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RESUMEN

La presente investigacion posee como titulo “Capacidad de Gestion de los
servidores publicos y aplicacion del Plan de Desarrollo Urbano afio 2012-2021 de
la Municipalidad Provincial de Urubamba”, siendo el objetivo principal establecer
los factores de motivacion y conocimiento para la capacidad de gestion en la
Municipalidad Provincial de Urubamba en aplicacién del Plan de Desarrollo
Urbano 2012-2021.

La presente tesis forma parte de aquellas de tipo descriptivo y correlacional lo
cual permite el estudio, indagacion, balance, asi nos dimos cuenta de cémo los
factores de motivacion y conocimiento afectan a los servidores publicos de la
institucion, haciendo de que su desempefio laboral no sea el adecuado o el mas
acertado y como resultado de ello, perjudicando a la ciudadania en la calidad de
vida siendo los benefactores de la Municipalidad Provincial de Urubamba.

Los datos estadisticos que basan la presente investigacién se fundamentan en la
informacion obtenida por la aplicacion de los instrumentos a los servidores
publicos y validados por expertos en sus areas; asi mismo la observacion que se
experiment0 estando en la institucion gubernamental en el desarrollo de los
servidores en la gestibn municipal. Tomando como referencia opiniones de la
ciudadania hacia la municipalidad. Es preciso reconocer que los resultados
demuestran que hay una ineficiencia por parte de los servidores por no sentirse
motivados ni reconocidos asi mismo influye el desconocimiento del Plan de
Desarrollo Urbano 2012-2021, lo cual conlleva a bastantes problemas para la

toma de decisién y desempefio dentro de la Institucién en estudio.

Palabras claves: factores de motivacion, capacidad de gestion, motivacion,

recursos humanos y Plan de Desarrollo Urbano.



ABSTRACT

This research has the title "Management Capacity of public servants of the
Provincial Municipality of Urubamba in the Urban Development Plan 2012-2021",
the main objective being to establish the motivation and knowledge factors for the
management capacity in the Provincial Municipality of Urubamba in application of
the Urban Development Plan 2012-2021.

This thesis forms part of those of a descriptive and correlational type which allows
the study, investigation, balance, thus we realized how the factors of motivation
and knowledge affect the public servants of the institution, making their work
performance not be the appropriate or the most successful and as a result,
harming the citizenship in the quality of life being the benefactors of the Provincial

Municipality of Urubamba.

The statistical data that base the present investigation are based on the
information obtained by the application of the instruments to public servants and
validated by experts in their areas; likewise the observation that was experienced
being in the governmental institution in the development of the servants in the
municipal management. Taking as a reference opinions of the citizenship towards
the municipality. It is necessary to recognize that the results show that there is an
inefficiency on the part of the servants for not feeling motivated or recognized as
well as it influences the ignorance of the Urban Development Plan 2012-2021,
which leads to enough problems for the decision making and performance within

of the Institution under study.

Keywords: motivation factors, management skills, motivation, human resources
and Urban Development Plan.
ABSTRACT



INTRODUCCION

1.1 Realidad problematica

A nivel mundial la consolidacién urbana se proyecta que para el 2050 la
poblacién urbana llegara a un 65% del total mundial. Siendo que las ciudades
son territorios donde concentran una dinAmica econdémica, politica, ambiental y
cultural.

Cabe mencionar que los instrumentos de gestion territorial implementados se
caracterizan por establecer patrones de concentracion de renta que solo
benefician a unos cuantos, lo que provoca que las ciudades con procesos
acelerados de consolidacion urbana se caracterizan por un crecimiento urbano
sin planificacién, lo cual conlleva al asentamiento de familias en zonas de alta
vulnerabilidad generando impacto ambiental del territorio, como se evidencia en
las capitales de los paises la cual consolidan bajo el mismo patrén.

A nivel nacional esta normado los instrumentos territoriales segun Decreto
Supremo N°022-2016-Vivienda,Reglamento de Acondicionamiento Territorial
sostenible, es asi que la Municipalidad Provincial de Urubamba tiene aprobado el
Plan de Desarrollo Urbano 2012-2021, aprobado segun Ordenanza Municipal
018-A-2012-MPU,siendo un instrumento de gestibn urbana para una
planificacion adecuada, sin embargo no es implementada por falta de
conocimiento de la autoridad ,servidores publicos y ciudadania y al desconocer
dicho instrumento de gestion el fin que tiene de un ordenamiento de territorio
,siendo una consecuencia en la actualidad el crecimiento desordenado sin

planificacién urbana por falta de capacidad de gestion de la Entidad.

Asi mismo influye en la capacidad de gestion la motivacion y falta de
conocimiento del Plan de Desarrollo Urbano por los servidores publicos siendo
en su mayoria personal permanente. Segun las fuentes literarias del tema la
motivacién, consiste en aquellos procesos que informan el impetu, enfoque y

constancia del ahinco de un ser humano por perseguir un objetivo, que en el



presente caso nuestro interés es la incidencia en el comportamiento laboral y la
falta de conocimiento. Mientras que la capacidad de gestién es aquella facultad
humana destinado a gerenciar, planificar, administrar, gastar y/o invertir,
proyectar eficaz y eficientemente los recursos de la administracion publica y/o
privada en pro de la sociedad y/o usuario; quiere decir, aquella actividad humana
gue fruto de las relaciones interpersonales, laborales y capacitaciones técnicas,
obtienen resultados positivos en pro de la organizacién o centro de trabajo. En el
caso municipal no es sino la idoneidad de planificar territorialmente para elaborar
proyectos de inversion publica sostenibles, idoneidad de gasto publico, eficiencia
y eficacia en la administracion publica. En ese orden de ideas, a modo general
consideramos que los factores de motivacion y conocimiento del Planificacion
territorial (Plan de Desarrollo Urbano) se relacionan significativamente con la
capacidad de gestidon la cual se planificara y ejecutara proyectos y programas
por prioridad.

Es necesario que la ciudadania pueda tener claro los objetivos del Plan de
Desarrollo Urbano, que tengan conocimiento lo que deberia ser transmitido por
los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Urubamba e incentivar a
gue puedan pensar, tomar decisiones a mediano y largo plazo, respetando y
asegurando el ambito de implementacion del plan de Desarrollo Urbano, una
“hoja de ruta” que les permita tener mayores oportunidades, mejorar la calidad
de vida pero sobre todo que sea de manera sostenible en el tiempo.

La ciudadania en general exige obras publicas para el desarrollo econémico,
social y politico; por ello los funcionarios publicos y servidores bajo el principio de
servicio al usuario debe poner al maximo sus conocimientos para satisfacer las
principales necesidades humanas en la comunidad; y, para que exista capacidad
de gestion debe existir primero capacidad de gestion en recursos humanos,
quiere decir aquella capacidad cuyo fin es seleccionar adecuadamente el
personal humano dentro de una organizacion; por otro lado la capacidad de
gestibn de gasto, consistente en aquella capacidad destinado a gerenciar e
invertir el presupuesto eficaz y eficientemente; asimismo, tenemos también la
capacidad de cometido de planes de cambio, enfocado a aquella capacidad
destinada a elaborar expedientes técnicos de proyectos de inversion publica;

finalmente, el presente estudio considera que los factores de motivacion (clima



laboral) y falta de conocimiento también es importante, entendido como aquella
condicion o situacion laboral que indica si el personal esta ubicado en el puesto
de trabajo para el cual esta capacitado, asi como la convivencia satisfactoria entre
el recurso humano de la organizacion.

Planteamos desde ya que el factor humano es de suma trascendencia en una
institucion o empresa, no hay duda que el ser humano desde siempre y por
muchos afios mas sera el recurso primordial y mas capaz para el trabajo y otras
labores. Y para ello es menester que toda organizacion publica o privada tenga
como politica mejorar el talento y capacidad de sus trabajadores, porque ademas
de los clientes la empresa se debe también a sus empleados, lo cual la analogia
de entidades publicas los servidores publicos se deben a la ciudadania siendo el
fin de un servidor, quienes deben tener cierto grado de compromiso, sinergia,
entusiasmo, capacidad y habilidad para realizar eficaz y eficientemente sus
labores. Pero para que un trabajador reina dichas caracteristicas, es necesario
gue la organizacion deba dotar de 6ptimas condiciones ambientales de trabajo,
buena remuneracion, capacitacion y confianza en el trabajador, entre otros

factores. Entonces, motivacion v capacitacion del Plan del Desarrollo Urbano

de Urubamba enfocados en repotenciar sus conocimiento y motivar al

trabajador, se solucionaria el problema del bajo nivel de capacidad de gestion,
consistente en el rendimiento, produccion y productividad de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Urubamba del Departamento de Cusco.

1.2 Trabajos previos

Actualmente existen estudios que avalan el predominio de los elementos de
motivacién sobre la capacidad laboral de los empleadores en una determinada
empresa, asi como también su relacibn con comparfieros de trabajo y la
adecuada prestacion de servicios hacia los clientes, estos estudios permiten
evaluar a la empresa las posibles causas del buen o mal desempefio que
realizan sus trabajadores, buscando las soluciones adecuadas para resolver
estos casos, como por ejemplo una buena remuneracién o reconocimientos
laborales.

Una gestion interna y externa de una institucion publica o privada corresponde a
la adecuada labor de cumplir las metas por la empresa, de igual manera cumplir

adecuadamente las funciones especificas y poder coordinarlas de manera



adecuada para ponerlas en ejecucién. La capacidad de gestion depende
mucho de las habilidades y conocimiento del personal a cargo, gestionar los
procesos para que lo planeado resulte de manera adecuada.

Segun (Torres Tello, 2005)“presenta diagnostico de la gestion municipal-
Alternativas para el desarrollo afio 2005, investigacion que fue presentada al
Ministerio de Economia y Finanzas del Peru, desarrollandose en el marco de una
investigacion documental en Municipalidades Provinciales del Peru.

El proceso de planificacion local es integral y participativo, articulando
municipalidad con la ciudadania donde establecen politicas publicas en el ambito
local, siendo las competencias exclusivas: Planificar y promover el desarrollo
urbano y rural de su ambito, y ejecutar los planes correspondientes.

Tomando como universo las municipalidades provinciales siendo 194, de las
cuales se ha tomado una muestra representativa de 66 municipalidades.

Como resultado la globalizacion ha provocado profundos cambios generando
impactos en las estructuras politicas y administrativas de las entidades publicas,
gue ameritan modernizaciones a todo nivel, transparencia, eficiencia y
organizacion; relacionadas con un nuevo estilo de gestién puablica la cual sera
necesaria nuevos sistemas estructurales que exigen de las instituciones
municipales con la capacidad de proyectar resultados, con una administracion
adecuada y siendo mas eficiente en la implementaciéon de sus procesos, con
capacitaciones especializadas de sus servidores publicos, para una
administracion adecuada de informacibn en la institucibn para una
implementacion mas técnica con compromiso de una administracion
contextualizada con el objetivo a un desarrollo sostenible local.

Los Gobiernos locales dentro de su entorno institucional deberian conllevar a un
desarrollo local sostenible para generar calidad de vida a la ciudadania dentro de
su ambito lo cual no se evidencia en nuestro pais aun resultados 6ptimos de una
gestion municipal.

Segun los resultados de planes de desarrollo urbano se tiene de 6 a 5% que las
Municipalidades provinciales elaboran el Plan de Desarrollo Urbano y no se
implementa de manera adecuada la cual refleja en el crecimiento sin
planificacion de las ciudades y ejecucion de proyectos que no corresponden

siendo que no son prioritarios.



Los Planes Urbanos y Rurales conllevaran a un desarrollo sostenible de manera
ordenada y controlada de una ciudad con el objetivo de solucionar problemas
urbanos basicos de la ciudadania; generando espacios urbanos con
caracteristicas psicoldgicas y sociales de confort para el ser humano. Es asi que
las Municipalidades provinciales tienen como funcion especifica exclusiva
aprobar e implementar los planes de desarrollo urbano de asentamientos
humanos y planes territoriales en su ambito con criterios de distribucion espacial
y urbanizacién para un desarrollo urbano integral y sostenible.

En referencia a los resultados obtenidos referidos a la planificacién urbana, el
34% de muestra respondié que aprobo planes, mientras que el 21% tiene
previsto formular estos estudios a partir de afio 2005, cabe indicar que es en
referencia a la aprobacién de los planes mas no de la implementaciéon adecuada
de dichos planes.

Es importante mencionar el rol importante de los recursos humanos siendo un
factor calve en una gestion municipal la cual demanda un cambio en su en los
factores de motivacion y de conocimiento para tener la capacidad de gestion de
servicio al ciudadano para garantizar la eficacia en la administracion de los
recursos municipales

La cual tiene limites presupuestales, por lo que es importante que los recursos
humanos municipales la cual estan capacitados y calificado de acuerdo al perfil
de puesto de trabajo constituirdn indispensable para obtener una gestién
eficiente.

De acuerdo a los resultados de nivel de profesionalizacibn municipal se
determind que las municipalidades provinciales cuentan con personal profesional
25% y personal no profesional 75%, lo cual se evidencia a nivel nacional en un
mayor porcentaje de una mala gestion municipal. Lo cual se manifiesta en la
ejecucion de proyectos de las municipalidades que un 25% de municipalidades
cuenta hasta con un 49% de obras ejecutadas respecto al total de la
programacion, en el tercer cuartil encontramos un 75% de municipalidades que
han ejecutado hasta el 81% de avance. En cuanto al analisis del valor maximo y
minimo, resultaron que solo una municipalidad obtuvo el valor maximo de 100%
mientras que el valor minimo se situ6é en 16% de nivel de obras ejecutadas.

El factor motivacional es un impulso para los servidores, los impulsa en el Logro,



Afiliacion y los Incentivos, dentro del trabajo. En su resultado se aprecia que las
personas que tienen de antigiiedad de 1 a 2 afios en el trabajo, indicaron tener
una motivacion enfocada en la estima de los trabajadores que se encuentran
entre 2 a 5 afos, donde el factor primordial es el logro.

El 61% de las municipalidades consideraron que la capacitacion es el principal
instrumento de fortalecimiento de la gestion local; lo que evidencia la necesidad
de manejar mecanismos de gestion por lo que se recomienda promover acciones
de capacitacion que orienten a las autoridades a una mayor eficiencia en la
administracion municipal.

La planificacidon y el planeamiento es un instrumento fundamental y sistematico,
para la accion gubernamental para la definicibn y programacion de acciones a
ejecutar en los distintos periodos, para lograr los objetivos y metas siendo
importante el planeamiento en el desarrollo de las instituciones, mas aun si se
trata de una municipalidad, con el objetivo de que las ciudades se desarrollen de
manera planificada y sostenible.

En la investigacién presentada por Garcia Sanz, V. (2012): “La Motivacion
Laboral estudio descriptivo de algunas variables”. Con esta investigacion
pretende dar a conocer algunos variables de motivacion laboral que provoca a
los empleadores a cumplir su labor de manera proactivas obteniendo como
conclusion que el factor remuneraciébn es de suma importancia dentro del
desenvolvimiento y continuidad en el puesto de trabajo de un trabajador, prueba
de ello es el resultado obtenido en el trabajo de campo, en el que un 45 % de los
entrevistados abandonaria su trabajo por el mal pago, mientras que un 55%
renunciaria a su trabajo por el mal entorno laboral. Indica que un pago adecuado
influra de manera positiva en el desempefio laboral de los empleadores y
también permitira al trabajador permanezca en su actual puesto de trabajo, lo
cual no generaria perdidas por parte de la empresa al capacitar a personal
nuevo.

Ademas, la investigadora plantea que el objetivo de las organizaciones publicas o
privadas deberia ser ademas de un buen salario, también todo aquello que
equivale a logistica, capacitacion, ambiente laboral entre otros factores para el
mejor desarrollo del personal y asi lograr los objetivos de la organizacion.

Asimismo, concluye que, si bien la remuneracion es muy importante para el



trabajador que le permite desarrollarse bien en su centro de trabajo, sin
embargo, concluye también que el factor motivacién y autoestima influye mucho
en el desarrollo y desempefio del trabajador quien estara comprometido con los
fines y misiones de la empresa. Finalmente, este antecedente también concluye
que el factor reconocimiento e incentivos al trabajador por parte del jefe o de la
empresa es importante y actia como factor motivacional para el trabajador. Al
incorporar incentivos en el trabajo, se vera un mejor desempefio laboral de los
trabajadores, de esta manera se les da a entender que su esfuerzo en el trabajo
es bien recompensado y se toma siempre en cuenta.

Como tercer antecedente es la investigacion presentado por De la Torre
Rodriguez, José F. (2014), titulado: “Reforma municipal y capacidad de gestion
de los gobiernos municipales en Meéxico: un estudio comparado en seis
municipios del estado de San Luis Potosi, México (1983-2000)". Esta
investigacién pudo comprobar totalmente que la dimension de la organizacion de
las administraciones publicas municipales muestra que parece estar en
correlacion directa con el ras de progreso econdmico, poblacional en cada
municipio. Por este motivo el estudio de las direcciones municipales estatales a
partir un punto de perspicacia viviente nos ha permitido contemplar la diferencia
existente entre las organizaciones productoras de los municipios. En el estudio
se pudo reconocer que la actuaciébn nacional de los municipios en lo
concerniente a capacidad de servicio, percibimos que tiende a repetirse en los 58
municipios del estado de San Luis Potosi y de modo concreta en los seis casos
analizados.

Existe una deficiente capacidad de gestiébn reglamentaria como también
financiera e igualmente administrativa y de prestacion de los servicios publicos
municipales, aunque sea redundante en los municipios de esta institucidon
federativa. Al existir una mala capacidad de gestion se brinda un servicio
inadecuado hacia los clientes generando su insatisfaccion, de igual manera no se
cumplen las metas trazadas por la empresa de manera adecuada. Se afirma
entonces que la tendencia en el proceso de reforma municipal en México ha
tenido siempre un cardacter vertical porque tanto los contenidos y tiempos han
seguido un tipo caracteristico de arriba hacia abajo, desde el gobierno federal a

los estados, por la falta de pesos y contrapesos en el sistema politico mexicano



autoritario. Con los datos que se obtuvo se afirma que en elecciones municipales
durante el estudio hecho durante el tiempo en mencion salvaron de ser
elecciones semi-competitivas a elecciones competitivas. Asi se puede explicar la
denuncia de fraude y el déficit de legitimidad que las elecciones municipales
poseyeron en la década de los afios ochenta, asi también encontramos que esto
se convirtié en el detonante de la insurgencia municipal y la alternancia politica
en el campo municipal partiendo desde la mitad de los ochenta y la totalidad de
los afios noventa.

Para Herrera Catalan, Pedro y Malaga Ortega, Ramiro (2012), en su trabajo
titulado: “Indicadores de Desempeino y Capacidades de Gestion: que tuvo por
objetivo realizar un analisis de las municipalidades peruanas para el afio 2003,
por medio del analisis de las labores publicas locales como un proceso de
produccion, indica que un Analisis de la Eficiencia Municipal en el Marco del
Proceso de Descentralizacién”; luego de realizar un analisis de las normas
juridicas existentes de las variables de estudio asi como la ley n° 27680, ley de
reforma constitucional respecto a la descentralizacion, ley N° 27683 ley de
elecciones regionales, ley N° 27783 ley de Bases de la Descentralizacion, ley N°
27972 ley organica de Municipalidades, entre otras normas; cuyo estudio se
enfoco a la relacion existente entre desempefo y capacidades de gestion como
resultado final. Se realizaron analisis segmentados, con la finalidad de analizar
varias agrupaciones de municipalidades conformadas por unidades de gestion
homogéneas, la cual se realiz6 mediante un analisis de conglomerados; para su
tipificacion se usaron variables caracteristicas, tamafio de las poblaciones, grado
de urbanidad y el nivel de pobreza, también se definieron los tres tipos de
gobiernos locales.

El analisis de eficiencia que realizaron a cada grupo de municipalidades que
definieron mediante un analisis de conglomerado. Considerando que la ejecucion
presupuestal de las municipalidades provinciales capitales del departamento y
las municipalidades distritales de Lima metropolitana y del Callao, tiene en la
ejecucion presupuestal del gasto local, un analisis de sus resultados de eficiencia
centrados en agrupaciones que contienen las municipalidades mencionadas. En
algunos casos del estudio se observd que en la gestion municipal, las

municipalidades distritales de Lima Metropolitana exponen un desempefio
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escaso en aceptacion, esto fue determinado por un promedio de resultados de
eficiencia, lo cual lleva a la reflexiéon y tomar las acciones necesarias al respecto;
al obtener desempefio no favorable por parte de los trabajadores de las
municipalidades, nos da a entender que el trabajo realizado es ineficiente;
municipalidad asi como también en el servicio que brindan y podrian estar

brindando varias municipalidades en nuestro pais.

Segun Paucar Sanchez, Wilfredo (2010), con su estudio titulado: “Factores
motivacionales en la calidad de la gestion en el Instituto Superior Pedagogico
Publico Huaraz”, menciona como conclusiones que dentro de la calidad de la
gestion necesario es un trabajo y a la vez competicidon: trabajo de manera
eficiente, preocupacion en la eficacia, la rentabilidad y el éxito; asi mismo, trabajo
de forma tal como una participacién que busca influir en las decisiones que
inquieten en funcion de sus intereses; el trabajo desde una visidon colaborativa,
interés por un intercambio personal y asi conseguir resultados mejores. Con esta
conclusion da a entender que, al realizar trabajo de manera competitiva en una
organizacion, se obtendran mejores beneficios ya que permitird que el trabajador

tome sus propias decisiones y genere mas confianza en si mismo.

Los docentes ejercen los elementos motivacionales en si (apatia, desconcierto,
crisis de identidad, conflicto). Necesario es persistir en los factores higiénicos
(motivacion, reduccion de ausentismo, productividad, satisfaccién de necesidades
psicolégicas) con la intensién de lograr en el area de didactica: trabajo en si
conocimiento; en el area de orientacion, actitudes; en el area de personalidad:
reconocimiento, progreso, realizacion personal y responsabilidad asi incrementar
el nivel en calidad de gestion de manera explicativa. Es necesario reconocer el
trabajo efectuado por los docentes ya que esto permitira que se motive y brinde
una mejor ensefianza. La correspondencia existente entre factores de motivacion
y calidad de gestién, el espacio de orientacion, ya que la motivacion es una
herramienta que permite organizar las relaciones de los directivos y a la vez

ordenar las relaciones laborales en las instituciones.
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Las instituciones inducen a la gente que trabajan para ellos; este estado
posibilita implantar las recompensas y asignaciones laborales para que estas
personas acepten sus funciones. La influencia de comportamientos personales,
saberes tedricos y practicos, las circunstancias para poder cambiar el
comportamiento de una fuerza de labor concluyendo en la obtencion de mayor
productividad. Ademas, siendo necesario reconocer la importancia docente para
gque puedan visualizar las debilidades y potenciando ellos mismos la
productividad. Es necesario que exista una influencia hacia las actitudes
personales y las oportunidades para que de esta manera se pueda mejorar el
comportamiento hacia el trabajo, de tal manera que permita a los docentes

resolver problemas adecuadamente aun con limitaciones.

Para Tito Huamani, Pedro Leonardo (2012), autora su estudio intitulado: “Gestion
por competencias y productividad Laboral en empresas del sector confeccién de
calzado de Lima Metropolitana”, los resultados de la investigacion demostraron
totalmente que es factible implementar la gestion en las empresas del sector
“confeccién de calzado” desde una perspectiva de competencias. Después de
confirmar estadisticamente la eficacia de las hipétesis de la investigacion,
analizado la informacion generada con las tres encuestas (1ra: pre test, antes de
la capacitacién, 2da: post test, después de la capacitacion y 3ra: de impacto,
luego que transcurriera 90 dias aproximadamente, para conocer la viabilidad de
la aplicacion del modelo). En un escenario que se caracteriza por ser de un
elevado nivel de competitividad como es, el sector confeccién de calzado, sea ya
por las importaciones de calzados brasileros, chinos, italianos y de otros paises,
asi como la constante competencia interna, que se traduce en la innovacién
permanente de modelos y variedades de calzados, la implementacion en la
gestién desde la perspectiva de las competencias de sus colaboradores, es una
alternativa viable en las empresas fabricantes del calzado en Lima Metropolitana.

Existe una carencia evidente de la mano de obra técnica y calificada. Cuando el
sector se deprime, como ocurri6 algunos afios atras, por las importaciones
chinas, los operarios que ya tenian cierto nivel de especializacién, terminaron

saliéndose del sector, para irse a otros sectores, debido a que las empresas
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comenzaron a cerrar y las remuneraciones a disminuir. Los resultados del trabajo
citado revelaron que ocurrié un incremento lento, aunque eso si sostenido en los
ultimos afios, por elegir calzados de produccion nacional. Todo esto visto desde
el punto de la gerencia en sus variados niveles y puestos de trabajo plantea
procedimientos de cualificacion. Como se demuestran con las hipétesis
formuladas, de la misma forma no queda fuera de la realidad el pensar que se
puede efectuar el modelo de gestion por competencias, para enaltecer los
niveles de efectividad de sus trabajadores mejorando a todas luces sus

posibilidades en el mercado.

1.3Teorias relacionadas al tema

El Plan de Desarrollo Urbano es un instrumento técnico normativo de
planificaciéon urbana, que permite la promocion y orientacion del desarrollo
urbano de la Ciudad y su expansion urbana. Este instrumento permite orientar el
crecimiento urbano mediante una clasificacién de suelo, ademas propone todo el
sistema vial dentro del ambito de intervencion asignandole una jerarquizacion.
Permite identificar y proponer zonificacion, uso de suelos, equipamiento urbano
necesario para la ciudad y su expansion urbana como son para uso de
recreacion, salud, educacion y otros usos. Un punto importante en este
instrumento de planificacion urbana es las medidas que se adoptan en los temas
de la prevencion y reduccién del riesgo ante un desastre, en donde se identifica
las zonas potencialmente en peligro ya sea por inundacion o por movimiento de
masas y que a ello se suma el grado de vulnerabilidad que pueda darse en esta
zona. Ambos criterios determinaran las zonas de riesgo, importante para
determinar la no ocupacién del suelo para uso residencial en estas zonas. Es
importante mencionar que para poder identificar las zonas de riesgo, se realizan
estudios geoldgicos asi como estudios de suelo, ya que se tiene que asegurar la
identificacibn de éstas zonas para garantizar la seguridad de la poblacion,
haciendo uso correcto de la ocupacién. El tema ambiental también esta presente
en este instrumento de planificacion urbana, pues la norma utiliza un concepto
de sostenibilidad o sostenible, por ello la identificacion de zonas de proteccion
ambiental, asi como las zonas de usos sostenible es importante para garantizar
la sostenibilidad de la Ciudad.

La gestiébn publica tiene como objetivo poder generar y disefiar politicas que
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contribuyan al bienestar de todo un colectivo, que se materializa en los bienes y
servicios que brinda una institucion publica, la cual esta sujeta su accionar a las
politicas de estado. Ahora, existen instrumentos técnicos normativos cuya funcion
es impulsar el desarrollo de cada ciudad, centro poblado o comunidad, hablamos
entonces de la gestion de un territorio en donde interactian diversos factores
(social, econémico, politico, ambiental, etc), donde el sector publico, en este caso
los gobiernos provinciales y locales, brindan un servicio que es de promover el
desarrollo urbano sostenible dentro de su jurisdiccion mediante los planes de

planificacién urbano, amparado en el Decreto Supremo N° 022-2016-Vivenda.

Para que un Plan de Desarrollo Urbano de una ciudad sea base de estrategias de
“sostenibilidad urbana” se trata de planificar territorialmente e integrar calidad de
vida, vitalidad econémica, mejor distribucion y lucha contra exclusién; optimizar
relacion con territorio para reducir huella ecoldgica; definir férmulas innovadoras
de gobierno urbano, de participacion publico-privada y cooperacion institucional; y
usar herramientas politicas, legislativas y financieras, y medidas para influir en

mercado y conductas. (Estrategia Territorial Europea, 2000).

| factor de motivacién deviene de la palabra latina que significa “mover”. Esta
nocion permite explicar en qué forma los elementos internos impulsan a los
animales y al hombre a la obtencion de ciertas metas. Para SMITH E. Ronald y
colaboradores (1984), la gestion tiene que ser causada para que tenga vigor y
sea duradera en el periodo. Para (Robbins, 2004), la motivacion es entendida
como aquellos métodos destinados al impetu, enfoque y constancia de la
voluntad de una persona para lograr alcanzar un objetivo. Por su parte (Maslow,
1951), entiende la motivacibn humana como un principio esencial de toda
estructura destinada al bienestar de las necesidades humanas. Mientras que
para Cummings y Schwab (1985), el factor viene a ser un paso sujeto a

supuestos mediante el cual la tarea es generada por el factor fuerza.

Para Julio Lopez Mas(1993), a la pregunta que se hace ¢Qué es la motivacion?
Recurre a las sabidurias del comportamiento, el mismo que entiende como

aguella caracteristica de la psicologia la cual aporta al grado de cargo del sujeto;
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se trata de un proceso que logra, orientar, activar, dinamizar y mantener la
conducta de las personas y la realizacion de objetivos queridos. Para el citado
autor, la motivacion, dentro del terreno laboral, puede entenderse hoy por hoy
como un proceso variado que sitla, empuja, mantiene y activa el
comportamiento de la gente con el propésito de la realizaciébn de objetivos
deseados. De igual manera hay un factor trascendental que debe estar siendo
plasmado en la necesidad, el querer satisfacer una necesidad, puede ser

particular o fisica como cubrir servicios principales.

La motivacion es el adicional que trasfiere a todo ser humano a interactuar en
determinada situacion, quiere decir, forja una conducta bien determinada. Todo
ello, es conducta o necesidades de primer orden como el aire, alimento, suefio,
etc.; o en necesidades de segundo orden como autoestima, inscripcion, etc.; esto
es un sentir encaminado para realizar lo que uno desea para luego hallar el
bienestar. (Robbins Stephen, 1999) Segun Chiavenato (1999), la conducta
humana se mantiene en base a 3 premisas, las cuales son: la conducta es
engendrada, quiere decir, reconoce la existencia de un origen que es el inicio en
conducta humana. Conducta es producida, quiere decir, la existencia de una
razon o meta que genera un arrastre para lograr el objetivo. La conducta esta
direccionada hacia logros, esto pretende explicar, la presencia de un horizonte
para el resultado, por lo que la conducta esta dirigida hacia la ejecucién o
ganancia de varios objetivos, por lo mismo es suscitado por una causa que
persigue cumplir un desenlace, siendo enfocado hacia un determinado objetivo.
La motivacién precisa de voluntad, la que posee mecanismos que serian: faltas,
desequilibrios en lo que es fisiolégico, y psicolégicos o exaltados que tienen
mayor jerarquia por ser elementales para todo ser humano, pueden tener dos

principios siendo innatos o pudiendo ser aprendidos.

Keith y Newstrom, el proceso de la motivacion aborda con un factor aliciente
generadora de compensar una necesidad o alcanzar un logro, esto tiende a ser
el punto de inicio del proceso de motivacion. La deficiencia de algo dentro del
individuo o el problema en si mismo, es el primer eslabon en la cadena de hechos

gue dirigen la conducta humana, estd por lo demds como ya se dijo
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anteriormente se basa en la necesidad descontenta, la falta, produce rigidez
fisica o psicolégica dentro del sujeto, que lo conduce a tomar algun tipo de accion
humana encaminado a compensar la necesidad y consecuente a menospreciar
la atencion. (Keith, 2001)

Herzberg se refiere a los géneros de motivacion, y que el ser humano muy
asiduamente vive ligado a la importancia que le genera fuente de vida
consistente en necesidades, estimulos e impulsos los mismos que forman parte
de la causa. Como segundo ejemplo de motivacion, los motivos sociales,
amparados en el transcurso en el proceso de sociabilizacion que se da en cada
ciencia, se establecen con concordancia a relaciones interpersonales, valores de
cada sociedad, reglas que se deben tener en cuenta que una vez estimulado un
motivo incide sobre el comportamiento aparte del origen que tenga. (Herzberg,
1966)

Segun Maslow, refiere que entre las caracteristicas de la motivacion no son
estéticos, quiere decir que estan en constante progreso o transformacion por la
misma naturaleza del ser humano. Son una necesidad saciada pero no es
generadora de conducta, la cual a su vez que genera tension o incomodidad. La
escasezno siempre saciada. Es transitorio, porque aparecen otros motivos tanto y
en cuanto sea de mayor fuente para el ser humano en lograr sus metas. Los
motivos generan en el humano buscar la ejecucion y comienzo de la labor,
primeramente, las atribuciones son compensadas. El incentivo viene a ser la
fuerza que atrae la curiosidad y hasta el fisgoneo del individuo, debido a que este
le manifiesta recompensas y ademas logros que pueden satisfacer sus

ambiciones e inspiraciones.

La teoria mencionada que es reconocida es de Maslow (jerarquia de las
necesidades), quién elabor6 la hipotesis de que dentro del ser humano existe
una jerarquia de cinco necesidades. (Maslow, 1951) Entre la teoria de la
jerarquizacién encontramos la teoria de contenido, que a su vez esta sustentada
a través de la teoria de jerarquia de las necesidades, que vislumbra a la

motivacion humana encapsulada o integrada dentro de una jerarquia de cinco
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necesidades el propio Maslow las clasifica a su vez en necesidades de orden
menor y otras principales. Estas vienen a ser las fisiologicas; se menciona que
son necesidades de primer nivel; el hombre al ser netamente social requiere

desenvolverse con otros.

Estima; es imperioso recoger reconocimiento de los otros integrantes de la
comunidad, de no ocurrir esto se frustra los esfuerzos del interesado a sumarse al
medio, originar sentimientos de prestigio, de confianza en si mismo,
reflejandose  donde interactla. Autorrealizacién; ayuda completamente a
separar en toda su dimension, el potencial de cada uno. Lograr con todo lo
gue uno se trazdé como resultado. Esta teoria mantiene que el individuo esta en
constante en fase de motivacion y esta fase se caracteriza por la aparicion de un

nuevo objetivo cumpliendo con el anterior. (Maslow, 1951).

El punto de vista de Maslow, la cual se compone para la administracion de RH
una apreciable guia del comportamiento de las personas, determinado en la
carencia y satisfaccion, provocando en el individuo compensar aquella
necesidad. Por lo que una vez que sea cumplida reducird su importancia y se

precipitara el siguiente nivel de mayor jerarquia.

No necesariamente una necesidad tiene que ser satisfecha completamente antes
de que surja la siguiente. En sociedades que denominan del primer mundo
moderno en su gran mayoria los trabajadores ya obtuvieron sus necesidades
gue se encuentran en el orden inferior y deseando conseguir necesidades
psicologicas o del orden superior. No obstante, esto ocurrira en paises
sumamente desarrollados, por el contrario, en paises de tercer mundo aun existe
alto porcentaje de personas que trabajan para llegar a obtener necesidades

primarias. (Keith & Newstrom, 2001).

Estos constituyen el contexto del cargo. Ellos incluyen: Condiciones de trabajo y
bienestar, politicas de la organizacion, asi como las medidas de administracion,
relaciones con el supervisor, competencia técnica del supervisor, estabilidad en

el cargo, salarios, y relaciones con los colegas.

17



También se encuentran los factores motivacionales que tienen que ver con el
contenido del cargo, refiere Frederick Herzberg las labores y los deberes afines
con el cargo en si; generan un resultado de satisfaccion constante y un
incremento productivo laborales de excelencia, en otras palabras, diremos que el
Optimo es por encima de lo normal. Motivacion por si mismo incluye efectos de
ejecucion, desarrollo y reconocimiento profesional, notorios al ejecutar las
acciones que formen un gran desafio y que son de bastante trascendencia para
el trabajo. Cuando estos elementos de motivacion se dan del mejor carécter,
elevan la satisfaccion de modo sustancial; cuando son poco trabajados,
provocan una pérdida de satisfaccion, por estas razones, se denominan factores

de satisfaccion.

Estos factores ligados al contenido del cargo ocupado incluyen: la
responsabilidad, la autonomia de decidir, asi como ascensos al ejecutar el
trabajo, uso pleno de las destrezas personales, formulacion de objetivos y
valoracion de éstos, simplificacion del cargo (llevada a cabo por quien lo
desempefia) y ampliacion o enriquecimiento del cargo (horizontal o vertical).

Finalmente, la teoria de los dos elementos asevera que la satisfaccion en el
cargo se relaciona directamente con el contenido de las actividades estimulantes
debido a su caracter de desafio esto impulsa el cargo; puesto tendra como parte
de la causa al ambiente, a la supervision, de los colegas y del todo general del
cargo (estos son los llamados factores higiénicos) Herzberg perfecciono con toda
razon creemos responsable de la satisfaccion profesional (factores) son
diferentes de los responsables de la insatisfaccion profesional: “lo opuesto a la
satisfaccion profesional no es la insatisfaccion, sino la no satisfaccién
profesional; lo opuesto a la insatisfaccion profesional es la no insatisfaccion

profesional, y no la satisfaccion”. (Korman, 1978).

Nombramos las dos teorias de procesos que explican y mejoran las maneras de
motivar a los trabajadores. Enfatizamos la teoria de las expectativas de Vroom.
Dicha perspectiva, la propuso Victor Vroom y bien complementando con los
aportes de Lawler lll, asevera que “la fuerza de una tendencia a actuar de una

manera depende de la fuerza de una expectacion de que al acto seguira cierto
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resultado que el individuo encuentra atractivo” (Robbins, 2004). El personal
sentird motivacion para trabajar y para mejorar en sus tareas, si creen y se valida
su creencia que con ello se lograra resultados favorables, como muestra una
buena evaluacién del mismo, recompensas adecuadas por parte de la

clasificacién y agrado de metas personales. (Robbins Stephen, 1999)

Este modelo contiene 3 conceptos basicos cuya definicion presenta el propésito

de dicha teoria. Segun Guillen Gestoso (2000), el nombre de VIE responde a:

“Valencia”, valor positivo o negativo que las personas otorgan al resultado de sus
acciones.

“Instrumentabilidad”, misma que se ejecuta en dos niveles (rendimiento y
resultado); nos referimos a que debe existir congruencia entre ambos y que una

cosa conlleva a la otra, los dos sirven para lograr un efecto de segundo nivel.

“Expectativa”, las expectativas se relacionan al ras de la dificultad que entrafia y

repercuten en las personas y su accionar.

En este idear tedrico Guillén Gestoso, sefala que el Modelo de Circulacién de
Porter y Lawler se parece a la teoria de Vroom, debido a que menciona: “su
postulado central es que la motivacion laboral esta determinada por la
probabilidad de que un esfuerzo elevado con lleva al logro de objetivos y

resultados que poseen un valor a la persona” (Robbins Stephen, 1999)

En la teoria de Porter y Lawler, la teoria de las expectativas de Vroom, Porter y
Lawler, llegaron a un modelo mas completo de la motivacion que lo empled
completamente y solo en organizaciones. En este entender decimos que este
modelo de teoria es la base de la idea que el esfuerzo o la motivacion para el
trabajo es un resultado de lo atractivo que sea la recompensa y la manera como
el trabajador ve y siente la relacion existente entre el esfuerzo y la recompensa,
gue quienes realicen los mejores trabajos sean quienes perciban los mejores

salarios y logren mayores y mas rapidos ascensos.

Lawler es de la opinion final que su teoria posee tres fundamentos sélidos:

La gente quiere ganar dinero y no es soOlo porque ayuda a satisfacer sus
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necesidades basicas (seguridad, y biolégicas), sino que el dinero brinda
condiciones para que se puedan satisfacer aquellas necesidades sociales como
por ejemplo la autoestima y la autorrealizacion; el dinero es un medio, no un fin;
si los trabajadores observan y creen que su desempefio es, posible y necesario a
la vez para obtener mas dinero, ciertamente, se trabajaran de la mejor manera
posible; si las personas observan que existe relacion directa o indirecta entre el
aumento de la remuneracién y el desempefio, el dinero sera motivador excelente;
se piensa que se podria mejorar el desempefio con la implantacion de sistemas
de remuneraciones justas y sensibles, basadas en méritos (sistemas de
administracion del desempefio) en administrar las recompensas con un valor
positivo para los trabajadores. ErrGneamente se supone que a todos los
trabajadores les interesan iguales recompensas que otorgan sus compafias,
unas reconocen la importancia de sueldos, mejores prestaciones de seguro, otro

mayor nimero de dias de vacaciones, guarderias para sus hijos, etc.

La teoria de las expectativas, Indica qué muchos empleados no estdn motivados
en sus centros de trabajo y mas bien se dedican a hacer lo minimo necesario
para mantenerse, por lo que se deben dar importancia al disefio de los tipos de
recompensas basadas en las necesidades individuales del empleado, y no caer
en el error de que todos los empleados quieren lo mismo y asi pasan por alto los

efectos de la diferencia de las recompensas en la motivacion.

Se afirma por ende que las teorias presentadas, coinciden en ver al empleador
como el ente que le interesa el reconocimiento dentro de la organizacion y la
satisfaccion de sus necesidades, satisfaciéndolos, su motivacién se convertira
luego en el impulsor para asumir responsabilidades y a enrumbar su conducta
laboral a lograr metas que ayuden a su organizacion a lograr su razon de ser,
con altos niveles de eficacia. Las motivaciones se dan cuando los objetivos de la
organizacion y los objetivos individuales estan alineados y son satisfechos.

Cuando se habla de clima organizacional, nos referimos al ambiente laboral que
existe en una empresa; se trata que en el ambiente se maneja el entorno para
los colaboradores de una organizacion; ello se vera afectado por diferentes
causas objetivas que pueden referirse a aspectos fisicos y estructurales de la

empresa, aspectos subjetivos que consisten en la opinion y la percepcion que
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tengan los trabajadores respecto al ambiente laboral. Es de gran importancia
para muchas empresas hacer estudios acerca de cual es el entorno
organizacional que hace la empresa para poder aumentar la productividad.
(Rodriguez Batres, 2013)

Segun (Garcia Solarte, 2009)Precisa al clima organizacional es el resultado de
como las personas instituyen procesos de interacciéon social y donde formando
estos procesos estan siendo influenciados por un sistema de creencias, valores,
actitudes y asi como también de su ambiente interno. La autora conceptia al
clima organizacional como la interaccion entre personas pertenecientes a una
determinada empresa o lugar, interaccion en la cuales estan incluidos o tomados
en cuenta valores, actitudes, etc. tomando en cuenta especificamente el
resultado de dicha interaccion como también su ambiente en el que se

desempeiian.

A diferencia de las primeras autoras, (Garcia Solarte, 2009) solo toma en cuenta
las relaciones e interacciones que hay entre las personas y su medio, a lo que
(Rodriguez Batres & Navas Pinto, 2013) Illamarian aspectos subjetivos,
relaciones solo subjetivas entre las personas de dicho lugar o empresa, sin
embargo, las primeras autoras toman un aspecto mas, lo cual es lo fisico o

estructural del ambiente en el que laboran dichas personas.

El estudio del clima organizacional, nos da a conocer, de manera cientifica y
metodoldgica, que opiniones posee la poblacién relacionadas al contexto laboral y
circunstancias de trabajo, con la meta de construir planes que permitan superar de
manera priorizada los factores negativos que se detecten y que afectan el
compromiso y la productividad del potencial humano. (Personas., 2009). Segun
la direccion general de salud de las personas, expone que este concepto de
clima organizacional son todas las expresiones y respuestas de las personas que
dan en referencia al medio y al entorno en el cual laboran, aparte de ello también
en qué condiciones laboran, de acuerdo a ello para conseguir y elaborar planes
0 proyectos que traten de resolver ciertas deficiencias que puedan presentar y
afectar a personas que laboran en dicho lugar o empresa.

El concepto de clima organizacional se puede expresar de manera general, como
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el ambiente formado por las diversas emociones de los integrantes de un grupo,
en este caso de una organizacion. (Garcia Villamizar, 2007)EIl autor sefala al
clima organizacional como un ambiente en el cual existe la interaccion de
personas que laboran, dichas interacciones, lo sefiala que son generados por las
emociones de las mismas personas que laboran en determinada empresa,
organizacion, grupo, etc. Con lo mencionado lineas arriba se podra notar que no
es facil generar un concepto definitivo de lo que es el clima organizacional, ya
gue las diferentes percepciones son validas y se relacionan unas con otras lo

cual no se puede excluir ni la una ni la otra.

La motivacion es consecuencia de la interaccion del individuoy la situacion dada,
variando en cada persona, segun las circunstancias y forma en que cada
trabajador valore los estimulos de la organizacibn como cumplidor de sus
necesidades. Por lo tanto, no puede hablarse de motivacion del empleado sin
dejar presente que la organizacion soélo la facilitara o dificultara al estimular al
empleado, conociéndolo y proporcionandole aquellos incentivos que
probablemente el tendra por aquellos que lo impulsara hacia el cumplimiento de
las metas. (Aldag, 1983)

La teoria de la equidad; Segun Adams, dice: "Cada persona relaciona
subjetivamente lo que le reporta a ella un esfuerzo y lo que les reporta un
esfuerzo similar a otras personas”. De tal forma, los individuos tienden a calificar
la justicia al distinguir sus materias y aportes relevantes con las retribuciones que
obtienen. Cabe resaltar que esta teoria suele ser denominada como La Teoria
del Equilibrio, es por lo que cada empleado diferencia los resultados con los
elementos de entrada, donde los resultados tienen que ver con el
reconocimiento, seguridad, satisfaccion, beneficio; mientras que los elementos
de entrada, son aquellos que el trabajador realiza dentro del a organizacion
(Chiavenato; 2001).

La teoria de la fijacion de metas, (Koontz, 1998)El proposito de trabajar
buscando lograr una meta es fuente de gran fuerza en la motivacion laboral. Los
estudios sobre aseguramiento de metas confirman que metas propias incluyendo
los retos son fuerzas motivadoras superiores. Las que ocasionan un nivel de

rendimiento mas elevado que la inicial o meta general de “haz tu mejor esfuerzo”.
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Estas especificidades del objetivo mismo sirven como incitacion interna. Las
personas que se organizan sus metas y van cumpliéndolas superaran facilmente a

alguien que opera no teniendo metas o solo intenta “hacer su mejor esfuerzo”.

La teoria de la jerarquia de las necesidades segun Abraham Maslow, las
necesidades del ser humano seran jerarquizadas en una piramide las cuales
para la busqueda de la satisfaccion total buscara satisfacer segun la
jerarquizacién abarcar primeramente un nivel que posteriormente lo con lleva al
abarcamiento del siguiente nivel. Dicha investigacion sera de importancia porque
mediante la cual se afirma que las personas son usualmente motivadas para
adoptar conductas establecidas dentro de las necesidades los cuales involucran y

se relacionan con actividades a desarrollar con potencial intelectual.

Segun la teoria de los factores de Herzberg, menciona la existencia factores que
expresan la estimulacion de empleadores en el perimetro profesional. Podrian
identificarse por la importancia que se les ofrece en relacion a un mayor o menor
grado de satisfaccidon en el desarrollo de actividades laborales. Para el desarrollo
de estas se podrian considerar el interés que se le proporciona a las actividades a
desarrollar, para el trabajo eficaz, la responsabilidad en el cumplimiento de las
actividades programadas, el reconocimiento y la promocion de un buen trabajo
realizado. Las empresas ya sean privadas o publicas al momento de ofertar
lugares de trabajo deben de observar si el empleador tendra un ambito laboral
adecuado, confortable, lo que le dara un aspecto motivacional. Otro tipo de
motivacion que plantea Herzberg seria el ofrecimiento de incentivos o previos de

acuerdo a la magnitud de los resultados del trabajo del empleador.

Teoria de las tres necesidades, segun David McClelland y otros han propuesto
la teoria de las tres necesidades las que fueron indicadas que no son adquiridas
sino; mas bien en todo ser humano son innatas importantes en el desarrollo de
laboral. Dentro de estas tres necesidades se pueden considerar las necesidades
del logro que es estimulo importante para sobresalir, logros que podrian ser
adquiridos mediante el cumplimiento de normas, a diferencia de las necesidades
del poder que indican la facilidad de desarrollar actividades. (Necesidades de
Poder, necesidades de asociacion o pertenencia, necesidades de logro) las

cuales influenciaran en la motivacion para el cumplimiento de esas necesidades.
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Segun Porter y Lawler. La motivacion en el trabajo es el resultado del esmero
gue se involucra para alcanzar las recompensas ofrecidas.

El modelo integrador de motivacion, es el que involucra todo tipo de aspectos
conocidos importantes y complejo de fenédmenos de la motivacibn como:
necesidades por satisfacer, impulso de realizacion, factores de higiene,
expectativas planteadas por los empleadores, asi como el desempefio y

satisfaccion de los mismos.

Tipo de motivacion laboral

La mejora de las condiciones laborales: se desarrolla mediante la mejora de
espacios utilizados o compartidos con un adecuado aspecto para los usuarios
evitando la insatisfaccion laboral.

El enriquecimiento del trabajo: El desarrollo de las actividades rutinarias deben
de ser erradicado dentro de la empresa, ofreciendo nuevas experiencias.

La adecuacién persona /puesto de trabajo: De acuerdo a las preferencias que se
puedan presentar para la ocupaciéon de un puesto en el cual puedan

desenvolverse satisfactoria y adecuadamente.

Participacion y delegacion: La participacion de los trabajadores en la elaboracién
del disefio y planificacion de su trabajo. Fundamentando que son ellos los que
conocen, que aspectos pueden ser fortalecidos o0 que aspectos pueden
incrementarse dentro de sus areas laborales.

Reconocimiento del trabajo efectuado: La desmotivacion se puede presenciar
cuando las llamadas de atencion estan pendientes de las actividades que
desarrollan errbneamente por medio del trabajador, pero en el caso de que las
actividades sean correctas y dables a ser honradas no lo son porque no les
prestan la misma importancia a dichos aspectos, situacién que debe ser absuelta
con prontitud.

Evaluacion del rendimiento laboral: El rendimiento laboral se podra percibir
mediante la observacion de los resultados obtenidos los cuales seran informados
y premiados en casos de ser necesario lo cual serd un importante estimulo

motivador.

24



e Establecimiento de objetivos: La técnica de establecimiento de objetivos consiste
en llegar a un acuerdo entre subordinado y jefe sobre los objetivos alcanzados o

pendientes a alcanzar. (Zornoza, 2004).

Ciclo de la motivaciéon

Podria considerarse la motivacibn como un sistema que busca la mejora de los
resultados mediante la satisfaccion de necesidades del empleador, se
mencionara para el ciclo de la motivacién las siguientes premisas: personalidad
del individuo, Deseos y necesidades, motivacién Obtenida, Objetivos y Metas.
(Portillo, 2006).

Figura N2 1: Ciclo de la motivacioén

Personalidad del individuo

L 2

¥
Objetivos o metas Desens y necesidades

L ]

Y

Motivacion obtenida

Fuente: (Portillo, 2006)

La personalidad del individuo: actitud a identificar de sucesos en ambito
laboral.

Deseos y Necesidades: se desarrollan desde 2 puntos, basicas y personales.
Objetivos o Metas: sera en base a necesidades y espacios adecuados de

servidores para el cumplimiento de lo propuesto.

Segun Amartya Sen, los seres humanos se desarrollaran de manera diferenciada
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cada uno tendra aptitudes particulares, lo cual dentro de una entidad podria ser
de apoyo mediante el planteamiento de estrategias, teniendo como potencial de
desarrollo las capacidades que las personas de la entidad cuentan, la cual dara

origen a un plan contingente de desarrollo eficaz.

El bienestar personal se vera reflejado en grupo y la sociedad como;

desigualdad, pobreza, ausencia de desarrollo mala calidad de vida.

La teoria de las capacidades puede estar conformada por dos elementos
fundamentales, el enfoque de la capacidad puede ser también observado desde
un enfoque de la libertad razén por la que se determina que la libertad sera
fundamental para el desarrollo de las capacidades en mayor magnitud. Los
funcionamientos pueden identificarse como un elemento los que son parte de las
peculiaridades del estado de la existencia; asi mismo también hacen referencias
a la satisfaccion de las necesidades ya sean primordiales o secundarias
considerando primeramente la alimentacion o bienestar individual, seguida de las

necesidades fuatiles. (Angarita, 2014)

Sequn Alfred Marshall, Teoria de la gestion, primer economista que identifico un

nuevo factor de produccion distinta a los ya conocidos como son tierra, capital y
trabajo a estos tres factores se identific6 uno que se considerara con mayor

importancia para el desarrollo de la produccion conocido como_conocimiento

especializado. Abarcando también la eficiencia, efectividad, productividad, costos

de produccién y margen de beneficios. Adicionalmente el enfoque analizara los
desarrollos tecnologicos y la asignacion racional de recursos en una perspectiva

analoga a los sistemas de vision o percepcién. (Martinez Fajardo, 2002)

La gestién puede ser medida en base a resultados obtenidos dentro de una
organizacion o instituciéon. Los indicadores de gestion podran estipular el éxito de
una institucién con una gestion adecuada. Toda institucidbn cuenta con un
sistema de gestion con la finalidad de conseguir el objetivo trazado al inicio del
periodo. Para determinar en cuatro tipos: Eficiencia, eficacia, efectividad,

observaciones.

Una GESTION MUNICIPAL se ird ampliando progresivamente mediante la

planificacién estratégica que esbozard las politicas sociales, econdémicas y

26



sociales. La planificacion estratégica en un gobierno local es ineludible ya que de
ello dependera la eficiencia, eficacia, efectividad, asi como el control de las
demas gestiones como: gestion de medioambiente, gestion de cultura y deporte,

gestion de recursos humanos, gestion de recursos financieros, otros.

La planificacion de un municipio local deben de enfocarse en cinco aspectos
primordialmente los que son: Economia dinamica, Desarrollo sin desigualdad,

habitad sustentable, elite capacitada, planificacion del crecimiento urbano.

El desarrollo de la gestion municipal busca el crecimiento integral y sostenible de
la localidad con participacién de los gobernantes en constante comunicacién con
los ciudadanos, por dicho medio poder satisfacer las necesidades de la

poblacion y ofrecer una calidad de vida comunitaria.

La capacidad de gestién se entiende como un conjunto de funciones que estan
orientadas a la toma de decisiones dentro de una institucion, empresa u
organizacion, realizar un uso de los recursos y asi maximizar sus beneficios, es
importante destacar que esta definicion abarca dos dimensiones, los que son las
personas y los sistemas, esta distincion es importante para captar las

limitaciones y posibilidades de las acciones de la capacitacion.

Una gestion de calidad Municipal a nivel nacional, debera tener los instrumentos
de gestion la cual sera aprobado e implementado para posterior a ello realizar el
control de las atribuciones siguientes indicadas por la Contraloria General de la
Republica (Escuela Nacional de Control) siendo las siguientes por prelacién la

cual se consideran las principales:

Plan de Desarrollo Municipal Concertado

Presupuesto participativo

Plan de Desarrollo Institucional

Régimen de organizacion interior de la municipalidad
Plan de Acondicionamiento territorial (s6lo provinciales)

Plan de Desarrollo Urbano

Plan de Desarrollo Rural
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http://www.municipioaldia.com/index.php?fp_verpub=true&amp;idpub=95&amp;1
http://www.municipioaldia.com/index.php?fp_verpub=true&amp;idpub=59&amp;fp_mnu_id=60&amp;empp
http://www.municipioaldia.com/index.php?fp_verpub=true&amp;idpub=95&amp;pei
http://www.municipioaldia.com/index.php?fp_verpub=true&amp;idpub=95&amp;urbano
http://www.municipioaldia.com/index.php?fp_verpub=true&amp;idpub=95&amp;rural

Atribuciones principales en el desarrollo de una gestion municipal.

Las atribuciones principales en el desarrollo de una gestion municipal es el
proceso de transformacién organizacional esta orientado a la mejora de la
gestion de una institucién u organizacién, por lo tanto, este incidira en multiples
factores estructurales, como los sistemas administrativos, los sistemas
productivos, la infraestructura, la tecnologia, entre otros. Pero al mismo tiempo
este proceso dependera de los factores personales, 6sea de las capacidades de
las personas para hacer funcionar los sistemas y de esta manera transformarlos
para crear nuevas oportunidades. Cuando las personas estan involucradas se
notaran las habilidades, experiencias, expectativas y anhelos. Elementos sobre
los cuales recaeran los programas de capacitacion, procurando posibilitar el
aprendizaje expresado en los cambios de conducta favorables para aumentar la
gestion y su nivel. (Nagel Amaro, 1995)

Segun los autores Amador Herrera y René Colin la capacidad de Gestion en su
articulo cientifico titulado: “Capacidades de gestién publica. Analisis de los
gobiernos de los Municipios semi-urbanos del Estado de Michoacan”, entienden
la gestibn como la capacidad que tienen los actores de una organizacién para
operarla en funcibn de objetivos especificos. (Herrera Torres, 2014) Las
actividades de la organizacion deben obtener, manejar, poner en marcha y
coordinar diferentes recursos, también evaluar los resultados que se tengan
basados a lo proyectado. Las actividades organizacionales resultan complejas
por las multiples relaciones que llegan a formarse entre los diversos recursos y
entre las etapas distintas de la operacion. Entre mayor sea la capacidad de
operacion, mayor serd la posibilidad de lograr los objetivos. La gestion publica
municipal por tanto corresponde al mejor manejo de los actores
gubernamentales para maniobrar los procesos municipales que contribuyan a la

consecucién de los objetivos sociales (demandas y necesidades ciudadanas).

El Legislativo dio promulgo la ley, la cual estd constituida por 166 articulos;

establece un marco general de normas para la operacion de las municipalidades
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en el pais, estas son las encargadas de la administracion de los intereses
locales. La Constitucion Politica del Perd. Asi mismo las funciones que debe
cumplir son el promocionar desarrollo econémico, teniendo hincapié en el micro y
pequefia empresa, a través del manejo de planes de desarrollo econémico local
todo esto debe ser una planeacidon integral y participativa tanto de las

municipalidades como de los vecinos.

La evolucion de la poblacion, llevan a las instituciones encargadas del desarrollo
local también cambien y/o modifiquen su estructura, donde el principal reto que
deben cumplir es de que estas estén orientadas a generar una calidad de vida
adecuada a través del desarrollo urbano y econémico. Es decir que una buena
gestion municipal debe facilitar la cooperacion de los diferentes actores sociales

como el gobierno y la sociedad civil.

Se considera al factor primordial para una capacidad de gestion es la

capacitacién y preparacién del personal que labora en dichas instituciones, la

cual se da mediante escuelas, charlas, itinerarios, etc; encaminados a optimizar
los volumenes de los Recursos Humanos, tal como refiere a la ejecucion de una

gestion.

No solo la cooperacién se da entre instituciones del estado; sino también con
instituciones no gubernamentales, empresas, instituciones financieras y
entidades de comunicacién. La empresa privada debe constituirse como aliados

estratégicos del gobierno local para lograr un beneficio para toda la localidad.

Pero no solo debe darse esta contribucion con estas organizaciones sino
también con las propias instituciones regionales y locales las cuales también son
representantes del estado la cual tiene una relacion, esto tiene que ver con una
mision la cual se perfila a la labor con establecimientos del territorio, en
cooperacion, para no duplicar dineros o trabajos en la poblacion con metas;

también, suma un trabajo mancomunado en favor de la poblacion.

La gestion publica municipal engloba dos etapas que se pueden considerar
complementarias. La primera de ellas involucra los recursos con que cuenta el
gobierno (capacidades de gestion). La segunda esta relacionada con la

aplicacién de estos recursos (procesos de gestion). Las capacidades de gestion
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de los gobiernos de los municipios semi-urbanos se sostienen bajo el modelo
burocratico. Este modelo se inspira en la concepcion organizacional weberiana,
tiene su centro en la racionalidad instrumental (racionalidad medio-fin), la cual
trata sobre la relacion entre los fines que persigue el gobierno y los medios que
utiliza para lograrlos. Finalmente, para los autores Amador Herrera y René Colin,
consideran que las capacidades de gestion se pueden clasificar o dividir en tres
bloques: administrativas, financieras y politicas, la cual no es motivo de estudio

de estas variables

La idoneidad de gestién no es sino la destreza que tiene el ser humano para
agenciar las labores y procedimientos a su disposicibn con celeridad vy
confiabilidad siempre en cuando se tenga la capacitacion adecuada; generando
goce de la recursividad y laboriosidad que se necesita para la realizacién
concreta de los asuntos (Consejo Social de la Universidad de Céadiz, 2017).
Asimismo, la organizacion citada refiere que la gestion permite brindar las
herramientas y técnicas al equipo de proyecto, factible para organizar las tareas
y cumplir con todas esas contravenciones. Las estrategias definidas como

procedimientos y/o salidas alternativas para la toma de decisiones.

Por su parte segun el autor Boul (2008), entiende que la capacidad de gestion es
aquella destreza que tiene la persona para obtener resultados positivos en las
labores cotidianas y procedimientos a su disposicion de manera rapida. Por su
parte segun Albert De Gregorio Prieto (2003) afirma que la gestion no solamente
es un conjunto de técnicas racionales puesto al servicio de un mismo fin, sino
gue ademas se entiende como una acomodo de la institucién a un entorno liado
y dindmico tanto en los medios de que dispone como en la forma de conseguir y
compatibilizar los diversos objetivos. Mientras que, para Ayala, (2005), no es sino
la idoneidad de determinar eficazmente los objetivos de su labor estipulando la

accion, los tiempos y recursos solicitados.

En el Tridngulo de la capacidad de gestion; se entiende que el conocimiento y/o

capacidad que se adquiere y se desarrolla. La voluntad y/o ganas para instar la

creacion de una empresa, y otorgar de los recursos indispensables. En este

triangulo se representa el saber, querer y poder.

En la teoria del recurso y capacidades; son los materiales en el proceso de
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produccion, estos pueden ser perceptibles o inmateriales. Los recursos tangibles
son los activos que pueden ser palpados y percibidos, la capacidad de requerir
efectivo prestado etc. Generalmente el valor de los recursos tangibles se puede
precisar mediante los estados financieros. Los recursos intangibles por su lado
difieren desde el derecho de propiedad intelectual, las marcas registradas o
dependen de ciertas personas con conocimientos practicos, las patentes, etc.
(Cruz Muioz, 2001)

El costo estratégico de los recursos estd manifestado por el grado en que
pueden aportar al desarrollo de aptitudes centrales y capacidades, por ultimo, al

logro de una ventaja competitiva. Los recursos intangibles son menos visibles, y
mas dificiles de comprender o imitar, generalmente se usan como base de las

aptitudes y capacidades centrales. (Cruz Mufioz, 2001)

En la teoria de gestibn por competencias; se forja en base a la psicologia
organizacional, sujeta a teorias de motivacidén, busca explicar un desempefio
exitoso; se le debe de asumir en una indispensable enfoque multidisciplinario
gue pertenece a la Gestion de los Recursos Humanos, no podra evitar la
complejidad de su objeto: las competencias de los trabajadores y su interaccion
con los puestos de labor, la cultura organizacional y el ambiente laboral, donde la
psicologia humana y su epistemologia o teoria del conocimiento son de gran
importancia. La Gestion por Competencias sale con el rumbo del paradigma
positivista y con también gracias al materialismo, tomando auge en la practica

empresarial avanzada a partir de 1990. (Triana Yaniel, 2007)

El saber hacer, implica que las habilidades que se posee y debe de ponerlas en
practica de la mejor manera posible. Todas estas habilidades deben actuar entre
si; por ejemplo, dar una charla en publico implica, por ejemplo, no sélo el acto en
si de dirigirse a la audiencia y hablarle sobre alguna materia (habilidad social),
sino también, analizar sus reacciones, anticipar preguntas o criticas, dar forma
mentalmente al propio contenido, (habilidades cognitivas), reducir la ansiedad
gue le crea la situacién (por medio de estrategias que implican habilidades
motoras y cognitivas) y utilizar los medios audiovisuales de apoyo a la charla
(habilidades técnicas). El querer hacer, los cuales son aspectos motivacionales

responsables de que la persona desee realizar o no, los comportamientos
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propios de la competencia.

La gestion por competencias viene a ser un tipo de evaluador que se encarga de
las especificidades propias que pide un lugar de responsabilidad asi también del
personal que la realiza, se trata de un instrumento que asiente adaptar la
disposicion, debido a que permite alejar la disposicién del encargo de la tarea de
los hombres, involucrandolos productivamente en los procesos de cambio de las
empresas Yy al final, ayudar a crear ventajas para la institucion. (Cruz Mufioz &
Vega Lopez, 2001)

La calidad de Gestidon, en primer lugar, el concepto de gestion viene a ser el
desarrollo de acciones de gerencia (administrativas) y de liderazgo para lograr
conducir a niveles superiores de desempefio. Es un conjunto de operaciones y
actividades de conduccion de los recursos (medios) para lograr los propdsitos ya
delimitados (fines). Y se entiende por calidad de gestiébn al conjunto de
sistematizaciones, conductas y juicios de direccion de algunas instituciones u
organizaciéon que son indispensables para alcanzar las metas trazadas. También,
engloba la coherencia entre objetivos principales de toda organizacion. En
resumidas palabras viene a ser el confuso constructo valorativo sostenido en el

respeto conjunta de 3 dimensiones interrelacionadas: funcionalidad, eficacia y

eficiencia. (Early, 2003)

En resumen, calidad de gestion concerta e interactua alcanzando los grupos
sociales objetivos (clientes, empleados, accionistas, comunidad) y todos los
procesos, areas y/o funciones que ponga mas énfasis en la satisfaccion tanto de
clientes como de los empleados teniendo en cuenta el impacto social de la
empresa. (Early & Shally, 2003)

El desarrollo de una buena gestibn municipal se vera reflejado en aspectos de
una buena eficiencia y eficacia, para lo cual se puede determinar que la
eficiencia como el logro de metas planteadas en la organizacion, empresa
publicas o privadas, El logro de las metas se dara cuando lo invertido sea menor
a lo generado indices que se pueden presenciar mayormente en empresas de
industria o comerciales, en el caso de empresa publicas o gobiernos municipales
se vera reflejado mediante el cumplimiento de las metas establecidos en el

tiempo acordado. Puede considerarse Eficiencia Administrativa a la gama de
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procesos administrativos, asi como al alto grado de racionalidad en la

planeacidn, organizacion, direccion, coordinacion y control de las actividades.

La eficacia estara mas enfocada al tipo de servicio que brindan los empleadores

publicos a los pobladores, La satisfaccion de los pobladores que adquieren al

momento de solicitar algun trdmite o documentacion reflejara la eficacia de los

trabajadores, los cuales deberan estar capacitados y preparados para responder

frente a cualquier situacion que se pueda presenciar, en caso de insatisfaccion
perjudicara a la Gestibn Municipal frente a sus metas trazadas y logros

alcanzados.

El desarrollo de las actividades de los empleadores de la gestiéon debe ser
calificado mediante los logros alcanzados controlados mensualmente para una
correccion, contando que cada uno de ellos debe conocer del area en el que se

desarrolla. (Peréz Herrera, 2014).
1.4  FORMULACION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.4.1. Problema general

¢,Cuadl es la capacidad de gestion de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Urubamba, y su aplicacion del Plan de Desarrollo Urbano afio
2012-2021?

1.4.2. Problemas especificos

a. ¢,Cudles son los factores de nivel de motivacion y conocimiento de los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Urubamba del Plan de
Desarrollo Urbano afio 2012-20217?

b. ¢, Cudl es el nivel de capacidad de gestidén de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Urubamba con el Plan de Desarrollo Urbano 2012-
20217

C. ¢, Cuadles son los efectos de la aplicacién adecuada del Plan de Desarrollo
Urbano afio 2012-2021 de la Municipalidad Provincial de Urubamba de los

servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Urubamba?

1.5 . Justificacion del estudio

La presente investigacion puesto a vuestra consideracion lleva por titulo:
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“CAPACIDAD DE GESTION DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN EL PLAN
DE DESARROLLO URBANO ANO 2012 — 2021 DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE URUBAMBA- CUSCO”; la cual, ademas de ser original y
auténtico, tiene por finalidad brindar un aporte a la comunidad cientifica en la
linea de capacidad de gestion siendo importante el factor motivacional asi
mismo de conocimiento para su aplicacion adecuada del Plan de Desarrollo
Urbano afio 2012-2021.

La investigacion responde a la necesidad de determinar si existe alguna relacion
o correlacién entre las variables de estudio. Ademas, el presente anteproyecto de
investigaciéon mediante el andlisis de referencias bibliograficas, como el trabajo
de campo, permitira obtener datos confiables y validos sobre las carencias y/o
necesidades de los servidores publicos de la Municipalidad de Provincial de
Urubamba, asi como a determinar aquellos aspectos que hacen posible que el
servidor publico se sienta bien y realice una atencion adecuada en su centro de

trabajo.

Ahora bien, concluida la tesis ésta constituira antecedentes tedricos para las
posteriores investigaciones en la linea de capacidad de gestion y su aplicacion
adecuada de un Plan de Desarrollo Urbano en una Municipalidad, el mismo que
hara posible la priorizacion y optimizacion de los recursos de ejecucion de
programas, proyectos para la dotacion de servicios para perfeccionar la toma de
decisiones.

La capacidad de gestion de los servidores publicos mediante un instrumento
técnico normativo territorial, como es el Plan de Desarrollo Urbano, la Ley
Organica de Municipalidades y normas articuladas, sefiala que estos instrumentos
técnicos normativos son de caracter obligatorio para los gobiernos locales, sin
embargo, algunos de ellos no son socializados correctamente y pasan
desapercibidos tanto a los servidores publicos y ciudadania, asi mismo no es
accesible para el servidor publico y ciudadania siendo que no se entiende por ser
un instrumento técnico la cual deberia darse a conocer de manera mas legible.
Consecuencia de ello que no se logra comprender la importancia de estos planes
territoriales, su utilidad y el beneficio que ello conlleva, para una consolidacion

urbana planificada generando calidad de vida para la ciudadania.
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Desde el punto de vista metodoldgico la investigacion aporta con la elaboracion
de instrumentos de recoleccion de datos que involucran a los servidores publicos,
respecto a su aplicacion adecuada para la toma de decisiones de sus
dependencias. Ello permitird saber si el Plan de Desarrollo Urbano es valorado
por los servidores publicos de la Municipalidad; pues no solo basta que un equipo
técnico pueda elaborar estos planes, sino que ademas garanticen la participacion
de los servidores publicos y poder llegar con un mensaje claro que es lo que
pretende un Plan de Desarrollo Urbano para gestionar la Ciudad y todo lo que
puede hacer por ella, dicho de otro modo, la investigacion demostrara si
realmente los servidores publicos tienen factores de motivacion y conocimiento
del Plan de Desarrollo Urbano para una capacidad de gestion adecuada de la

ciudad , lo cual permitira tener un indicador tangible de este instrumento técnico.

1.6 Hipotesis

1.6.1  General

Se genera capacidad de gestion de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Urubamba en aplicacién del Plan de Desarrollo Urbano afio 2012-
2021.

1.6.2 Especificos

a. Los factores de nivel de motivacion y conocimiento de los servidores
publicos de la Municipalidad Provincial de Urubamba genera la implementacion
del Plan de Desarrollo Urbano afio 2012-2021.
b. Nivel de la capacidad de gestion de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Urubamba es alta.
C. Los servidores publicos de la  Municipalidad Provincial de Urubamba

aplican adecuadamente el Plan de Desarrollo Urbano afio 2012-2021.

1.7 Objetivos

1.7.1  Objetivo General

Determinar el grado de relacion entre los Factores de motivacion y conocimiento
de la Capacidad de Gestién de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Urubamba para la aplicacion del Plan de Desarrollo Urbano con la
afo 2012-2021.

1.7.2  Objetivos Especificos
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a. Determinar los factores de nivel de motivacién y conocimiento para la
capacidad de gestion de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de
Urubamba para la implementacion adecuada del Plan de Desarrollo Urbano afio
2012-2021.

b. Identificar el nivel de capacidad de gestién de los servidores publicos de

la Municipalidad Provincial de Urubamba.

C. Determinar los efectos de la aplicacion adecuada del Plan de Desarrollo
Urbano afio 2012-2021 de la Municipalidad Provincial de Urubamba de los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Urubamba.

Il. METODO

2.1 Disefio de lainvestigacion

La investigacion no experimental, correlacional — descriptivo y cuantitativa
porque fue necesario analizar los resultados de las encuestas que se aplicaron a
los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Urubamba, en la provincia de
Urubamba, Departamento de Cusco, no experimental porque no se pueden
manipular las variables, correlacional porque se observo la relacion que tiene la
variable independiente con la variable dependiente y descriptivo porque se
estudiaron las variables de factores de conocimiento , motivacion y capacidad de
gestién del Plan de Desarrollo Urbano en base a teorias ya establecidas.

De acuerdo a su aplicacion temporal en la presente investigacion se emplea un
disefio transversal, en el sentido que tiene por proposito observar la realidad en
estudio en un momento en particular, con el objetivo de describir las variables de

estudio o establecer vinculos entre ellas en términos de relacion (Kumar, 2011).
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e
N

0.

Dénde:
M: Muestra

O;: Capacidad de gestion del servidor publico en

factores de motivacion y conocimiento.

O.: Aplicacién del Plan de Desarrollo Urbano 2012-2021.
R: Relacién directa capacidad de gestion y aplicacién del Plan de Desarrollo
Urbano afio 2012-2021.

2.2 Variables, Operacionalizacion.

22.1 Variable de estudio 1

Capacidad de gestion del servidor publico, considerando las dimensiones de
motivacion y conocimiento.

Dimensiones 1. Factores de motivacion adecuada para la capacidad de gestion.
1.1. Motivacion extrinseca.

1.2. Motivacion intrinseca.

1.3. Motivacion transitiva.

1.4. Motivacion trascendente.

Dimensiones 2. Conocimientos adecuados del Plan de Desarrollo Urbano para la

capacidad de gestion.

2.2.2 Variable de estudio 2
Aplicacion del Plan de Desarrollo Urbano afio 2012-2021 por los servidores

publicos de la Municipalidad Provincial de Urubamba, la cual se considera 3
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dimensiones.

Dimension 1. Capacidad de Aplicacion e implementacion adecuada del Plan de
Desarrollo Urbano

Aquella capacidad cuyo fin es aplicar adecuadamente el Plan de Desarrollo
Urbano por los servidores publicos.

Dimension 2. Capacidad de gestion de gasto.

Aquella capacidad destinada a gerenciar y/o gestionar e invertir el presupuesto
eficaz y eficientemente articulado al Plan de Desarrollo Urbano.

Dimension 3. Capacidad de gestion de proyectos de inversion.

Aquella capacidad destinada a elaborar expedientes técnicos de proyectos de

inversion publica articulado al Plan de Desarrollo Urbano.
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Identificacién de variables.

2.2.3. Operacionalizacion de las variables.

. Definicion . ) ) Escala de
Variable Dimensiones Indicadores

operacional medicion

Variable Capacidad

de de Gestién

Estudio del Servidor

Publico
_ Definicion ) ) ) Escala de
Variable ] Dimensiones Indicadores o
operacional medicion

Variable  Aplicacién

de del Plan de

Estudio Desarrollo

Urbano

TABLA 1 ESCALA DE MEDICION DE LAS VARIABLES

Capacidad de Gestion del Servidor Aplicacién del Plan de Desarrollo
VARIABLE )
Publico Urbano
TIPO Cualitativa Ordinal Cualitativa Ordinal
Ordinal: Posee categorias ordenadas, Ordinal: Posee categorias ordenadas,
ESCALA DE . -~ ] ) . - ) )
, pero no permite cuantificar la distancia pero no permite cuantificar la distancia
MEDICION

entre una categoria y otra. entre una categoria y otra.

CATEGORIAS DEFICIENTE, REGULAR, BUENA DEFICIENTE, REGULAR, BUENA

2.3 Poblacion y muestra

2.3.1. Poblacién

La poblacién se constituyé por los servidores publicos de la Municipalidad
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Provincial de Urubamba, Departamento de Cusco. Estos datos fueron recabados
por la Oficina de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Urubamba

la cual esta constituida por 468 servidores publicos.

2.3.2. Muestra

La presente investigacion esta constituida por un total de 468 personas
constituida por los servidores publicos entre decisores politicos, decisores
técnicos, técnicos y administrativos, la muestra se aplicOo a 10 personas parte
politica y 38 personas parte decisores técnicos, técnicos y administrativos. Se

aplicé un muestreo no probabilistica intencional.

2.3.3. Criterios de seleccion

Como criterio de seleccién para la muestra se tomdé en cuenta a aquellos
trabajadores de la Municipalidad provincial de Urubamba del presente afo.
Constituida por los servidores publicos entre decisores politicos, decisores
técnicos, técnicos y administrativos, sblo basta que estén laborando para ser
considerados dentro de la poblacion y muestra de estudio. Finalmente, el método
seguido fue el no Probabilistico Intencional.

2.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

2.4.1. Técnicas

Encuesta: Utilizada para obtener informaciéon de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Urubamba a través de preguntas distribuidas en un
cuestionario.

Observacién: Se realizd una inspeccion no participante para ver cOmo son
los factores motivacionales, de conocimiento en la capacidad de gestion del
Plan de Desarrollo Urbano de la Municipalidad Provincial de Urubamba.
Andlisis documental: Utilizada para obtener informacion registrada en
estadisticas, informes o documentos de la Municipalidad Provincial de

Urubamba.

2.4.2. Instrumentos

Cuestionario: Instrumento empleado en forma directa, contiene preguntas

cerradas para la investigacion.
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e Recopilacion de datos: Apropiadamente organizada de acuerdo a las
necesidades y prioridades del trabajo de investigacion.

e Fichadocumentaria: Instrumento que contiene informacion de documentos
sobre el tema a tratar Validacion y confiabilidad del instrumento
2.4.3. Prueba de confiabilidad y validez de los instrumentos.
Entenderemos como confiabilidad a la capacidad del instrumento para medir de
forma consistente y precisa la caracteristica que se pretende medir, incluyendo en
si dos conceptos importantes cuales son los de consistencia interna y estabilidad
temporal. La consistencia interna recoge el grado de coincidencia o parecido
(homogeneidad) existente entre los items que componen el instrumento. La
estabilidad en el tiempo se refiere a la capacidad del instrumento para arrojar las
mismas mediciones cuando se aplica en momentos diferentes a los mismos
sujetos.
Para el estudio de la confiabilidad del instrumento se uso la técnica de Cronbach
como indicador principal de esta, usada en cuestionarios en las que las
respuestas no son necesariamente bipolares, sino que se dan en escalas Kaplan,
Ry Saccuzzo, D (2006).
El coeficiente a fue propuesto en 1951 por Cronbach como un estadistico para
estimar la confiabilidad de una prueba, o de cualquier compuesto obtenido a partir
de la suma de varias mediciones. El coeficiente a depende del numero de

elementos k de la escala, de la varianza de cada item del instrumento sj2 ,y de la

varianza total s?2 , siendo su férmula:

k .S.Z
a= 1—21]
k—1 s2

Para interpretar el valor del coeficiente de confiabilidad usaremos la siguiente

tabla.
TABLA 2 RANGOS PARA INTERPRETACION DEL COEFICIENTE
ALPHA DE CRONBACH

Rango Magnitud
0.01a0.20 Muy baja
0.21a0.40 Baja
0.41a0.60 Moderada
0.61a0.80 Alta
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0.81a1.00 Muy alta

Para realizar el andlisis de confiabilidad se uso el software estadistico IBM SPSS
STATISTIC version 21, los resultados obtenidos son los siguientes:
TABLA 3 ESTADISTICOS DE FIABILIDAD PARA LA VARIABLE
CAPACIDAD DE GESTION DEL SERVIDOR PUBLICO

Alfa de N de elementos
Cronbach
D1: Factores de motivacion 0,783 20

D2: Conocimientos
adecuados del Plan de 0,812 02

Desarrollo Urbano

Capacidad de Gestion del
0,810 22
Servidor Pablico

FUENTE: Elaboracion propia
En la tabla anterior se puede apreciar que los valores obtenidos para el
coeficiente Alfa de Cronbach tanto la variable Capacidad de Gestion del Servidor
Pulblico, asi como para sus dimensiones se ubica por encima de 0,7 lo cual nos
permite indicar que la confiabilidad es alta para esta variable y sus dimensiones,

por lo tanto, se concluye que el instrumento para medir esta variable es confiable.

TABLA 4 ESTADISTICOS DE FIABILIDAD PARA LA VARIABLE
APLICACION DEL PLAN DE DESARROLLO URBANO

Alfa de Cronbach N de elementos

D1: Capacidad de aplicacién e

implementacion del Plan de 0,780 06
Desarrollo Urbano

D2: Capacidad de gestion de Gasto 0,811 04

D3: Capacidad de gestion de
. 0,818 04
Proyectos de Inversion

Aplicacién del Plan de Desarrollo
0,829 14
Urbano

FUENTE: Elaboracién propia
En la tabla anterior se puede apreciar que los valores obtenidos para el
coeficiente Alfa de Cronbach tanto la variable Aplicacion del Plan de Desarrollo

Urbano, asi como para sus dimensiones se ubica por encima de 0,7 lo cual nos
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permite indicar que la confiabilidad es muy alta para esta variable y sus
dimensiones, por lo tanto se concluye que el instrumento para medir esta

variable es confiable.

2.5. Métodos de anélisis de datos

Los datos obtenidos tras la aplicacién de los instrumentos de recoleccion seran
organizados, resumidos y presentados haciendo uso de tablas y gréaficos
estadisticos con ayuda del software IBM SPSS STATISTIC version 21 y Excel.
Dada la naturaleza de las variables estudiadas, siendo estas de tipo ordinal,
usaremos la prueba estadistica de T de Kendall, que nos indica si estas variables
estan asociadas y en qué medida, para ello usaremos los dos tipos de pruebas
gue existen para el Rho de Spearman:

Correlacion de Spearman. Medida no paramétrica de asociacién para variables
ordinales. El signo del coeficiente indica la direccién de la relacion y su valor
absoluto indica la fuerza de la relacion. Los valores mayores indican que la
relaciébn es mas estrecha. Los valores posibles van de -1 a 1, pero un valor de -1
0 +1 solo se puede obtener a partir de tablas cuadradas.

Interpretacion el valor de “Rho de Spearman”:

De 0.00 a 0.19 Muy baja correlacion

De 0.20 a 0.39 Baja correlacion

De 0.40 a 0.69 Moderada correlaciéon

De 0.70 a 0.89 Alta correlacion

De 0.90 a 1.00 Muy alta correlacién

2.6. Aspectos Eticos.

La informacion sefialada durante el trabajo de investigacion se recopilaron del
equipo de investigacion la cual se analizaron sin modificaciones ni alteraciones ,
ya que esta informacion se encuentran inmoviles dentro de los instrumentos
aplicados.

Cuantitativo porque utiliza la recopilaciéon de informacién y realizar un analisis con
una hipétesis en base a nameros arrojados en las encuestas posteriormente
analizar estadisticamente y determinar reglas para una gestion adecuada y

supuestos analiticos.
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lll. RESULTADOS

3.1. Descripcion.

A continuacion presentamos los resultados obtenidos tras la aplicacion de los
instrumentos de recoleccion de datos. Para la calificacion de los resultados se
utilizaron las escalas que pasamos a describir en las siguientes tablas:
TABLA 5 RANGO DE PUNTUACIONES Y VALORACION PARA LA
VARIABLE CAPACIDAD DE GESTION DEL SERVIDOR PUBLICO

VARIABLE/DIMENSION PUNTAJE VALORACION
0-20 DEFICIENTE
D1: Factores de motivacion 21-40 REGULAR
41-60 BUENA
0-2 DEFICIENTE
D2: Conocimientos adecuados
3-4 REGULAR
del Plan de Desarrollo Urbano
5-6 BUENA
3 0-22 DEFICIENTE
CAPACIDAD DE GESTION DEL
. 23-44 REGULAR
SERVIDOR PUBLICO
45-66 BUENA

TABLA 6 RANGO DE PUNTUACIONES Y VALORACION PARA LA
VARIABLE APLICACION DEL PLAN DE DESARROLLO URBANO

VARIABLE/DIMENSION PUNTAJE VALORACION
D1: Capacidad de aplicacién e 0-6 DEFICIENTE
implementacion del Plan de 7-12 REGULAR
Desarrollo Urbano 13-18 BUENA
] » 0-4 DEFICIENTE
D2: Capacidad de gestion de
5-8 REGULAR
Gasto
9-12 BUENA
) ) 0-4 DEFICIENTE
D3: Capacidad de gestion de
. 5-8 REGULAR
Proyectos de Inversién
9-12 BUENA
, 0-14 DEFICIENTE
APLICACION DEL PLAN DE
15-28 REGULAR
DESARROLLO URBANO
29-42 BUENA
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3.2. Resultados descriptivos por variables.

3.2.1. Resultados para Capacidad de Gestién del Servidor Pablico

TABLA 7 CAPACIDAD DE GESTION DEL SERVIDOR PUBLICO

Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 14 36,8%
REGULAR 18 47,4%
BUENA 6 15,8%
Total 38 100,0%

FUENTE: Elaboracion propia

GRAFICO 1 CAPACIDAD DE GESTION DEL SERVIDOR PUBLICO

50,0%

45,0%
40,0%
35,0%

]

T 30,0%

§ 25,0%

E 20,0%
15,0%
10,0%

5,0%
0,0%

DEFICIENTE

REGULAR

BUENA
CAPACIDAD DE GESTION DEL SERVIDOR PUBLICO

FUENTE: Elaboracion propia

Interpretacién y analisis:

En la tabla y grafico anteriores se aprecian los resultados para la variable
Capacidad de Gestion del Servidor Publico obtenidas a partir de la muestra de
estudio para la presente investigacion, en la cual el 36,8% de los encuestados

consideran que esta es deficiente, mientras que el 47,4% considera que es

regular, el 15,8% que es buena.
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3.2.2. Resultados para dimensiones de Capacidad de Gestidon del Servidor

Publico

TABLA 8 FACTORES DE MOTIVACION

Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 15 38,5%
REGULAR 19 48,7%
BUENA 5 12,8%
Total 39 100,0%

FUENTE: Elaboracion propia

GRAFICO 2 FACTORES DE MOTIVACION

60,0%

50,0%

40,0%

30,0%

Porcentaje

20,0%

10,0%

0,0%

DEFICIENTE REGULAR BUENA
FACTORES DE MOTIVACION

FUENTE: Elaboracion propia

Interpretacién y analisis:

En la tabla y grafico anteriores se aprecian los resultados para la dimension
Factores de motivacion de la variable Capacidad de Gestidon del Servidor Pablico
obtenidas a partir de la muestra de estudio para la presente investigacion, en la
cual el 38,5% de los encuestados consideran que esta es deficiente, mientras que

el 48,7% considera que es regular, el 12,8% que es buena.
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TABLA 9 CONOCIMIENTOS ADECUADOS DEL PLAN DE DESARROLLO

URBANO
Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 13 34,2%
REGULAR 17 44, 7%
BUENA 8 21,1%
Total 38 100,0%

FUENTE: Elaboracién propia

GRAFICO 3 CONOCIMIENTOS ADECUADOS DEL PLAN DE DESARROLLO
URBANO
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DEFICIENTE REGULAR BUENA
CONOCIMIENTOS ADECUADOS DEL PLAN DE DESARROLLO
URBANO

FUENTE: Elaboracion propia

Interpretacién y analisis:

Los resultados para la dimensiébn Conocimientos adecuados del Plan de
Desarrollo Urbano de la variable Capacidad de Gestion del Servidor Publico se
presentan en la tabla y grafico anteriores, obtenidos a partir de la muestra de
estudio para la presente investigacion, en la cual el 34,2% de los encuestados
consideran que esta es deficiente, mientras que el 44,7% considera que es

regular, el 21,1% que es buena
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3.2.3. Resultados para Aplicacion del Plan de Desarrollo Urbano

TABLA 10 APLICACION DEL PLAN DE DESARROLLO URBANO

Frecuencia Porcentaje

DEFICIENTE 13 34,2%
REGULAR 17 44, 7%
BUENA 8 21,1%
Total 38 100,0%

FUENTE: Elaboracién propia

GRAFICO 4 APLICACION DEL PLAN DE DESARROLLO URBANO
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DEFICIENTE REGULAR BUENA
APLICACION DEL PLAN DE DESARROLLO URBANO

FUENTE: Elaboracion propia

Interpretacién y andlisis:

En la tabla y grafico anteriores se aprecian los resultados para la variable
Aplicacion del Plan de Desarrollo Urbano obtenidas a partir de la muestra de
estudio para la presente investigacion, en la cual el 34,2% de los encuestados
consideran que esta es deficiente, mientras que el 44,7% considera que es

regular, el 21,1% que es buena.
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3.2.4. Resultados para dimensiones de Aplicaciéon del Plan de Desarrollo

Urbano

TABLA 11 CAPACIDAD DE APLICACION E IMPLEMENTACION DEL PLAN DE

DESARROLLO URBANO

Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 16 42,1%
REGULAR 17 44, 7%
BUENA 5 13,2%
Total 38 100,0%

FUENTE: Elaboracién propia

GRAFICO 5 CAPACIDAD DE APLICACION E IMPLEMENTACION
DEL PLAN DE DESARROLLO URBANO
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CAPACIDAD DE APLICACION E IMPLEMENTACION DEL PLAN DE
DESARROLLO URBANO

FUENTE: Elaboracion propia

Interpretacién y andlisis:

En la tabla y grafico anteriores se aprecian los resultados para la dimension
Capacidad de aplicacién e implementacion del Plan de Desarrollo Urbano de la
variable Aplicacion del Plan de Desarrollo Urbano obtenidas a partir de la muestra

de estudio para la presente investigacion, en la cual el 42,1% de los encuestados
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consideran que esta es deficiente, mientras que el 44,7% considera que es
regular, el 13,2% que es buena.
TABLA 12 CAPACIDAD DE GESTION DE GASTO

Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 15 39,5%
REGULAR 18 47,4%
BUENA 5 13,2%
Total 38 100,0%

FUENTE: Elaboracién propia
GRAFICO 6 CAPACIDAD DE GESTION DE GASTO
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FUENTE: Elaboracién propia

Interpretacion y andlisis:

Los resultados para la dimension Capacidad de gestion de Gasto de la variable
Aplicacion del Plan de Desarrollo Urbano se presentan en la tabla y gréfico
anteriores, obtenidos a partir de la muestra de estudio para la presente
investigacion, en la cual el 39,5% de los encuestados consideran que esta es
deficiente, mientras que el 47,4% considera que es regular, el 13,2% que es
buena

TABLA 13 CAPACIDAD DE GESTION DE PROYECTOS DE INVERSION

Frecuencia Porcentaje

DEFICIENTE 16 42,1%
REGULAR 18 47,4%
BUENA 4 10,5%
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Total 38 100,0%

FUENTE: Elaboracion propia

GRAFICO 7 CAPACIDAD DE GESTION DE PROYECTOS DE INVERSION
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FUENTE: Elaboracién propia

Interpretacién y andlisis:

Los resultados para la dimension Capacidad de gestion de Proyectos de Inversion
de la variable Aplicacion del Plan de Desarrollo Urbano se presentan en la tabla y
grafico anteriores, obtenidos a partir de la muestra de estudio para la presente
investigacion, en la cual el 42,1% de los encuestados consideran que esta es
deficiente, mientras que el 47,4% considera que es regular, el 10,5% que es
buena.

3.3. Contraste de hipdétesis para correlaciéon entre las variables Capacidad de

Gestion del Servidor Puablico y Aplicacién del Plan de Desarrollo Urbano

3.3.1. Prueba de hipotesis

Para probar la hipétesis de correlacién entre las Variables de estudio: Capacidad
de Gestién del Servidor Publico y Aplicacion del Plan de Desarrollo Urbano,
procederemos primero a realizar una prueba de Independencia Chi cuadrado y

seguidamente una prueba de asociacion Rho de Spearman.
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TABLA 14 PRUEBA DE INDEPENDENCIA CHI CUADRADO

Significacion
asintdtica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 46,543 4 ,000
Razon de verosimilitud 33,801 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 23,868 1 ,000
N de casos validos 38

Interpretacion y analisis:

Ho: Las variables Capacidad de Gestion del Servidor Publico
y Aplicacion del Plan de Desarrollo Urbano son

. o independientes estadisticamente
Hipotesis estadisticas

Ha: Las variables Capacidad de Gestion del Servidor Publico
y Aplicacion del Plan de Desarrollo Urbano no son

independientes estadisticamente

Nivel de significacion a = 0,05

Estadigrafo de 5 Z (Jo — E| —0,5)? Valor calculado
X = B ——

contraste E x? =46,543

Valor p calculado p = 0,00

Como p < 0,05, aceptamos la hip6tesis alterna y concluimos

» que las variables Capacidad de Gestién del Servidor Publico
Conclusioén L

y Aplicacion del Plan de Desarrollo Urbano no son

independientes estadisticamente

TABLA 2 PRUEBA ASOCIACION RHO DE SPEARMAN

Error estandar

Valor asintotico Aprox. s° Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Correlacion de
0,712 0,110 6,332 0,000
Spearman
N de casos validos 38
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Interpretacion y analisis:

Ho: Las variables Capacidad de Gestion del Servidor
Puablico y Aplicacion del Plan de Desarrollo Urbano no estan

correlacionadas

Hipotesis estadisticas

Ha: Las variables Capacidad de Gestion del Servidor
Publico y Aplicaciéon del Plan de Desarrollo Urbano estan

correlacionadas

Nivel de significacion @ =005

. N -2
stadigrafo de contraste t=7 T
1

p = 0,00

alor p calculado

Como p < 0,05 aceptamos la hipétesis alterna vy
concluimos que las variables Capacidad de Gestion del
Servidor Publico y Aplicacion del Plan de Desarrollo Urbano
onclusion estan correlacionadas. El nivel de correlacién es alto, pues
de acuerdo a la tabla anterior el coeficiente de asociacién

esigual a 0,712.

3.3.2. Prueba de Sub hipétesis
3.3.2.1. Correlacién entre Factores de motivacion y Capacidad de aplicaciéon

e implementacion del Plan de Desarrollo Urbano

TABLA 16 PRUEBA ASOCIACION RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS
DIMENSIONES FACTORES DE MOTIVACION Y CAPACIDAD DE APLICACION
E IMPLEMENTACION DEL PLAN DE DESARROLLO URBANO

Error estandar
Valor asintético®  Aprox. S° Aprox. Sig.
Ordinal por Correlacion de
ordinal Spearman 0,737 0,106 6,810 0,000
N de casos vélidos 38
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Interpretacion y analisis:

Ho: Las Dimensiones Factores de motivacion y Capacidad
de aplicacién e implementacion del Plan de Desarrollo

. o Urbano no estan correlacionadas
Hipotesis estadisticas

Ha: Las Dimensiones Factores de motivacion y Capacidad
de aplicacion e implementacion del Plan de Desarrollo

Urbano estan correlacionadas

Nivel de significacién a = 0,05
. N-2
stadigrafo de contraste t=1, |——
1-—12

alor p calculado p = 0,00

Como p < 0,05, aceptamos la hipotesis alterna y concluimos

gue las dimensiones Factores de motivacion y Capacidad de

» aplicacion e implementacion del Plan de Desarrollo Urbano
onclusion i . . _

estan correlacionadas. El nivel de correlacion es alto, pues

de acuerdo a la tabla anterior el coeficiente de asociacion es

igual a 0,737

3.3.2.2. Correlacion entre Conocimientos adecuados del Plan de Desarrollo
Urbano y Capacidad de aplicacion e implementacion del Plan de Desarrollo
Urbano

TABLA 17 PRUEBA ASOCIACION RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS
DIMENSIONES CONOCIMIENTOS ADECUADOS DEL PLAN DE
DESARROLLO URBANO Y CAPACIDAD DE APLICACION E
IMPLEMENTACION DEL PLAN DE DESARROLLO URBANO

Error estandar
Valor asintotico® Aprox. s° Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Correlacion de
0,695 0,113 6,036 0,000
Spearman
N de casos validos 38
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Interpretacion y analisis:

Ho: Las Dimensiones Conocimientos adecuados del Plan de
Desarrollo Urbano y Capacidad de aplicacion e
implementacion del Plan de Desarrollo Urbano no estan

. o correlacionadas
Hipdtesis estadisticas

Ha: Las Dimensiones Conocimientos adecuados del Plan de
Desarrollo Urbano y Capacidad de aplicacion e
implementacion del Plan de Desarrollo Urbano estan

correlacionadas

Nivel de significacién a = 0,05
. N-2
stadigrafo de contraste t=1, |——
1-—12

alor p calculado p = 0,00

Como p < 0,05, aceptamos la hipotesis alterna y concluimos
gue las dimensiones Conocimientos adecuados del Plan de
Desarrollo Urbano y Capacidad de aplicacion e

onclusion implementacién del Plan de Desarrollo Urbano estan
correlacionadas. El nivel de correlacién es alto, pues de
acuerdo a la tabla anterior el coeficiente de asociacion es
igual a 0,695

3.3.2.3. Correlacién entre Factores de motivacion y Capacidad de gestion de

Gasto

TABLA 18 PRUEBA ASOCIACION RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS
DIMENSIONES FACTORES DE MOTIVACION Y CAPACIDAD DE GESTION DE

GASTO
Error estandar
Valor asintético®  Aprox. S° Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Correlacién de
Spearman 0,729 0,107 6,651 0,000
N de casos validos 38
Interpretaciéon y analisis:
Hipotesis estadisticas Ho: Las Dimensiones Factores de motivaciéon y Capacidad
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de gestion de Gasto no estan correlacionadas

Ha: Las Dimensiones Factores de motivacion y Capacidad
de gestién de Gasto estan correlacionadas

Nivel de significacion a = 0,05
. N-2
stadigrafo de contraste t=r,
1-—12
alor p calculado p = 0,00

Como p < 0,05, aceptamos la hipotesis alterna y concluimos
gue las dimensiones Factores de motivacion y Capacidad de
onclusion gestion de Gasto estan correlacionadas. El nivel de
correlacién es alto, pues de acuerdo a la tabla anterior el

coeficiente de asociacion es igual a 0,729

3.3.2.4. Correlacion entre Conocimientos adecuados del Plan de Desarrollo

Urbano y Capacidad de gestion de Gasto

TABLA 193 PRUEBA ASOCIACION RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS
DIMENSIONES CONOCIMIENTOS ADECUADOS DEL PLAN DE
DESARROLLO URBANO Y CAPACIDAD DE GESTION DE GASTO

Error estandar
Valor asintético®  Aprox. S° Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Correlacién de
0,713 0,110 6,350 0,000
Spearman
N de casos validos 38

Interpretacion y analisis:

Ho: Las Dimensiones Conocimientos adecuados del Plan de
Desarrollo Urbano y Capacidad de gestion de Gasto no

. o estan correlacionadas
Hipdtesis estadisticas

Ha: Las Dimensiones Conocimientos adecuados del Plan de
Desarrollo Urbano y Capacidad de gestién de Gasto estan

correlacionadas

Nivel de significacion a = 0,05
) N-2
stadigrafo de contraste t=r1;
1—-1r2
alor p calculado p = 0,00

56



Como p < 0,05, aceptamos la hipotesis alterna y concluimos

gue las dimensiones Conocimientos adecuados del Plan de

» Desarrollo Urbano y Capacidad de gestion de Gasto estan
onclusion . ) y

correlacionadas. El nivel de correlacién es alto, pues de

acuerdo a la tabla anterior el coeficiente de asociacion es

igual a 0,713

3.3.2.5. Correlacion entre Factores de motivacion y Capacidad de gestién de
Proyectos de Inversion

TABLA 20 PRUEBA ASOCIACION RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS
DIMENSIONES FACTORES DE MOTIVACION Y CAPACIDAD DE GESTION DE
PROYECTOS DE INVERSION

Error estandar
Valor asintético® Aprox. s° Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Correlacion de
0,741 0,105 6,891 0,000
Spearman
N de casos validos 38

Interpretacion y analisis:

Ho: Las Dimensiones Factores de motivacion y Capacidad
de gestibn de Proyectos de Inversion no estan
Hipotesis estadisticas correlacionadas

Ha: Las Dimensiones Factores de motivacion y Capacidad
de gestion de Proyectos de Inversion estan correlacionadas

Nivel de significacién a = 0,05
. N-2
stadigrafo de contraste t=1, |[——
1-—12

alor p calculado p = 0,00

Como p < 0,05, aceptamos la hipoétesis alterna y concluimos
gue las dimensiones Factores de motivacion y Capacidad de
onclusion gestion de Proyectos de Inversion estan correlacionadas. El
nivel de correlacién es alto, pues de acuerdo a la tabla

anterior el coeficiente de asociacién es igual a 0,741
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3.3.2.6. Correlacion entre Conocimientos adecuados del Plan de Desarrollo

Urbano y Capacidad de gestion de Proyectos de Inversion.

TABLA 21 PRUEBA ASOCIACION RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS
DIMENSIONES CONOCIMIENTOS ADECUADOS DEL PLAN DE
DESARROLLO URBANO Y CAPACIDAD DE GESTION DE PROYECTOS DE
INVERSION

Error estandar
Valor asintético® Aprox. s? Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Correlacion de
0,711 0,110 6,314 0,000
Spearman
N de casos validos 38

Interpretacion y analisis:

Ho: Las Dimensiones Conocimientos adecuados del Plan de
Desarrollo Urbano y Capacidad de gestién de Proyectos de

. o Inversion no estan correlacionadas
Hipotesis estadisticas

Ha: Las Dimensiones Conocimientos adecuados del Plan de
Desarrollo Urbano y Capacidad de gestién de Proyectos de

Inversién estan correlacionadas

Nivel de significacion a = 0,05
. N-—-2
stadigrafo de contraste t=r1
1-—172
alor p calculado p = 0,00

Como p < 0,05, aceptamos la hipétesis alterna y concluimos
gue las dimensiones Conocimientos adecuados del Plan de
» Desarrollo Urbano y Capacidad de gestién de Proyectos de
onclusion y i ) ) y
Inversidn estan correlacionadas. El nivel de correlacién es
alto, pues de acuerdo a la tabla anterior el coeficiente de

asociacion esigual a 0,711

58



V. DISCUSION

A continuacion presentamos la contrastacion y discusion de los resultados
obtenidos con los antecedentes de estudio, el marco tedrico de esta investigacion

y la aceptacion y/o rechazo de las hipotesis del presente estudio.

Respecto a la hipétesis general cuyo enunciado es: Se genera capacidad de
gestion de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de
Urubamba en aplicacion del Plan de Desarrollo Urbano afio 2012-2021, se
relacionan de manera significativa y directa, podemos afirmar que a la luz de los
resultados que se verifica esta hipétesis pues como se puede apreciar en la tabla
N°14 estas variables de Capacidad de gestion del servidor publico y su

aplicacion del Plan de Desarrollo Urbano no son independientes

estadisticamente, con coeficiente de confiabilidad de 0.7 Cronbach ,asi mismo

existiendo entre ellas una correlacion alta y significativa con un coeficiente de
asociacion de 0.7 (prueba de asociacion RHO de Spearman).

Los resultados obtenidos son similares a los obtenidos por el coeficiente de
confiabilidad por el alfa de Cronbach de 0.7.

Segun Torres Tello, S. (2005). DIAGNOSTICO DE LA GESTION MUNICIPAL: El
proceso de planificacion local es integral y participativo, articulando municipalidad
con la ciudadania donde establecen politicas publicas en el ambito local, siendo
las competencias exclusivas: Planificar y promover el desarrollo urbano y rural de
su ambito, y ejecutar los planes correspondientes.

En referencia a la hipotesis y a los resultados obtenidos podemos indicar que
existe el porcentaje de capacidad de gestion Regular 47.4% y deficiente de 36.8%
y buena de 15.8%,,en referencia a dichos resultados la capacidad de gestion no
es la mas adecuada siendo que se evidencia el desinterés de los servidores
publicos para una capacidad de gestion adecuada, asi mismo segun Torres Tello
en el diagnostico realizado de gestion municipal a nivel nacional se evidencio que
las Municipalidades no cumplen con su rol de gobernabilidad para una gestién

municipal en beneficio de la ciudadania.
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Segun Alfred Marshall, Teoria de la gestidn, primer economista que identifico un
nuevo factor de produccion distinta a los ya conocidos como son tierra, capital y
trabajo a estos tres factores se identific6 uno que se considerara con mayor

importancia para el desarrollo de la produccién conocido como conocimiento

especializado. Abarcando también la eficiencia, efectividad, productividad, costos

de produccién y margen de beneficios.

Segun Paucar Sanchez, Wilfredo (2010), con su estudio titulado: “Factores
motivacionales en la calidad de la gestion en el Instituto Superior Pedagdgico
Publico Huaraz”, menciona como conclusiones que dentro de la calidad de la
gestion necesario es un trabajo y a la vez competicion: trabajo de manera
eficiente, preocupacion en la eficacia, la rentabilidad y el éxito; asi mismo, trabajo
de forma tal como una participacion que busca influir en las decisiones que
inquieten en funcidn de sus intereses; el trabajo desde una vision colaborativa,
interés por un intercambio personal y asi conseguir resultados mejores. Con esta
conclusién da a entender que, al realizar trabajo de manera competitiva en una
organizacion, se obtendran mejores beneficios ya que permitira que el trabajador

tome sus propias decisiones y genere mas confianza en si mismo.

El presente estudio tuvo como hipétesis especifica nUmero uno:

Los factores de nivel de motivacion y conocimiento de los servidores
publicos de la Municipalidad Provincial de Urubamba genera Ia
implementacion del Plan de Desarrollo Urbano afio 2012-2021.En la tabla
N°8 se aprecian los resultados para la dimension Factores de motivacion de la
variable Capacidad de Gestién del Servidor Publico obtenidas a partir de la
muestra de estudio para la presente investigacion, en la cual el 38,5% de los
encuestados consideran que esta es deficiente, mientras que el 48,7% considera

gue es regular, el 12,8% que es buena.

En la tabla N°9 los resultados para la dimension Conocimientos adecuados del
Plan de Desarrollo Urbano de la variable Capacidad de Gestion del Servidor
Pdblico, obtenidos a partir de la muestra de estudio para la presente
investigacién, en la cual el 34,2% de los encuestados consideran que esta es

deficiente, mientras que el 44,7% considera que es regular, el 21,1% que es
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buena.

En referencia a los resultados y los antecedentes de estudios realizados, es
importante el factor motivacional de los servidores publicos para el desarrollo
adecuado en su trabajo la cual se articula al hecho de estar capacitado tener
conocimiento de lo técnico de manera correcta y el desenvolvimiento del servidor
sea el mas eficiente para brindar atencion y tomar decisiones adecuadas e

beneficio de la ciudadania.

El presente estudio tuvo como hipoétesis especifica nUmero dos:

Los servidores publicos dela Municipalidad Provincial de Urubamba
aplican adecuadamente el Plan de Desarrollo Urbano afio 2012-2021

En la tabla N°10 y grafico anteriores se aprecian los resultados para la variable
Aplicacion del Plan de Desarrollo Urbano obtenidas a partir de la muestra de
estudio para la presente investigacion, en la cual el 34,2% de los encuestados
consideran que esta es deficiente, mientras que el 44,7% considera que es
regular, el 21,1% que es buena.

Correlacion entre factores de motivacion y capacidad de aplicacion e
implementacion del Plan de Desarrollo Urbano el nivel de correlacion es alto, pues
el coeficiente de asociacion es igual a 0, 7.

Correlacion entre conocimientos adecuados del Plan de Desarrollo Urbano y
capacidad de aplicacion e implementacion del Plan de Desarrollo Urbano el nivel

de correlacion es alto, pues el coeficiente de asociacion es igual a 0, 695.

Correlacion entre factores de motivacion y capacidad de gestion de gasto el nivel

de correlacion es alto, pues el coeficiente de asociacion es igual a 0, 72.

Correlacion entre conocimientos adecuados del Plan de Desarrollo Urbano y
capacidad de gestién de gasto el nivel de correlacion es alto, pues el coeficiente

de asociacion es igual a 0, 713.
Correlaciéon entre factores de motivacion y capacidad de gestién de proyectos de

inversion de correlacion es alto, pues el coeficiente de asociacién es igual a 0,
741.
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Correlacién entre conocimientos adecuados del Plan de Desarrollo Urbano y
capacidad de gestion de proyectos de inversion el nivel de correlacion es alto,
pues el coeficiente de asociacion es igual a 0, 713.

Segun Torres Tello, S. (2005). DIAGNOSTICO DE LA GESTION MUNICIPAL

Los Planes Urbanos y Rurales conllevaran a un desarrollo sostenible de manera

ordenada y controlada de una ciudad con el objetivo de solucionar problemas

urbanos basicos de la ciudadania; generando espacios urbanos con

caracteristicas psicoldgicas y sociales de confort para el ser humano. Es asi que

las Municipalidades provinciales tienen como funcion especifica exclusiva

aprobar e implementar los planes de desarrollo urbano de asentamientos

humanos y planes territoriales en su ambito con criterios de distribucion espacial

y urbanizacion para un desarrollo urbano integral y sostenible.

Comision Europea, Comité de Desarrollo Territorial (2000).Estrategia Territorial
Europea, 2000, sostiene para que un Plan de Desarrollo Urbano de una ciudad
sea base de estrategias de “sostenibilidad urbana” se trata de planificar
territorialmente e integrar calidad de vida, vitalidad econ6mica, mejor distribucion
y lucha contra exclusion; optimizar relacion con territorio para reducir huella
ecologica; definir formulas innovadoras de gobierno urbano, de participacion
publico-privada y cooperacion institucional; y usar herramientas politicas,
legislativas y financieras, y medidas para influir en mercado y conductas.

En referencia a la aplicacion adecuada del Plan de Desarrollo Urbano, y de
acuerdo a los resultados la aplicacion de esta es regular ,la cual genera a la fecha
una consolidacién informal de viviendas de manera desordenada con la ubicacion
de zonas de riesgo, sin areas de espacios libres que es contemplado en el
Reglamento Nacional de edificaciones ,improvisacion de vias, sin espacios
publicos ,la ejecucidn de proyectos sin considerar la planificacion mucho menos la
priorizacion la cual la norma del Invierte Pe contempla en la ejecucion de
proyectos de inversion publica y otros, la cual genera que no exista calidad de
vida de la ciudadania, siendo una consecuencia de una regular aplicacién del

Plan de Desarrollo Urbano.
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V. CONCLUSIONES

Primera: Se concluye que, si existe correlacion entre las variables Capacidad de
Gestion del Servidor Publico y Aplicacion del Plan de Desarrollo Urbano, segun el
estadistico de prueba para un estudio no paramétrico Correlacién de Spearman,
cuyo coeficiente de correlacion alcanza el valor de, 0,711 valor que muestra una
asociacion alta y directa entre dichas variables, lo cual implica que la capacidad
de gestién publico se vincula con la aplicacion del plan de desarrollo urbano.
Segunda: Respecto a la variable Capacidad de Gestion del Servidor Puablico, se
concluye que el 36,8% de los encuestados consideran que esta es deficiente,
mientras que el 47,4% considera que es regular, el 15,8% que es buena.

Tercera: Respecto a la variable Aplicacion del Plan de Desarrollo Urbano se
concluye que el 34,2% de los encuestados consideran que esta es deficiente,
mientras que el 44,7% considera que es regular, el 21,1% que es buena.

Cuarta: Con un nivel de confianza del 95% = 0.95, y al nivel de significancia del a:
5% = 0.05, se confirma que si existe correlacion entre las dimensiones de las
variables Capacidad de Gestion del Servidor Publico y Aplicacion del Plan de
Desarrollo Urbano, segun el estadistico de prueba para un estudio no paramétrico
Correlacion de Spearman, cuyos coeficientes de correlacion alcanzan valores que

los ubican en el nivel de correlacion moderada y directa.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: en referencia al estudio no paramétrico Correlacion de Spearman, cuyo
coeficiente de correlacion alcanza el valor de, 0,711 valor que muestra una

asociacion alta vy directa entre dichas variables, lo cual implica que la capacidad

de gestidn publico se vincula con la aplicacion del plan de desarrollo urbano.

Se recomienda que la Entidad deba enfocarse en la capacidad de gestion
priorizando los factores de motivacion y conocimiento en los servidores publicos
para la aplicacion del Plan de Desarrollo Urbano siendo que es importante la
satisfaccion laboral de los servidores siendo la base fundamental de la Institucion
son los ejecutores de la gestion publica lo que reflejara en los resultados en la

satisfaccion de la ciudadania.

Segunda: En referencia a la variable de capacidad de gestidon del servidor publico
siendo 36,8% de los encuestados consideran que esta es deficiente, mientras que
el 47,4% considera que es regular, el 15,8% que es buena, se recomienda que se
priorice en realizar programas en el desarrollo del talento humano a nivel
motivacional y de fortalecimiento de conocimientos siendo vital para la mejora de
una capacidad de gestion adecuada para lograr una gestion publica generando

calidad de vida para la ciudadania.

Tercera: en referencia a la variable Aplicacién del Plan de Desarrollo Urbano que
el 34,2% de los encuestados consideran que esta es deficiente, mientras que el
44,7% considera que es regular, el 21,1% que es buena, se recomienda a la
Institucién e instituciones de gobierno local en la aplicacion del Plan de Desarrollo
Urbano como base de linea para los instrumentos de gestion ,programas y
proyectos la cual deberan ser difundidos y consecuentemente informados de
acuerdo a las competencias de los distintos o6rganos de linea, siendo un

instrumento territorial la cual permite planificar de manera sostenible la ciudad.
Cuarta: En referencia a la correlaciéon entre las dimensiones de las variables

Capacidad de Gestion del Servidor Publico y Aplicacion del Plan de Desarrollo

Urbano de nivel moderada y directa, se recomienda que un Plan de Desarrollo
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Urbano no es un instrumento que deba solamente aprobarse, sino que debera
implementarse de manera adecuada y paulatina siendo importante la capacidad
de gestion de los servidores publicos a nivel politico y técnico la cual conllevara a
la Entidad a una gestion publica sostenible la cual se reflejara en un crecimiento

planificada de la Ciudad generando calidad de vida a los ciudadania siendo el fin

de la gestion publica.
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ANEXOS



Anexo 01: Instrumentos.

CUESTIONARIO DE APLICACION
CAPACIDAD DE GESTION DEL PLAN DE DESARROLLO URBANO ANO 2012-
2021.
INTRODUCCION:

Estimado(a) COLEGA, el presente cuestionario es parte de un proyecto de investigacion

que tiene por finalidad la obtencion de informacién, acerca de la “CAPACIDAD DE
GESTION DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN EL PLAN DE DESARROLLO
URBANO ANO 2012 — 2021 DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
URUBAMBA- CUSCO”,por lo que le solicito responda todas las preguntas con sinceridad
sobre aspectos relacionados a cerca de su trabajo y su estado emocional, y de acuerdo a sus
propias experiencias. AGRADEZCO ANTICIPADAMENTE SU COLABORACION.
APLICACION A TIPO SERVIDOR PUBLICO

El proyecto de investigacion que tiene por finalidad la obtencion de informacion, acerca de
la “CAPACIDAD DE GESTION DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN EL PLAN DE
DESARROLLO URBANO ANO 2012 — 2021 DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE URUBAMBA- CUSCO”,por lo que se realiza la escala de tipo de servidores para
realizar la encuesta.

INDICACIONES:

Marque una X en el recuadro correspondiente de acuerdo al tipo de servidor publico, cuya

escala de tipo de servidor es el siguiente:

DECISORES | DECISORES TECNICOS ADMINISTRATIVOS
POLITICOS TECNICOS
3 2 1 0

Marque una X en el recuadro correspondiente de acuerdo a las siguientes preguntas, cuya

escala de apreciacion es el siguiente.

BUENO REGULAR DEFICIENTE
3 2 1
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TIPO DE SERVIDOR PUBLICO

N° PREGUNTAS
MOTIVACION EXTRINSECA
1 ¢ Tu remuneracidn satisface tus necesidades econémicas familiares?
2 ¢Dentro de tu organizacion recibes Resoluciones, diplomas de felicitacion por
tu buen desempefio?
3 ¢Entu centro de trabajo te brindan la seguridad e higiene en los ambientes de
labor?
4 ¢ Te motivan tus jefes y la parte administrativa en tus ascensos y cumplimiento
de tus derechos laborales?
MOTIVACION INTRINSECA
5 ¢ Tu trabajo motiva directamente al logro de tus aspiraciones personales?
6 ¢En tu centro de trabajo tus labores motivan tus aspiraciones profesionales?
7 ¢En tu centro de trabajo realizas tus labores motivado por vocacién de
servicio?
8 ¢ Te sientes motivado y comprometido con tu organizacion y el servicio
que brindas?
9 ¢Tu trabajo permite que desarrolles al maximo todas tus capacidades en el
cumplimiento de tus metas y objetivos?
10 . : .
¢Asumes con responsabilidad las tareas asignadas por tu jefe?
11 | ¢Realizas tus labores motivado por alcanzar un reconocimiento de la
sociedad?
12 | ¢Eltrabajo que realizas te proporciona tu satisfaccion personal?
MOTIVACION TRANSITIVA
13
¢En las labores a diario se colaboran entre colegas de trabajo?
14 | ¢Entre colegas de trabajo expresan voluntad de servicio y apoyo mutuo?
15 | ¢Tus compafieros de trabajo te trasmiten puntualidad y disciplina en el
trabajo?
16 | ¢Tus compafieros de trabajo te trasmiten honestidad y el buen uso de los
recursos del estado?
MOTIVACION TRASCENDENTE
17 | ¢Tu jefe muestra caracteristicas de liderazgo y gerente frente a los
trabajadores?
18

¢Es favorable las relaciones interinstitucionales con otras entidades del estado
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y privadas?

19 | ¢El comportamiento de tu jefe es ético y trascendente con ustedes y con la
sociedad?

20 | ¢Es favorable el Clima organizacional, es decir existe armonia en toda la
organizacion y con el pablico?

CONOCIMIENTOS DEL PLAN DE DESARROLLO URBANO

1 ¢En tu centro de trabajo se realiza actividades de capacitacion

permanentemente del Plan de Desarrollo Urbano?

2 ¢Cree Ud. Que se ha aplicado adecuadamente el Plan de Desarrollo Urbano
de Urubamba 2012-2021?

iGracias por su colaboracion!
ITEMS: 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19,20.

BUENO REGULAR DEFICIENTE
3 2 1

CUESTIONARIO DE APLICACION
APLICACION DEL PLAN DE DESARROLLO URBANO 2012-2021.
INTRODUCCION:

Estimado(a) COLEGA, el presente cuestionario es parte de un proyecto de investigacion

que tiene por finalidad la obtencion de informacion, acerca de la “CAPACIDAD DE
GESTION DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN EL PLAN DE DESARROLLO
URBANO ANO 2012 — 2021 DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
URUBAMBA- CUSCO”,por lo que le solicito responda todas las preguntas con sinceridad
sobre aspectos relacionados a cerca de su trabajo y su estado emocional, y de acuerdo a sus
propias experiencias. AGRADEZCO ANTICIPADAMENTE SU COLABORACION.

APLICACION A TIPO SERVIDOR PUBLICO

El proyecto de investigacion que tiene por finalidad la obtencion de informacién, acerca de
la “CAPACIDAD DE GESTION DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN EL PLAN DE
DESARROLLO URBANO ANO 2012 — 2021 DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE URUBAMBA- CUSCO”,por lo que se realiza la escala de tipo de servidores para

realizar la encuesta.
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INDICACIONES:
Marque una x en el recuadro correspondiente de acuerdo al tipo de servidor publico, cuya

escala de tipo de servidor es el siguiente:

DECISORES | DECISORES TECNICOS ADMINISTRATIVOS
POLITICOS TECNICOS
3 2 1 0

Marque una X en el recuadro correspondiente de acuerdo a las siguientes preguntas, cuya
escala de apreciacion es el siguiente.

BUENO REGULAR DEFICIENTE

3 2 1
TIPO DE SERVIDOR PUBLICO 312]1]0
N° PREGUNTAS 312]1]0

CAPACIDAD DE APLICACION E IMPLEMENTACION ADECUADA
DEL PLAN DE DESARROLLO URBANO.

3 ¢ Tus compafieros de trabajo de cada area tienen el dominio y manejo de
conocimientos para cumplir con sus labores eficientemente en la aplicacion

del Plan de Desarrollo Urbano?

¢El perfil profesional de tus compafieros corresponde a su area de trabajo?

5 ¢Se contrata al personal segtin su capacidad y/o formacién profesional o

técnico?

6 ¢Se contrata personal profesional o técnico de acuerdo a las necesidades de tu

institucion?

7 ¢El personal maneja habilidades y creatividad en la solucidn de problemas?

8 ¢El personal en su trabajo toma buenas decisiones y acertadas para solucionar

problemas?

CAPACIDAD DE GESTION DE GASTO ARTICULADO AL PLAN DE
DESARROLLO URBANO

¢Los proyectos de inversion publica ejecutados en la Municipalidad de

Urubamba esta articulado al Plan de Desarrollo Urbano periodo 2012-2021?
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10 | ¢La Municipalidad de Urubamba ejecuta proyectos de inversion prioritarios

y articulados al Plan de Desarrollo Urbano para la ciudadania?

11 | ¢La Municipalidad de Urubamba cuenta con personal capacitado para la
ejecucion de proyectos de inversion publica articulado al Plan de Desarrollo

Urbano?

12 | ¢La Municipalidad de Urubamba cuenta con Herramientas necesarias para la
ejecucion de proyectos de inversion publica articulado al Plan de Desarrollo

Urbano?

CAPACIDAD DE GESTION DE PROYECTOS DE INVERSION
ARTICULADO AL PLAN DE DESARROLLO URBANO

13

¢Los proyectos de inversion publica elaborados en la Municipalidad de

Urubamba se articulan al Plan de Desarrollo Urbano periodo 2012-2021?

14 | ¢;La Municipalidad de Urubamba ejecuta proyectos de inversion prioritarios

y articulados al Plan de Desarrollo Urbano para la ciudadania?

15 | ¢La Municipalidad de Urubamba cuenta con personal capacitado en la
Elaboracion de proyectos de inversion publica articulado al Plan de

Desarrollo Urbano?

16
¢La Municipalidad de Urubamba cuenta con Herramientas necesarias para la
elaboracién de proyectos de inversion publica articulado al Plan de

Desarrollo Urbano?

iGracias por su colaboracién!
ITEMS: 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16.

BUENO REGULAR DEFICIENTE
3 2 1

APLICACION A TIPOS SERVIDORES MUNICIPALES
INTRODUCCION:
El presente cuestionario es parte de un proyecto de investigacion que tiene por finalidad la
obtencion de informacion, acerca de la “CAPACIDAD DE GESTION DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS EN EL PLAN DE DESARROLLO URBANO ANO 2012 —
2021 DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE URUBAMBA- CUSCO”,por lo que

se realiza la escala de tipo de servidores para realizar la encuesta.
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INDICACIONES:

Marque una X en el recuadro correspondiente de acuerdo al servidor publico, cuya escala

de tipo de servidor es el siguiente:

DECISORES | DECISORES TECNICOS ADMINISTRATIVOS
POLITICOS TECNICOS
3 2 1 0
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Anexo 02: Validacion de Instrumentos: Validacion Juicio de Expertos — N°01

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. DATOS GENERALES

NOMBRE : Br. Elizabeth Elvira Itusaca Quispe.
MENCION : Magister en Gestién Publica.
FECHA 2 abril del 2018.

1l. OBSERVACIONES EN CUANTO A:
1. FORMA:

2. CONTENIDO:

............................ yiverey s v

3. ESTRUCTURA:

ﬁl (\ze#\ mml -\‘1114

lll. APORTE Y/O SUGERENCIAS:

/AN VTN Y

IV. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacion [&

Debe corregirse L__]

/
(b A R

Dr. F. Ricardo Sdnchez Ortiz

ESPECIALIDAD: ADMINISTRACION EDUCATIVA

Fir
Dr.(a). (2xCeoch fMC\/fL Of"ﬁz_
DNI: 23Ra 3537 )
(—4&‘[' (1221 élllféj

Anexo 02: Validacion Juicio de Expertos — N°02
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES
1.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: “Capacidad de gestién de los servidores
publicos en el Plan de Desarrollo Urbano afio 2012 — 2021 de la Municipalidad
provincial de Urubamba- Cusco”.

1.2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: Cuestionario
1.3 INVESTIGADOR : Elizabeth Elvira Itusaca Quispe/

Q w Deficiente Regular Bueno BT::O Excelente
zZ: CRITERIOS
S z| INDICADORES 020% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e items estdn redactados
considerando los elementos necesarios ?Cr
g 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje
S apropiado. Y’
Y [ 3.0BIETIVIDAD Esta expresado en conducta observable. 'k
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y la {
§ tecnologia. ?O
g 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad y
*S-' claridad. )’
O | 6.INTENCIONALIDAD El instrumento mide en forma
pertinente las variables de investigacién. >0
7.0RGANIZACION Existe una organizacion logica. ' )0
© 8.CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos cientificos de la /
5 investigacion educativa. )0
g 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items, /
—
& indicadores, dimensiones y variables )0
w
10.METODOLOGIA | La estrategia responde al propdsito del r
diagnéstico. >a
T
1l. APORTE Y/O SUGERENCIAS:
11l. PROMEDIO DE VALORACION: g 0/
IV. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacién Debe corregirse [ |
Cusco, abril del 2018 é/ll/( ‘# i
£ R;Z':I-;‘- Sdnchez ()rf{é
ESPECIALDAD: ACMINISTRAGKON EDUCATIVA
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Anexo 03: MATRIZ DE CONSISTENCIA
MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION
TITULO: “CAPACIDAD DE GESTION DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN EL PLAN DE DESARROLLO URBANO ANO

2012 — 2021 DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE URUBAMBA- CUSCO”.

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VERIAEIE2S Y METODOLOGIA
DIMENSIONES
GENERAL GENERAL GENERAL \Variable de estudio 1: [Nivel: Descriptivo. Tipo:
;Cudl es la capacidad de Determinar el grado de [Se genera capacidad de El nivel de investigacion basico- descriptivo
gestion de los servidores [relacion entre los Factores |gestion de los servidores |Capacidad de gestion  |Disefio: Correlacional.
publicos de la Municipalidad de motivacion y [publicos de la |del servidor publico
Provincial de Urubamba, y su iconocimiento de la [Municipalidad Provincial [Factores de motivacion /

del de
Desarrollo Urbano afio 2012-
20217

aplicacion Plan

ESPECIFICOS

1° ¢Cuales son los factores de

de y
conocimiento de los servidores

nivel motivacion
publicos de la Municipalidad
Provincial de Urubamba del
Plan de Desarrollo Urbano afio
2012-20217?

Capacidad de Gestion de los
servidores publicos de la
Municipalidad ~ Provincial
de

aplicacion del

Urubamba para la
Plan de
Desarrollo  Urbano  afio

2012-2021.

ESPECIFICOS

1° Determinar los factores
de nivel de motivacion y
la

conocimiento para

de Urubamba en
aplicacion del Plan de
Desarrollo Urbano afio
2012-2021.
ESPECIFICOS

1° Los factores de nivel de
motivacion y
conocimiento de los

servidores puablicos de la

Municipalidad Provincial

ly conocimiento del Plan

de Desarrollo Urbano.

Dimensiones:
Factores de
Motivacion
adecuada para la
capacidad de
gestion.

Conocimientos

adecuados del
Plan de
Desarrollo

M \ R
02

Donde:
M. Muestra de estudio
O1: Capacidad de gestion del servidor publico
Factores de motivacién y Nivel de conocimiento del
Plan de Desarrollo Urbano afio 2012-2021.
02: Aplicacion del Plan de Desarrollo Urbano afio 2012-
2021.
R: Relacidn directa entre capacidad de gestiony aplicacion
del Plan de Desarrollo Urbano afio 2012-2021.
POBLACION Y MUESTRA
Poblacion:
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20
capacidad de gestion de
de

Municipalidad Provincial

de

los

(Cual es el nivel
la
de
Urubamba con el de

Desarrollo Urbano 2012-2021?

servidores  publicos

Plan

3° ¢Cuales son los efectos de la
aplicacion adecuada del Plan de

Desarrollo Urbano afio 2012-

2021 de la Municipalidad
Provincial de Urubamba de los
servidores publicos de la

Municipalidad Provincial de

Urubamba?

capacidad de gestion de los
servidores pulblicos de la
Municipalidad Provincial de
la

Urubamba para

implementacion  adecuada
del de

Urbano 2012-2021.

Plan Desarrollo

20

capacidad de gestion de los

ldentificar el nivel de

servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de
Urubamba.

3° Determinar los efectos de
la aplicacion adecuada del
Plan de Desarrollo Urbano
2012-2021 de

Municipalidad Provincial de

afo la
Urubamba de los servidores
de

Municipalidad Provincial de

publicos la

de Urubamba genera la
implementacion

del
Urbano afio 2012-2021.

Plan de Desarrollo

2° Nivel de capacidad de
gestion de los servidores
de

Municipalidad Provincial

publicos la

de Urubamba es alta.

3° Los servidores publicos
de

Provincial de Urubamba

la  Municipalidad
aplican adecuadamente el
Plan de Desarrollo Urbano
afio 2012-2021.

Urbano
para la capacidad
de gestion.

\Variable de estudio 2:

IAplicacion del Plan de
Desarrollo Urbano por
los servidores publicos
de la Municipalidad
Provincial de Urubamba

Dimensiones:

1. Capacidad de
Aplicacion e
implementacion
adecuada del Plan de

Desarrollo Urbano.

2.Capacidad de
gestién de gasto
3. Capacidad  de

gestion de proyectos de

inversion.

La poblacidn esta constituida por los servidores publicos
de la Municipalidad Provincial de Urubamba; el cual se
detalla a continuacion.

SERVIDORES PUBLICOS POLITICOS-TECNICOS
Politicos=10

Técnicos = 458

TOTAL: 468

Muestra:

La seleccion para la muestra se hizo de manera no
probabilistica.

8% del personal total 468, siendo 38.

Servidores Publicos Politicos: 10

Servidores Publicos Técnicos -Adm.=28

TOTAL: 468

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS

Técnica.

Instrumento Anélisis documental- Ficha documentario.
Encuestas- cuestionario

Observacion- Ficha de observacion

METODOS DE ANALISIS DE DATOS.

ara el procesamiento de datos se utilizara el

sistema SPSS STATISTIC version 21
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Urubamba.

Anexo 04: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
TITULO: “CAPACIDAD DE GESTION DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN EL PLAN DE DESARROLLO URBANO ANO
2012 - 2021 DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE URUBAMBA- CUSCO”.

VARIABLE DE ESTUDIO 1: CAPACIDAD DE GESTION DELSERVIDOR PUBLICO
FACTORES DE MOTIVACION Y CONOCIMIENTO DEL PLAN DE DESARROLLO URBANO ANO 2012-2021.

DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION

¢ Qué son los factores  |Por su  parte |Factores de Motivacion adecuada para la capacidad de gestion. Remuneracion econémica.  [Bueno
motivacionales? Para  |Maslow (1951), 1.1 La motivacion extrinseca Reconocimiento.
Robbins (2004) la entiende la- |La motivacion extrinseca es el estimulo que recibe el personal de parte de [Capacitaciones.

motivacion ~ es |motivacion humana (la organizacién como de los jefes, autoridades, a través de resoluciones, [Otros. Regular
entendida como [como un  principio [certificaciones remuneraciones y otros de aspecto econémico que
aquellos procesos [primordial de toda motivan al personal a desarrollarse mejor en sus labores de trabajo.
destinados a la jprganizacion Carolina Zori Buitrago. Deficiente
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intensidad, direccion y
persistencia  del
de

para

esfuerzo
un individuo

conseguir una meta.

destinado a
satisfaccion de
necesidades

humanas.

la
las

1.2. Motivacion intrinseca
Es el estimulo interno que cada persona tiene por realizar algo como por
ejemplo la realizacién personal y profesional. Un ejemplo tipico es

realizar el trabajo por auto superacién o la sensacion de éxito. Carolina

IAspiraciones y
satisfacciones personales 'y
profesionales.

'Vocacion de trabajo.

Zori Buitrago. Cumplimiento de
metas y objetivos.
1.3. Motivacion transitiva Colaboracion a

La motivacién transitiva es el reflejo de la motivacion interna de uno
mismo en el trabajo hacia los compafieros de trabajo dentro de la
organizacién. En otras palabras la voluntad de servicio a la sociedad o al

préximo que en la actualidad tal vez sea una utopia.

colegas.
Voluntad de servicio.
/Acompafiamiento de gerentes

al personal.

1.4. Motivacion trascendente
La motivacion trascendente es la actitud, capacidad y trascendencia que
los jefes, gerentes de una organizacion desarrollan en sus clientes o

subordinados.

Liderazgo de los
gerentes.

Relaciones
interinstitucionales.

Clima organizacional.
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DEFINICION DEFINICION INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES MEDICION
; Que se entiende por La capacidad de |2. Conocimientos adecuados del Plan de Desarrollo Urbano para Maneja conocimientos del
factores de conocimiento [gestion no es sino la |la capacidad de gestion. Plan de Desarrollo Urbano.
del Plan de Desarrollo  |destreza que tiene la Implementacién  adecuada
Urbano? persona para | Aquella capacidad cuyo fin es la planificacidn y prevision, orientacién y |[del Plan de Desarrollo
agenciar las tareas  ypromocion del desarrollo integral, urbano y rural, de la circunscripcion [Urbano.
Para que un Plan de procedimientos de la Ciudad de Urubamba para:
Desarrollo  Urbano de asucargo - Ocupacién ordenada y uso sostenible de territorio. — Regulacion y
una ciudad sea base de con promocion de localizacion y desarrollo sostenible de asentamientos
estrategias de (celeridad humanos, de actividades econémicas, sociales y desarrollo fisico Bueno
“sostenibilidad  urbana” y espacial. — ldentificacion de potencialidades y limitaciones. — Con
se trata de planificar confiabilidad; criterios ambientales, econémicos, socioculturales, institucionales y
territorialmente e integrar |haciendo goce de la geopoliticos. Regular
calidad de vida, vitalidad |recursividad y
econdmica, mejor |laboriosidad que
distribucion y  lucha [requierepara la Deficiente
contra exclusion; |realizacién concreta
optimizar relacién con de los
territorio para reducir [asuntos (Consejo
huella ecolégica; definir [Social de
formulas innovadoras de la
gobierno  urbano, de |[Universidad
participacion  publico- d

privada y cooperacion

e Cadiz, 2017).
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institucional; 'y  usar
herramientas  politicas,
legislativas y financieras,
y medidas para influir en
mercado y conductas.
(Estrategia  Territorial
Europea, 2000)

VARIABLE 2: APLICACION DEL PLAN DE DESARROLLO URBANO POR LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE URUBAMBA

DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE

CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
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¢ Qué se entiende por

capacidad de gestion?

Es aquella destreza que tiene

la persona para obtener
resultados
positivos en las labores
cotidianas y
procedimientos a su

disposicién de manera rapida.

La capacidad de gestion
no es sino la destreza que
tiene la persona para
agenciar las tareas y
procedimientos asu
cargocon

celeridad y
confiabilidad;
recursividad
y
laboriosidad que requiere

goce de la

para la

realizacidn concreta de
los asuntos

(Consejo Social

de la

Universidad de

Cadiz, 2017).

Segln Tello,

2005)

Diagnostico de la gestion

(Torres

municipal- Alternativas

para el  desarrollo,

investigacion que fue

haciendo |.

1. Capacidad de Aplicacion e
implementacién del Plan de
Desarrollo Urbano

Aquella capacidad cuyo fin es
aplicar adecuadamente el Plan de
Urbano los

Desarrollo por

servidores publicos.

Maneja conocimientos del Plan de Desarrollo Urbano
2012-2021.

Contratacion del personal por capacidad.

2. Capacidad de gestion de gasto
Aquella capacidad destinada a
gerenciar y/o gestionar e invertir el
presupuesto eficaz y
eficientemente articulado al Plan

de Desarrollo Urbano.

Presupuesto participativo de la entidad articulado al Plan
de Desarrollo Urbano.

Visién de gasto en pro de satisfacer las necesidades
béasicas de la sociedad.

Gestion de gasto eficazmente articulado al Plan de
Desarrollo Urbano.

Gestion de gasto eficientemente articulado al Plan de

Desarrollo Urbano.

3. Capacidad de gestion de
proyectos de inversion

Aquella capacidad destinada a
elaborar expedientes técnicos de
proyectos de inversidn publica
articulado al Plan de Desarrollo

Urbano.

NUmero de proyecto de inversidn puablica en la
Municipalidad de Urubamba periodo 2012-2021.
Numero de proyectos de inversidn publica ejecutados en
la Municipalidad de Urubamba periodo 2012-2021.
Proyectos de inversidn prioritarios articulado al Plan de
Desarrollo Urbano.

Personal capacitado en la elaboracion de proyectos de
inversion publica articulado al Plan de Desarrollo

Urbano.

Bueno

Regular

Deficiente
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desarrollandose en el
marco de una
investigacion de
Municipalidades
Provinciales del Perd.

El proceso de
planificacion local es
integral y participativo,
articulando
municipalidad con la
ciudadania donde
establecen politicas
plUblicas en el ambito
local, siendo las
competencias exclusivas:

Planificar y promover el

desarrollo urbano v rural

de su &mbito, y ejecutar

los planes

correspondientes.

Herramientas necesarias para la elaboracién de
proyectos de inversion publica articulado al Plan de

Desarrollo Urbano.
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Anexo 05: MATRIZ DEL INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS.

TITULO: “CAPACIDAD DE GESTION DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN EL PLAN DE DESARROLLO URBANO ANO

2012 - 2021 DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE URUBAMBA- CUSCO”.

VARIABLE 1: CAPACIDAD DE GESTION DEL SERVIDOR PUBLICO FACTORES DE MOTIVACION Y CONOCIMIENTO

DEL PLAN DE DESARROLLO URBANO ANO 2012-2021.

INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

DIMENSIONES

INDICADORES

PESO

N° DE
ITEMS

ITEMS/REACTIVOS

VALORACION
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Remuneracion econémica

; Tu remuneracion satisface tus necesidades econdmicas familiares?

;Dentro de tu organizacidn recibes Resoluciones, diplomas de felicitacion por tu

buen desempefio?

;En tu centro de trabajo te brindan la seguridad e higiene en los ambientes de labor?

Bueno

Seguridad
Temperatura ; Te motivan tus jefes y la parte administrativa en tus ascensos y cumplimiento de
uminacid tus derechos laborales?
Motivacion uminacion
extrinseca  [Higiene y ventilacion
15.5%
Aspiraciones personales. ; Tu trabajo motiva directamente al logro de tus aspiraciones personales?
IAspiraciones profesionales. ;En tu centro de trabajo tus labores motivan tus aspiraciones profesionales?
\Vocacion de trabajo (voluntad, ;En tu centro de trabajo realizas tus labores motivado por vocacion de servicio?
iniciativa, pasion, valores, etc.)
Cumplimiento de metas y ; Te sientes motivado y comprometido con tu organizacién y el servicio que
objetivos. brindas?
La responsabilidad propia. 15.5% ; Tu trabajo permite que desarrolles al maximo todas tus capacidades en el
Motivacion cumplimiento de tus metas y objetivos?
intrinseca

Alcanzar un reconocimiento.

Su trabajo le proporciona

satisfaccion personal.

; Asumes con responsabilidad las tareas asignadas por tu jefe?

;Realizas tus labores motivado por alcanzar un reconocimiento de la sociedad?

Regular

Deficiente
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El trabajo que realizas te proporciona tu satisfaccion personal?

Colaboracion a sus colegas

'Voluntad de servicio.

;En las labores a diario se colaboran entre colegas de trabajo?

Motivacion
transitiva Acompafiamiento de los ;Entre colegas de trabajo expresan voluntad de servicio y apoyo mutuo?
gerentes hacia al personal. 14.5%
; Tus comparieros de trabajo te trasmiten puntualidad y disciplina en el
Integracion a las actividades de trabajo?
la organizacion ; Tus comparieros de trabajo te trasmiten honestidad y el buen uso de los
recursos del estado?
Liderazgo de los gerentes. ;. Tu jefe muestra caracteristicas de liderazgo y gerente frente a los trabajadores?
Motivacion Relaciones interinstitucionales ;Es favorable las relaciones interinstitucionales con otras entidades del estado y
trascendente Comportamiento. 14.5% orivadas?
Organizacional
;El comportamiento de tu jefe es ético y trascendente con ustedes y con la
sociedad?
Clima organizacional. (Es favorable el Clima organizacional, es decir existe armonia en toda la
organizacion y con el pablico?
Conocimientos | Capacitaciones 20.0% (En tu centro de trabajo se realiza actividades de capacitacién permanentemente? [BUENO
del Plan de
Desarrollo
Urbano Regular
Deficiente
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20.0%

;Cree Ud. Que se ha socializado adecuadamente el Plan de Desarrollo Urbano de
Urubamba 2012-2021?

TOTALES

100%

24

VARIABLE 2: APLICACION DEL PLAN DE DESARROLLO URBANO POR LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE URUBAMBA

personal por factores
de superacion y
competitividad

; El personal maneja habilidades y creatividad en la solucién de problemas?

. El personal en su trabajo toma buenas decisiones y acertadas para solucionar

problemas?

Presupuesto

participativo de la

. El presupuesto participativo con el Plan de Desarrollo Urbano permite una

DIMERSIONES INDICADORES PESO N°® DE ITEMS/REACTIVO S i
ITEMS MEDICION
Maneja conocimientos ; Tus compafieros de trabajo de cada area tienen el dominio y manejo de
Capacidad de en aplicacion del Plan conocimientos para cumplir con sus labores eficientemente en la aplicacion del
Aplicacion e de Desarrollo Urbano Plan de Desarrollo Urbano? Bueno
implementacion Contratacion del personal CEl perfil profesional de tus compafieros corresponde a su &rea de trabajo?
adecuada del Plan por capacidad técnica
de Desarrollo ;Se contrata al personal segln su capacidad y/o formacién profesional o Regular
Urbano. 29.2% 7 [técnico?
;Se contrata personal profesional o técnico de acuerdo a las necesidades de tu
Contratacion del institucion? Deficiente
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entidad se articula con mejor planificacion, elaboracion de proyecto de inversion y ejecucion de los
el Plan de Desarrollo mismos a favor de la comunidad?
. .. |Urbano
2. Capacidad de gestion
— 0

de gasto articulado al Vision de gasto en pro de  125% ; Se elaboran proyectos de inversidn en referencia al Plan de Desarrollo Urbano
Plan de Desarrollo satisfacer y priorizando las necesidades bésicas de la poblacién ?

las necesidades bésicas
urbano

de la sociedad

Gestion de gasto ; Existe una gestion del gasto eficaz del presupuesto participativo articulado al Plan

L 5
eficazmente de Desarrollo Urbano de la Municipalidad de Urubamba?
. ; Existe una gestion del gasto eficiente del presupuesto participativo
Gestion de gasto
. articulado al Plan de Desarrollo Urbano de la Municipalidad de
eficientemente
Urubamba?

Numero de proyecto de

inversion pablica en la ;Cuanto es la cantidad de proyectos de inversion pablica en la Municipalidad de

Municipalidad de Urubamba articulada al Plan de Desarrollo Urbano para el periodo 2012-2021?

Urubamba periodo 2012- | 20.8%

2021

Niamero de proyectos de Bueno

3. Capacidad de finversion publica ejecutados en ¢Cuadnto es el nimero de proyectos de inversion pulblica ejecutados en la
gestion de lla Municipalidad de Urubamba Municipalidad de Urubamba articulado al Plan de Desarrollo Urbano periodo
proyectos de |periodo 2012-2021. 25.0% Regular

2012-2021?
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inversion
articulado
Plan
Desarrollo

Urbano

al
de

Proyectos de inversiones

prioritarios.

Personal capacitado en la
elaboracién de proyectos de

inversion publica

Herramientas necesarias para la
elaboracién de proyectos de

inversion publica

¢La Municipalidad de Urubamba ejecuta proyectos de inversion prioritarios y

articulados al Plan de Desarrollo Urbano para la ciudadania?

¢ La Municipalidad de Urubamba cuenta con personal capacitado en la
Elaboracion de proyectos de inversion publica articulado al Plan de Desarrollo

Urbano?

¢La Municipalidad de Urubamba cuenta con Herramientas necesarias para la
elaboracion de proyectos de inversién publica articulado al Plan de Desarrollo

Urbano?

Deficiente

TOTALES

100%

22
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Anexo 06: Informacién cartografica

Mapas de ubicacién a nivel departamental, provincial y distrital del ambito del Plan de

Desarrollo Urbano de Urubamba
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Anexo 07: Informacion cartografica

Mapa de Uso de suelo del Plan de Desarrollo Urbano de Urubamba.
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Anexo 8: IMAGENES DE LA APLICACION DE LOS INSTRUMENTOS
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Anexo 9: AUTORIZACION DE PUBLICACION.

ESCUELA DE FuSoRao

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL
ucv

Yo ELIZABETH ELVIRA ITUSACA QUISPE, identificado con DNI N° 23990605 egresado del
Programa Académico de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo, autorize { X ) , no autorizo ( ) la divulgacion y comunicacion piblica de
mi trabajo de investigacion fitulado “CAPACIDAD DE GESTION DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS Y APLICACION DEL PLAN DE DESARROLLO URBANO ANO 2012-2021 DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE URUBAMBA”; en el Repositorio Institucional de la UCV
(nttp://repositorio.ucv.edu.pe/), segun lo estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho
de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacion en caso de no autorizacion:

FIRMA

DNI: 23990605

Truijillo, 31 de Julio del 2018
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Anexo 10: ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD.

%%’3 ; ESCUELA DE POSGRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD

DE LOS TRABAJOS ACADEMICOS DE LA UCV

Yo, Hugo Enriquez Romero, docente de la MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la Escuela de
Posgrado — Truijillo; y revisor del trabajo académico titulado: CAPACIDAD DE GESTION DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS EN EL PLAN DE DESARROLLO URBANO 2012-2021 DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE URUBAMBA-CUSCO, del estudiante ITUSACA QUISPE,
ELIZABETH ELVIRA, he constatado por medio del uso de la herramienta turnitin lo siguiente:

Que el citade trabajo académico tiene un indice de similitud de 19 % verificable en el Reporte
de Originalidad del programa turinitin, grado de coincidencia minimo que convierte el trabajo
en aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y

referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Trujillo, 01 agosto del 2018.

Atentamente

|+
¢‘Z1%z E
L', = */c)

,/ _____________________

Dr. Hugo Enriquez Romero

Docente

DNI: 23863530
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