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Resumen

El objetivo del estudio es determinar la relacion entre desempefio laboral de
los trabajadores en los procesos de seleccion de las contrataciones con el estado

de la municipalidad de Andahuaylas en el afio 2020

Investigacion de enfoque Cuantitativo, Descriptivo, Correlacional. La
muestra de la investigacion esta constituida por 24 trabajadores de tipo censal del
area de abastecimiento de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas. La
recoleccion de datos se realizO en base a una encuesta y dos cuestionarios
validados. Resultados: se encuentra que la variable desempefio laboral tiene un
resultado de nivel medio 91,7%, bajo y alto 4,2%; la variable contrataciones del
estado nivel regular 95,8%, malo 4,2% y bueno 0%; en relacion al resultado
inferencial a la hipotesis general relacionado a desempefio laboral y contrataciones
con el estado que con un valor de rho=,5y el p valor es 0,002 menor al a= 0,05,
Conclusion: se concluye que con una con una probabilidad de error del 0,2% existe
una relacion directa entre el desempefio laboral y los procesos de seleccion de las
contrataciones con el estado en la municipalidad de Andahuaylas 2020, esta

relacion es de tipo positiva y significativamente moderada.

PALABRAS CLAVE: Desempeiio laboral, contrataciones del estado, Municipalidad
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Abstract

The objective of the study is to determine the relationship between work
performance of workers in the recruitment selection processes with the state of the

municipality of Andahuaylas in 2020

Quantitative, Descriptive, Correlational approach research. The research sample is
made up of 24 census-type workers from the supply area of the Provincial
Municipality of Andahuaylas. Data collection was carried out based on a survey and
two validated questionnaires. Results: it is found that the variable work performance
has a result of medium level 91.7%, low and high 4.2%; the variable state hiring
regular level 95.8%, bad 4.2% and good 0%; in relation to the inferential result to
the general hypothesis related to job performance and hiring with the state that with
a value of rho =. 5 and the p value is 0.002 less than a = 0.05, Conclusion: it is
concluded that with one with a probability of error of 0.2% there is a direct
relationship between job performance and the selection processes of contracts with
the state in the municipality of Andahuaylas 2020, this relationship is positive and

significantly moderate.

KEY WORDS: Job performance, state contracting, Municipality
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I. INTRODUCCION

La investigacion tiene el objeto de precisar la influencia del performance laboral
ejecutado por el personal del municipio provincial de Andahuaylas en las acciones
relacionadas a las contrataciones con el estado; asi mismo establecer el punto del
desemperio de los trabajadores en los propios procesos de contrata con el estado.
El andlisis de esta relacion entre las variables de estudio permite precisar cuéles
son los roles de los trabajadores encargados de la funcion de contrataciones del
estado y como participan en el cumplimiento del marco normativo al respecto y que
finalmente redunda en el desempefio laboral. El interés por determinar la influencia
entre desempenio laboral y procesos de contratacion con el estado se debe a una
inquietud por explorar aquellos puntos de contacto con los trabajadores del area de
abastecimiento e intentar situar esta problematica como un problema publico en los

procesos de contrata con el estado.

Ahora bien, para ir delimitando conceptualmente el objeto de estudio, se usé el
concepto de desemperfio laboral, aplicado en el transcurso de las contrataciones
del Estado; asi tenemos que, se puede definir la problematica indicando que existe
imperfecto programa de entrenamiento de los integrantes del equipo encargado de
las contrataciones con el Estado y el de los trabajadores del area de abastecimiento
y que influye en forma deficiente en la evaluacion de las propuestas técnicas y
econdémicas durante el proceso de seleccién de contrataciones en los municipios
del pais. Muchas de estas personas no cuentan con la capacitacion adecuada ni el

conocimiento en adquisiciones ademas de saber el marco normativo.

También la problematica se agrava cuando muchos de ellos son cercanos a las
autoridades ediles y tienen el puesto como una forma de pago de los favores
politicos en camparfia de elecciones. Otro problema lo constituye la seleccién de
proveedores sin experiencia y sin capacidad técnica al no reunir los requisitos
minimos o estar manipulados. Estas deficiencias ocasionan grandes dafios y
perjuicios a la entidad del estado, entre ellas las pérdidas econdmicas y lo que es
mas grave aun la paralizacién en la ejecucion de obras o la resolucion de contratos

por incumplimiento, todo ello unido a una accion muy vigente en nuestros tiempos,



la corrupcién publica en los procesos de contrataciones publicas. (Cobas, 2012,
p.12).

Rivero (2004) indica que la corrupcion se da cuando existe abuso de poder
donde prima el interés particular, es decir cuando un funcionario del estado es
impulsado a actuar en contra de la norma para favorecer a alguien a cambio de una
retribucion.

Asi mismo, sefiala que las Contrataciones Publicas son "los encargos realizados
por la Administracion a los particulares para la prestacion de servicios publicos
diversos, consistentes en la ejecucion de obras, servicios 0 suministros por un

precio pagado por el estado”.

Para efectos de esta investigacion se consideré el periodo 2020 y se partio de
un criterio general centrado en la evolucion de desempefio laboral y proceso de
contratacion con el estado enfocado en la primera institucion edil de la provincia de
Andahuaylas. ¢ Por qué se propone este periodo? Por las siguientes razones: 1)
para establecer como influye el desempefio laboral de los trabajadores en las
contrataciones con el estado, con esto se establece un esquema de analisis que
permite identificar un antes y un después sobre los procesos de contrata a nivel
institucional; 2) para delimitar como es el cumplimiento del personal que trabaja en
abastecimiento y logistica durante los procesos de contrata con el estado, tratar de
establecer la posible causalidad del problema de la corrupcion en la perspectiva del
antes y del después; y; 3) para situar como se lleva acabo las acciones de

contratacion con el estado.

La motivacion personal de realizar un estudio cuantitativo de tipo basico y nivel
explicativo, con disefio descriptivo correlacional, sobre el desempefio laboral en los
procesos de contratacion en el Municipio de Andahuaylas se ve refrendada por la
ejecucion de obras en sectores privados y publicos, lo cual ha permitido observar
de cerca, la trayectoria y evolucion del marco legal de las contrataciones con el
estado y la problematica generada por los trabajadores del &rea de abastecimiento
y logistica por desconocimiento de normas que luego son factores para cometer

actos de corrupcion.



El desempefio es la habilidad propia que pone en practica cada trabajador,
escogiendo con total libertad y autonomia los diferentes recursos necesarios, y de
esta manera cumplir con los objetivos propuestos. El desempefio no siempre es el
mismo y depende de cada persona; cambia de acuerdo con cada escenario, estan
ligados a multiples elementos predominantes que intervienen en el proceso de
desempefio, asi también el esmero individual depende de los conocimientos y
destrezas que el trabajador ha adquirido y de su percepcion de la funcion que

desempeiian (Chiavenato, 2002)

Méndez (2013) manifiesta que las actitudes de las personas son afirmaciones
favorables o desfavorables sobre diferentes acontecimientos y donde sélo se valora
las actitudes ante el trabajo realizado y no se toma en cuenta lo que realiza el
colaborador; por ello sentencia que no soélo es importante enfatizar en la
satisfaccion laboral, o el compromiso del empleado; sino, que deben interesarse
por las actitudes reflejadas por ellos toda vez que eso influyen en el
comportamiento.

Dolan (2013) indica que un numero reducido de empresas se interesan por
mejorar el desempeio laboral de sus trabajadores mejorando el desempefio del
recurso humano; sin embargo, los trabajadores sélo rinden hasta un 70 % de sus
capacidades acrecentando los rendimientos entre los que tienen mayor
productividad y los que tienen menor productividad en una proporcién de 3 a 1. Es
por ello que se debe detener a analizar las actividades que realizan para optimizar
el rendimiento laboral individual y grupal y coadyuve a potenciar sus habilidades,
conocimientos y actitudes.

Cuaresma (2011) indica que el Organismo Supervisor de Contrataciones del
Estado OSCE, pertenece al Ministerio de Economia y Finanzas. Esta institucion se
encarga de las contrataciones publicas y a través de ella se promueven las buenas
practicas en la contratacion de bienes, servicios y obras.

La OSCE como entidad especializada tiene como funcién velar por el irrestricto
cumplimiento de la Ley de Contrataciones del Estado y las deméas normas; emite
directivas e instrumentos técnicos que regulan la ejecucion de distintos contratos
con el estado.

De acuerdo con el Ministerio de Economia y Finanzas (2014) es necesario

gue los encargados de logistica se especialicen porque su labor tiene mucha
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importancia en la ejecucién de los presupuestos de las entidades publicas. Esta
capacitacion debe enfocarse al conocimiento de las normas legales y a los procesos
de gestion considerando el trabajo colegiado entre el titular de la entidad, el comité
especial, el area usuaria entre otros.

La investigacion desarrollada se situd en la provincia de Andahuaylas de la
region Apurimac aproximadamente a 2836 msnm en el valle del Chumbao, zona
gue concentra la mayor poblacion y actividad de instituciones publicas juntamente
con los distritos de San Jeronimo y Talavera de la Reyna. Segun el INEI (2020)
tiene una poblacion proyectada a junio del 2020 de 150758 habitantes. La provincia
de Andahuaylas es el centro comercial y financiero de la region Apurimac donde
predomina la actividad agricola con creciente actividad minera. Existen varios
accesos viales a través de vias departamentales asfaltados tanto a la ciudad del

Cuzco como a la de Ayacucho, ademas de un aeropuerto con vuelos periddicos.

El municipio provincial de Andahuaylas es un gobierno local de mediano
tamafo correspondiente a una provincia; en los ultimos afios se ha incrementado
la cantidad de trabajadores de las diversas areas por tanto ha sido necesario hacer
reajustes en una nueva estructura organica. Aun es deficiente la formulacion y
operativizaciébn de los instrumentos de gestion como el Reglamento de
Organizacion y Funciones y el Manual de Organizacion y Funciones que muchas
veces son solo declarativos pero que el grueso de los trabajadores desconoce que
existe y de su importancia. Este desconocimiento perjudica al Area de
Abastecimiento principal 6rgano encargado de las contrataciones del Estado. Mas
grave es que no existe un programa de capacitacion del recurso humano que se

oriente a mejorar las capacidades de los trabajadores de la municipalidad.

Considero que las dificultades mas determinantes del proceso de
contratacion del estado se encuentran en la fase de programacion y preparacion el
cual a través de un analisis minucioso podria determinar la relevancia del recurso
humano, el aspecto legal y el control posterior y asi proponer alternativas para

mejorar significativamente las contrataciones del Estado.

La carencia de personal capacitado y actualizado en las normas y
procedimientos de adquisicion del estado hace deficiente el propio proceso. Desde

el momento que el personal de esta area es reclutado para cumplir dichas



funciones, muchas veces no cumplen el perfil deseado y sdélo se encuentran alli por
favores politicos o por querer beneficiarse con alguno de los proveedores. Estos
aspectos unidos a los bajos sueldos correspondientes a estos trabajadores que
tienen una responsabilidad enorme frente a las contrataciones hacen que sea muy
deficiente el proceso.

De continuar este problema, los procesos de seleccion sera la inestabilidad
generarian desconfianza y el rechazo a todo proceso de seleccion en las contratas
con el estado. Por ello es necesario analizar esta realidad que permitiria proponer
alternativas de solucién en los procesos de contrataciones con el Estado en la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

La presente investigacion se justificoO tedricamente por cuanto permitio
comparar teorias acerca de la influencia del desempefio laboral en las
contrataciones con el estado y finalmente, proponer mediante la investigacion
alternativas para la mejora de los procesos de seleccién en la Municipalidad
provincial de Andahuaylas. Metodolégicamente, se justifica la investigacion por
cuanto se utilizé instrumentos validos y confiables que podran ser utilizados en
futuras investigaciones haciendo uso de la estadistica descriptiva e inferencial.
Finalmente, en la justificacion practica, se puede mencionar los resultados deben
proponer implementar medidas tendientes a mejorar los procesos de seleccion y/o
contrataciones con el estado en la Municipalidad provincial de Andahuaylas porque
seran factibles de realizarlas.

El problema que se plante6 para esta investigacion fue el siguiente: ¢Cual
es la relacion del desemperfio laboral y el proceso de seleccion de las contrataciones
con el estado de la municipalidad de Andahuaylas, 2020? En cuanto a los
problemas especificos se propuso lo siguiente: ¢ Cual es la relacion del desempefio
laboral y los actos preparatorios en la municipalidad de Andahuaylas en el afio
20207 ¢ Cual es la relacion del desemperio laboral y los procesos de seleccion en
la Municipalidad de Andahuaylas en el afio 20207

En cuanto al objetivo general establecido para esta investigacién se plante6
determinar la relacion entre desempefio laboral de los trabajadores en los procesos
de seleccion de las contrataciones con el estado de la municipalidad de
Andahuaylas en el afio 2020. En cuanto a los objetivos especificos, la investigacion

buscod determinar cual es la relacibn del desempefio laboral y los actos



preparatorios en la Municipalidad de Andahuaylas en el afio 2020 determinar cual
es la relacion del desempefio laboral y los procesos de seleccion en la
Municipalidad de Andahuaylas en el afio 2020. Se estableci6 la hipotesis general
de la investigacion que existe una relacion directa entre el desemperio laboral y los
procesos de seleccion de las contrataciones con el estado en la municipalidad de
Andahuaylas 2020. En cuanto a las hipotesis especificas se planted lo siguiente:
Existe una relacién directa entre el desempefio laboral y los actos preparatorios en
la municipalidad de Andahuaylas en el afio 2020; existe una relacion directa entre
el desempefio laboral y el proceso de seleccion en la Municipalidad de Andahuaylas
en el afio 2020.



.  MARCO TEORICO

Entre los trabajos previos internacionales tenemos al de Alava y Gomez, (2016)
el cual busca conocer la influencia de la administracion de los subsistemas de
talento humano en el desempefio laboral del personal de la coordinacion Zonal N°
08 durante el afio 2014 de la ciudad de Guayaquil, Ecuador. La investigacién
concluye indicando que el marco teorico utilizado en dicha administracion data de
afos atras utilizando modelos de gestidon que no corresponden a los actuales afios
y donde se enfatiza que hay diferencia entre considerar a la persona como recurso
o talento humano. A diferencia del estudio, el nuestro permite incorporar los
lineamientos y normativas actuales en el proceso de seleccion del personal

encargado de las contrataciones con el estado.

Otro estudio, realizado por Zanz (2017), busca establecer la relacién entre las
variables clima organizacional y desempeiio laboral. El estudio concluye indicando
gue tanto los docentes como administrativos de la facultad que el mejoramiento del
clima organizacional incide de manera significativa en el desempefio laboral y las
relaciones interpersonales de sus miembros. En el nuestro sélo se hace referencia
de manera superficial al clima institucional porque no la considera como variable

determinante.

En el estudio de Yanci (2017); se describe los efectos negativos de la ley de
contrataciones del estado, Decreto Ley 57-92, donde otorga potestad administrativa
discrecional a las autoridades superiores gubernamentales en cuanto a la
contratacién administrativa, al no establecer los requisitos para verificar y asegurar
la idoneidad de los servidores publicos que conforman las juntas de licitacién,
cotizacion o calificacion, sobre quienes recae la responsabilidad de adjudicar la
mejor oferta de contratacién de bienes, obras o servicios que requiere el estado
para la poblacion. En consecuencia, no asegurar y verificar que el personal cuente
con cualidades especificas relacionadas al negocio a adjudicar, resulta perjudicial
para los intereses generales de la poblacion, debido que la falta de profesionalismo,
experiencia y asesoria legal dificulta el correcto desempeiio de sus atribuciones, lo
gue disminuye la calidad del gasto publico. Ademas, por la subordinacion jerarquica
en que se encuentran, estan susceptibles a someterse a las instrucciones de sus

superiores, porque la autonomia e independencia de las juntas calificadoras es
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cuestionable. A diferencia de nuestro estudio que considera un vasto marco
normativo actualizado respecto a los procesos de seleccidén y los sistemas de

control concurrentes.

Entre los trabajos previos nacionales encontramos el de Pastor (2017) que llevo
a cabo una investigacion sobre el clima organizacional y desempefio laboral en
trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e
hidrocarburos. Su objetivo era determinar la relaciéon entre la comunicacion y el
desemperio laboral. Sus resultados aprueban la hipotesis porque el valor de Rho
de Spearman es de 0,941 presenta una correlacion alta, donde el valor de sigma
(bilateral) es de 0,004 lo que permite afirmar que se aprueba la hipétesis.

Tirado (2016) desarrollo una investigacion para determinar de qué manera
afectan las contrataciones y los procesos de seleccidén en la gestion institucional.
Luego de aplicar los instrumentos de recojo de informacion se llega a la conclusion
de que todos los procesos son deficientes en este municipio por cuanto hay
ausencia de cumplimiento de metas en la municipalidad provincial de Pacasmayo
a causa de muchos factores: liderazgo, personal, comunicacion, la direccion es

orientada y autoritaria.

Mejia (2016) en su estudio referido a la influencia de las contrataciones sobre la
planificacion de metas presupuestarias en el Municipio de Santa Rosa analiza como
se realiza la programacioén de las contrataciones, determina el nivel de cumplimiento
de las metas presupuestarias y establece sugerencias como alternativas de
solucion y mejora de los procesos de seleccion, llegando a la conclusién de que las

contrataciones en este municipio son deficientes.

Entre los trabajos previos de alcance local tenemos el trabajo de Coaquira,
(2015) quien investiga acerca del clima organizacional y su influencia en el
desemperio laboral del Municipio de Coyllurqui, es una investigacion correlacional
donde participan 46 trabajadores municipales mediante una encuesta. El resultado
tiene una correlacion de Pearson de 0,502 donde se comprueba una correlacion

positiva moderada entre ambas variables y donde deberia primar la comunicacion



entre los trabajadores, la autonomia en la toma de decisiones y la motivacion laboral

para mejorar el desempefio laboral.

Otra investigacion relevante es la de Choquecahuana, (2018) que realizé un
estudio referido al manejo de los recursos humanos y su impacto en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Micaela
Bastidas. Esta investigacion correlacional que consider6 una muestra de 160
trabajadores. Determind una correlacion positiva entre gestion del recurso humano

y el desempefio laboral

Finalmente, Arcos, y Torres, (2018) en su tesis gerencia por competencias y
su impacto en el desempefio laboral de los trabajadores del municipio de Abancay
correlaciona la gestion por competencias con el desempefio laboral tomando como
base cuatro dimensiones la seleccién, la capacitacion la eficiencia y las relaciones
interpersonales, ello le permitié encontrar una correlacion moderada que permite
afirmar que la gestion por competencias es eficiente mejor sera el desempefio de
los trabajadores de dicho municipio.

Con respecto a la segunda variable desempefio laboral, se sabe que esta se
encuentra influenciada por factores como la personalidad, la creatividad, el
liderazgo, la integridad, la asistencia, el trabajo en grupo o colaborativo y la
satisfaccion por lo que hacen. El desempefio laboral es muy importante y es
responsabilidad de recursos humanos porgue si finalmente estamos monitoreando
el desempefio laboral de nuestros colaboradores, de nuestros trabajadores, vamos
a poder tener mejores colaboradores y resultados.

Son acciones, conductas y consecuencias en la que el trabajador actda o
son parte de ello, lo cual contribuye a lograr las metas que la organizacion persigue
(Viswesvaran & Ones, 2017). No tienen una definicion consensuada, los autores le
atribuyen como una a la organizacion por parte de sus colaboradores (Rahman,
Rahman, & Uddin, 2018). Son elementos objetivos que el individuo realiza que son
importantes para el logro de metas en una organizacion (Campbell, Mchenry, &
Wise, 1990). Son actos o procederes de los colaboradores importantes para el logro
de objetivos en una organizacion (Chiavenato, 2002). Es la realizacion entre el
trabajo y el producto generados por el empelado en favor de la empresa, esta

relacion puede ser influida por elementos externos (Alvarez, Indacochea, Alvarez,



Yoza, & Figueroa, 2018). Comportamiento o autenticidad del trabajador en la labor
en una organizacion (Salas, 2012). Percepcién como labora un trabajador Zuloaga,
(2014). En términos de estudio seria la variable dependiente ideal para el estudio
de recursos humanos (Ramos, Barrada, Fernandez, & Koopmans, 2019). Franklin,
y Krieger, (2011) indican que desempefio o comportamiento laboral son las
conductas de los individuos respecto a sus actividades laborales y que contribuyen
a la organizacion.Por su parte Robbins, y Coulter, (2010) afirman que es un proceso
que indica que tan exitoso es una organizacion en sus actividades y objetivos
organizacionales. Stonner, (1996) afirma que el desempeiio laboral indica la forma
como los integrantes de una organizacién laboran eficazmente para alcanzar
objetivos comunes y sujetos a las reglas o acuerdos basicos indicados por la
autoridad. Bohérquez (2004) también indica que el desempefio laboral es el nivel

de ejecucion alcanzado por el trabajador en lograr las metas de la organizacion.

En el ambito del desemperio laboral existe relaciones con el medio interno y
externo de la organizacion, de esta manera el desempefio llega a ser un indicador
de las buenas relaciones de ello podriamos indicar en este aspecto se dividiria en
dos tipos: intra-rol, que tiene que ver con el trabajo y extra-rol relacionado al trabajo
fuera de lo normal como horas extras, ayudar a otros(Gil, Llorens, & Salanova,
2020) Ademas podriamos agregar existe pruebas de la relacion entre el
compromiso y el desempefio tanto dentro como fuera del rol (Demerouti &

Cropanzano, 2016)

Asi, Palaci (2005) indica que el desempefio laboral es el valor que se aporta
a unaorganizacién en un periodo de tiempo, son episodios conductuales. Para Alles
(2002) el desempefio laboral es la suma de diversas competencias como la
comunicacién, el trabajo en equipo, la responsabilidad, el desarrollo de las
relaciones. Cuando se refiere a la comunicacién indica que es la capacidad de
escucha, preguntar, decir conceptos e ideas efectivas, exponer aspectos positivos.
Integra a la dinamica de grupos y el disefio efectivo de reuniones, también la

capacidad de comunicar por escrito.

Existen factores actitudinales y factores operativos que influyen en el
desempefio laboral. Los factores actitudinales estan referidos a la disciplina, la

cooperacion, la responsabilidad, la iniciativa, la habilidad de seguridad, discrecién,
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presentacion personal, la creatividad y el interés; mientras que los factores
operativos se refieren al conocimiento del trabajo, la calidad y la cantidad, la

exactitud, el trabajo colaborativo y el liderazgo.

El progreso de cualquier organizacion o establecimiento puede obviamente
medirse por el desempefio de los trabajadores. Por lo tanto, el desempefio laboral
es de suma importancia para mantener una posicion envidiable en cualquier
organizacién. Sin embargo, la gestion del desempefio ha sido considerada durante
mucho tiempo como una de las areas mas criticas pero preocupantes. Con
demasiada frecuencia, las altas expectativas asociadas con las practicas de gestion
del desempeiio terminan siendo destruidas por la realidad de un sistema que

produce mas conflictos, problemas y resistencias que resultados positivos.

Para que los profesionales puedan establecer tal desempefio del sistema de
gestién, es fundamental que el desempefio laboral se entienda claramente como
medidas de desempefio. Los empleados reciben recompensas y oportunidades de
desarrollo mediante una evaluacion de desempefio justa y precisa, y también recibir
comentarios aceptables. En otras palabras, las partes principales del sistema de
gestidon del desempefio debe ser aclarado y bien disefiado, de modo que el sistema

de gestidon del desempefio pueda funcionar eficazmente en la organizacion.

Muchos estudiosos predijeron que los trabajos en el futuro estarian
programados con menos rigidez y serian mas flexibles y unicos que los de las
formas organizativas tradicionales (Motowidlo & Schmit, 1999). Junto con un
negocio que cambia rdpidamente, el medio ambiente, la singularidad de los trabajos
engendra desafios dificiles en el disefio e implementacion de sistemas de gestion
del desempefio en las organizaciones. Esos desafios a menudo tienen que ver algo

con elementos criticos del sistema de gestion del desempefio.

Un sistema de gestion del desempefio es compuesto por tres elementos
clave: el escenario, la evaluacion y la retroalimentacion del desempefio. Para
maximizar la gestion del desempefio en las organizaciones, se debe prestar mucha
atencion a esos elementos clave.

Cropanzano y Wright (2009) correlacionan el bienestar psicologico con el
desempeiio laboral confirmando que los trabajadores mas felices tienen mejor

desempefo; sin embargo, la felicidad debe operacionalizarse como bienestar
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psicoldgico. Asi mismo indican que la satisfaccion en el trabajo proporciona una
prueba de felicidad menor, porque las escalas de satisfaccion en el trabajo
generalmente no contienen ningun elemento que evalle directamente la felicidad y
que la satisfaccion laboral no sea una operacionalizacion apropiada de la felicidad

en el trabajo.

Navarro, (2014) concluye en sus estudios sobre desempefio laboral que el
modelo de gestion que mejora el desempefio individual en una organizacion de la
sociedad civil es aquella que planifica e identifica a que puestos de la organizacion
se les dara los roles y funciones fundamentales que cuando se cumplan aseguren
un alto porcentaje del cumplimiento del objetivo y por ende en la mejora

organizacional.

Sanchez y Calderén, (2012) concluyen que el analisis de tendencias
respecto a la evaluacién del desempefio del trabajador debe ser permanente con la
finalidad de incorporar las tendencias mas eficientes y eficaces; porque en una
organizaciéon sobresaliente es facilmente observable y distintiva su capacidad de
adaptarse a los cambios del contexto por cuanto ellas afectan directamente a la
organizacion y sus trabajadores por ende en el desempefio de ellos, para lo cual se
debe considerar el rendimiento de las areas de la organizacion, los archivos de
entrevistas de evaluacion y los parametros, procedimientos e instrumentos para
realizar la medicién del desempefio laboral. Viswesvaran y Ones, (2017) afirman
que el desempeiio laboral se refiere a acciones, comportamientos y resultados
graduales en los cuales los trabajadores participan o logran y que al ser vinculados

contribuyen a los objetivos institucionales.

Para el presente estudio del desempefio laboral se van a tomar en cuenta
las siguientes dimensiones que posibilitan la medicién de la variable de manera

integral:

Dimension 1: Competencia que segun Frade, (2009) define la competencia
como una agrupacion de saberes que cuando se utilizan en distintas situaciones
problematicas originan capacidades y desempefios que sirven para solucionar
problemas cotidianos tomando en cuenta los valores. Esta basado en la idoneidad
ocupacional, que juegan un papel importante en la productividad de una

organizacién (Galarza, Aguinaga, & Lopez, 2020)
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La dimension 2: Productividad es definida por Perez y Gardey, (2012) como
la exigencia de manejar eficientemente y con eficacia los recursos con la finalidad
de lograr éxito en la empresa, esto considera también los procedimientos utilizados
y las relaciones entre los elementos. Es el nivel del nivel de eficiencia del trabajo
para generar valor econémico (Suarez, Rodriguez, & Munoz, 2017), relacionado a
la capacidad de un bien elaborado de generar satisfaccibn en sus usuarios
(Fontalvo, De la Hoz, & Morelos, 2017)

La dimensién 3: Motivacion es considerada por Pefia y Perero (2018) como
la interaccion entre el trabajador y el estimulo que brinda la empresa para el logro
de sus objetivos y que conlleva a la persona a actuar como integrante de la empresa
como elemento fundamental. Un estado emocional, generado por la percepcion
personal del trabajador relacionado a su trabajo, desarrollandose un estado afectivo
con el trabajo (Pedraza, 2020). Estado emocional que maneja nuestros
pensamientos, relacionado a la conducta hacia el logro de un objetivo (Marin &
Placencia, 2017). Factores que influyen en la conducta del trabajador en la
realizacion de un objetivo (Burgos, 2018)

La evaluacion del desempefio laboral es un proceso sistematico y complejo que
evalla diferentes aspectos del trabajador, de esta manera podremos determinar el
nivel de productividad del trabajador y el rendimiento en el futuro, permite planificar
el futuro del trabajador, su ascenso y ubicacion, entonces la evaluacion de esta
variable va ser esencial para medir o evaluar el trabajo de cualquier grupo humano
dentro de una organizacion, puesto que con ello se va a determinar con relativa
seguridad el estado actual de los trabajadores y el futuro de los mismos dentro de
la organizacién, ademas se puede predecir el camino o el futro de la misma
organizacién. En este sentido la evaluacidén permitira la identificacién de debilidades
dentro de la organizacion lo cual permitird cubrir esta debilidad con acciones

conjuntas que puedan resolver estas y potenciar las mismas en el aspecto positivo.

La presente variable de desempefio laboral se podrd medir mediante un

cuestionario que consta de 23 items.
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La revision tedrica de la segunda variable contrataciones Publicas permitié
identificar que la ley N° 30225 refiere que los contratos son maneras de cémo
adquirir bienes y servicios y que se extienden desde el momento de la identificacion
de las demandas hasta la concrecion del contrato y el desarrollo del servicio. Esta
accion debe ser ejecutado por la entidad con el fin de abastecerse de bienes,
servicios u obras; asi mismo tiene la responsabilidad de retribuir econémicamente

por ello por las obligaciones de la condicién de contratante.

La Contraloria General de la Republica explica que en nuestro pais las
licitaciones se desarrollan con muchas falencias que restringen la libre competencia

e imposibilitan la eficiencia y eficacia del gasto publico.

Por ejemplo, existe mucha inexperiencia y mucha costumbre de claudicar por la
presion de ejecutar el gasto porque el area de abastecimiento se considera como
la entidad que sélo se encarga de comprar perjudicando posteriormente todo el

proceso de contrataciones con el estado.

Las contrataciones del estado son aquellas acciones que ejecutan los
organismos del estado con el fin de abastecerse de bienes, servicios y obras,
considerando el pago o retribucién econémica de los fondos publicos, todo ello en
el marco de la Ley que maximiza el valor de los recursos del estado a fin de que
sean invertidos en la promocién de la gerencia por resultados en los contratos
diversos, se ejecuten oportunamente y en mejores condiciones de calidad y costo

orientado finalmente a mejorar las condiciones de vida de las personas.

Los Principios que rigen las contrataciones del Estado se realizan teniendo
como base principios generales y aquellos especificos del derecho publico. Estos
principios se toman como criterios o referencias de interpretacion para la Ley de
Contrataciones del Estado y su Reglamento para complementarlas, absolver los
vacios que se presentan y como limites de quienes participan en los procesos de

contratacion. Los principios para considerar son:

Libertad de Concurrencia porque las entidades del estado el irrestricto
acceso de cualquier proveedor que reuna los requisitos exigidos; asi mismo, debe
evitarse establecer requisitos innecesarios y costosos que limiten la participacion

de los proveedores. El principio de igualdad de trato se refiere a que todos los
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proveedores tienen las mismas oportunidades de participar de los procesos de
contratacion del Estado debiendo evitarse las ventajas contra cualquiera de ellos lo
que significaria direccionamiento de los procesos, es decir garantizando que se
realice una competencia legal y efectiva. El principio de transparencia esta referido
a que las entidades del estado deben dar informacion fidedigna a fin de que los
proveedores puedan ser comprendidas y utilizadas por los proveedores. Asi mismo
el ordenamiento juridico establece las excepciones aplicables a este principio. El
principio de publicidad determina que las entidades contratantes deben difundir los
procesos planificados con el fin de que los proveedores participen masiva y
libremente promoviendo los procesos de control y supervision de las
contrataciones. El principio de competencia establece disposiciones para la
competencia efectiva en igualdad de condiciones y obtener la propuesta mas
ventajosa para la entidad y que redunda en el beneficiario directo del bien, servicio
u obra. El principio de eficacia y eficiencia establece que las contrataciones y las
determinaciones que se tomen deben estar orientados a los fines y metas
programadas por la entidad haciendo que se garanticen la satisfaccion de las
necesidades elementales de los beneficiarios como es la mejora de la calidad de
vida y optimizando el gasto publico. El principio de vigencia tecnologica debe
orientar que los bienes, servicios y obras se encuentren vigentes en calidad y
modernidad tecnolégica y pueda cumplir con la finalidad publica de los
beneficiarios, perduren en su vida (til y capaces de adecuarse, integrarse y
reformularse con los avances de la modernidad. El principio de sostenibilidad
ambiental y social que predispone a que el proceso de contratacion del estado sea
amigable con el medio ambiente, propendiendo a protegerlo mediante practicas
medioambientales, sociales y finalmente orientados al desarrollo de la persona.

El principio de equidad propende a que las entidades involucradas en las
contrataciones con el estado guarden relaciéon de equivalencia. El principio de
integridad establece la probidad de los participantes en la contratacion del Estado,
cualquier situacién contraria al principio debe comunicarse a las autoridades
respectivas para las acciones legales correspondientes.

Respecto a la Programacion y Actos preparatorios de las Contrataciones,
Huaripata (2018) indica que en un gobierno local los documentos de gestion o

llamados instrumentos de gestion se relacionan con el plan anual de contrataciones
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PAC del Area de logistica que tiene la funcion de organizar la programacion,
difusion y evaluacion del requerimiento de bienes, servicios y obras que la
Municipalidad requiere para cumplir su misién y cuentan con el respaldo financiero

en la programacion presupuestal del afio correspondiente.

Morales, Pacheco y Taboada, (2007) indican que en todo organismo publico
existe un documento de gestion fundamental denominado plan estratégico
institucional el cual orienta la gestion publica articulando los ingresos por toda
fuente de financiamiento con los gastos institucionales con el fin de dar
cumplimiento con los objetivos anuales. Este plan contiene la vision, mision, las
politicas institucionales, objetivos y metas institucionales de mediano y largo plazo
e indicadores.

Este documento considera las politicas estatales, los planes de desarrollo

nacionales, la visién de pais y politicas nacionales, sectoriales y territoriales.
A su vez, el Plan operativo institucional es otro instrumento de gestién que contiene
la programacion de acciones de los distintos estamentos institucionales que van a
ser realizado durante el afo fiscal correspondiente, tiene estrecha relacion con el
plan estratégico institucional y el plan de desarrollo concertado. El plan operativo
institucional también considera el presupuesto institucional de apertura, la ley
general del sistema nacional de presupuesto.

El presupuesto institucional de apertura (PIA) es otro documento de gestién
de las instituciones publicas como las municipalidades, tiene corto alcance y a
través del cual se realizan las distribuciones de los presupuestos en funcion de las
priorizaciones determinados. Este instrumento contiene las estimaciones de
ingresos proyectados, asi como la aplicacion en el gasto, traducidos en metas
presupuestarias. Es un instrumento relevante estratégicamente, tactico y de
asignacion de recursos.

Morante (2016) indica que el plan anual de contrataciones es un instrumento
de gestion que programa, difunde y evalla las necesidades de bienes, servicios y
obras de una entidad. Este instrumento se debe elaborar los primeros seis meses
del afio y entra en vigor el primer dia habil del siguiente afio; deben estar articulados
al Plan Operativo Institucional.

El plan anual de contrataciones debe contener como minimo las

descripciones de los bienes, servicios u obras a contratar y sus codigos respectivos
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establecidos en el catalogo; el tipo de proceso correspondiente al objeto del
contrato y su valor referencial, asi como la modalidad de contrato, el tipo de moneda
que implica el proceso y la fecha prevista en que se desarrollara.

En la elaboracion del Plan Anual de Contrataciones es muy importante
fijarnos una linea de tiempo de enero a diciembre y para poder trabajar con temas
del sistema de presupuesto es necesario reconocer la articulacion entre el sistema
de planeamiento, el sistema de presupuesto y el sistema de abastecimiento. Por
ello se debe trabajar con dos ejercicios fiscales, el afio 1 y afio 2. Todos los afios
en el primer trimestre enero, febrero y marzo del afio 1 todas las entidades publicas
deben revisar sus planes estratégicos institucionales para acondicionar su Plan
Estratégico Institucional para el afio 2, 3 y 4. Por tanto al hablar de planeamiento
estratégico es necesario fijar en el afio siguiente, es decir el afio 2. Por tanto, en
este primer trimestre se revisa el PEI de cualquier entidad del estado para los afios
siguientes. Una vez identificado los objetivos estratégicos, las acciones estratégicas
gue corresponderan a esos tres ejercicios fiscales posteriores, el segundo paso es
aproximadamente en el mes de marzo, elaborar el plan operativo institucional para
el afio siguiente, porque es el periodo en el que el Ministerio de Economia y
Finanzas va a asignar el techo presupuestario de cada una de las entidades del
estado. Todas las oficinas de presupuesto publico de las entidades del Estado,
aproximadamente la dltima semana tienen conocimiento de su techo
presupuestario del afio siguiente.

Con esos montos establecidos se formula el proyecto de POI y se debe
aprobar los primeros dias de abril porque es en este momento que se enlaza entre
el sistema de planeamiento estratégico y el sistema de presupuesto publico. Es en
este momento en que nace el trabajo articulado entre el PEI, el POl y el PAC porque
el PAC se debe iniciar con la formulacion de los requerimientos que se necesita
para cumplir cada una de las actividades formuladas en el proyecto de POI para el
afio 2. Y esa actividad debe iniciarse con la primera etapa de la Fase del
presupuesto publico el cual se inicia en abril y termina en el mes de agosto. Cuando
se inicia en el mes de abril, se inserta un nuevo actor del trabajo operativo, se trata
del jefe de la oficina de Logistica, Abastecimiento o el que haga sus veces. Es este

funcionario quien modula o conduce todo el trabajo técnico durante el mes de abril
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y el mes de mayo para establecer los requerimientos de cada una de las actividades
indicadas en el POI.

Cuando nos referimos a requerimientos nos referimos a bienes, servicios y
obras. Con las nuevas disposiciones de la Ley de contrataciones del estado, a la
hora de formular esos requerimientos se formulan dos aspectos importantes: el
cuadro de necesidades y las especificaciones técnicas o términos de referencia o
expediente técnico perfectamente identificado con las condiciones de cantidad,
calidad, plazos y todo lo que corresponda a ese requerimiento para cumplir con
esas actividades. El area usuaria es el responsable. En el mes de mayo estos
requerimientos son consolidados por logistica y abastecimiento y se los entrega a
presupuesto para que cumpla con su tarea propia de formular el proyecto. Aqui se
elabora un documento técnico de acuerdo a la directiva que dicta economia y
finanzas para su formulacion y aproximadamente en junio tienen el presupuesto
aprobado por el titular de la entidad y este documento se va en el caso de entidades
publicas hacia Economia y Finanzas quien luego de revisarlas lo presenta a la
Presidencia del Consejo de Ministros, de tal manera que durante el mes de agosto
en Sesidn de consejos de Ministros se aprueba el proyecto de presupuesto publico

para el siguiente ejercicio fiscal.

Una vez que se aprob6 antes del 30 de agosto como plazo maximo, se debe
aprobar este proyecto de presupuesto, se publica en el diario oficial El Peruano y
se remite al Congreso de la Republica. A partir del mes de setiembre se inicia la
segunda fase del presupuesto publico. Esta segunda fase comprende la aprobacion
del presupuesto. El Congreso discute este presupuesto; en ello los ministros de las
diversas carteras concurren en octubre al Congreso a sustentar sus presupuestos

sectoriales.

Para ello la comisién de presupuesto publico del congreso de la republica en
el mes de noviembre con todos los congresistas proceden a hacer el debate
correspondiente, los ajustes, de tal manera, que antes del 30 de noviembre se
apruebe el presupuesto publico y este sale publicado normalmente la primera o
segunda semana de diciembre en el diario oficial EI Peruano con un niumero de Ley
correspondiente y se tienen el nuevo presupuesto para el siguiente afo fiscal. Es

en esta etapa nace un primer documento presupuestario llamado presupuesto
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institucional de Apertura, el cual debe ser aprobado antes del 31 de diciembre y una
vez que tenemos nuestro PIA aprobado ahora corresponde aprobar el proyecto del
Plan Operativo institucional que se elaboré en el mes de marzo y que se ha ido
corrigiendo y actualizando permanentemente, se aprueba después de la
aprobacion del PIA. Es decir, ya tenemos el POI aprobado del siguiente afio fiscal.
Por tanto, de acuerdo con la Ley de Contrataciones del Estado corresponde
formular y aprobar el Plan Anual de Contrataciones del Estado para el siguiente afio
fiscal el cual debe ser concurrente con lo establecido en el plan operativo
institucional. Y como en el mes de abril Logistica y Abastecimiento formul6 los
requerimientos y lo entregd a presupuesto; a partir de junio elaboran su proyecto
de PAC de tal manera que cuando en diciembre se apruebe el PIA se tiene un gran
avance y se le hacen los ajustes correspondientes y ese Plan Anual de
Contrataciones debe ser aprobado dentro de los 15 dias posteriores a la aprobacion
del PIA, es decir entre el 15 o 20 de enero de cada afo. Cuando se inicia el nuevo
ejercicio fiscal se debe tener el PEI aprobado, PIA aprobado POI aprobado y PAC

aprobado. Estos documentos perfectamente armonizados y articulados entre si.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipo ydisefio de Investigacion

Segun Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2014) la presente investigacion
corresponde al tipo, descriptivo correlacional, porque no se aplica un estimulo a las
variables, ni manipula intencionalmente las variables, solo se observa la descripcion
y la relacion de las variables dado que el objetivo de la investigacion es determinar
la influencia del desemperfio laboral de los trabajadores en las contrataciones con
el estado en la municipalidad provincial de Andahuaylas. Se utiliz6 el disefio no

experimental transversal, cuyo esquema es el siguiente:

M= Muestra de estudio

Ox = Variable de desempefio Laboral
Oy = Variable las Contrataciones

R = Relacion entre las dos variables.

3.2 Variables y operacionalizacion

La presente investigacion precisa dos variables de investigacion. Ellas son:
Variable 1. Desempefio laboral: Son acciones, conductas y consecuencias en la
que el trabajador actla o son parte de ello, lo cual contribuye a lograr las metas que
la organizacion persigue (Viswesvaran & Ones, 2017).

Para esta se consideraron las dimensiones siguientes:

Dimension 1: Competencia que segun Frade, (2009) define la competencia

como una agrupacion de saberes que cuando se utilizan en distintas situaciones
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problematicas originan capacidades y desempefios que sirven para solucionar

problemas cotidianos tomando en cuenta los valores.

La dimension 2: Productividad es definida por Perez y Gardey, (2012) como
la exigencia de manejar eficientemente y con eficacia los recursos con la finalidad
de lograr éxito en la empresa, esto considera también los procedimientos utilizados
y las relaciones entre los elementos.

La dimensién 3: Motivacion es considerada por Pefia y Perero (2018) como
la interaccion entre el trabajador y el estimulo que brinda la empresa para el logro
de sus objetivos y que conlleva a la persona a actuar como integrante de la empresa

como elemento fundamental.

La evaluacion del desempefio laboral es un proceso sistematico y complejo que
evalla diferentes aspectos del trabajador, de esta manera podremos determinar el
nivel de productividad del trabajador y el rendimiento en el futuro, permite planificar

el futuro del trabajador, su ascenso y ubicacion.

Variable 2. Contrataciones: Pautas que las empresas y los contratantes deben
cumplir con el fin de que se realice una adquisicién con el estado, el cual otorga el
maximo valor monetario del que contribuye y en mejores condiciones de precio y
calidad. Para esta variable se considera las dimensiones:

Dimension 1: Actos preparatorios, que para Huaripata (2018) son los
documentos de gestidn estratégica de las Entidades, tales como el Plan Estratégico
Sectorial Multianual (PESEM), Plan Estratégico Institucional (PEI), Plan Operativo
Institucional (POI) y el Presupuesto Inicial de Apertura (PIA); entre otros como
Planes de desarrollo, Plan de Desarrollo Concertado (PDC) que se interrelacionan
con el Plan Anual de Contrataciones (PAC) que es el instrumento de gerencia de la
logistica para organizar, publicitar y valorar la atencion de bienes, servicios y obras
para que las entidades cumplan sus misiones institucionales o fines y cuyos
procesos de seleccidén se encuentran financiados durante el afio fiscal.

Dimension 2: Son los Procesos de seleccidn, gue segin manzanares (2014),
son las acciones administrativas y de gestion que tienen por objetivo seleccionar al
contratante o proveedor quien brindara un servicio, obra o consultoria. Estas se

inician con la convocatoria y culmina con la buena pro en el mejor de los resultados.

21



Para la operacionalizacion de las variables se consideraron diversos aspectos como
la determinacion de la poblacion, la muestra y la recoleccién de datos. ver Anexo
N° 01

3.3 Poblacién, muestray muestreo

La poblacién, de la investigacion esta formada por los trabajadores de las

diferentes areas de la municipalidad de Andahuaylas que hacen un total de 250

personas.
Tabla 1. Poblacion de estudio
Lugar Institucién Poblacién Sexo Total
H M
Trabajadores
Provincia de Municipalidad de las 130 120 250
Andahuaylas de Andahuaylas diferentes

areas

Fuente: Municipalidad provincial de Andahuaylas.

La muestra, es una parte de la poblacion donde se ejecuta las mediciones
y estimaciones por eso ello hace complicado el recojo de datos por tal sentido son
validas las propuestas por Herndndez, Fernandez y Baptista, (2014) al indicar que
una muestra es “un conjunto de medidas u observaciones tomadas a partir de una
poblacion dada; es decir de un subconjunto de la poblacién”. En este caso la
muestra representa a los trabajadores del area abastecimiento que hacen un total

de 24 personas.

Tabla 2. Muestra de estudio

Lugar Institucién Muestra Total
Provincia de Municipalidad de Trabajadores del area
Andahuaylas Andahuaylas de abastecimiento 24

Fuente: Municipalidad provincial de Andahuaylas.
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3.4 Técnicas e Instrumentos de recojo de datos

Se utilizaron técnicas e instrumentos de recojo de datos que para Orrellana
Sanchez y Sanchez Gomez, (2006), es la agrupacion de normativas y operaciones
para el uso de instrumentos, que se sitian a nivel de los hechos o de las etapas
practicas que permite la aplicacién del método”. Las técnicas que se utilizaron seran
a través de fuentes primarias como la encuesta y la observacion.
Los instrumentos segun Reyes y Sanchez (2015) “son las herramientas especificas
que se emplean en el proceso de recogida de datos. Los instrumentos se

seleccionan a partir de la técnica previamente elegida”.

En esta investigacion se utilizaron los siguientes instrumentos: cuestionarios de
preguntas tipo Likert. Las encuestas Segun Arriata, Galisteo, y Perez, (2010) son
una agrupacion de interrogantes seleccionadas para una muestra especifica, para
averiguar estados de opinién o diversas cuestiones de hecho. El recojo de datos se
realiza sobre una muestra de personas parte de la poblaciébn en estudio con
caracteristicas comunes y donde es posible extrapolar las conclusiones. En esa
misma linea se utilizaron las fuentes secundarias como libros, revistas relacionados
a las variables de estudio. Ya en el trabajo de campo se aplicé encuestas tipo
cuestionario a los participantes con variedad de preguntas.

Para la validez y confiabilidad se considera el concepto de Kendall, y Kendall,
(2011). La validez se define como el grado en que una pregunta o item pretende
medir, para nuestro caso se trata de medir ambas variables como sus indicadores,
asimismo, en la validez se tendra en cuenta: La validez de contenido, de criterio y

de constructo por juicios de expertos.

3.5 Método de Andlisis de informacion

De acuerdo con Kendall & Kendall, (2011) la confiabilidad permite medir la
consistencia del instrumento, es decir si el cuestionario se aplica una vez y a
continuacion se aplica nuevamente bajo las mismas circunstancias y en ambos
casos se obtienen los mismos resultados por ello se afirma que el instrumento tiene
consistencia externa. Si el cuestionario contiene apartados y estos tienen

resultados equivalentes, se dice que el instrumento tiene consistencia interna.
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Para probar confiabilidad del instrumento de recoleccion se utilizo el coeficiente de
Alfa de Cronbach con el software SPSS 24, teniendo un instrumento con respuestas
dicotdmicas de escala de Likert.

Para establecer la correlacion de las dos variables se utilizo el Coeficiente
de correlacion de Pearson.

En cuanto a las técnicas de analisis de datos se considera los objetivos de
la presente investigacion, donde se elaborara con la informacion recogida, tablas y
gréaficos, arribando a conclusiones descriptivas e inferenciales sobre las variables
en estudio tratando de obtener conocimiento cientifico que intente explicar el
problema planteado a través del método de investigacién cientifica. Para el
procesamiento estadistico de datos, se utilizé Windows en espafiol y el software
estadistico SPSSV 26 y Microsoft Excel. Los datos se presentaron en Tablas y
graficos estadisticos unidimensionales y bidimensionales. Segun las variables se
utilizaron los siguientes métodos de andlisis.

El Cualitativo caracterizado en su caracter inductivo, exploratorio y
descriptivo, perspectiva holistica, orientacion a los descubrimientos y el papel no
intrusivo del investigador. Al utilizar este método, se buscé entender el fenébmeno
objeto de estudio a través de la observacion, la descripcion y la interpretacion,
tomando en cuenta el contexto real. Por lo tanto, se trata de un estudio exploratorio
descriptivo considerando que las investigaciones exploratorias “(...) pretenden
darnos una visién general, aproximada, respecto a un determinado objeto de
estudio. Este tipo de investigacion se realizd especialmente cuando el tema elegido
ha sido poco explorado y reconocido.

El recojo de informacién se dio para explicar una realidad social vista desde
una posicion externa y objetivamente viable, su intencidén es encontrar exactitud en
las mediciones sociales para generalizarlas a otras poblaciones.

En cuanto a la metodologia descriptiva esta identifica sus propiedades, las
caracteriza analiticamente. La describe, evalla y recoge datos sobre las variables
en estudio. (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

En cuanto a la metodologia deductiva se da cuando se parte de los datos
generales, validos para inferir mediante el razonamiento verdades preestablecidas
y finalmente poder ser aplicados a situaciones individuales para validarlas.

(Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).
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3.6 Aspectos éticos
Segun lo conveniente por la afirmacion de Helsinki (1964) siguiendo principios
éticos y el codigo de conducta American Psychologica Association (2003), se

efectuara con los sucesivos pasos para la ejecucion del estudio.

En las particulares del estudio se pens6 en los aspectos éticos que son
esenciales con el personal de salud por lo tanto el acatamiento al estudio contara
con el consentimiento oportuno por parte de la direccién de las instituciones de
salud como de los profesionales de la salud por lo que se empleara la aprobacion

informada, aprobando su participacion en el método.
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. RESULTADOS

Los datos obtenidos en las encuestas, se procesaron en una hoja de calculo de
Microsoft Excel para luego pasarlos al software estadistico SPSS version 26. El
andlisis estadistico para esta investigacion, es descriptivo relacional; por el cual se
mostraran tablas, graficos y la prueba de las hipotesis respectivas.

Tabla 3. Desempefio laboral de trabajadores

Desempefio laboral Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 4,2%
Medio 22 91,7%
Alto 1 4,2%
Total 24 100,0%

Fuente: elaboracion propia, 2020.

Gréfico 1. Desempefio Laboral de trabajadores
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Desempeiio laboral

Fuente: Elaboracion propia, 2020.

En la tabla 3 y grafico 1 se observa la variable desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas — Apurimac 2020. De
la encuesta realizada se obtiene que el 4.2% (1 encuestado) tiene un desempefio
laboral bajo, el 91.7% (22 encuestados) tienen desempeiio laboral medio y
solamente un 4.2% (1 encuestado) tiene desempefio laboral alto.
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Tabla 4. Contrataciones con el estado

Contrataciones con

el estado Frecuencia Porcentaje
Malo 1 4,2%
Regular 23 95,8%
Buena 0 0,0%
Total 24 100,0%

Fuente: elaboracion propia, 2020

Gréafico 2. Contrataciones con el estado
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Fuente: elaboracion propia, 2020.

En cuanto a la variable contrataciones con el Estado, se observa que un
4.2% (1 encuestado) refiere que el proceso de contratacion se encuentra en un nivel
de proceso malo, en tanto que el 95.8% (23 encuestados) valora este nivel de
proceso como regular. No se registré ninguna calificacién mala.
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Tabla 5. Dimensiones del desempefio laboral

Bajo Medio Alto
Desempefio laboral N % N % N %
Competencia 1 4,2% 22 91,7% 1 4,2%
Productividad 2 8,3% 21 87,5% 1 4,2%
Motivacién 0 0,0% 23 95,8% 1 4,2%

Fuente: elaboracion propia, 2020.

Gréfico 3. Dimensiones del desempefio laboral
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Fuente: elaboracion propia, 2020.

En cuanto a las dimensiones del desempefio laboral, los resultados muestran
que la dimension competencia se encuentran en un nivel bajo con el 4.2% (1
encuestado); nivel medio 91.7% (22 encuestados) y en el alto con 4.2% (1
encuestado). Para la dimension productividad, la valoracién fue similar a la
dimensién competencia, reportando en el nivel bajo un 8.3% (2 encuestados), en el
nivel medio 87.5% (22 encuestados) y la variable Motivacién, se encuentra en un
nivel medio con el 95.8% (21 encuestados) y un nivel alto con el 4.2% (1
encuestado).
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Tabla 6. Dimensiones contrataciones con el estado

Malo Regular Buena
Contrataciones con
el estado N % N % N %
Actos preparatorios 2 8,3% 24 91,7% 0 0,0%
Procesos de 0 0,0% 24 100,0% 0 0,0%

seleccién

Fuente: elaboracion propia, 2020.

Grafico 4. Dimensiones contrataciones con el estado
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Fuente: elaboracion propia, 2020.

En cuanto a las dimensiones de la variable contrataciones con el Estado, el

91.7%

(22 encuestados) reportan que el proceso de actos preparatorios se

encuentra en estado regular, en tanto que el 8.3% (2 encuestados) ¢,se encuentran

en estado malo? y no reportaron ningun caso en ¢estado bueno? Con respecto a

la dimension proceso de seleccion, el 100% manifiestan que se encuentran en

estado regular.

29



Se va determinar el tipo de distribucion que presentan las variables y sus
dimensiones, para ello utilizamos la prueba Shapiro-Wilk para determinar la

normalidad de los datos.

Tabla 7. Prueba de Normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl P
Competencia ,688 24 ,000
Productividad ,803 24 ,000
Motivacion 577 24 ,000
Desempefio laboral 512 24 ,000
Actos preparatorios ,620 24 ,000
Procesos de seleccion ,944 24 ,197
Contrataciones con el estado 731 24 ,000

Fuente: elaboracion propia, 2020.

Criterios para determinar normalidad

Prueba de Shapiro-Wilk.
P > a = Los datos provienen de una distribucion normal

P < a = Los datos no provienen de una distribucion normal

En la tabla 07 se observa que todas las variables y dimensiones no tiene
distribucion normal porque P es menor que a = 0.05; por lo tanto, se aplicara una
prueba no paramétrica Rho de Spearman para este estudio, como se muestra a

continuacion.
Prueba hipotesis. Contrastacion de la hipotesis general

Ho: No existe una relacion directa entre el desempefio laboral y los procesos
de contrataciones con el estado en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas en
el afio 2020.
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Ha: Existe una relacion directa entre el desempefio laboral y los procesos de
contrataciones con el estado en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas en el
ano 2020.

Regla de decision: Si P < 0.05, entonces se rechaza la hipoétesis nula

Tabla 8. Relacion entre Desempefio laboral y proceso de contratacion

Contrataciones con el estado

Coeficiente de

N correlacion P

Rho de Spearman Desempefio laboral 24 ,581 ,002

Fuente: elaboracion propia, 2020.

En la tabla 8 se observa que p < 0,05 (,002) lo que rechaza la hipétesis nula
y se concluye que existe una relacion directa entre el desempefio laboral y los
procesos de contrataciones con el estado en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, 2020. También se observa que el desempefio laboral esta
relacionado directamente con los procesos de seleccion de las contrataciones y
esta correlacion es moderada (Rho de Spearman = 0,581)
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Fuente: elaboracion propia, 2020.

Contrastacion de la hipétesis especifica 1
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Ho: No existe una relacion directa entre el desempefio laboral y los actos
preparatorios en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas en el afio 2020.

Ha: Existe una relacion directa entre el desempefio laboral y los actos preparatorios
en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas en el afio 2020.

Regla de decision: Si p < 0.05, entonces se rechaza la hipétesis nula

Tabla 9. Relacion entre desempefio laboral y actos preparatorios

Actos preparatorios

Coeficiente de
N correlacién P

Rho de Spearman Desempefio laboral 24 ,561 ,004

Fuente: elaboracion propia, 2020.

En la tabla 9 se observa que p < 0,05 (,004) lo que rechaza la hipétesis nula
y se concluye que existe una relacion directa entre el desempefio laboral y los actos
preparatorios en la municipalidad de Andahuaylas en el afio 2020. También se
observa que el desempefio laboral esta relacionado directamente con los actos
preparatorio y esta correlaciéon es moderada (Rho de Spearman = 0,561).
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Contrastacion de la hipétesis especifica 2

Ho: No existe una relacion directa entre el desempefio laboral y el proceso de
seleccion en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas en el afio 2020.

Ha: Existe una relacion directa entre el desempefio laboral y el proceso de
seleccion en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas en el afio 2020.

Regla de decision: Si p < 0.05, entonces se rechaza la hipétesis nula

Tabla 10. Relacion entre desempefio laboral y proceso de seleccion

Procesos de seleccién

Coeficiente de

N correlacion P

Rho de Spearman Desempeifio laboral 24 ,555 ,005

Fuente: elaboracion propia, 2020.

En la tabla 10 se observa que p < 0,05 (,005) lo que rechaza la hipétesis nula y
se acepta la hipétesis alterna, concluyendo que existe una relacion directa entre el
desempefio laboral y el proceso de seleccién en la Municipalidad de Andahuaylas
en el afio 2020. También se observa que el desempefio laboral esta relacionado
directamente con los procesos de seleccidn y esta correlacion es moderada (Rho
de Spearman = 0.555).
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[1l. DISCUSION

El presente trabajo tiene como titulo Desemperio laboral de los trabajadores en los
procesos de contrataciones con el estado de la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, trabajo realizado en el curso del afio 2020, de este modo se pudo
trabajar con dos variables para verificar la relacion que existe entre ambas variables
y la relaciéon con las dimensiones del proceso de contrataciones y el desempefio

laboral.

El desempefio laboral segun Ramos & col., (2019) es la variable dependiente
de modo definitivo es decir que cualquier variable que forma parte de la
administracion o en este caso de la gestion puede llegar a afectar a la variable
desempeiio laboral puesto que este es un elemento primigenio del trabajador y que
puede ser influida de manera interna o al interior del trabajo, segun Gil & col., (2020)
refiere que existe una relacion positiva entre las relaciones externas e internas,
también menciona que pueden haber, dos tipos de relacion una intra rol cuando se
refiere a la labor formal o planificada, y el otro seria el extra rol que tienen que ver
con la labor extra, pero que tiene que ver con su labor formal, asimismo Demerouti
& col., (2016) indica que el compromiso laboral se relaciona con el desempefio y su
influencia se da tanto al interior como fuera del trabajo, de esta manera podria
afirmarse que existe una relacién muy estrecha e intima con el compromiso de tipo
positivo, pero ¢Qué es el desempefio laboral? Segun Viswesvaran (2017) Son
acciones, conductas y consecuencias en la que el trabajador actda o son parte de
ello, lo cual contribuye a lograr las metas que la organizaciéon persigue. No tienen
una definicibn consensuada, los autores le atribuyen como una a la organizacién
por parte de sus colaboradores (Rahman, Rahman, & Uddin, 2018). Son elementos
objetivos que el individuo realiza que son importantes para el logro de metas en una
organizacién (Campbell, Mchenry, & Wise, 1990). Son actos o procederes de los
colaboradores importantes para el logro de objetivos en una organizacion
(Chiavenato, 2002). Es la realizacion entre el trabajo y el producto generados por
el empleado en favor de la empresa, esta relacion puede ser influida por elementos
externos (Alvarez, Indacochea, Alvarez, Yoza, & Figueroa, 2018). Comportamiento
o autenticidad del trabajador en la labor en una organizacion (Salas, 2012).

Percepcion como labora un trabajador Zuloaga, (2014). De esta manera se puede
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afirmar que el desempefio laboral tiene un papel fundamental y basico, en varios
sentidos, por un lado el desempefio laboral es propios de cada trabajador pero este
es influenciado por factores externos y de ello el desempefio puede ser positivo o
negativo, por otro lado esta respuesta a la influencia del medio interno y externo va
generar que el desempefio sea positivo 0 negativo lo cual va suponer una
consecuencia inevitable en la organizacion, es decir el desempefio va ha incidir en
el futuro de la organizacion y va a ser punto importante en la eficacia o ineficacia
de la organizacion, lo cual lo convierte a esta variable en una variable de
importancia mayor en el &mbito administrativo y gerencial pero que también ha
demostrado determinada labilidad en el sentido estricto de que puede ser
influenciado por cualquier elemento que se encuentra al interior o al exterior del

ambiente del trabajo.

Por otro lado el desempefio laboral contempla tres dimensiones que son la
sugerencia de la integridad e importancia que tiene esta variable que segun
podemos ver son la competencia, que segun Galarza (2020), esta basado en la
idoneidad ocupacional, que juegan un papel importante en la productividad de una
organizacion; productividad segun Suarez (2017) es el nivel del nivel de eficiencia
del trabajo para generar valor econémico y Fontalvo (2017) relacionado a la
capacidad de un bien elaborado de generar satisfaccion en sus usuarios;
Motivacion Pedraza (2020) refiere que es un estado emocional, generado por la
percepcion personal del trabajador relacionado a su trabajo, desarrollandose un
estado afectivo con el trabajo, Marin (2017) Estado emocional que maneja nuestros
pensamientos, relacionado a la conducta hacia el logro de un objetivo y Burgos
(2018) Factores que influyen en la conducta del trabajador en la realizacion de un
objetivo, tal vez segun la revision de la literatura cientifica la motivacion llegaria ser
la dimension méas importante pero no la Unica de todas que tiene el desempefio
laboral, este llegaria a ser el motor positivo en el desempefio positivo del trabajador
y también el ancla o la barrera para que un trabajador tenga un buen desempefio
laboral.

En relacién a las contrataciones son pautas que las empresas y los contratantes
deben cumplir con el fin de que se realice una adquisicion con el estado, el cual

otorga el maximo valor monetario del que contribuye y en mejores condiciones de
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precio y calidad, pero ¢las contrataciones se pueden relacionar al desempeiio o
mejor dicho el desempefio laboral puede tener una influencia sobre los contratos?
El desempeiio laboral es el trabajo o labor que realiza un funcionario publico y
dentro de las funciones que el trabajador cumple estan las contrataciones si es el
caso, entonces el desempefio laboral si tiene o puede tener una influencia positiva
en las contrataciones puesto que a mejor desempefio mejores contrataciones y ello
basado en la revision bibliografica, Viswesvaran (2017) (Rahman, & col., 2018).
(Campbell & col.,1990) (Chiavenato, 2002), de la misma manera Suarez (2017)
indica que es el nivel del nivel de eficiencia del trabajo para generar valor econémico

y la eficiencia se da en las distintas areas de trabajo como en las contrataciones.

Con respecto a la hipétesis general en el cual se establece que existe una
relacion directa entre el desempefio laboral y los procesos de contrataciones con el
estado en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas 2020, dado que P-valor =
.002. Esta correlacion es de tipo moderada (Rho de spearman= .581), compatible
con los resultados de los encuestados en el cual califican en grado medio, con el
91.7% (Tabla 3), asi como en la variable contrataciones con el estado, en el cual
los encuestados califican en un grado regular con el 95.8%, relacion que es
reafirmada por los distintos autores como (Campbell, Mchenry, & Wise, 1990). Que
menciona que el desempefio son procesos que tienen el objetivo de lograr metas
importantes para la organizacion, pero que contrasta con los resultados de Tirado
(2016) que llega a la conclusion de que todos los procesos son deficientes en este
municipio por cuanto hay ausencia de cumplimiento de metas en la municipalidad
provincial de Pacasmayo a causa de muchos factores: liderazgo, personal,
comunicacion, la direccion es orientada y autoritaria, es decir que el desempefio es
pobre por los factores externos y de esta manera explica los resultados hallados en
la investigacion contrastada pero que en ultimo caso otorga y reafirma el resultado
hallado. Zanz (2017) indica asi mismo que el mejoramiento en el clima
organizacional genera un aumento positivo en el desempefio laboral ello apoya de
manera indirecta lo hallado por el presente estudio y va en consonancia con lo
revisado en la bibliografia donde los factores externos favorables, generan una
mejoria en el desempefio laboral. Copaquira, (2015) de la misma manera en su
investigacién del clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral tiene

un resultado de correlacion de Pearson de 0,502 donde se comprueba una
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correlacion positiva moderada entre ambas variables y donde deberia primar la
comunicacion entre los trabajadores, la autonomia en la toma de decisiones y la
motivacion laboral para mejorar el desempefio laboral, investigacion que también
reafirma lo encontrado por el presente trabajo donde la influencia del desempefio

es positiva en los aspectos del trabajo.

Con respecto a la hipotesis especifica 1, se establece una correlacion directa
entre el desempenio laboral y los actos preparatorios de los procesos de seleccion
en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, con un nivel de significancia p-valor
.004, con una correlacion moderada r= .561, En esta linea Campbell & col., (1990)
menciona que el desempefio laboral son objetivos que el individuo realiza que son
importantes para el logro de metas en una organizacion, de la misma manera
Chiavenato (2002) indica son actos o procederes de los colaboradores importantes
para el logro de objetivos en una organizacion, en este sentido lo hallado es
reafirmado por la revisién bibliogréfica en el sentido que los actos preparatorios son
parte del trabajo de los trabajadores de la municipalidad Provincial de Andahuaylas
por tanto son parte de su desempefio laboral lo cual indica una relacion entre
ambas, asimismo Arcos & Torres (2018) en su trabajo llega a la conclusion de que
a mejor gestion de competencias mejor desempefo laboral, en este sentido el
resultado reafirma indirectamente lo hallado en la presente investigacion puesto que
los actos preparatorios requieren de un determinado nivel de competencias y estos

se relacionan de manera positiva con el desempeiio laboral.

En cuanto a la hip6tesis especifica 2 se establece con una probabilidad de error
del 0,5% que existe una relacion directa entre el Desempefio Laboral y el Proceso
de seleccion en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas del afio 2020 (p-valor
= .005) con una correlacion moderada r= .555; las mismas expresadas en las
dimensiones actos preparatorios, el mismo que califica un estado “regular” y
representa un 91.7%; asi como en la dimension Proceso de seleccidn, el mismo
gue alcanza una calificacién “buena” con el 100%. El presente resultado se reafirma
con lo hallado en la revision bibliografica donde Stonner, (1996) afirma que el
desempeiio laboral indica la forma como los integrantes de una organizacion
laboran eficazmente para alcanzar objetivos comunes y sujetos a las reglas o

acuerdos basicos indicados por la autoridad, en esta misma linea Bohérquez (2004)
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también indica que el desempefio laboral es el nivel de ejecucién alcanzado por el
trabajador en lograr las metas de la organizacion, de esta manera indica que siendo
el proceso de seleccion contempla un proceso de ejecucién como parte del trabajo
siendo esto parte del desemperio laboral de un trabajador por lo cual esta relacion
entre la variable desempefio laboral y la dimension proceso de seleccion del
proceso de contrataciones del estado, de la misma manera Tirado (2016) encuentra
gue las contrataciones y en especifico los proceso de seleccion se relacionan con
muchos factores que afectan el desempefio laboral en este sentido este trabajo de

investigacion reafirma lo hallado por la presente investigacion.

En este sentido podriamos indicar que el desempefio laboral es una variable
gue puede ser afectada por factores internos y externos y ello puede incidir en
cualquier trabajo es decir en este caso las contrataciones del estado son
influenciadas o relacionadas por el desempefio laboral puesto que en el caso de los
trabajadores del area de abastecimientos de la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas parte de su trabajo son las contrataciones y por tanto parte de sus
labores diarias, en este sentido su desempefio laboral sera medido en base a este
tipo de trabajo que es propio de esta oficina especializada y segun la bibliografia
revisada y los antecedentes el desempefio laboral tiene una influencia en el trabajo
cuantitativo y cualitativo del empleado, colaborador o trabajador en su area de

trabajo.
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IV. CONCLUSIONES:

Segun el planteamiento de la investigacidn, se pretende identificar la relacién
gue existe entre el desempefio laboral y el proceso de contratacion con el estado,
asi como determinar el grado de relacién que existe entre estas variables. En tal

sentido, se concluye lo siguiente:

Primero: Respecto al objetivo general, se concluye que con una probabilidad de
error del 0,2% existe una relacion directa entre el desempefio laboral y
las contrataciones del estado en la municipalidad Provincial de
Andahuaylas, con un P-valor < .05 y un coeficiente de correlacion r=

.581, correlacién moderada.

Segundo: Segun resultados del objetivo especifico 1, se concluye que existe una
relacion directa entre desempefio laboral y la dimension “actos
preparatorios”, cuyo P-valor .004, con un coeficiente de correlacion de

.561, correlacién moderada.

Tercero: De acuerdo al objetivo especifico 2, se concluye que existe una relacion
directa entre desempefio laboral y la dimensién “Proceso de seleccion”
de las contrataciones del estado, con un P-valor= .005 y coeficiente de

correlacion r= .555, el cual nos indica una correlacion moderada.
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V. RECOMENDACIONES

Primero:

Generar un ambiente de clima organizacional positivo con el fin de incitar
a que se genere un desempefio laboral favorable por parte de los
trabajadores ello supondra una mejora en la productividad y en la calidad
de su labor dentro de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas

Segundo: Los gerentes y jefes deben ser lideres que puedan fomentar un

Tercero:

Cuarto:

ambiente de competitividad positivo, con reconocimientos y estimulos
para todos los trabajadores, esto con el fin de mejorar el desempefio
laboral de todos los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas

Generar acciones de mejora organizacional mediante la aplicacién de
actividades de Coaching de manera peridédica ello va reforzar el
desempeiio laboral de todos los integrantes de la Municipalidad

Provincial de Andahuaylas

Planificar acciones de capacitacion y pasantias en instituciones
nacionales para que puedan actualizar sus conocimientos y habilidades
sobre el proceso de contratacién esto con el fin de mejorar el proceso

tedrico-practico que supone las contrataciones.
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Anexo 3: Operacionalizacion de variables

VARIABLES DIMENSION INDICADORES ITEMS TECNICAS INSTRUM
ENTOS
Competencia e Capacidad 1,2 La encuesta Cuestionario
Desempefio profesional
. 3,45 de
laboral e Etica profesional
e Iniciativa o 678 preguntas
cumplimiento  de de tipo
metas
Likert
Productividad e Calidad de trabajo  9,10,11
e Responsabilidad 121314
e Ambiente laboral o
15,16,17
Motivacién e  Capacitacion y 18,19,20
actualizacion
laboral
e Remuneracion o
bonificacién 21,22,23
Actos e Programacion 1,2 La encuesta
preparatorios e  Solicitud 3
e Valor referencial
o  Disponibilidad 4,5
) presupuestaria 6
Contratacione e Aprobacion del ) _
s con el estado expediente 7,8 Cuestionario
e Comité especial 9,10 de
preguntas
. de tipo
Procesos de e  Aprobacion de 11,1213 )
seleccién bases Likert
e Calificacion y
evaluacion de 14,15,16
propuestas
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INSTRUCCIONES

Anexo 4: Cuestionario de desempefio laboral

1. A continuacion, se presentan 23 items, lea con atencion cada uno de ellos.
2. Responda cada item marcando con un aspa (X) la opcién de respuesta que mejor describa
su nivel de frecuencia. Las opciones de respuesta son las siguientes:
Nunca Casi A veces _CaS| Siempre
LEYENDA nunca siempre
1 2 3 4 5
3.  Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en SU experiencia de trabajo, por lo
tanto, NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS.
4. No debe quedar ningln item sin ser respondido.
5. Responda con sinceridad, éste cuestionario de encuesta; es estrictamente confidencial
PUNTUACION
, _ < | _< @ |- &
N° | DIMENSION 1 Competencia O n Ol O naol o
=z <Z| W <= =
:Z) O :Z) > Ouwl w
< nl o
Iniciativa
1 ¢ El trabajador propone ideas de solucion frente a las
dificultades que surgen dentro de la municipalidad?
2 ¢,Con qué frecuencia el trabajador efectlia cambios para
mejorar la ejecucion de sus funciones?
Capacidad Profesional
3 ¢ El trabajador se muestra comprometido con el
cumplimiento de metas y objetivos?
4 ¢ El trabajador tiene un adecuado desempefio de sus
funciones dentro de la municipalidad?
5 ¢ Es frecuente que el trabajador tiene la capacidad de
tomar decisiones y resolver problemas?
Etica Profesional
6 ¢ El trabajador respeta las normas de la Municipalidad?
7 ¢ El trabajador cumple con los horarios de trabajo de
manera puntual?
8 ¢ Con qué frecuencia el trabajador coopere con sus
superiores?
< | _< @B |8 ®
. . O "n Ol O naol o
DIMENSION 2 Productividad =z <Z| W <S| S
% @) % > | OWw| W
< nl o
Calidad de Trabajo
9 ¢ El trabajo realizado por el trabajador es digno de
reconocimiento
10 | ¢Cuén seguido los clientes se sienten satisfechos con el
servicio que le brinda el trabajador?
11 | ¢Con qué frecuencia aprecia que el trabajador busca
mejorar su labor de manera continua?
Responsabilidad
12 | ¢El trabajador cumple de manera eficiente con los
trabajos encomendados
13 | ¢El trabajador cumple con las tareas encomendadas en el
tiempo establecido?
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14 | ¢Con qué frecuencia el trabajador se hace responsable
de sus resultados?
Ambiente Laboral
15 | ¢El trabajador mantiene una adecuada relacion con sus
compaifieros de trabajo?
16 | ¢El trabajador se muestra respetuoso frente a sus
comparieros y clientes?
17 | ¢Con qué frecuencia el trabajador se muestra empatico
con los problemas de otros?
n wf w
< — << W —x o
. . ., O n O O nwaol a
DIMENSION 3 Motivacion zZ <Z| 0 <s| s
% @) % > Owl W
< 0l un
Satisfaccién en el puesto de trabajo
18 | ¢Observa que el trabajador se muestra satisfecho con su
trabajo dentro de la Municipalidad?
19 | ¢El trabajador se siente motivado con su ambiente de
trabajo?
20 | ¢Considera que el trabajador muestra entusiasmo en las
labores que realiza?
Capacitacion y Actualizacion Laboral
21 | ¢Eltrabajador pone en préctica lo aprendido en las
capacitaciones que se les brinda?
22 | ¢Eltrabajador muestra mejoras en sus funciones después
de cada capacitacion que recibe?
23 | ¢Es frecuente que el trabajador refuerce sus

conocimientos y mejore la calidad de servicio?

GRACIAS POR SU APORTE




INSTRUCCIONES

A continuacion, se presentan 16 items, lea con atencion cada uno de ellos.
Responda cada item marcando con un aspa (X) la opcién de respuesta que mejor escriba su
nivel de frecuencia. Las opciones de respuesta son las siguientes:

CUESTIONARIO DE CONTRATACIONES

LEYENDA

Nunca

Casi
nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

1

2

3

4

5

Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en SU experiencia de trabajo, por lo tanto,

NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS.
No debe quedar ningun ltem sin ser respondido.
Responda con sinceridad, este cuestionario de encuesta; es estrictamente confidencial

NO

DIMENSIONES 1 ACTOS PREPARATORIOS

PUNTUACION

NUNCA

CASI
NUNCA

A VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

PROGRAMACIONES

Los procesos de contratacion estan través del Plan
Estratégico Institucion Plan Operativo Institucional (POI)
enlazados a al (PEI)

Se difunde el plan anual de contrataciones en forma
oportuna, con la finalidad de facilitar a los futuros
participantes, la programacién de sus ventas, con
ofertas més competitivas y mejore la condicién de venta.

SOLICITUD

La descripcién de los requerimientos técnicos minimos y
especificaciones técnicas se realiza definiendo con
precision las caracteristicas, condiciones, cantidad y
calidad, de los bienes, servicios u obras a contratar, con
el proposito de permitir la concurrencia de una pluralidad
de postores.

VALOR REFERENCIAL

El estudio de mercado (resumen ejecutivo), brinda la
informacion de posibilidades que ofrece el mercado
segun el nivel de comercializacion, descuento por
volimenes, disponibilidad inmediata, mejoras en las
condiciones de venta, garantias, vigencia y tecnolégica

En el caso de consultoria de obras, la entidad establece
los detalles de la estructura del valor referencial y monto
respectivo

DISPONIBILIDAD PRESUPUESTARIA

Los expedientes de contratacion cuentan con la
certificacién presupuestaria correspondiente

APROBACION DE EXPEDIENTE

Los expedientes cuentan con una solicitud de aprobacién.

La aprobacion del expediente de contratacion se hace
mediante resolucion por el titular de la entidad

COMITE ESPECIAL

El comité de seleccion estd integrado por tres (3)
miembros de los cuales uno (1) debe pertenecer al
d6rgano encargado de las contrataciones de la Entidad y
por lo menos uno (1) debe tener conocimiento técnico en

el objeto de la contratacién
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10

Para la contratacion de ejecucion de obras, consultoria en
general, consultoria de obras y modalidad mixta de los
tres (3) miembros que forman parte del comité de
seleccion, por lo menos, dos (2) deben contar con
conocimiento técnico en el objeto de la contratacion

DIMENSION 2 PROCESOS DE SELECCION

NUNCA

CASI
NUNCA

A VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

APROBACION DE BASES

11

La entidad utiliza obligatoriamente las bases
estandarizadas que aprueba el Organismo Supervisor de
Contrataciones del Estado.

12

En las bases, se evita incluir la presentacion de
documentacién de presentacién obligatoria innecesarios,
cuyo cumplimiento solo favorezca a determinados
postores 0 excluya injustificadamente la participacion de
proveedores

13

En las bases, incluyen requisitos innecesarios para
acreditar el cumplimiento de los requerimientos técnicos
minimos (marcas o nombres comerciales, patentes,
disefios o tipos particulares, fabricantes determinados o
descripcion particular), los mismos que orientan la
contratacion a determinados postores o0 excluya
injustificadamente la participacion de postores.

CALIFICACION Y EVALUACION DE PROPUESTAS

14

El método y/o criterio de evaluacion y calificacion
contempladas en las bases, estan siempre dentro de los
parametros que el Reglamento de la Ley de
Contrataciones del Estado establece.

15

Se selecciona entre las propuestas de los postores, a la
mejor alternativa técnica, las mejoras posibilidades que
ofrecen el mercado y oferta en términos de calidad,
oportunidad y precio.

16

Existen casos de empate en el otorgamiento de la buena
pro, en las que se solucioné a favor de las
microempresas y pequefias empresas

GRACIAS POR SU APORTE
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

Anexo 5: Instrumentos de validacién

o 14 i
N DIMENSION 1 CompetencleENSIONES [items Pertinencial! [Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
Iniciativa Si No Si No Si No
1 ¢ El trabajador propone ideas de solucion frente a las dificultades que surgen X X X
dentro de la municipalidad?
2 ¢,Con qué frecuencia el trabajador efectia cambios para mejorar la ejecucion | x X X
de sus funciones?
Capacidad Profesional Si No Si No Si No
3 ¢ El trabajador se muestra comprometido con el cumplimiento de metas y X X X
objetivos?
4 ¢ El trabajador tiene un adecuado desempefio de sus funciones dentro de la X X X
municipalidad?
5 ¢Es frecuente que el trabajador tiene la capacidad de tomar decisiones y X X X
resolver problemas?
Etica Profesional Si No Si No Si No
6 ¢ El trabajador respeta las normas de la Municipalidad? X X X
7 ¢ El trabajador cumple con los horarios de trabajo de manera puntual?
8 ¢Con qué frecuencia el trabajador coopera con sus superiores? X X X
DIMENSION 2 Productividad X X
Calidad de Trabajo Si No Si No Si No
9 ¢ El trabajo realizado por el trabajador es digno de reconocimiento?
10 ¢,Cuan seguido los clientes se sienten satisfechos con el servicio que le X X X
brinda el trabajador?
1 ¢Con que frecuencia aprecia que el trabajador busca mejorar su labor de X X X
manera continua?
Responsabilidad Si No Si No Si No
12 | ¢Eltrabajador cumple de manera eficiente con los trabajos encomendados? X X X
13 | ¢El trabajador cumple con las tareas encomendadas en el tiempo
establecido?
14 ¢,Con qué frecuencia el trabajador se hace responsable de sus resultados? X X X
Ambiente Laboral Si No Si No Si No
15 ¢ El trabajador mantiene una adecuada relacién con sus compafieros de X X X
trabajo?
16 ¢El trabajador se muestra respetuoso frente a sus compafieros y clientes? X X X
17 ¢ Con qué frecuencia el trabajador se muestra empético con los problemas de
otros?
DIMENSION 3 Motivacion X X X
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Satisfaccion en el puesto de trabajo Si No Si No Si No
18 ¢Observa que el trabajador se muestra satisfecho con su trabajo dentrode la | x X X
Municipalidad?
19 ¢ El trabajador se siente motivado con su ambiente de trabajo? X X X
20 ¢Considera que el trabajador muestra entusiasmo en las labores que realiza? | x X X
Capacitacién y Actualizacién Laboral Si No Si No Si No
21 ¢ El trabajador pone en préctica lo aprendido en las capacitaciones que se les | x X X
brinda?
22 ¢ El trabajador muestra mejoras en sus funciones después de cada X X X
capacitacion que recibe?
23 ¢Es frecuente que el trabajador refuerce sus conocimientos y mejore la X X X
calidad de servicio?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia en el instrumento
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Gisela Adriana Hurtado Regalado
DNI: 09673972

Especialidad del validador: Magister en Etica y Democracia, Magister en Docencia Universitaria

1Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

1 de noviembre del 2020.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CONTRATACION

NO

DIMENSIONES / items

DIMENSION 1 ACTOS PREPARATORIOS

Pertinenciat

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

PROGRAMACIONES

Si

No

Si

No

Si

No

Los procesos de contratacion estan considerados a través del Plan Estratégico
Institucion Plan Operativo Institucional (POI) enlazados a al (PEI)

X

X

X

X

Se difunde el plan anual de contrataciones en forma oportuna, con la finalidad de
facilitar a los futuros participantes, la programacion de sus ventas, con ofertas mas
competitivas y mejore la condicién de venta.

X

SOLICITUD

Si

No

Si

No

Si

La descripcion de los requerimientos técnicos minimos y especificaciones técnicas,
se realiza definiendo con precisién las caracteristicas, condiciones, cantidad y
calidad, de los bienes, servicios u obras a contratar, con el propésito de permitir la
concurrencia de una pluralidad de postores.

VALOR REFERENCIAL

Si

No

Si

No

Si

El estudio de mercado (resumen ejecutivo), brinda la informacion de posibilidades
que ofrece el mercado segun el nivel de comercializacién, descuento por
volumenes, disponibilidad inmediata, mejoras en las condiciones de venta,
garantias, vigencia y tecnolégica

En el caso de consultoria de obras, la entidad establece los detalles de la
estructura del valor referencial y monto respectivo

DISPONIBILIDAD PRESUPUESTARIA

Si

No

Si

No

Si

Los expedientes de contratacién cuentan con la certificacion presupuestaria
correspondiente

APROBACION DE EXPEDIENTE

Si

No

Si

No

Si

Los expedientes cuentan con una solicitud de aprobacion.

La aprobacion del expediente de contratacion se hace mediante resolucion por el
titular de la entidad

COMITE ESPECIAL

Si

No

Si

No

Si

El comité de seleccion esta integrado por tres (3) miembros de los cuales uno (1)
debe pertenecer al érgano encargado de las contrataciones de la Entidad y por lo
menos uno (1) debe tener conocimiento técnico en el objeto de la contratacion

10

Para la contratacién de ejecucion de obras, consultoria en general, consultoria de
obras y 10 modalidad mixta de los tres (3) miembros que forman parte del comité de
seleccion, por lo menos, dos(2) deben contar con conocimiento técnico en el objeto
de la contratacion

DIMENSION 2 PROCESOS DE SELECCION

APROBACION DE BASES

Si

No

Si

No

Si

11

La entidad utiliza obligatoriamente las bases estandarizadas que aprueba el
Organismo Supervisor de Contrataciones del Estado.

12

En las bases, se evita incluir la presentacion de documentacién de presentacién
obligatoria innecesarios, cuyo cumplimiento sélo favorezca a determinados postores
o excluya injustificadamente la participacion de proveedores
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13 En las bases, incluyen requisitos innecesarios para acreditar el cumplimiento de los X X X
requerimientos técnicos minimos (marcas 0 nombres comerciales, patentes, disefios
o tipos particulares, fabricantes determinados o descripcion particular), los mismos
que orientan la contratacion a determinados postores o excluya injustificadamente la
participacion de postores.

CALIFICACION Y EVALUACION DE PROPUESTAS Si No Si No Si

14 El método y/o criterio de evaluacion y calificacion contempladas en las bases, estan | x X X
siempre dentro de los parametros que el Reglamento de la Ley de Contrataciones
del Estado establece.

15 Se selecciona entre las propuestas de los postores , a la mejor alternativa técnica, X X X
las mejoras posibilidades que ofrecen el mercado y oferta en términos de calidad,
oportunidad y precio.

16 Existen casos de empate en el otorgamiento de la buena pro, en las que se X X X
solucion6 a favor de las microempresas y pequefias empresas

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia en el instrumento
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Gisela Adriana Hurtado Regalado............
DNI: 09673972

Especialidad del validador: Magister en Etica y Democracia, Magister en Docencia Universitaria

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

1 de noviembre del 2020.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

o] T i
N DIMENSION 1 competencEIMENSIONES [items Pertinencial! [Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
Iniciativa Si No Si No Si No
1 ¢ El trabajador propone ideas de solucién frente a las dificultades que surgen X X X
dentro de la municipalidad?
2 ¢Con qué frecuencia el trabajador efecttia cambios para mejorar la ejecucion X X X
de sus funciones?
Capacidad Profesional Si No Si No Si No
3 ¢ El trabajador se muestra comprometido con el cumplimiento de metas y X X X
objetivos?
4 ¢ El trabajador tiene un adecuado desempefio de sus funciones dentro de la X X X
municipalidad?
5 ¢ Es frecuente que el trabajador tiene la capacidad de tomar decisiones y X X X
resolver problemas?
Etica Profesional Si No Si No Si No
6 ¢ El trabajador respeta las normas de la Municipalidad?
7 ¢ El trabajador cumple con los horarios de trabajo de manera puntual? X X X
8 ¢Con qué frecuencia el trabajador coopera con sus superiores?
DIMENSION 2 Productividad X X X
Calidad de Trabajo Si No Si No Si No
9 ¢ El trabajo realizado por el trabajador es digno de reconocimiento? X X X
10 ¢ Cuan seguido los clientes se sienten satisfechos con el servicio que le
brinda el trabajador?
1 ¢Con que frecuencia aprecia que el trabajador busca mejorar su labor de X X X
manera continua?
Responsabilidad Si No Si No Si No
12 | ¢El trabajador cumple de manera eficiente con los trabajos encomendados?
13 | ¢El trabajador cumple con las tareas encomendadas en el tiempo X X X
establecido?
14 ¢Con qué frecuencia el trabajador se hace responsable de sus resultados? X X X
Ambiente Laboral Si No Si No Si No
15 ¢ El trabajador mantiene una adecuada relacion con sus comparieros de X X X
trabajo?
16 ¢El trabajador se muestra respetuoso frente a sus compafieros y clientes? X X X
17 ¢ Con qué frecuencia el trabajador se muestra empéatico con los problemas de | x X X
otros?
DIMENSION 3 Motivacién X X X
Satisfaccion en el puesto de trabajo Si No Si No Si No
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18 ¢,Observa que el trabajador se muestra satisfecho con su trabajo dentro de la X X X
Municipalidad?

19 ¢El trabajador se siente motivado con su ambiente de trabajo? X X X

20 ¢ Considera que el trabajador muestra entusiasmo en las labores que realiza? | x X X

Capacitacion y Actualizacion Laboral Si No Si No Si No

21 ¢ El trabajador pone en practica lo aprendido en las capacitaciones que se les | x X X
brinda?

22 ¢ El trabajador muestra mejoras en sus funciones después de cada X X X
capacitacion que recibe?

23 ¢ Es frecuente que el trabajador refuerce sus conocimientos y mejore la X X e
calidad de servicio?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia en el instrumento
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Silvia Vanessa Villanueva Alhuay
DNI: 41855325

Especialidad del validador: Magister en Etica y Democracia, Magister en Docencia Universitaria

1Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

1 de noviembre del 2020.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CONTRATACION

NO

DIMENSIONES / items

DIMENSION 1 ACTOS PREPARATORIOS

Pertinenciat

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

PROGRAMACIONES

Si

No

Si

No

Si

No

Los procesos de contratacion estan considerados a través del Plan Estratégico
Institucion Plan Operativo Institucional (POIl) enlazados a al (PEI)

X

X

X

Se difunde el plan anual de contrataciones en forma oportuna, con la finalidad de
facilitar a los futuros participantes, la programacion de sus ventas, con ofertas mas
competitivas y mejore la condicién de venta.

SOLICITUD

Si

No

Si

No

Si

La descripcion de los requerimientos técnicos minimos y especificaciones técnicas,
se realiza definiendo con precision las caracteristicas, condiciones, cantidad y
calidad, de los bienes, servicios u obras a contratar, con el propésito de permitir la
concurrencia de una pluralidad de postores.

VALOR REFERENCIAL

Si

No

Si

No

Si

El estudio de mercado (resumen ejecutivo), brinda la informacion de posibilidades
que ofrece el mercado segun el nivel de comercializacién, descuento por
volumenes, disponibilidad inmediata, mejoras en las condiciones de venta,
garantias, vigencia y tecnolégica

En el caso de consultoria de obras, la entidad establece los detalles de la
estructura del valor referencial y monto respectivo

DISPONIBILIDAD PRESUPUESTARIA

Si

No

Si

No

Si

Los expedientes de contratacién cuentan con la certificacion presupuestaria
correspondiente

APROBACION DE EXPEDIENTE

Si

No

Si

No

Si

Los expedientes cuentan con una solicitud de aprobacion.

La aprobacion del expediente de contratacion se hace mediante resolucién por el
titular de la entidad

COMITE ESPECIAL

Si

No

Si

No

Si

El comité de seleccion esta integrado por tres (3) miembros de los cuales uno (1)
debe pertenecer al érgano encargado de las contrataciones de la Entidad y por lo
menos uno (1) debe tener conocimiento técnico en el objeto de la contratacion

10

Para la contratacién de ejecucion de obras, consultoria en general, consultoria de
obras y 10 modalidad mixta de los tres (3) miembros que forman parte del comité de
seleccion, por lo menos, dos(2) deben contar con conocimiento técnico en el objeto
de la contratacion

DIMENSION 2 PROCESOS DE SELECCION

APROBACION DE BASES

Si

No

Si

No

Si

11

La entidad utiliza obligatoriamente las bases estandarizadas que aprueba el
Organismo Supervisor de Contrataciones del Estado.

12

En las bases, se evita incluir la presentacion de documentacién de presentacién
obligatoria innecesarios, cuyo cumplimiento sélo favorezca a determinados postores
o excluya injustificadamente la participacion de proveedores
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13

En las bases, incluyen requisitos innecesarios para acreditar el cumplimiento de los
requerimientos técnicos minimos (marcas 0 nombres comerciales, patentes, disefios
o tipos particulares, fabricantes determinados o descripcion particular), los mismos
que orientan la contratacion a determinados postores o excluya injustificadamente la
participacion de postores.

CALIFICACION Y EVALUACION DE PROPUESTAS

Si

No

Si

No

Si

14

El método y/o criterio de evaluacion y calificacién contempladas en las bases, estan
siempre dentro de los parametros que el Reglamento de la Ley de Contrataciones
del Estado establece.

15

Se selecciona entre las propuestas de los postores , a la mejor alternativa técnica,
las mejoras posibilidades que ofrecen el mercado y oferta en términos de calidad,
oportunidad y precio.

16

Existen casos de empate en el otorgamiento de la buena pro, en las que se
solucion6 a favor de las microempresas y pequefias empresas

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia en el instrumento

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: : Silvia Vanessa Villanueva Alhuay

DNI: 41855325

Especialidad del validador: Magister en Etica y Democracia, Magister en Docencia Universitaria

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

1 de noviembre del 2020.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

o] T i
N DIMENSION 1 competencEIMENSIONES [items Pertinencial! [Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
Iniciativa Si No Si No Si No
1 ¢ El trabajador propone ideas de solucién frente a las dificultades que surgen X X X
dentro de la municipalidad?
2 ¢Con qué frecuencia el trabajador efecttia cambios para mejorar la ejecucion X X X
de sus funciones?
Capacidad Profesional Si No Si No Si No
3 ¢ El trabajador se muestra comprometido con el cumplimiento de metas y X X X
objetivos?
4 ¢ El trabajador tiene un adecuado desempefio de sus funciones dentro de la X X X
municipalidad?
5 ¢ Es frecuente que el trabajador tiene la capacidad de tomar decisiones y X X X
resolver problemas?
Etica Profesional Si No Si No Si No
6 ¢ El trabajador respeta las normas de la Municipalidad?
7 ¢ El trabajador cumple con los horarios de trabajo de manera puntual? X X X
8 ¢Con qué frecuencia el trabajador coopera con sus superiores?
DIMENSION 2 Productividad X X X
Calidad de Trabajo Si No Si No Si No
9 ¢ El trabajo realizado por el trabajador es digno de reconocimiento? X X X
10 ¢ Cuan seguido los clientes se sienten satisfechos con el servicio que le
brinda el trabajador?
1 ¢Con que frecuencia aprecia que el trabajador busca mejorar su labor de X X X
manera continua?
Responsabilidad Si No Si No Si No
12 | ¢El trabajador cumple de manera eficiente con los trabajos encomendados?
13 | ¢El trabajador cumple con las tareas encomendadas en el tiempo X X X
establecido?
14 ¢ Con qué frecuencia el trabajador se hace responsable de sus resultados? X X X
Ambiente Laboral Si No Si No Si No
15 ¢ El trabajador mantiene una adecuada relacion con sus comparieros de X X X
trabajo?
16 ¢El trabajador se muestra respetuoso frente a sus compafieros y clientes? X X X
17 ¢ Con qué frecuencia el trabajador se muestra empéatico con los problemas de | x X X
otros?
DIMENSION 3 Motivacién X X X
Satisfaccion en el puesto de trabajo Si No Si No Si No
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18 ¢,Observa que el trabajador se muestra satisfecho con su trabajo dentro de la X X X
Municipalidad?

19 ¢El trabajador se siente motivado con su ambiente de trabajo? X X X

20 ¢ Considera que el trabajador muestra entusiasmo en las labores que realiza? | x X X

Capacitacion y Actualizacion Laboral Si No Si No Si No

21 ¢ El trabajador pone en practica lo aprendido en las capacitaciones que se les | x X X
brinda?

22 ¢ El trabajador muestra mejoras en sus funciones después de cada X X X
capacitacion que recibe?

23 ¢ Es frecuente que el trabajador refuerce sus conocimientos y mejore la X X e
calidad de servicio?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia en el instrumento
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Yeny Hurtado Flores
DNI: 28314384

Especialidad del validador: Magister en Etica y Democracia, Magister en Docencia Universitaria

1Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

1 de noviembre del 2020.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CONTRATACION

NO

DIMENSIONES / items

DIMENSION 1 ACTOS PREPARATORIOS

Pertinenciat

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

PROGRAMACIONES

Si

No

Si

No

Si

No

Los procesos de contratacién estan considerados a través del Plan Estratégico
Institucion Plan Operativo Institucional (POI) enlazados a al (PEI)

X

X

X

Se difunde el plan anual de contrataciones en forma oportuna, con la finalidad de
facilitar a los futuros participantes, la programacion de sus ventas, con ofertas mas
competitivas y mejore la condicién de venta.

SOLICITUD

Si

No

Si

No

Si

La descripcién de los requerimientos técnicos minimos y especificaciones técnicas,
se realiza definiendo con precisién las caracteristicas, condiciones, cantidad y
calidad, de los bienes, servicios u obras a contratar, con el propdsito de permitir la
concurrencia de una pluralidad de postores.

VALOR REFERENCIAL

Si

No

Si

No

Si

El estudio de mercado (resumen ejecutivo), brinda la informacién de posibilidades
gue ofrece el mercado segun el nivel de comercializacién, descuento por
volimenes, disponibilidad inmediata, mejoras en las condiciones de venta,
garantias, vigencia y tecnolégica

En el caso de consultoria de obras, la entidad establece los detalles de la
estructura del valor referencial y monto respectivo

DISPONIBILIDAD PRESUPUESTARIA

Si

No

Si

No

Si

Los expedientes de contratacion cuentan con la certificacion presupuestaria
correspondiente

APROBACION DE EXPEDIENTE

Si

No

Si

No

Si

Los expedientes cuentan con una solicitud de aprobacién.

La aprobacion del expediente de contratacion se hace mediante resolucién por el
titular de la entidad

COMITE ESPECIAL

Si

No

Si

No

Si

El comité de seleccion estéa integrado por tres (3) miembros de los cuales uno (1)
debe pertenecer al érgano encargado de las contrataciones de la Entidad y por lo
menos uno (1) debe tener conocimiento técnico en el objeto de la contratacion

10

Para la contratacion de ejecucién de obras, consultoria en general, consultoria de
obras y 10 modalidad mixta de los tres (3) miembros que forman parte del comité de
seleccion, por lo menos, dos(2) deben contar con conocimiento técnico en el objeto
de la contratacion

DIMENSION 2 PROCESOS DE SELECCION

APROBACION DE BASES

Si

No

Si

No

Si

11

La entidad utiliza obligatoriamente las bases estandarizadas que aprueba el
Organismo Supervisor de Contrataciones del Estado.

64




12 En las bases, se evita incluir la presentaciéon de documentacion de presentacion X X X
obligatoria innecesarios, cuyo cumplimiento sélo favorezca a determinados postores
o0 excluya injustificadamente la participacion de proveedores

13 En las bases, incluyen requisitos innecesarios para acreditar el cumplimiento de los X X X
requerimientos técnicos minimos (marcas o nombres comerciales, patentes, disefios
o tipos particulares, fabricantes determinados o descripcion particular), los mismos
gue orientan la contratacién a determinados postores o excluya injustificadamente la
participacion de postores.

CALIFICACION Y EVALUACION DE PROPUESTAS Si No Si No Si

14 El método y/o criterio de evaluacion y calificacién contempladas en las bases, estan | x X X
siempre dentro de los pardmetros que el Reglamento de la Ley de Contrataciones
del Estado establece.

15 Se selecciona entre las propuestas de los postores , a la mejor alternativa técnica, X X X
las mejoras posibilidades que ofrecen el mercado y oferta en términos de calidad,
oportunidad y precio.

16 Existen casos de empate en el otorgamiento de la buena pro, en las que se X X X
solucion6 a favor de las microempresas y pequefias empresas

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia en el instrumento
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Yeny Hurtado Flores
DNI: 28314384

Especialidad del validador: Magister en Etica y Democracia, Magister en Docencia Universitaria

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

1 de noviembre del 2020.
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Anexo 6: Confiabilidad del instrumento
Para la probar la confiabilidad de los dos instrumentos de la presente investigacion

se realizd una prueba piloto en 10 trabajadores administrativos de otro Municipio

Provincial, resultados que son los siguientes:

Para la variable Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,849 23

Fuente: Datos procesados de la encuesta

Elaboracion: Propia

El valor obtenido en la variable de investigacion Desempefio Laboral, conformado
por 23 items y 3 dimensiones es de ,849, lo que significa que tiene 84,9% de
confiabilidad el cual es de alta fiabilidad, tomando como base el ndmero de
reactivos y el resultado se determina que el instrumento es aceptable.

Para la variable Indicadores Contrataciones

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach | N de elementos

,949 16

Fuente: Datos procesados de la encuesta

Elaboracion: Propia

El valor obtenido en la variable de investigacion Contrataciones, conformada por 16
items y 2 dimensiones es de ,949, lo que significa que tiene 94,9% de confiabilidad
el cual es de alta fiabilidad, tomando como base el numero de reactivos y el

resultado se determina que el instrumento es aceptable.
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Anexo 7: Carta de aceptacién

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ANDAHUAYLAS ﬁfg‘-‘,‘-j’s‘

“ARD DE LA UKIVERSAUZACION DE LA SALUD™ g resultodos Ko
it 24 - 0
Andabuayles, 16 de Noviemaen del 2020
TAN* -
SEROR:
RONALD MONTOYA MORCCOLLA.
PRESENTE -
ASUNTO : AUTORIZACION PARA REALIZAR TRABAJO DE
INVESTIGACION.

REFERENCIA : SOLICITUD SN CON REG. N* 06531,

Recba un coedial ssludo da |18 Unidad de Recursos
Humanos de la Municipalided Provincial da Andahusylas me 0injo & ustad, a fin
de respender 8l documanto de la referencia

Esla unidad autorizs realzar el trabajo de investigacién por lo que usted debara
passr por cada area para pedir fa colaboracian de los sanvidores pablicos.

Esperando reciha la presenie, agradezco su alencidn, y sin otro particular
ma despido de Ud.

nieocion: bt Corsihcan N 625 Plaza os Avres Tl 083 421544
Meb: Ry Aww TEn endhTAS 638 pe Emai: nofQrrursassaburdas gob pe
e ——— e e . e e

Fscaneado con CamScanner
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PROBLEMA

Problema principal:

¢Cual es la relacion del
desempefio laboral y el
proceso de seleccion de las
contrataciones con el
estado de la municipalidad
de Andahuaylas, 2020?

Problemas secundarios:

¢Cudl es la relacién del
desempefio laboral y
los actos preparatorios
en la municipalidad de
Andahuaylas en el afio
20207?

¢Cudl es la relacién del
desempefio laboral y
los procesos de
seleccion

en la Municipalidad de
Andahuaylas en el afio
20207?

OBJETIVOS

Objetivo general:

Determinar la
relacion entre
desempefio laboral
y los procesos de
seleccion de las
contrataciones con
el estado en la
municipalidad  de
Andahuaylas, 2020.

Objetivos especificos:

Determinar cual
es la relacion del
desempefio
laboral y los actos
preparatorios en
la  Municipalidad
de Andahuaylas
en el afio 2020.
Determinar cuél es
la relacion  del
desempefio laboral
y los procesos de
seleccion en la
Municipalidad de
Andahuaylas en el
afio 2020

Anexo 8. Matriz de consistencia
TITULO: Desempefio laboral de los trabajadores en procesos de contrataciones con el Estado de la Municipalidad de Andahuaylas — Apurimac 2020

HIPOTESIS

Hipotesis general:

Existe una relacion directa
entre el desempefio laboral
y los procesos de
seleccion de las
contrataciones con el
estado en la municipalidad
de Andahuaylas 2020.

Hipétesis especificas:

Existe una relacion
directa entre el
desempefio laboral vy

los actos preparatorios
en la municipalidad de
Andahuaylas en el afio
2020.

Existe una relacion
directa entre el
desempefio laboral y el
proceso de seleccién
en la Municipalidad de
Andahuaylas en el afio
2020.

VARIABLES E INDICADORES / CATEGORIAS Y SUBCATEGORIAS
Variable (1) El desempefio laboral

/categoria 1: independiente

Conceptos:

e  Desempefio laboral

Para (Zuloaga, 2014) el desempefio laboral es la apreciacién, mas o menos objetiva en funcion de
estandares e indicadores, respecto de cual es el nivel de ajuste entre el esfuerzo del trabajador, los

logros alcanzados y la calidad de su trabajo en un contexto organizacional y de industria

Dimensiones/Subct
agorias (definir
. Competencia

. Productividad

. Motivacion

Indicadores
Iniciativa o
cumplimiento de metas
Capacidad profesional
Etica profesional
Calidad de trabajo

Responsabilidad
Ambiente laboral

Satisfaccion en el puesto

de trabajo
Capacitacion
actualizacion laboral

y

Items
1,2
3,45
6,7,8
9,10,11
12,13,14
15,16,17
18,19,20

21,22,23

Variable/categoria 2: contrataciones con el estado
Concepto: Huaripata (2018) “Segun el Organismo Supervisor de las Contrataciones del Estado
(OSCE). La contratacion es el conjunto de procedimientos establecidos para la adquisicion de
bienes y servicios por personas, empresas u organizaciones, desde la evaluacion de las
necesidades iniciales hasta la concesion del contrato y la provision del servicio.” Pag. 47

Dimensiones

Indicadores

Iitems

Escala de
Likert
nunca
casi nunca
A veces
Casi siempre
siempre

Escala de
Likert

Niveles o
Rango

Alto 78-115

Medio 39-77
Bajo 0-38
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION
(sustentado)
ENFOQUE: cuantitativo
TIPO: Bésico

NIVEL: explicativo,
descriptiva correlacional

DISENO: no experimental
cuantitativa

V1
M r

V2
METODO: hipotético

deductivo

POBLACION Y
MUESTRA(sustentado)

POBLACION: los
trabajadores  de la
municipalidad de
Andahuaylas que hacen
un total de 250 personas

TIPO DE MUESTREO:
Trabajadores del area de
contrataciones de la

municipalidad de
Andahuaylas

TAMARNO DE
MUESTRA:

25 trabajadores

Actos
preparatorios

Procesos de
seleccion

Programacion

Solicitud

Valor referencial
Disponibilidad
presupuestaria
Aprobacion del
expediente

Comité especial
Aprobacion de bases
Calificacion y evaluacion
de propuestas

1,2,
3

4,5

6

7,8

9,10
11,12,13
14,15,16

nunca
casi nunca
A veces

Casi siempre
siempre

Buena: 54-80
Regular:  27-
53

Malo: 0-26
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DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DEL ASESOR

Yo, Gisela Adriana Hurtado Regalado, docente de la Escuela de la Facultad /
Escuela de posgrado en Maestria en Gestion Publica de la Universidad César
Vallejo, (Lima Este), revisora del trabajo de Investigacion titulado
“‘Desempefio laboral de los trabajadores en procesos de contrataciones con el
estado de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas — Apurimac, 20207,
del estudiante Ronald Montoya Morccolla, constato que la investigacion
tiene un indice de similitud de 22% verificable en el reporte de originalidad del

programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. En tal sentido asumo la responsabilidad que
corresponda ante cualquier falsedad, ocultamiento u omisién tanto de los
documentos como de informacion aportada, por lo cual me someto a lodispuesto

en las normas académicas vigentes de la Universidad César Vallejo.

Lima, 8 de enero de 2021

Gisela Adriana Hurtado Regalado
DNI: 09673972





