.00

7,874,636.00

873,146.41

2,749,120.00

7,437,099.00

7,664,116.00

3,400,070.00

751,029.35
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EDUCACION

SALUD

EDUCACION
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EDUCACION
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MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CHALLHUAHUACHO UNIDAD FORMULADORA DE PROYECTOS DE INVERSION PUBLICA MES DE DICIEMBRE-2014
RESPONSABLE: BACH. ECON. AUGUSTO CONDORI ESCALANTE

N9 Cédigo| Nombre del Prayecto Monto Viable Funcion Programa Subprograma Situacio Estadc Nivel
MEJORAMIENTO DEL SERVICIO EDUCATIVO EN LAS
1| 257524 INSTITUCIONES EDUCATIVAS PRIMARIAS N° 54926 DELA  S/.8,144,054  EDUCACION EDUCACION BASICA EDUCACION PRIMARIA VIABLE  PERFIL OPI MDCH (POR ENCARGO)
MEIORAMIENTO DEL SERVICIO EDUCATIVO EN LAS
__2| 257524 INSTITUCIONES EDUCATIVAS PRIMARIAS N° 54926 DELA  5/.8,144,054  EDUCACION EDUCACION BASICA EDUCACION PRIMARIA VIABLE  PERFIL OPIMDCH (POR ENCARGO
MEJORAMIENTO DE LA OFERTA DELSERVICIO EDUCATIVO
_ 3| 199240 EN LA LEINICIAL N 723, LE PRIMARIA N 50669, }.E $/.5,227,4%  EDUCACION EDUCACION BASICA EDUCACION SECUNDARIA VIABLE  PERFIL OP} MDCH
MEJORAMIENTO DE LA OFERTA DEL SERVICIO EDUCATIVO
4 270783 EN LA I.E SECUNDARIA DE COMUNIDAD DE CHILA, DISTRITO S/.4,910377  EDUCACION EDUCACION BASICA EDUCACION SECUNDARIA VIABLE  PERFIL  OPI MDCH
MEJORAMIENTO DEL SERVICIO EDUCATIVO EN LAS
S 270779 INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE PRIMARIA N2 156943 DE LA S/. 4,621,375  EDUCACION EDUCACION BASICA EDUCACION PRIMARIA VIABLE  PERFIL OPI MDCH
MEJORAMIENTO DE LA OFERTA DEL SERVICIO EDUCATIVO
6 270736 EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE NIVEL INICIAL: S/.3,966,605  EDUCACION EDUCACION BASICA EDUCACION INICIAL VIABLE  PERFIL OPIMDCH {POR ENCARGO)
MEJORAMIENTO DE LA OFERTA DEL SERVICIO EDUCATIVO
7 270712 EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE NIVELINICIALN®  S/.3,936,497  EDUCACION EDUCACION BASICA EDUCACION INICIAL VIABLE  PERFIL OPI MDCH
MEIORAMIENTO DEL SERVICIO EDUCATIVO EN LAS
8 270784 INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE NIVEL PRIMARIA DE $/.3,787,384  EDUCACION EDUCACION BASICA EDUCACION PRIMARIA VIABLE  PERFIL OP!IMDCH
MEJORAMIENTO DE LA OFERTA DEL SERVICIO EDUCATIVO
9 134726 EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE NIVELINICIALN®  S/.3,601,194  EDUCACION EDUCACION BASICA EDUCACION INICIAL VIABLE  PERFIL OPIMDCH (POR ENCARGO)
MEJORAMIENTO DE LA OFERTA DEL SERVICIO EDUCATIVO
10 249663 EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE NIVEL INICIALN®  S/.3,552,119  EDUCACION EDUCACION BASICA  EDUCACION INICIAL VIABLE  PERFIL OP| MDCH
MEJORAMIENTO DE LA OFERTA DEL SERVICIO EDUCATIVO
11 270782 EN LA |.E SECUNDARIA DE LA LOCALIDAD DE QUENUA, §/.2,957,193  EDUCACION EDUCACION BASICA EDUCACION SECUNDARIA  VIABLE  PERFIL  OPI MDCH
MEJORAMIENTO DEL SERVICIO EDUCATIVO DE LA
12 260755 INSTITUCION EDUCATIVA PRIMARIA N 50852 DE §/.2,545059  EDUCACION EDUCACION BASICA EDUCACION PRIMARIA VIABLE  PERFIL OPIMDCH
MEJORAMIENTO DE LA OFERTA DEL SERVICIO EDUCATIVO
13 270748 EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE NIVEL INICIALN®  S/.2,490,600  EDUCACION EDUCACION BASICA  EDUCACION INICIAL VIABLE  PERFIL OPIMDCH
MEJORAMIENTO DE LA OFERTA DEL SERVICIO EDUCATIVO
14 270778 EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE NIVELINICIAL:N®  S/.2437,227  EDUCACION EDUCACION BASICA EDUCACION INICIAL VIABLE  PERFIL OP! MDCH
MEJORAMIENTO DE LA OFERTA DEL SERVICIO EDUCATIVO
15 270758 DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE NIVEL INICIAL $/.2,399,689  EDUCACION EDUCACION BASICA EDUCACION INICIAL VIABLE  PERFIL OP! MDCH
MEFORAMIENTO DE LA OFERTA DEL SERVICIO EDUCATIVO
16 270776 EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE NIVELINICIAL: N2 S/.2,325,681  EDUCACION EDUCACION BASICA EDUCACION INICIAL VIABLE  PERFIL OP) MDCH (POR ENCARGO
MEJORAMIENTO DE LA OFERTA DEL SERVICIO EDUCATIVO
17 270777 £N LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE NIVEL INICIAL: S/.2,227,893  EDUCACION EDUCACION BASICA EDUCACION INICIAL VIABLE  PERFIL ,OPIMDCH
INSTALACION DEL SERVICIO DE CENTRO DE PROMOCION Y PROTECCION PROTECCION DE
18 301931 VIGILANCIA COMUNAL PARA EL CUIDADO INTEGRAL DE LA  S/. 383,620 SOCIAL ASISTENCIA SOCIAL  POBLACIONES EN RIESGO VIABLE  PERFIL [OPIMPC
INSTALACION DELSISTEMA DE AGUA POTABLE Y
19 281779 DISPOSICION SANITARIA DE EXCRETAS EN LA COMUNIDAD  S/. 767,630 SANEAMIENTO  SANEAMIENTO SANEAMIENTO RURAL VIABLE  PERFIL |OPIMOCH
MEJORAMIENTO DEL PUENTE CARROZABLE 1LOS ALAMOS EN
20 275900 LA LOCALIDAD DE CHALLHUAHUACHO, DISTRITO DE $/.5,972,909  TRANSPORTE TRANSPORTE TERRES VIAS VECINALES VIABLE  PERFIL |OP! MDCH
INSTALACION DEL PUENTE CARROZABLE DE LA
21 304887 COMUNIDAD DE CCAHUAPIRHUA, DISTRITO DE $/. 814,270 TRANSPORTE TRANSPORTE TERRES VfAS VECINALES VIABLE  PERFIL |OP)IMPC
INSTALACION DEL PUENTE CARROZABLE LAHUANI EN EL
22 285740 CENTRO POBLADO DE TAMBULLA, DISTRITO DE 5/.332,358 TRANSPORTE TRANSPORTE TERRES' VfAS VECINALES VIABLE  PERFIL [OPYMDCH

75,545,284.00




ANEXO N° 05

RESULTADOS DE LA ENCUESTA APLICADA A LOS TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CHALLHUAHUACHO




1. PERFIL SOCIAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE CHALLHUAHUACHO

INTERPRETACION DE DATOS GENERALES

Concerniente a eéte capitulo se da a conocer los resultados obtenidos, a través del
trabajo de campo, mostrando el instrumento aplicado un resultado, el mismo que
se unificaran para obtener la interpretacion final y determinar la incidencia de
desempeiio laboral e inversion publica en el personal de la Municipalidad Distrital

de Challhuahuacho.

GENERO

#l Femenino B Masculino

|
A —— |

FIGURA N° 01: GENERO DE LOS ENCUESTADOS

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Challkuahuacho, 2014.

INTERPRETACION

Segun los datos de la figura N° 01, del resultado de la encuesta se desprende que los
encuestados estan comprendidos de la siguiente manera: un 62% es del género
masculino, y un 38% esté integrado por el género femenino, esto quiere decir que en

la Municipalidad Distrital de Challthuahuacho existe mayor nimero de varones.
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FIGURA N° 02: EDAD DE LOS SERVIDORES DE LA MDCH

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Municipalidad Distrital de

Challhuabuacho, 2014.

INTERPRETACION

Seguin los resultados obtenidos a través del cuestionario de preguntas figura N° 02
donde manifiestan que el 54% de los servidores de la MDCH encuestados tienen la
edad de 20-30, el 23% de los servidores son de la edad 30-40, el 15% de los
servidores son de la edad 40-50 y el 8% de los servidores tienen la edad de 50 a mas

afios de edad.

Un buen porcentaje de los servidores encuestados de la MDCH tienen la edad de 20-
30 afios de edad, este indicador nos demuestra que los servidores tienen una edad
joven y por lo tanto hay interés de seguir especializandose para ejercer su cargo de

manera eficiente y eficaz.

TABLA N°01
Condicién de trabajo
Alternativas porcentaje N
Contratado 64.10% 25
| Nombrado 35.90% 14
Total 100.00% 39

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015



CONDICION DE TRABAJO
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FIGURA N° 03: CONDICION DE TRABAJO
Fueante: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Challhuahuacho, 2014,

INTERPRETACION
Segun los resultados obtenidos a través del cuestionario de preguntas figura N° 03
donde manifiestan que el 64.10% de los servidores de la MDCH son trabajadores

contratados, el 35.90% de los servidores de la MDCH son trabajadores nombrados.

TABLA N°02
Nivel de instruccién
Alternativas Porcentaje
Secundario 25.64% 10
Superior 51.28% 20
Técnico 23.08% 9
Total 100.00% 39

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH -~ 2015
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FIGURA N° 04: CONDICION DE TRABAJO

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Municipalidad Distrital de

Challhuahuacho, 2014.

INTERPRETACION

Segin los resultados obtenidos a través del cuestionario de preguntas figura N° 04

donde manifiestan que el 51.28% de los servidores de la MDCH son trabajadores con

nivel de instruccion superior, el 25.64% de los servidores de la MDCH son trabajadores

con nivel de instruccion secundaria completa y el 23.08% son trabajadores con nivel de

1nstruccion de técnico.

2. PREGUNTAS

DE LA ENCUESTA REALIZADA A

LOS

TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

CHALLHUAHUACHO
TABLA N°03
Casi Algunas Casi
P1 Nunca nunca veces siempre | Siempre Total
n|%| n % | n % n| % |n| % |n %
pl. iConsideraque tiene | 0| .0 0 0] 12 30.8(19( 48.7| 8[20.5] 39| 100.0

los conocimientos
necesarios y suficientes
para realizar las tareas
propias de su puesto?

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015




pl. ;Considera que tiene los conocimientos necesarios y
suficientes para realizar las tareas propias de su puesto?

Nunca Casi nunca Algunasveces Casi siempre Siempre

FIGURA N° 05
Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de 1a MDCH — 2015

INTERPRETACION

Segun el grafico N°01 el 48.70% evalua que casi siempre considera que tiene los
conocimientos necesarios y suficientes para realizar las tareas propias de su puesto, el
30.80% evalua que algunas veces considera que tiene los conocimientos necesarios y
suficientes para realizar las tareas propias de su puesto y el 20.50% evalda que siempre
considera que tiene los conocimientos necesarios y suﬁcienteé para realizar las tareas

propias de su puesto enla Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, 2014,

TABLA N°04
Casi Algunas Cast
P2 Nunca nunca veces siempre | Siempre | Total
n % | n | % | n % n % |n| % [n| %

p2. {Cree Ud. Que ol .0 o] .0 2| 5.1| 12(30.8| 25|64.1| 39|100.0
Aplica los
conocimientos
adquiridos por la
experiencia
laboral?
Fuente: Encuestas realizadas d los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015




p2. ;Cree Ud. Que Aplica los conocimientos adquiridos por la
experiencia laboral?
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FIGURA N°06

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

INTERPRETACION

Segun el grafico N°02 el 64.10% evalua que siempre los conocimientos adquiridos por
la experiencia laboral influyen en el desempefio laboral, el 30.80% evalia que casi
siempre los conocimientos adquiridos por la experiencia laboral influyen en el
desempefio y el 5.10% evalta que algunas veces considera que los conocimientos
adquiridos por la gxperiencia laboral influye en el desempefio de la Municipalidad

Distrital de Chalthuahuacho, 2014.

Casi Algunas Casi
P3 Nunca siempre veces siempre | Siempre Total
n % n % n % n % {n | % | n %

p3. ¢ Tiene dificultades 0 0 70179 14| 359| 17|43.6] 1| 2.6|39(100.0
para realizar su trabajo
por falta de
conocimiento?

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015




p3. ;Tiene dificultades para realizar su trabajo por falta de
conocimiento?

i nunca casi nunca algunas veces  casi siempre siempre

FIGURA N°07
Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

INTERPRETACION

Segiin el grafico N°03 el 43.60% evalua que casi siempre tiene dificultades para realizar
su trabajo por falta de conocimiento, el 35.90% evalua que algunas veces considera que
tiene dificultades para realizar su trabajo por falta de conocimiento, el 17.90% evalua
que casi nunca considera que tiene dificultades para realizar su trabajo por falta de

conocimiento en la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, 2014,

TABLA N° 06

Casi Algunas Casi
P4 Nunca | nunca veces siempre | Siempre | Total
n{%|n|%|n|% | n|%|n|%|n| %

p4. (Cree Ud. que 0| .0f 0o .0 1] 26| 10|25.6| 28|71.8(39(100.0
las diferentes
capacitaciones
referidas previas a
su trabajo influyen
en su rendimiento

actual?
Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015




p4. ;Cree Ud. que las diferentes capacitaciones referidas
previas a su trabajo influyen en su rendimiento actual?

nunca casi nunca algunas veces  casi siempre siempre

FIGURA N°08
Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

INTERPRETACION

Segun el grafico N°04 el 71.80% evallia que siempre las diferentes capacitaciones
referidas previas a su trabajo influyen en su rendimiento actual en su puesto de trabajo,
el 25.60% evalua que casi siempre las diferentes capacitaciones referidas previas a su
trébajo influyen en su rendimiento actual en su puesto de trabajo y el 2.60% evalua que
algunas veces considera que las diferentes capacitaciones referidas previas a su trabajo
influyen en su rendimiento actual en su puesto de wrabajo en la Municipalidad Distrital

de Challhuahuacho, 2014.

TABLA N° 07

Casi Algunas Casi
PS Nunca nunca veces siempre | Siempre Total
n|% | n|% | n| % n % |n| % [n]| %
pS. (Considera 0O .0 126 6|154| 20|513|12|30.8|39(100.0
sus funciones
en las
actividades que
realiza?
Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015




pS. ;Considera sus funciones en las actividades que realiza?
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FIGURA N° 09

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

INTERPRETACION

Segun el grafico N°0S el 51.30% evaltia que casi siempre considera sus funciones en las

actividades que realiza, el 30.80% evalia que siempre Considera sus funciones en las

actividades que realiza, el 2.60% evalia que algunas veces considera sus funciones en

las actividades que realiza y el 2.60% evaltia que cast nunca Considera sus funciones en

las actividades que realiza en su puesto de trabajo en la Municipalidad Distrital de

Challhuahuacho, 2014.
TABLA N° 08
Casi Algunas Casi
P6 Nunca nunca veces siempre |Siempre| Total
n | % |n|% | n| % n |[% |[n|%|[n| %
p6. (La institucién 0 0| 1|26| 19487 17|43.6| 2|5.1|39(1000

en el cual labora
considera la
profesion como
factor indispensable
en la seleccién del
personal?

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015




p6. ;La institucion en el cual labora considera la profesion como
factor indispensable en la seleccion del personal?
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Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

INTERPRETACION

Segun el grafico N°06 el 48.70% evalia que algunas veces considera a la profesion
como factor indispensable en la seleccion del personal, el 43.60% evalia que casi
siempre considera a la profesion como factor indispensable en la seleccion del personal,
el 5.10% evaliia que siempre considera a la profesion como factor indispensable en la
seleccion del personal y el 2.60% evalia que casi nunca considera a la profesion como
factor indispensable en la seleccion del personal en la Municipalidad Distrital de

Challhuahuacho, 2014.

TABLA N° 09
Casi Algunas Cast
P7 Nunca nunca veces siempre | Siempre | Total
n | % |n|%|n|%|n| % |n|% | n| %
p7. ;Le resulta 0/ 0| O .0 7|17.9| 13|33.3|19|48.7 39|100.0

facil expresar sus
opiiones €n su
grupo de trabajo? |
Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH — 2015




p7. ¢ Le resulta ficil expresar sus opiniones en su grupo de
trabajo?
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FIGURA N°11

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

INTERPRETACION

Segtn el grafico N°07 el 48.70% evalta que siempre considera que le resulta facil
expresar sus opiniones en su grupo de trabajo, el 33.30% evalua que casi siempre
considera que le resulta facil expresar sus opiniones en su grupo de trabajo y el 17.90%
evalua que algunas veces considera que le resulta facil expresar sus opiniones en su

grupo de trabajo en la seleccion del personal en la Municipalidad Distrital de

Challhuahuacho, 2014.
TABLA N° 10
Casi Algunas Casi
P8 Nunca nunca veces siempre | Siempre | Total
n | %|n|% n|% | n %|{n|%|n| %
p8. (Establece 0f .0 6|154 113|333 0| .0]20|51.3|39|100.0

objetivos y
prioridades con
una adecuada
distribucion de

tareas y recursos?
Fuente: Encuestas realizadas a }os trabajadores administrativos de la MDCH - 2015




p8. ;Establece objetivos y prioridades con una adecuada
distribucion de tareas y recursos?
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FIGURA N° 12

Fuente: Encuestas realizadas a los wrabajadores administrativos de la MDCH - 2015

INTERPRETACION

Segun el grafico N°08 el 51.30% evalua que siempre considera que establece objetivos
y prioridades con una adecuada distribucion de tareas y recursos, el 33.30% evalua que
algunas veces considera que establece objetivos y prioridades con una adecuada
distribucion de tareas y recursos y el 15.40% evalia que casi nunca considera que
Establece objetivos y prioridades con una adecuada distribucion de tareas y recursos en

1a Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, 2014.

Casi | Algunas Casi
P9 Nunca | nunca veces siempre |Siempre| Total
n|%|n|%|n|% | n|%|n|%|[n| %

p9. (Desempefia o .0 1126 12(30.8| 25|64.1| 1|2.6(39|100.0
sus actividades en
funcion de metas?

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015



p9. ;Desempeiia sus actividades en funcion de metas?
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FIGURA N° 13

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

INTERPRETACION

Segin el grafico N°09 el 64.10% evalia que casi siempre considera que desempeiia
actividades en funcion a metas, el 30.80% evalta que algunas veces considera que
desempefia actividades en funcion a metas, el 2.60% evalia que siempre considera que
desempeiia actividades en funcion a metas y el 2.60% evalua que casi nunca considera
que desempeiia actividades en funcion a metas el personal administrativo de la

Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, 2014.

Casi | Algunas Casi

P10 Nunca | nunca | veces  siempre |Siempre| Total
n| % |n|%|n|% n %|n %|n %
p10. ;Muestra 0 0] 1/26| 4103 12 30.8{22 56.4|39 100.0

motivacion y agrado
por el trabajo
realizado?

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015
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p10. ;Muestra motivacién y agrado por el trabajo realizado?
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Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

INTERPRETACION

Segun el grafico N°10 el 56.40% evalua que siempre considera que muestra motivacion

y agrado por el trabajo realizado, el 30.80% evalua que casi siempre considera que

muestra motivacion y agrado por el trabajo realizado, el 10.30% evalia que algunas

veces considera que muestra motivacion y agrado por el trabajo realizado y el 2.60%

evalua que casi nunca considera que muestra motivacion y agrado por el trabajo

realizado el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho,

2014.
TABLA N°13
Casi Algunas Casi
P11 Nunca nunca veces siempre | Siempre | Total
nl% |n!%|n|%|nl|%|n|l%|n| %
pll. (Evalua su 0of .0 O] .0 71179 12|30.8| 20|51.3| 39/100.0

desempefio en
relacion de sus
metas planteadas?

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015




pll. ;Evalia su desempeifio en relacion de sus metas planteadas?
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Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

INTERPRETACION

Segun el grafico N°11 el 51.30% evalia que siempre considera que evalua su
desempefio en relacion a sus metas planteadas, el 30.80% evaliia que casi siempre
considera que evalua su desempefio en relacion a sus metas planteadas, y el 17.90%
evalia que algunas veces considera que evalua su desempeifio en relacion a sus metas

planteadas los trabajadores administrativo de la Municipalidad Distrital de

Challhuahuacho.
Casi | Algunas Cast
P12 Nunca | nunca | veces | siempre | Siempre Total
n| % n| % (n|% | n|%|n| % n %
p12. ;Dispone 0| .0 Of .0 7({179| 13|33.3| 19|48.7 391100.0

oportunamente de
las herramientas,
equipos y materiales
para realizar su
trabajo?

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH ~ 2015




pl2. ;Dispone oportunamente de las herramientas, equipos y
materiales para realizarsu trabajo?

e

casi nunca
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casi siempre

siempre

FIGURA N° 16

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

INTERPRETACION

Segun el grafico N°12 el 48.70% evalia que siempre considera

que dispone

oportunamente de las herramientas, equipos y materiales para realizar su trabajo, el

33.30% evalia que casi siempre considera que dispone oportunamente de las

herramientas, equipos y materiales para realizar su trabajo y el 17.90% evalta que

algunas veces considera que dispone oportunamente de las herramientas, equipos y

materiales para realizar su trabajo el personal administrativo de la Municipalidad

Distrital de Challhuahuacho, 2014.

Casi Algunas Casi
P13 Nunca nunca veces siempre | Siempre | Total
n| % {n|%|n|%|n|%|n|%|[n| %
pl3. ;Dispone de 0 0 0| 0| 71179| 13(33.3]| 19|48.7|39|100.0

las condiciones
necesarias para
realizar su trabajo?

Fuente: Encuestasrealizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015




p13. ;Dispone de las condiciones necesarias para realizar su
trabajo?
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FIGURA N°17

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

INTERPRETACION

Segin el grafico N°13 el 48.70% evalua que siempre considera que dispone de las
condiciones necesarias para realizar su trabajo, el 33.30% evalua que casi siempre
considera que dispone de las condiciones necesarias para realizar su trabajo y el 17.90%
evalia que algunas veces considera que dispone de las condiciones necesarias para

realizar su trabajo el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de

Challhuahuacho, 2014.
Casi Algunas Cast
P14 Nunca nunca veces | siempre |Siempre| Total
n|{%|n|%|n|%|n|%|[n|[%|n| %
pl4. jOfrecen 8{20.5| 11|282| 19|487, 0| .0| 1|26|39(100.0

capacitacion a los
trabajadores que
laboran en su
institucion?
Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015




p14. ;Ofrecen capacitacion a los trabajadores que laboran en
su institucién?

48 o

nunca casi nunca algunas veces casi siempre siempre

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

INTERPRETACION

Segtn el grafico N°14 el 48.70% evalia que algunas veces considera que ofrecen
capacitacion a los trabajadores que laboran en su institucion, el 28.20% evalta que casi
nunca considera que ofrecen capacitacion a los trabajadores que laboran en su
institucion, el 20.50% evalGa que nunca considera que ofrecen capacitacion a los
trabajadores que laboran en su institucion y el 2.60% evalua que siempre considera que
ofrecen capacitacion a los trabajadores que laboran en su institucion de la

Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, 2014.

Casi Algunas Casi
P15 Nunca nunca veces siempre | Siempre | Total
n| % |n|%|n % | n|%|n|% | n|l %
plS. (La 0] 0] 1]26 8 20.5 6(154| 24|61.5|39| 100.0

evaluacion que se
hace en su trabajo,
ayuda en la
mejora del
desempefio?
Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015




p15. ;La evaluacion que se hace en su trabajo, ayuda en la mejora
del desempeiio?
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Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

INTERPRETACION

Segun el grafico N°15 el 61.50% evaliia que siempre considera que la evaluacion que se
hace en su trabajo ayuda en la mejora del desempefio, el 20.50% evalia que algunas
veces considera que la evaluacion que se hace en su trabajo ayuda en la mejora del
desempefio, el 15.40% evaluia que casi siempre considera que la evaluacion que se hace
en su trabajo ayuda en la mejora del desempeiio y el 2.60% evalua que casi nunca
considera que la evaluacion que se hace en su trabajo ayuda en la mejora del desempefio

en la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, 2014.

TABLA N°18
Casi Algunas Casi
P16 Nunca nunca veces stempre Siempre Total
n|%|n %|n|%| n % n|% n| %
plé. ;La 71179 7 179| 25641 0 0 0| .0 39|/100.0
Institucion
promueve y/o
fomente la
comunicacion de
su personal?

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de ia MDCH - 2015



pl6. ;La institucion promueve y/o fomente la comunicacion de su
personal?
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FIGURA N°20
Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

INTERPRETACION

Segun el grafico N°16 el 64.10% evalta que algunas veces considera que la institucion
promueve y/o fomenta la comunicacion de su personal, el 17.90% evalia que casi nunca
considera que la institucion promueve y/o fomenta la comunicacion de su personal y el
17.90% evalta que nunca considera que la institucion promueve y/o fomenta la

comunicacién de su personal en la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, 2014.

TABLA N°19

Casi | Algunas Casi
P17 Nunca | nunca veces stempre |Siempre | Total
n|%|n|%|n|%|n|%|n|%|n|l %

pl7. ;Cuenta con 0 .0 O 0 26(66.7| 13333 0, .0(39|100.0
la capacidad
suficiente para

realizar su trabajo?
Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015




pl17. ;Cuenta con la capacidad suficiente para realizar su trabajo?
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FIGURA N°21

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

INTERPRETACION

Segun el grafico N°17 el 66.70% evalta que algunas veces considera que cuenta con la
capacidad suficiente para realizar su trabajo y el 33.30% evaluia que casi siempre
considera que cuenta con la capacidad suficiente para realizar su trabajo el personal

administrativo de en la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, 2014.

Casi Algunas Casi
P18 Nunca nunca veces siempre | Siempre Total
n % |n|%|n % n % |n| % n %
pl8. ;Le 0O .0| O .0 13333 13|33.3|13(33.3 39| 100.0
resulta facil
presentarse
ante los
demas?

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015



p18. ;Le resulta facil presentarse ante los demas?
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FIGURA N°22

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de ta MDCH - 2015

INTERPRETACION

Segun el grafico N°18 el 33.30% evalua que siempre considera que le resta facil

presentarse ante los demas, el 33.30% evalia que casi siempre considera que le resta

facil presentarse ante los demas y el 33.30% evalua que algunas veces considera que le

resta facil presentarse ante los demas del personal administrativo de la Municipalidad

Distrital de Challhuahuacho, 2014,

TABLA N°21
Casi Algunas Casi
P19 Nunca nunca veces siempre | Siempre | Total
n | % |n|%|[n|%|n|%|n|%|[n| %
p19. ;Ud. Muestra 0| .O0f 1]26| 2| 51| 10(25.6| 26|66.7|39(100.0
interés por el
trabajo
encomendado?

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajado:

es administrativos de la MDCH - 2015




p19. g,Ud. Muestra interés por el trabajo encomendado?
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FIGURA N° 23

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

INTERPRETACION

Segin el grafico N° el 66.70% evalua que siempre considera que muestra interés por el
trabajo encomendado, el 25.60% evalia que casi siempre considera que muestra interés
por el trabajo encomendado, el 5.10% evaltia que algunas veces considera que muestra
interés por el trabajo encomendado y el 2.60% evalua que casi nunca considera que

muestra interés por el trabajo encomendado el personal de la Municipalidad Distrital de

Challhuahuacho, 2Ql4.
Casi Algunas Cast
P20 Nunca | nunca veces siempre | Siempre | Total
n|%|n|%|n|% | n|%|n|%|[n|l %
p20. ;Seconsidera| 1| 2.6 0| .0 2| 5.1 8/20.5| 28(71.8|39{100.0

Ud. responsable en
las tareas que le
asignan?

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015



p20. ;Se considera Ud. responsable en las tareas que le asignan?
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FIGURA N°24

Fuente: Encuestas realizadas a los wabajadores administrativos de la MDCH - 2015

INTERPRETACION

Segin el grafico N°20 el 71.80% el personal administrativo evalia que siempre se
consideran responsables con las tareas que le asignan, el 20.50% evalia que casi
siempre se consideran responsables con las tareas que le asignan, el 5.10% evalua que
algunas veces se consideran responsables con las tareas que le asignan y el 2.60%
evalua que nunca se consideran responsables con las tareas que le asignan el personal de

la Municipalidad Distrital de Chalthuahuacho, 2014,

Casi Algunas Casi

P21 Nunca nunca veces siempre | Siempre Total
n % |n|%|n % n % |n| % [n| %
p21. ;Ud. 0f 0| O .0] 11(282 4110.3|24|61.5|39]| 100.0

Muestra interés
permanente de
superacton y
esfuerzo?
Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015




p21. ;Ud. Muestra interés permanente de superacion y
esfuerzo?
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FIGURA N° 25

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

INTERPRETACION

Segiin el grafico N°21 el 61.50% evalua que siempre considera que muestra interés
permanente de superacion y esfuerzo, el 28.20% evalia que algunas veces considera
que muestra interés permanente de superacion y esfuerzo y el 10.30% evalua que casi
stempre considera que muestra interés permanente de superacion y esfuerzo el personal

de la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, 2014.

Casi Algunas Cast
P22 Nunca nunca veces siempre | Siempre | Total
n | % |n|%|n|% | n| % |n|%|n| %
p22. ;Ud. Podria 0| .0 0] .0 8(20.5( 12(30.8| 19(48.7|39|100.0
desempefiarse en '
puestos de mayor
responsabilidad e
importancia?
Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015




p22.

] responsabilidad e importancia?
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FIGURA N° 26

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

INTERPRETACION

Segin el grafico N°22 el 48.70% evalua que siempre considera que podria

desempefiarse en puestos de mayor responsabilidad e importancia, el 30.80% evalua que

cas1 siempre considera que podria desempefiarse en puestos de mayor responsabilidad e

importancia y el 20.50% evalia que algunas veces considera podria desempefiarse en

puestos de mayor responsabilidad e importancia el personal de la Municipalidad

Distrital de Challhuahuacho, 2014.

TABLA N°25
Casi Algunas Casi
P23 Nunca nunca veces siempre |Siempre | Total
n| % |n|%|n|% | n|%|n|%|n| %
p23. ;Considera 9123.1| 10{25.6| 14|359 6154 0| .0/39]100.0
que tiene |
suficiente
conocimiento
sobre inversion
publica?

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015




p23. ;Considera que tiene suficiente conocimiento sobre
inversion publica?
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FIGURA N° 27

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

INTERPRETACION

Segun el grafico N°23 el 35.90% evalua que algunas veces considera que tiene
suficiente conocimiento sobre inversiéon publica, el 25.60% evalia que casi nunca
considera que tiene que suficiente conocimiento sobre inversion publica, el 23.10%
evalla que nunca considera que tiene suficiente conocimiento sobre inversion publica y
el 15.4% evalua que casi siempre considera que tiene suficiente conocimiento sobre

inversion publica el personal de la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, 2014.

TABLA N°26
Casi Algunas Casi
P24 Nunca nunca veces siempre  Siempre Total

n % n % n % n % n % n %
p24. ;Alguna 1 26 18 46.2 6 154 7 179 7 179 39 100.0
vez recibio
capacitacion
sobre el SNIP?

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de ta MDCH - 2015



p24. ;Alguna vez recibio capacitacion sobre el SNIP?
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FIGURA N° 28

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

INTERPRETACION

Seguin el grafico N°24 el 46.20% evalia que casi nunca considera que recibid alguna
vez capacitacion sobre el SNIP, el 17.90% evalua que siempre considera que recibid
alguna vez capacitacion sobre el SNIP, el 17.90% evallia que casi siempre considera
que recibid alguna vez capacitacion sobre el SNIP y el 15.4% evalua que algunas veces
considera que recibi0 alguna vez capacitacion sobre el SNIP el personal de la

Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, 2014.

TABLA N°27

Casi Algunas Cast
P25 Nunca nunca veces stempre Siempre  Total
n % n % n % n % n % n %
p25. iCree Ud. El 1 26 12 30.8 8 205 1t 282 7 179 39 100.0
personal que
labora en la
municipalidad
deberia formular
el perfil del
proyecto de
inversion?
Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH — 2015




p2S. ¢Cree Ud. El personal que labora en la municipalidad
deberia formular el perfil del proyecto de inversion?
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FIGURA N° 29

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH — 2015

INTERPRETACION

Segun el grafico N°25 el 30.80% evaluia que casi nunca considera que el personal que
labora en la municipalidad deberia formular el perfil del proyecto de inversion, el
28.20% evalia que casi siempre considera que el personal que labora en la
municipalidad deberia formular el perfil del proyecto de inversion, el 20.50% evalua -
que algunas veces considera que el personal que labora en la municipalidad deberia
formular el perfil del proyecto de inversion, el 17.9% evalua que siempre considera que
el personal que labora en la municipalidad deberia formular el perfil del proyecto de
inversion y el 2.60% evalua que nunca considera que el personal que labora en la
municipalidad deberia formular el perfil del proyecto de inversion en la Municipalidad

Distrital de Challhuahuacho, 2014,



TABLA N°28

Casi Algunas Casi

P26 Nunca  nunca veces siempre ISiempre| Total
n % n| % |n| % | n %|n %|n %
p26. ;Tiene 2 51 16|41.0| 10|256| 11 282| O .0({39/100.0

conocimiento sobre
elaboracion de
perfiles de ‘

proyectos?
Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH — 2015
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FIGURA N° 30

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de a MDCH — 2015

INTERPRETACION

Segiin el grafico N°26 el 41.00% evalGa que casi nunca considera que tiene
conocimiento sobre elaboracion de perfil de proyectos, el 28.20% evalia que casi
siempre considera que tiene conocimiento sobre elaboracion de perfil de proyectos, el
25.60% evaluia que casi nunca considera que tiene conocimiento sobre elaboracion de
perfil de proyectos y el 5.10% evalua que nunca constdera que tiene conocimiento sobre
elaboracion de perfil de proyectos el personal de la Municipalidad Distrital de

Challhuahuacho, 2014.



TABLA N°29

Casi Algunas Casi
P27 Nunca nunca veces siempre | Siempre Total
n % |n| % | n % |n|%|n|%|n| %

p27. ;La 9 231| 14|359| 16 41.0 O .0 O .0|39]| 100.0
municipalidad
cuenta con las
condiciones
necesarias para
la ejecucion de
obras?

Fuente: Encuestas realizadas a los frabajadores administrativos de la MDCH — 2015

p27. ;La municipalidad cuenta con las condiciones necesarias
para la ejecucion de obras?

nunca casi nunca algunas veces casi siempre siempre

FIGURA N° 31

Fuente: Encuestas réalizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH — 2015

INTERPRETACION

Segun ¢l grafico N°27 el 41.00% evalua que algunas veces considera que la
municipalidad cuenta con las condiciones necesarias para la ejecucion de obras, el
35.90% evalia que casi nunca considera que la municipalidad cuenta con las

condiciones necesarias para la ejecucion de obras y el 23.10% evalia que nunca



constdera que la municipalidad cuenta con las condiciones necesarias para la ejecucion

de obras en la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, 2014.

TABLA N°30

Cast Algunas Casi
P28 Nunca nunca veces nunca | Siempre | Total

n|%|n|%|n|%|n!|%|n|%|n| %

p28. (CreeUd.La| 7(179| 18|462| 7(179 1126 6|154|39|100.0
ejecucion por
administracion
directa es

eficiente?
Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH — 2015
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p28. ;Cree Ud. La ejecucion por administracion directa es
eficiente?

casi nunca algunas veces casi siempre siempre

FIGURA N° 32

Fuente: Encuestas realizadas a los wrabajadores administrativos de ]a MDCH — 2015
INTERPRETACION

Segun el grafico N°28 el 46.20% evalua que casi nunca considera que la ejecucion por
administracion directa es eficiente, el 17.90% evalia que algunas veces considera que la
ejecucion por administracion directa es eficiente, el 17.90% evalua que nunca considera

que la ejecucion por administracion directa es eficiente y el 2.60% evalua que casi



siempre considera que la ejecucién por administracion directa es eficiente en la

Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, 2014.

TABLA N°31
Casi | Algunas Casi
P29 Nunca | nunca veces siempre | Siempre | Total

n|f % |(n|% | n!% ]| n % |n| % [n| %
p29. (Cree Ud. El 9123.1] 2| 5.1 1] 26| 15|385] 12|30.8|39| 100.0
personal que labora
en la municipalidad
deberia formular el
expediente técnico
del proyecto de
inversion?

Fuente: Encuestas realizadas a los srabajadores administrativos de la MDCH - 2015

p29. ;Cree Ud. El personal gue labora en la municipalidad
deberia formular el expediente técnico del proyecto de inversién?
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FIGURA N° 33

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH — 2015

INTERPRETACION

Segun el grafico N°29 el 38.50% evalla que casi siempre considera que el personal que
labora en la municipalidad deberia formular el expediente técnico del proyecto de
inversion, el 30.80% evalia que siempre considera que el personal que labora en la

municipalidad deberia formular el expediente técnico del proyecto de inversion, el



23.10% evalva que nunca considera que el personal que labora en la municipalidad
deberia formular el expediente técnico del proyecto de inversion, el 5.10% evalia que
casi nunca considera que el personal que labora en la municipalidad deberia formular el
expediente técnico del proyecto de inversion y el 2.60% evalua que algunas veces
considera que el personal que labora en la municipalidad deberia formular el expediente

técnico del proyecto de inversion en la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho,

2014.

TABLA N°32

Casi Algunas Casi
P30 Nunca siempre veces siempre  Siempre Total
n % n % n % n % n % n %

p30. ;Considera a 1 26 15 385 23 590 0O 0 0 .0 39 1000
la municipalidad
propicia en la
administracion de
sus recursos para la
ejecucion de obras
por administracion
directa?
Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH — 2015

p39. ;Considera a la municipalidad propicia en la administraciéon
de sus recursos para la ejecucién de obras por administracién

directa?
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FIGURA N°34

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015



INTERPRETACION

Segun el grafico N°30 el 59.00% evalia que algunas veces considera a la municipalidad
propicia en la administracion de sus recursos para la ejecucion de obras por
administracion directa, el 38.50% evalua que casi nunca considera a la municipalidad
propicia en la administracion de sus recursos para la ejecucion de obras por
administracion directa y el 2.60% evalua que nunca considera a la municipalidad
propicia en la administracion de sus recursos para la ejecucion de obras por

administracion directa en la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, 2014.

TABLA N°33

Cast Algunas Casi
P31 Nunca nunca veces stempre Siempre  Total
n % n % n % n % n|% n %
p31. ;Cree Ud. Para 1 26 13 333 25 64.1 0 .0 0| .0 39 100.0
la ejecucion de obras
por administracion
directa es la mas
apropiada para la
municipalidad?
Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

p31. ;Cree Ud. Para la ejecucion de obras por administracion
directa es la mas apropiada para la municipalidad?
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FIGURA N° 35

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015



INTERPRETACION

Segin el grafico N°31 el 64.10% evalia que algunas veces considera la ejecucion de

obras por administracion directa es la mas apropiada para la municipalidad, el 33.30%

evala que casi nunca considera la ejecucion de obras por administracion directa es la

mas apropiada para la municipalidad y el 2.60% evalia que nunca considera la

ejecucion de obras por administracion directa es la mas apropiada para la

municipalidad.
TABLA N°34
Casi Algunas Casi
P32 Nunca nunca veces siempre | Siempre | Total
n|%|n|% | n|[%|n [%|n[%|n]| %
p32. jLos 0} .0 11}282| 28!71.8 0/..0f 0| .0[39]100.0
proyectos
gjecutados por la
municipalidad
operan
adecuadamente?

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de Ja MDCH - 2015
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FIGURA N°36

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

INTERPRETACION




Segiin el grafico N°32 el 71.80% evalua que algunas veces considera los proyectos
ejecutados por la municipalidad operan adecuadamente y el 28.20% evalua que casi
nunca considera los proyectos ejecutados por la municipalidad operan adecuadamente

en la Municipalidad Distrital de Challthuahuacho, 2014,

TABLA N°35
Casi Algunas Casi
P33 Nunca  nunca veces siempre  Siempre Total
n % n % n % n % n % n %
p33. ;Los 0O 0 2 51 31 795 6 154 0 .0 39 100.0
proyectos
ejecutados por la
municipalidad
reciben
mantenimiento
adecuado?

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

p33. ;Los proyectos ejecutados por la municipalidad reciben
mantenimiento adecuado?
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FIGURA N° 37

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH 2015

INTERPRETACION

Segun el grafico N°33 el 79.50% evalua que algunas veces considera los proyectos

ejecutados por la municipalidad reciben mantenimiento adecuado, €l 15.40% evalua que



cast siempre considera los proyectos ejecutados por la municipalidad reciben
mantenimiento adecuado y el 5.10% evaliia que casi nunca considera los proyectos
ejecutados por la municipalidad reciben mantenimiento adecuado en la Municipalidad

Distrital de Challhuahuacho, 2014.

TABLA N°36
Casi Algunas Casi
P34 Nunca nunca veces siempre Siempre  Total
n % n % n % n % n % n %
p34. ;Los 2 51 30 769 7 179 0 0 0 .0 39 100.0
proyectos
ejecutados por la
municipalidad
fueron
liquidados?

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

p34. ;Los proyectos ejecutados por la municipalidad fueron
lignidados?
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FIGURA N°38

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

INTERPRETACION

Segun el grafico N°34 el 76.90% evalia que casi nunca considera los proyectos
ejecutados por la municipalidad fueron liquidados, el 17.90% evalua que algunas veces

considera que los proyectos ejecutados por la municipalidad fueron liquidados y el



5.10% evalia que nunca considera que los proyectos ejecutados por la municipalidad

fueron liquidados en la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, 2014.

TABLA N°37
Casi Algunas casi
P35 Nunca nunca veces siempre |Siempre | Total
n|%|n|%|{n|%| n|%|n|%|n| %
p35. ;Los 27|169.2f 9|23.1! 3| 7.7 0 .0 0| .0/39(100.0
proyectos
ejecutados por la
municipalidad

fueron cerrados? :
Fueute: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH - 2015

p35. ;Los proyectos ejecutados por la municipalidad fueron
cerrados?
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FIGURA N° 39

Fuente: Encuestas realizadas a los trabajadores administrativos de la MDCH — 2015
INTERPRETACION

Segtn el grafico N°35 el 69.20% evalua que nunca considera los proyectos ejecutados
por la municipalidad fueron cerrados, el 23.10% evalia que casi nunca considera los
proyectos ejecutados por la municipalidad fueron cerrados y el 7.70% evalta que
algunas veces considera los proyectos ejecutados por la municipalidad fueron cerrados

en la Municipalidad Distrital de Challhuahuacho, 2014.



ANEXO N° 06

REGISTRO FOTOGRAFICO DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS
DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CHALLHUAHUACHO.




1. FOTOGRAFIA DURANTE LA APLICACION DEL INSTRUMENTO DE
LA ENCUESTA




2. FOTOGRAFIA A LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE CHALLHUAHUACHO








