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5. RESUMEN 

 
El presente trabajo de investigación, tuvo como objetivo general, determinar y 

describir la influencia de la contratación de personal en el equilibrio presupuestal de 

las Municipalidades Provinciales del Perú y de la Municipalidad Provincial de 

Pacasmayo. San Pedro de Lloc, 2016. La investigación fue de diseño no 

experimental - descriptiva - correlacional, para llevarla a cabo se escogió una 

muestra poblacional de 15 trabajadores del Régimen de Contratación Administrativa 

de Servicios – C.A.S., de los cuales se revisaron documentos del informe de las 

convocatorias, selección y contratación de personal durante el periodo 2016. Esto se 

desarrolló mediante la Metodología de Revisión Bibliográfica y Documental con la 

seguridad de que la información recolectada es la que verdaderamente nos informa 

sobre el seguimiento y control de la selección y contratación de personal. Una vez 

determinada la necesidad de cubrir los puestos de trabajo vacantes tendría la acción 

de mantener el equilibrio presupuestario de la Municipalidad lo que fue el tema de 

investigación. Se propuso la actualización de los documentos de gestión como son 

CAP, MOF y el ROF; así como la supervisión por parte de la oficina de 

administración de Personal cada vez que haya convocatorias de puestos de trabajo, 

para la cual se nos permitió reunir la información necesaria y cumplir con los 

objetivos programados. Investigado el tema nos dio como resultado demostrar como 

la aplicación de esto ayuda a la contratación de personal y mantiene el equilibrio 

presupuestario de las Municipalidades sin afectar la calidad y eficiencia de sus 

servicios. 

Palabra clave: Contratación de personal, Equilibrio Presupuestal, 

Municipalidades. 



 

6. ABSTRACT 

 
The objective of this research was to determine and describe the influence of 

personnel recruitment on the budget balance of the Provincial Municipalities of Peru 

and the Provincial Municipality of Pacasmayo. San Pedro de Lloc, 2016. The 

research was non-experimental - descriptive - correlational, to carry it out, a 

population sample of 15 workers was chosen from the Administrative Procurement 

Regime of Services - CAS, of which documents of the The selection and hiring of 

personnel during the period 2016. This was developed through the Methodology of 

Bibliographic and Documentary Review with the assurance that the information 

collected is the one that truly informs us about the monitoring and control of the 

selection and hiring of personnel. Once determined the need to fill vacant jobs would 

have the action of maintaining the budget balance of the Municipality which was the 

subject of research. It was proposed to update management documents such as CAP, 

MOF and ROF; As well as supervision by the Personnel Administration Office 

whenever there are calls for jobs, resources for which we were allowed to gather the 

necessary information and comply with the programmed objectives. Investigated the 

subject gave us as a result to demonstrate how the application of this helps the hiring 

of personnel and maintains the budgetary balance of the Municipalities without 

affecting the quality and efficiency of their services. 

 

Keyword: Recruitment of staff, Budgetary Balance and Municipalities. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 
El presente trabajo de Investigación titulado: “LA CONTRATACIÓN DE 

PERSONAL Y SU INFLUENCIA EN EL EQUILIBRIO 

PRESUPUESTAL DE LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES 

DEL PERÚ: CASO MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE 

PACASMAYO. SAN PEDRO DE LLOC, 2016”, tiene por finalidad 

corregir el sistema de contratación de personal que se da en el sector público. 

El equilibrio presupuestario es un problema que se da en la Municipalidad 

Provincial de Pacasmayo cuya sede es el Distrito de San Pedro de Lloc, pero 

también afecta a todas las Municipalidades Distritales que comprende La 

Provincia, considero que en todas las Municipalidades mencionadas existe un 

deficiente control interno en la administración de personal, que perjudica al 

equilibrio presupuestario destinado a la contratación de personal por lo tanto 

se debe empezar por la principal, implementando el sistema de control 

interno como Capital de Provincia, de el ejemplo de cómo llevar un buen 

control en la administración de personal sin afectar al equilibrio 

presupuestario. 

Afecta al equilibrio presupuestario porque inicialmente el Ministerio de 

Economía y Finanzas (MEF), envía un presupuesto determinado para la 

contratación de personal, pero ésta amplía en contratar más, excediendo en su 
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presupuesto, dejando de hacer otras cosas importantes como obras, servicios 

públicos por pagar a personas que ingresen a trabajar, tomando dinero de 

otros recursos para cubrir los sueldos del personal de más que se está 

contratando, toda esta acción genera un desequilibrio presupuestario en la 

Municipalidad. 

El presente proyecto de investigación tendrá como contenido: El título, 

introducción, planeamiento de la investigación, marco teórico y conceptual, 

la metodología en donde se tratará el enunciado del problema; objetivo 

general y objetivos específicos. Finalmente estarán las referencias 

bibliográficas y los anexos, que se utilizaron para recabar la información 

correspondiente a los objetivos específicos del proyecto de investigación. 

En la actualidad la mayoría de las Municipalidades del Perú no cuentan con 

medidas de control interno para la contratación de personal por ende es 

necesario cumplir con esta medida ya que se llevaría un mejor control de las 

Contrataciones de Personal, y no en forma masiva como actualmente se viene 

dando. Las Municipalidades no son una Beneficencia Pública donde 

cualquier persona que desea trabajar debe ingresar, está muy claro que hoy en 

día un puesto de trabajo es indispensable, pero por ende no se debe abusar en 

las contrataciones, donde casi siempre se pone en puestos de trabajo a gente 

que no es idóneo para el cargo que desempeña. 

Así mismo se debe dar solución al problema implantando dicho control para 

la mejora de la actual Gestión de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo, 
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donde se tendrá un mayor impacto en la Sociedad la misma que mirará con 

otros ojos la labor que se realice en la Municipalidad ya que contratando a 

personal más eficaz y calificado que genere las expectativas necesarias para 

un mejor desempeño en sus funciones. 

Por lo anteriormente expresado, el enunciado del problema de investigación 

es el siguiente: ¿Cuál es la influencia de la contratación de personal y el 

equilibrio presupuestario de las Municipalidades Provinciales del Perú y de la 

Municipalidad Provincial de Pacasmayo - San Pedro de Lloc, 2016? 

Para dar respuesta al problema, se ha planteado el siguiente objetivo general: 

Determinar y describir la influencia de la contratación de personal en el 

equilibrio presupuestal de las Municipalidades Provinciales del Perú y de la 

Municipalidad Provincial de Pacasmayo. San Pedro de Lloc, 2016. 

Para poder conseguir el objetivo general, nos hemos planteado los siguientes 

objetivos específicos: 

1. Describir la influencia de la contratación de personal en el equilibrio 

presupuestal de las Municipalidad Provinciales del Perú, 2016. 

2. Describir la influencia de la contratación de personal en el equilibrio 

presupuestal de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo - San Pedro 

de Lloc, 2016. 

3. Hacer un análisis comparativo de la influencia de la contratación de 

personal en el equilibrio presupuestal de las Municipalidad Provinciales 

del Perú y de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo - San Pedro de 

Lloc, 2016. 
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4. Después de haber realizado un análisis comparativo del objetivo N° 03, 

se propone actualizar los mecanismos de gestión como el CAP, ROP y 

MOF, de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo, 2016; así como 

organizar un comité se supervisión con empleados propios de la entidad 

cada vez que se realicen convocatorias de personal. 

La investigación se justifica porque el estudio es importante ya que nos 

permitirá conocer la realidad que muchas veces se da en el Sector Público 

que no existe ningún filtro para contratar personal y se pretende demostrar 

con las herramientas necesarias que estamos frente a una deficiencia 

respecto al tema de Contrataciones del Estado. 

Por otro lado, si se aplica medidas de Control Interno, para la contratación de 

personal en Recursos Humanos, disminuirán las indisciplinas, corrupciones, 

ilegalidades en el proceso de contratación de personal en la Municipalidad 

Provincial de Pacasmayo. 

La aplicación de medidas de control interno para la contratación de personal 

ayudará a mejorar y optimizar la eficiencia de los recursos humanos así 

como a mantener el equilibrio presupuestario de la Municipalidad. 

Asimismo, la investigación se justifica porque permitirá conocer las 

principales características de manejo en la contratación de personal del 

ámbito de estudio sin alterar el presupuesto disponible para ello. 

 

Por último se podría decir que se espera obtener una buena aceptación por 

parte de la gestión actual de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo, para 

http://www.monografias.com/Administracion_y_Finanzas/Recursos_Humanos/
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poder implementar este sistema de control interno en la Contratación de 

Personal, que le permitirá mejorar en la calidad de su servicio, y para eso 

necesita contar un excelente personal calificado que pueda desarrollar todas 

las expectativas que se requieren para el buen funcionamiento de la 

Municipalidad, es así que se necesita implementar este sistema aunque 

muchas veces el personal que se contrata solo se hace por medio de 

recomendaciones o por el partido político que pertenecieron, lo cual no es lo 

mejor para que dicha gestión sea mirada con buenos ojos de parte de la 

población. 

 

Finalmente, el trabajo de investigación se justifica porque servirá de base 

para realizar otros estudios similares en otros sectores; en cualquier 

Municipalidad a nivel nacional. 
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II. REVISIÓN DE LA LITERATURA 

 

2.1 Antecedentes. 

 

2.1 Bases teóricas de la Investigación 

 

2.2.1 Marco Teórico 

 

2.2.1.1 Teoría de la Contratación de Personal 

 

A lo largo de la historia, la evolución del pensamiento 

administrativo le ha conferido una importancia singular a la 

integración de personal, de ahí que sean tantas y tan variadas las 

contribuciones a su campo de estudio. De hecho muchos 

pensadores la han incluido como una parte del proceso 

administrativo y consideran el cambio de roles del departamento 

de recursos humanos de simple selector a socio estratégico y 

agente de cambio, lo que se ha traducido en que se le considere 

una área fundamental en las organizaciones. Lo anterior implica 

analizar teorías, investigaciones y antecedentes que se consideren 

válidos para sustentar el estudio propuesto plasmado en el marco 

teórico (8). 

Este capítulo abarca los conceptos, teorías y conocimientos 

necesarios para el entendimiento del sistema propuesto en el 

desarrollo de la presente investigación. 

(11) Hernández, Op. Cit., p. 64. 
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2.2.1.2 Sistema de integración de personal 

 

Un sistema es un conjunto de elementos que interactúan de 

manera constante para el logro de un mismo fin. El enfoque de 

sistemas sugiere que la ciencia de la administración debe 

enfrentarse en ocasiones a situaciones dinámicas y en 

consecuencia ambiguas (12). Según F. Parsons un sistema debe 

poseer ciertas características para ser denominado como tal: 

1. Alcanzar los fines y objetivos perseguidos. 

 

2. Adaptarse al medio y a la situación dentro de la que ha de 

desempeñarse. 

3. Conservar su equilibrio interno. 

 

4. Mantener una cohesión interna, es decir, debe permanecer 

integrado. 

Así también, es necesario considerar cuatro parámetros 

propios de un sistema. 

1. Entradas: Se consideran tales como el factor humano u otros 

recursos como la materia prima, energía, etc., necesarios para 

la operación del sistema. 
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2.  Procesamiento: Se representa generalmente por la caja negra 

(black box) que recibe estímulos y genera respuestas. 

3. Salidas: Es la conversión de insumos en resultados. 

 

4. Retroalimentación: Tiene por meta el control del sistema. 

 

Para efectos de esta investigación con enfoque administrativo, se 

considera la aplicación de un sistema abierto, cuyo principal 

objetivo es interactuar con los elementos internos y externos 

orientados hacia un propósito común y lograr la integración del 

empleado a la organización. 

Pese a que los sistemas abiertos son eminentemente adaptativos, 

se debe señalar que todo sistema sufre lo que se conoce como 

entropía, que constituye un desgaste en la organización producto 

de su tarea operativa lo cual puede llevar al agotamiento, 

desorganización, desintegración y finalmente la muerte  del 

mismo. 

Para evitar esto, es importante considerar el proceso de entropía 

negativa, conocido también como neguentropía, que implica 

reajustar constantemente esos mismos sistemas, procedimientos, 

métodos de control, medios de operación, potencial humano y 

elementos físicos empleados. Luego de ello, el sistema se 

revitaliza y continúa existiendo (13). 
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Finalmente, el sistema pretende analizar cada una de las 

actividades definidas de la integración de personal con el objeto de 

añadir una ventaja más a la empresa, cuyos resultados sean los 

mejores portadores del cambio efectivo. 

(09) Chiavenato, I.: Introducción a la teoría general de la 

administración, Ed. McGraw Hill, 4ª edición, p. 733, México, 

1998. 

(10) Chiavenato, Op. Cit., p. 217. 

 

a) Principios del sistema de integración de personal. 

 

En el campo de la Administración, los principios son verdades 

fundamentales (o lo que se considera verdades en un momento 

determinado) que explican las relaciones entre dos o más 

conjuntos de variables. Si bien es cierto que no existen principios 

de aceptación universal, a continuación, se enumeran los que son 

normas útiles para la comprensión de la función de integración de 

personal: 

1. De la adecuación de hombres y funciones. Los recursos 

humanos que han de realizar cualquier actividad dentro de una 

empresa deben buscarse siempre bajo el criterio de que reúnan los 

requisitos mínimos para desarrollar el puesto adecuadamente. En 

otros términos, debe adaptarse el trabajador a las funciones y no 

las funciones al trabajador. (12) 
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2. De la provisión de los elementos administrativos y operativos. 

 

Debe proveerse a cada miembro de la empresa con los elementos 

administrativos y operativos necesarios para hacer frente en forma 

eficiente       a       las       responsabilidades       de       su    puesto. 

3. De la importancia de la inducción adecuada. El momento en el 

que el personal se integra a una empresa tienen especial 

importancia, es por ello que en una inducción planeada se 

recomienda proporcionar información al empleado acerca de la 

rutina de trabajo, datos generales de la empresa, el propósito de la 

misma, sus productos, etc. 

4. De la capacitación. El desarrollo tecnológico, la creación de 

nuevos productos y servicios, la transformación constante de la 

empresa, el entrenamiento de habilidades técnicas y 

administrativas, implican la necesidad de difundir tales cambios al 

personal por medio de la capacitación. Al ofrecerles capacitación a 

los empleados, los dueños ayudan a estos a superar sus 

limitaciones y aumentar sus capacidades productivas. 

5. Del desarrollo. Todo trabajador que ingresa a una empresa 

necesita un desarrollo de aptitudes y capacidades que pueden 

adaptarlo exactamente a lo que el puesto va a requerir de él en ese 

momento o en el futuro. El desarrollo de los empleados en 
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realidad debe considerarse desde el inicio de la inducción hasta el 

día en que deje de laborar en la organización. 

(14) Reyes, P.: Administración moderna. Ed. Limusa-Noriega, 2ª 

edición,p.326,México,2002. 

(15) Personal, trabajadores, empleados y colaboradores son 

conceptos que se utilizan en el presente trabajo de manera 

indistinta. 

2.2.1.3 Administración de Recursos Humanos. 

 

Actualmente la necesidad de considerar a los recursos 

humanos como factor relevante dentro de las organizaciones, 

implica el diseño y aplicación de programas y planes 

específicos cuyo propósito es lograr el eficiente 

funcionamiento del personal y de las empresas; dicho enfoque 

rompe con la teoría económica de que lo primordial en las 

organizaciones en desarrollo es el capital, y reafirma lo 

sustentado por Frederick Taylor: “La Administración 

Científica tiene como cimientos el firme convencimiento de 

que los verdaderos intereses de unos y otros (patrones y 

obreros) son únicos y los mismos; que no puede haber 

prosperidad para el patrón en un término largo de años, a 

menos que vaya acompañada de prosperidad para el empleado 

y viceversa”. (14) 
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(13) Administración de recursos humanos, integración de 

personal o administración de personal, son conceptos que se 

utilizan en el presente trabajo. 

(14) Taylor, F.: Principios de Administración Científica. Ed. 

 

Herrero Hermanos, p. 18, México, 1998. 

 

a) Antecedentes históricos. 

 

Pese a que la integración de personal ha provocado grandes 

cambios en las organizaciones, ha pasado por una serie de 

etapas para lograr su madurez y considerarse como un 

concepto propio de la administración; a continuación, se 

describirá      una      breve      reseña      de      este      campo: 

 
 

• A comienzos de 1900, los principios de F. Taylor y H. Fayol 

cimentaron las bases de la administración. El erudito de la 

administración F. Taylor insistía en el uso de la ciencia, la 

generación de armonía laboral, cooperaciones grupales y el 

desarrollo de los trabajadores; además vislumbró la 

importancia del área (todavía no llamada de recursos 

humanos) y creó las “oficinas de selección”. En las décadas 

siguientes, a medida que empezó a surgir la tecnología en 

campos como las pruebas y las entrevistas, el área de recursos 

humanos se fue desempeñando como una función más 

importante, aunque todavía no se consideraba como un área 
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fundamental dentro de las empresas; de hecho, la Federación 

Americana del Trabajo calificó al Taylorismo como “un 

esquema diabólico para reducir a los hombres a la calidad de 

máquinas”. (15) 

 
 

• El surgimiento de la legislación sindical estadounidense en 

los años treinta, condujo a la segunda fase de la 

Administración de Personal y a un nuevo hincapié en proteger 

a la empresa en su interacción con los sindicatos. Bajo la 

denominación de relaciones industriales, ésta tenía la 

finalidad de solucionar los conflictos obrero-patronales, sin 

embargo aún consideraba al trabajador como un mero factor 

de producción. 

 
 

• Las leyes contra la discriminación en los años sesenta y 

setenta en Estados Unidos, activaron la tercera fase de este 

campo de la administración. Dadas las grandes sanciones que 

acarreaban las demandas judiciales a las empresas, las 

prácticas de personal adquirieron mayor importancia. En esta 

fase (al igual que la segunda), el personal siguió aportando su 

experiencia en campos como el reclutamiento, la selección, la 

inducción, el desarrollo y la capacitación, aunque en una 

función más expansiva. Debe resaltarse que al tratar con los 
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sindicatos o en la igualdad con el empleo, los trabajadores 

ganaron una posición privilegiada, tanto por lo que hacían 

para proteger sus intereses como por su contribución positiva 

a la efectividad de la empresa. (16) 

 
 

• Con la administración moderna, el departamento de recursos 

humanos atraviesa aceleradamente por una cuarta fase y su 

papel está cambiando de protector y selector de personal a 

socio estratégico y agente de cambio de las empresas.(17) 

 
 

Uno de los enfoques más recientes de la teoría administrativa 

considera a la integración de personal como una fase más del 

proceso administrativo. Los estudiosos H. Koontz y H. 

Weihrich, llegaron a la conclusión de que dicha área cuenta  

ya con un importante conjunto de conocimientos y 

experiencias propias, además afirmaban que concebirla como 

una función independiente permite acentuar en mayor medida 

el elemento humano en la selección, evaluación y desarrollo 

del personal. 

 
 

Desde este enfoque la integración de personal se define como 

una función administrativa, que consiste en ocupar y  

mantener  así  los  puestos  de la  estructura organizacional  de 
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una empresa. Esto se realiza mediante “la identificación de los 

requerimientos de la fuerza de trabajo, el inventario de las 

personas disponibles, el reclutamiento, la selección, 

contratación, ascenso, evaluación, planeación de carrera, 

compensación, capacitación y desarrollo, tanto de candidatos 

como de empleados en funciones a fin de que puedan cumplir 

eficaz y eficientemente sus obligaciones y responsabilidades”. 

(18) 

(15) Reyes, P.: La historia del general. Ed. Panorama, p. 61, 

México, 2000. 

(16) Reyes, P.: Administración moderna. Ed. Limusa- 

Noriega, 2ª edición, p.326,México,2002. 

(17) Dessler, G.: Administración de personal. Ed. Pearson 

Educación, 8ª edición,p.16,México,2001. 

(18) Koontz, H. y Weihrich, H.: Administración una 

perspectiva global. Ed. McGraw Hill, 11ª edición, p. 378, 

México, 1998. 

b) Recursos Humanos como ventaja competitiva sostenida. 

 

Los resultados que obtienen las empresas dependen cada vez 

más del personal que las conforman; esto refleja una realidad 

de las organizaciones exitosas: Los recursos humanos suelen 

ser la clave de la competitividad de una compañía. Debido a 

esto, hoy cada vez más organizaciones consideran que los 
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recursos humanos son una fuente de ventaja competitiva y  

que éstos puede ser considerados como valor agregado (19), 

en la medida del compromiso y competencia hacia la 

organización, con la posibilidad de diferenciarla de otras y 

competir así sobre la base del desempeño y capacidad de 

respuesta de su personal ante un mercado más exigente que 

demanda calidad en productos y servicios. 

 
 

Con los aspectos antes citados, se puede afirmar que la 

integración de personal puede lograr cambios significativos 

dentro de las organizaciones, medidos por el costo, servicio y 

calidad de los recursos humanos, mediante la aplicación de 

teorías, principios y herramientas administrativas para el 

mejoramiento organizacional. 

c) La función estratégica de integración de personal. 

 

La integración de personal se ha vuelto más compleja en la 

década de los noventa y su papel se considera cada vez más 

estratégico. (20) La fuerza de trabajo, la economía, la cultura 

organizacional y la tecnología han evolucionado; tan solo en 

el aspecto tecnológico se han generado cambios en las 

habilidades de los empleados y las necesidades de las 

empresas. 

Anteriormente se consideraba a la integración de personal 
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como una fase más de la organización. Sin embargo, en el 

presente capítulo se trata a esta área como una función 

administrativa interdependiente que consiste en reclutar, 

seleccionar, inducir y desarrollar a los recursos humanos de 

esta. 

Si bien es cierto que los pequeños y medianos negocios no 

pueden duplicar los programas de integración de personal de 

empresas gigantes como Wal-Mart o General Electric, sí 

pueden implantar enfoques que sean adecuados para los 10, 

50 o 100 empleados de su nómina. (21). En la actualidad, 

manejar procedimientos de integración de personal totalmente 

empíricos en las empresas, implica correr riesgos como el 

desperdicio de esfuerzos, recursos y una administración 

improvisada. Este problema de origen estratégico repercute 

sobre las estructuras de la organización y sobre los recursos 

humanos que la integran por lo cual necesariamente se tendrá 

que complementar o corregir dichos procesos con las 

herramientas   y   técnicas   de   la   administración  científica. 

(20) Rachman, D. y Mescon, M.: Introducción a los negocios, 

un enfoque mexicano. Ed. McGraw Hill, 8ª edición, p. 282, 

México, 2001. 

(21) Longenecker, J.: Administración de pequeñas empresas: 
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un enfoque emprendedor. Ed. International Thomson, 2ª 

edición, p. 409, México, 2003. 

d) Reclutamiento de personal. 

 

El reclutamiento se define como el proceso que lleva a cabo el 

reclutador para identificar e interesar a los posibles candidatos 

del mercado laboral a una vacante, a través de diversas 

fuentes. Se puede decir que el reclutamiento inicia con la 

búsqueda del candidato y finaliza cuando se reciben los 

documentos solicitantes. 

e) Requerimientos del puesto. 

 

Las actividades laborales implican la intervención equilibrada 

de medios (maquinaria, equipo y herramientas), materias 

primas y mano de obra, así como métodos y procedimientos 

de trabajo. Como resultado de ello, es preciso diferenciar las 

características educativas y personales que deben poseer los 

trabajadores según la jerarquía del puesto vacante (nivel 

gerencial, medio y operativo). 

De esta forma, los puestos que ofrecen las empresas tienen 

requisitos variados en términos socioeconómicos (sexo, 

escolaridad y/o estado civil), de conocimientos (capacitación 

específica), psicológicos (conductas esperadas) y habilidades 

(técnicas,  humanas,  de  conceptualización  y   diseño).(22) 

Lo anterior reviste de gran importancia en la integración de 
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personal y como antelación al proceso de reclutamiento de 

personal, es fundamental aplicar tres técnicas administrativas 

a los puestos de trabajo: 

 
 

1. Análisis de puesto: Esta técnica responde a la necesidad de 

las empresas para organizar eficazmente los trabajos como 

producto de sus actividades. El análisis de puestos se define 

como la estructura de un trabajo en términos de su contenido, 

función y relaciones jerárquicas, (23) es decir, es una 

herramienta que consiste en estudiar y documentar las labores 

que se llevan a cabo de acuerdo con las actividades realizadas 

en el puesto. Al realizar un análisis de 

puesto, la información que se debe generar es la siguiente: 

- Nombre del puesto. 
 

-Denominación del puesto, área, división y/o departamento. 

 

-Con quiénes trabajará, a quién y para qué reporta. 

 

-Jefe inmediato superior. 

 

-Puestos bajo su mando. 

 

Qué características debe tener la persona para lograr los 

objetivos, o para la realización de la actividad propuesta. (24) 
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El análisis de puestos debe ser un documento que funcione 

como punto de referencia para el reclutador, en caso contrario 

estará mal empleado; por tal motivo, esta técnica debe ser 

planeada para que no resulte en una pérdida de tiempo, dinero y 

esfuerzo para la organización. 

2. Descripción del puesto: Se define como una técnica para 

obtener información sobre un trabajo mediante una descripción 

escrita y ordenada de las tareas que comprende el puesto, las 

relaciones interdepartamentales y los conocimientos y 

habilidades necesarias para el buen desenvolvimiento del 

empleado en el puesto. Dicha técnica cumple con  tres 

objetivos fundamentales: 

-Delimitar funciones entre los miembros de la organización. 

 

-Definir los objetivos cuantificables que debe lograr el 

trabajador. 

-Proporcionar un parámetro de comparación acerca de las 

aptitudes del candidato y los requerimientos del puesto. 

3. Perfil del puesto: Las definiciones de perfil son básicas en el 

proceso de reclutamiento ya que es un primer paso para lograr 

una selección adecuada. El perfil del puesto comprende el tipo 

de personal necesario en términos de habilidades físicas, 

cualidades, capacidades, experiencia, educación y otras 

destrezas que una persona deberá poseer para ser capaz de 
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desarrollar los deberes y responsabilidades que implican la 

vacante; en sentido estricto, el perfil del puesto es el conjunto 

de atributos que deberá poseer el candidato para tener éxito en 

el desarrollo del mismo. 

Cabe destacar que el tiempo de cotejar una solicitud de empleo 

y realizar una entrevista de selección se reduce, dado que el 

reclutador conoce con certeza los requerimientos necesarios 

para el puesto vacante. 

La aplicación de estas herramientas no garantizan que se 

reclute al empleado adecuado para cumplir con los atributos y 

habilidades escritas; algunos trabajadores necesitarán adquirir 

experiencia en el trabajo mismo o bien será necesario aplicar lo 

que se conoce en el argot empresarial como D.N.C. (Detección 

de Necesidades de Capacitación) para detectar capacitación 

específica que requiere el empleado para el mejoramiento de 

habilidades y adquisición de conocimientos. 

f) Fuentes de reclutamiento: 

 

Para hacer un reclutamiento eficaz, los reclutadores deben 

saber dónde y cómo buscar solicitantes calificados. (25) Las 

fuentes de reclutamiento se definen como los lugares a través 

de los cuales es posible encontrar al personal disponible del 

mercado laboral y que poseen la capacidad necesaria para 

ocupar los puestos vacantes. 
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Existen diferentes fuentes, cada una de las cuales posee 

ventajas y desventajas; a continuación, se explican cada una de 

ellas: 

1. Fuente interna: Se presenta cuando la empresa solicita una 

determinada vacante y ésta se cubre por el personal que labora 

en la organización. La vacante se ocupa mediante la 

transferencia de trabajadores, ascensos, por familiares o 

personas recomendadas por los mismos empleados. En estos 

casos, se debe actuar con transparencia y solo se debe reclutar 

la persona adecuada al puesto adecuado, evitando al máximo el 

nepotismo y otras actitudes dañinas que entorpecen el proceso 

de integración de personal y su desempeño en el futuro. Las 

principales ventajas que se derivan del reclutamiento interno 

son: 

-Reducción de gastos para la empresa, ya que evita erogaciones 

en anuncios publicitarios u honorarios de empresas de 

colocación. 

-Es más rápido; evita el tiempo de espera de un proceso natural 

de reclutamiento. 

-Motiva a los empleados y es una fuente sana de competencia 

entre los mismos, ya que estos vislumbran oportunidades de 

ascensos y reconocimiento a su trabajo. 
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-Hay más probabilidades de éxito en el trabajo que va a 

desempeñar el nuevo personal, porque éste conoce la empresa, 

su ambiente laboral y métodos de trabajo. 

Las principales desventajas que se derivan del reclutamiento 

interno son: 

-Se pueden generar conflicto de intereses, ya que los empleados 

que no se ven beneficiados con los ascensos y reconocimientos 

desarrollan una actitud negativa hacia sus compañeros y el 

trabajo. 

-Se puede elevar a los empleados al máximo de su 

incompetencia, enunciando así el principio de Lawrence Peter: 

"En una jerarquía, todo empleado tiende a ascender hasta su 

nivel de incompetencia",(26) es decir, todo empleado puede 

llegar a un nivel jerárquico en la organización en el cual las 

responsabilidades, habilidades y conocimientos requeridos, 

simplemente lo sobrepasan. 

-Limita las fuentes de talento creativo que pueden estar en el 

exterior a la empresa. 

2. Fuente externa: Se presenta cuando habiendo determinado 

la vacante, se recurre a candidatos externos a la organización. 

Dentro de los medios que hace uso esta fuente, se pueden 

mencionar las siguientes: 
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-Anuncios en periódicos, revistas, gacetas, etc. 

 

-Preparatorias, Escuelas Técnicas y Universidades en general. 

 

-Cámaras de Comercio (por ejemplo: Cámara Nacional de 

Comercio). 

-Bolsas de trabajo privadas y públicas (por ejemplo: Servicio 

Estatal de Empleo). 

-Ferias de empleo. 

 

-Anuncios en la portería de la empresa. 

 

-Anuncios en portales de Internet especializados en el tema, 

tales como: www.chambanet.gob.mx, www.empleoshoy.com, 

www.oaxacahoy.com, www.occ.com.mx, etc. 

Las principales ventajas que se derivan del reclutamiento 

externo son: 

-Atrae empleados con nuevas perspectivas y experiencias a la 

organización. 

-Renueva los recursos humanos de la empresa. 

 

-La empresa aprovecha las inversiones en capacitación y 

desarrollo de personal efectuadas por otras empresas o por los 

propios candidatos. 

Las principales desventajas que se derivan del reclutamiento 

externo son: 

http://www.chambanet.gob.mx/
http://www.empleoshoy.com/
http://www.oaxacahoy.com/
http://www.occ.com.mx/
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-Requiere más tiempo en comparación con el proceso de 

reclutamiento que el interno. 

-Es más costoso y exige gastos al momento. 

 

-En principio, es menos seguro que el reclutamiento interno, ya 

que se desconocen ciertos aspectos del personal solicitante. 

-Puede ser percibido como una deslealtad de la empresa hacia 

el personal. 

-Es imprescindible mencionar que la utilización en mayor o 

menor medida de las fuentes de reclutamiento obedece a las 

políticas y procedimientos de la organización. Los factores de 

costo y tiempo son determinantes para escoger la fuente más 

adecuada y ésta dependerá de la decisión tomada por la 

Gerencia, del presupuesto asignado a este proceso y al tipo de 

puesto solicitado. (27) Del mismo modo, resulta factible 

evaluar la efectividad de las fuentes de reclutamiento de 

acuerdo a los resultados del proceso. 

Documentos solicitantes: 

 

Un documento es una carta, oficio o diploma que prueba o 

ilustra algún hecho. En el caso de documentos oficiales, deben 

ser expedidos por una institución gubernamental o certificado 

por un notario público. Para los documentos no oficiales estos 

pueden ser expedidos por empresas privadas y organizaciones 

civiles, entre otros. Los documentos o identificaciones que las 
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empresas en México requieren con más frecuencia, según el 

Servicio Estatal de Empleo de Oaxaca en el reclutamiento de 

nivel operativo son: 

-Acta de nacimiento Carta de antecedentes no penales 

 

-Credencial para votar Solicitud de empleo 

 

-Cartilla liberada Cartas de recomendación 

 

-Comprobante de afiliación al seguro social Cédula Única del 

Registro de Población (CURP). 

-Comprobante o constancias de estudio Registro Federal de 

Causantes (RFC) 

-Es importante mantener especial atención en características 

tales como la distancia entre el domicilio y el lugar de trabajo, 

sueldo que solicita, escolaridad y experiencia laboral. 

(22) Las habilidades técnicas son de mayor importancia en los 

niveles operativos, ya que implican la posesión de 

conocimientos y destrezas en actividades que suponen la 

aplicación de métodos, procesos, procedimientos y el diestro 

uso de instrumentos y herramientas específicas. Koontz, Op. 

Cit., p. 9. 

(23) Koontz, Op. Cit., p. 780. 

 

(24) 100 Mejoras tecnológicas inmediatas para PYMES. 

Recursos Humanos, Secretaría de Economía, 2002. 

(25) Longenecker, Op. Cit., p. 410. 



37  

 

(26) Koontz, Op. Cit., p. 403. 

 

(27) Una regla que generalmente se aplica al reclutamiento de 

personal es que cuanto menor sea el tiempo de que se disponga 

para cubrir una vacante, mayor será el costo de la técnica de 

reclutamiento a utilizar. Alles, M.: Empleo, el proceso de 

selección Reseña. Ed. Granica, 1ª edición, p. 85, Argentina, 

1998. 

g) Selección 

 

a. Verificación preliminar de cumplimiento de requisitos 

mínimos 

Solo se incorporarán al proceso de selección aquellos 

candidatos que cumplan con los perfiles, en términos de 

conocimientos, habilidades y capacidades para desempeñarlos 

de manera adecuada. 

b. Realización de pruebas de selección 

 

La selección de los candidatos se hará utilizando diversas 

técnicas como entrevistas, pruebas de conocimiento, pruebas 

psicométricas, pruebas de personalidad, y técnicas de 

simulación entre otras. En cualquier caso, para la evaluación de 

los candidatos se deberá considerar como factores a evaluar: 

Preparación académica, evaluación de competencias, prueba de 

conocimientos, evaluación de la experiencia laboral y 
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evaluación  del  desempeño,  test  de  personalidad   entre  

otras. Para los candidatos de fuente externa, se investigarán las 

referencias laborales. 

Serán considerados “elegibles” para cubrir determinado puesto, 

los candidatos que obtengan resultados satisfactorios en todas 

las pruebas de selección que se determinen. 

Serán considerados “elegibles” para cubrir determinado puesto, 

los candidatos que obtengan resultados satisfactorios en todas 

las pruebas de selección que se determinen. 

El responsable de Recursos Humanos o los terceros contratados 

para tal efecto, prepararan el informe respectivo con la 

recomendación de la selección respectiva, para ser sometido a 

consideración de la autoridad competente para su aprobación. 

c. Presentación de propuesta de recomendación para selección 

En caso de que hubiera más de tres candidatos elegibles, el 

responsable de Recursos Humanos presentará al Presidente o al 

Órgano de Dirección respectivo en su caso, la terna de los 

candidatos que hayan obtenido los mayores puntajes, de lo 

contrario solo presentará el informe de los candidatos 

participantes. 

En caso de estar de acuerdo con la recomendación se procederá 

a emitir la resolución respectiva para proceder con los trámites 

de la contratación, de lo contrario se finaliza el proceso o se 
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genera uno nuevo, de acuerdo a la indicación de la autoridad 

correspondiente. 

h) Contratación 

 

Con la decisión en firme de la autoridad correspondiente, el 

responsable de Recursos Humanos, convoca al candidato 

seleccionado para la entrevista final y acordar las condiciones 

de la contratación, al ser seleccionado para cubrir una plaza 

deberá entregar los siguientes documentos: 

- Solicitud de empleo 

 

- Fotocopias de títulos 

 

- Referencias laborales 

 

- Solvencia de la Policía Nacional y/o de la Dirección de Centros 

Penales 

- Partida de nacimiento original 

 

- Exámenes de hemograma, VDRL, heces, orina, tórax. 

 

- Fotocopia de documentos personales: 

 

2.2.1.4 El Presupuesto 

 

Es un instrumento de gestión del Estado para el logro de 

resultados a favor de la población, a través de la prestación de 

servicios y logro de metas de cobertura con equidad, eficacia y 

eficiencia por las Entidades Públicas. Establece los límites de 

gastos durante el año fiscal, por cada una de las Entidades del 
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Sector Público y los ingresos que los financian, acorde con la 

disponibilidad de los Fondos Públicos, a fin de mantener el 

equilibrio fiscal. 

a) Equilibrio Presupuestario 

 

Para José Luis Pérez de Ayala, toda la política presupuestaria 

se manifiesta en torno a dos principios contrarios: o equilibrio, 

o desequilibrio del presupuesto: el principio del equilibrio 

presupuestario se mantiene y defiende por entender que la 

política de Deuda Pública, aneja al déficit, restaría ahorro a la 

producción privada, el principio del equilibrio se apoya en la 

necesidad de respetar y no frenar la expansión de la oferta 

global. (Pèrez de Ayala, 2009) 

La efectividad de la política presupuestaria deficitaria depende, 

en lo que a incremento de ocupación y nivel de precios se 

refiere, de las características que asuma la difusión del impacto 

inicial de la demanda. En tal sentido cobra relevancia la 

consideración de las estructuras de los mercados de bienes y 

factores, como asimismo las características que asume el 

desempleo que se dispone eliminar, a los efectos de determinar 

las categorías de gastos o ingresos que se modifiquen para 

obtener el objetivo presupuestario: equilibrio. En función al 

equilibrio presupuestario se manifiestan las escuelas: 
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La Escuela Clásica de manera dogmática y bajo los 

postulados de mínima intervención gubernamental y de la 

suposición de la ineficiencia relativa del gobierno respecto del 

sector privado en la asignación de los recursos planteaba el 

cumplimiento del equilibrio anual del presupuesto. Además, 

sostenía que un desequilibrio financiero en las cuentas del 

gobierno afectaría negativamente a la actividad económica 

general en las condiciones de pleno empleo de los recursos, 

que se postulaba como una meta alcanzable a través de la 

acción libre del mercado. 

La economía no se caracteriza por un estado permanente de 

equilibrio estable a pleno empleo de los recursos, por lo que el 

cumplimiento de lo propuesto por la e clásica significaría 

agudizar las oscilaciones coyunturales a través de la 

eliminación de los superávits (déficits) que se producirían en 

las cuentas financieras del gobierno en situaciones de 

expansión (depresión) de la actividad económica general. 

La Escuela Keynesiana, propone una disminución del 

desempleo (situación que para muchos es la interpretación de 

una realidad permanente en la economía) a través de la 

utilización del déficit fiscal. Esto permite la expansión de la 

demanda global en una situación caracterizada por una 
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deficiencia de la inversión respecto del ahorro, motivada por 

la baja eficiencia marginal de la inversión. También 

constituye la principal herramienta debido a que se asigna 

poca efectividad a la política monetaria para disminuir la tasa 

de interés, ya que su nivel no podría disminuir debido a la 

existencia de la trampa de liquidez generada por la alta 

elasticidad de la demanda de dinero. Por lo que cualquier 

aumento en la oferta de dinero engrosaría los saldos ociosos 

puesto que el elevado nivel del precio del activo financiero 

alternativo determina un elevado riesgo de pérdida de capital. 

Define que el déficit presupuestario se da por una  

disminución de los recursos públicos o de un aumento de los 

gastos públicos, o una combinación de ambas cosas (que está 

determinada por otros objetivos que serán concurrentes al de 

la estabilización de la economía) permitirá una expansión de 

la demanda global. 

El Equilibrio cíclico, a diferencia de la escuela clásica y 

keynesiana, plantea la existencia de fluctuaciones en la 

actividad económica y el principio de acción fiscal anti cíclico 

a través del presupuesto. Su aporte es el de ampliar el espectro 

de situaciones en la cual la política fiscal, a través del manejo 

del déficit o superávit presupuestario, puede constituir un 

elemento importante para la estabilización de la economía. 
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Para mantener el equilibrio presupuestario también debe 

evaluarse el impacto de diferentes programas presupuestarios 

en función de su influencia sobre los precios, de acuerdo a la 

elasticidad de la oferta. Programas presupuestarios con 

idénticos niveles de déficit presupuestario tendrán efectos 

expansivos diferentes en la medida en que privilegien la 

demanda de sectores productivos con diferente respuesta en 

cuanto a producción y precios. La acción fiscal debe trabajar 

con instrumentos de control o intervención directa en la 

estructura de los mercados productivos que no permitan la 

neutralización de los objetivos de la política fiscal. 

(Pedro, 1978, págs. 5,6). 

 

b) Los principios presupuestarios. 

 

a) Principios políticos. Criterios normativos que 

responden a la idea del presupuesto público como 

instrumento de equilibrio de poderes y de distribución de 

competencias dentro del Estado Constitucional. Están 

inspirados en la concepción clásica del estado liberal 

previo a la Primera Guerra Mundial, por lo que su 

interpretación actual tiende a flexibilizarse a tenor de la 

mayor complejidad y amplitud de los sectores públicos 
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modernos y del mayor protagonismo del Poder Ejecutivo 

en el proceso presupuestario. 

- Principio de competencia. Al Parlamento le corresponde 

la aprobación y promulgación del presupuesto, al Ejecutivo 

la ejecución y al Poder Judicial la fiscalización. 

- Principio de universalidad o de integridad. El 

presupuesto debe contener todos los ingresos y todos los 

gastos que origina la actividad financiera del Estado, de 

forma explícita. 

- Principio de unidad presupuestaria. El presupuesto ha 

de ser único, por lo que deberá excluirse la proliferación de 

presupuestos extraordinarios o especiales. 

- Principio de especialidad. El presupuesto otorga al 

Poder Ejecutivo no una autorización general, sino especial 

y condicionada. Lo cual tiene una triple manifestación: 

cualitativa (las partidas de gastos no podrán destinarse a 

fines de naturaleza distinta), cuantitativa (sólo podrán 

contraerse y realizarse los créditos por las cuantías 

previstas) y temporal (los gastos deben ser contraídos, 

asignados y pagados sólo dentro del período para el cual 

han sido aprobados). 
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- Principio de anualidad. El presupuesto es un mandato 

temporal, que normalmente corresponde al año natural. 

- Principio de claridad. Supone una estructuración 

metódica y una designación uniforme de las diferentes 

partidas presupuestarias. 

- Principio de publicidad. El presupuesto ha de ser 

aprobado solemnemente mediante Ley votada por el 

Parlamento. Este principio se refiere también a la 

aprobación de la Cuenta General que recoge los resultados 

de la ejecución del presupuesto. 

- Otros principios políticos son el de exactitud (precisión 

en las previsiones), el de la anticipación (el presupuesto se 

aprobará antes del comienzo del ejercicio en el que va a 

regir), el de la justificación (cumplimiento de una serie de 

requisitos formales en la ejecución de los gastos 

presupuestados) y el de no afectación de los ingresos (los 

ingresos deben destinarse de una manera global e indistinta 

a la cobertura de los gastos públicos). 

b) Principios contables. Traducen en términos de técnica 

contable a utilizar en la gestión presupuestaria los 

principios políticos antes señalados. 
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- Presupuesto bruto. Las partidas presupuestarias se 

incluyen por su valor íntegro y no por el neto, es decir, sin 

deducir de los gastos los posibles beneficios que pudieran 

dar lugar. O en el caso de los ingresos, sin minorarlos con 

los gastos de recaudación de los mismos. 

- Unidad de Caja. Cobros y pagos del presupuesto deben 

centralizarse en una dependencia única, la Tesorería 

Pública. Además, deben expresarse en una unidad de 

cuenta común, y han de obedecer a un plan contable 

normalizado. 

- Especificación. Traduce el principio político de 

especialidad, con su triple vertiente cualitativa, cuantitativa 

y temporal. La autorización del gasto se concede para una 

determinada partida, por la cantidad indicada en el 

presupuesto, y por el tiempo al que el presupuesto se 

refiere. 

- Ejercicio cerrado. Cada gasto y cada ingreso deben 

imputarse al período de vigencia que le corresponda. La 

Contabilidad Pública ofrece dos criterios de imputación 

temporal: el criterio de caja (según el momento del pago o 

del cobro) y el criterio de devengo (según el momento en 

que se reconocen los derechos o las obligaciones). Este 

último criterio es el que asegura un control más efectivo, 
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sin embargo, puede causar problemas en la liquidación de 

los presupuestos ya que pueden existir obligaciones y 

derechos reconocidos que, respectivamente, no se han 

pagado y cobrado dentro del ejercicio. La solución que se 

suele adoptar a este problema es la de recoger dichas 

operaciones en una cuenta de “resultas” que queda 

imputada al ejercicio de su contracción. 

c) Principios económicos. 

 
Atiende a los aspectos relacionados con la racionalidad 

económica en la actividad financiera del Sector Público. 

- Gasto público mínimo. Obedece a una cierta 

desconfianza en la capacidad del Estado para intervenir 

eficientemente en el campo de la actividad económica. El 

gasto, según ello, deberá ser el imprescindible, de modo 

que el coste de oportunidad por la actividad económica 

cesante del sector privado sea siempre inferior al beneficio 

derivado de la actividad pública que la sustituye. 

-Equilibrio presupuestario anual o nivelación del 

presupuesto. El equilibrio presupuestario en sentido 

económico es el dogma del derecho presupuestario clásico. 

Actualmente, se entiende en el sentido de limitar el recurso 
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excesivo a la deuda pública y a la financiación a través de 

las ayudas de los Bancos Centrales. 

-Neutralidad y justicia impositivas. Los impuestos no 

deben perjudicar el desarrollo económico, se deben 

administrar con la máxima economía y se deben detraer 

con la máxima comodidad para el contribuyente. 

Asimismo, la capacidad de pago del contribuyente debe 

constituir el principio básico para el reparto de las cargas 

impositivas. 

2.2.1.5 Los Gobiernos Locales y el Control Interno: 

 

El control interno contribuye al logro efectivo de los objetivos 

institucionales: la misión y los objetivos de las municipalidades 

constituyen la razón de su existencia; sin ellos, los procesos, 

acciones y recursos que asignemos no tendrían ningún sentido 

ni finalidad. El control interno, como función y práctica 

cotidiana, permite cautelar y verificar que los objetivos se 

cumplan en la medida de lo planificado y de acuerdo con las 

necesidades de la población. Es aplicable para todas las 

instituciones públicas del país, incluyendo a las 

municipalidades sean estas pequeñas o grandes. 

El control interno está orientado a cumplir con el ordenamiento 

jurídico, técnico y administrativo, promover eficiencia y 

eficacia de las operaciones de la entidad y garantizar la 
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confiabilidad y oportunidad de la información, así como la 

adopción de medidas oportunas para corregir las deficiencias  

de control. 

Lo cierto es que los controles internos deben brindar una 

confianza razonable de que los estados financieros han sido 

elaborados bajo  un  esquema  de  controles  que  disminuyan  

la probabilidad de tener errores sustanciales en los mismos. 

El sistema de control interno debe estar preparado para 

descubrir o evitar cualquier irregularidad que se relacione con 

falsificación, fraude o colusión, y aunque posiblemente los 

montos no sean significativos o relevantes con respecto a los 

estados financieros, es importante que estos sean descubiertos 

oportunamente, debido a que tienen implicaciones sobre la 

correcta conducción del negocio. El control interno en una 

entidad está orientado a prevenir o detectar errores e 

irregularidades, las diferencias entre estos dos es la 

intencionalidad del hecho; el término error se refiere a 

omisiones no intencionales, y el término irregular se refiere a 

errores intencionales. El control interno será responsabilidad de 

cada institución del Estado y de las personas jurídicas de 

derecho privado que dispongan de recursos públicos y tendrá 

como finalidad crear las condiciones para el ejercicio del 

control. 

http://www.monografias.com/trabajos54/resumen-estadistica/resumen-estadistica.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/teosis/teosis.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/fraer/fraer.shtml#fra
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Para ocupar un cargo será una condición obligatoria que la 

persona seleccionada no tenga antecedentes que pongan en 

duda su moralidad y honradez, y que no se encuentre 

sancionada por perjuicios en contra del Estado o por 

negligencia en el desempeño de un puesto anterior, según las 

disposiciones legales pertinentes. El sistema de control interno 

comprende el plan de la organización y todos los métodos 

coordinados y medidas adoptadas dentro de una empresa con el 

fin de salvaguardar sus activos y verificar la correcta selección 

de personal. 

2.2.1.6 Datos de la Entidad Pública 

 

a) Historia y Reseña 

 

La historia de la provincia es la historia del Valle Jequetepeque, 

sobre la cual existen varias hipótesis de su formación y 

desarrollo. Se presume que los primeros habitantes estuvieron 

constituidos por pobladores asentados en la Costa y quebradas 

de los valles de Jequetepeque y Chicama, dedicados a la 

recolección, caza y pesca, con una data de 20,000 a.C.; quienes 

poco a poco se hacen sedentarios, constituyendo los primeros 

poblados y cacicazgos locales, Una de las teorías difundidas es 

la del Arqueólogo Rafael Larco Hoyle quien sostiene que los 
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primeros habitantes organizados de la provincia de Pacasmayo 

provienen de la Cultura Cupisnique. 

 

Son los Chimús (800-1470), quienes conquistan el anterior 

territorio de los Mochicas, conformando un gobierno religioso, 

burocrático, centralizado y estratificado que alcanzó un gran 

desarrollo en los aspectos hidráulicos, agrícolas, pesqueros, 

cerámicos y metalúrgicos. Se estima que en el valle de 

Jequetepeque cultivaron con procesos de irrigación más de 

70,000 Has. Establecieron una economía regional basada en el 

intercambio de excedentes, utilizando la vía marítima para para 

comerciar hasta Ecuador y Colombia. Construyen una red de 

caminos que articulaban la costa con la sierra, llegando a la 

selva. Florecieron hasta 1450 d.C., abarcando desde Tumbes 

hasta Pativilca, siendo sojuzgados luego de largas y cruentas 

batallas por el Imperio del Tawantisuyo, correspondiendo al 

Inca Pachacútec y su hijo Tupac Inca Yupanqui, conducir al 

ejército que conquistaron a los Chimús, estableciendo sus 

dominios en estos valles. Es oportuno indicar que el dominio de 

los Incas fue corto, entre 60-70 años, interrumpido por la 

conquista española, no obstante, si bien desarticularon su 

esquema organizativo, económico y de administración 

territorial, respetaron su cultura y se adaptaron aspectos 
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importantes de su cerámica, técnica hidráulica, arte y 

costumbres. Las etnias locales no fueron asimiladas por 

completo por el sistema incaico, manteniendo sus costumbres. 

 

Este pasado es rico por el legado histórico que es necesario 

rescatar y poner en valor, con el propósito de conocer mejor 

nuestra cultura, base de la identidad nacional, a la vez que se 

trata de enmarcarla en la economía regional, con la promoción 

del turismo. 

 

Los vestigios más relevantes identificados por los historiadores 

y arqueólogos son: 

 

-Templo Chavín en Limoncarro. 

 
 

-Centro alfarero de Chancafe (Ex hacienda de Farfancillo), 

perteneció a la cultura Mochica. 

 

-Ciudad de Wasi Huamán, perteneció a la cultura Wari. 

 
 

-Ciudad de Caracol en Faclo Chico, perteneció a la cultura 

Wari. 

 

-Ciudad de Pakatnamú, entre Faclo Grande y Barranca, 

perteneció a la cultura Mochica. 
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-Centro administrativo de Farfán, en Pampas de Jesús y Faclo 

Chico, perteneció a la cultura Chimú. 

-Ciudad de Anlape, en las faldas del Cerro la Virgen, 

perteneció a la cultura Chimú. 

-Dacha Signan, en la Calera, perteneció a la cultura Chimú. 

 

-Campo funerario de pa-ñi, perteneció a la cultura inka 

 

c) Misión 

 

La Municipalidad Provincial de Pacasmayo cuenta con 

una estructura y organización que cumple con los requisitos 

básicos de gestión, que inicia un proceso de reconversión 

por decisión de sus autoridades y ejecutivos para adecuarse a 

los nuevos retos de la descentralización, para convertirse en 

una institución competitiva que responda a las nuevas 

exigencias que establecen las normas legales, a fin de 

generar el proceso de desarrollo social y económico que 

requiere la Provincia. 

 

d) Visión 

 

La Municipalidad Provincial de Pacasmayo será una 

Institución que ha logrado realizar su gestión técnica y 

administrativa en el nivel de EXCELENCIA CON 

ROSTRO HUMANO, con autoridades y trabajadores 
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eficientes y capacitados trabajando con buenos indicadores 

de gestión, como garantía de la sostenibilidad y rentabilidad 

de los servicios y actividades que promueven el desarrollo 

de la comunidad provincial. 

 

e) Número de RUC: 20172557628 

 

f) Tipo Contribuyente: Instituciones Públicas. 

 

g) Estado del Contribuyente: Activo. 

 

h) Condición del Contribuyente: Habido 

 

i) Dirección del Domicilio Fiscal: Cal. Dos de Mayo Nro. 

 
 

2.2.2 Marco Conceptual 

 

2.1.2.1 Definición de la Contratación de Personal. 

 

La contratación de personal es el procedimiento que se lleva a 

cabo en una empresa para formalizar la relación laboral con un 

empleado que recién ingreso a la misma; y se refiere a la 

integración de un expediente documental de los datos personales y 

profesionales que una persona proporciono a la empresa y el acto 

de formalización mediante la firma de un contrato donde se 

aceptan las obligaciones y responsabilidades de la empresa y el 

nuevo empleado, se menciona los días de trabaja, de descanso, el 

salario que obtendrá, los trabajos que deberá realizar entre otras 

condiciones. Esta esta etapa del proceso es precedida por el 
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reclutamiento y selección que es cuando se captan candidatos que 

acuden en busca de empleo y de ellos se van seleccionando los 

mejores según aptitudes y de ahí se elige al que habrá de ser 

contratado. 

Objetivo 

 

Para las empresas es esencial satisfacer las necesidades de 

personal. El éxito de una empresa depende de factores como la 

calidad y la disponibilidad de personal. Para tener garantizado el 

desarrollo y el éxito, las empresas en expansión deben poder 

acceder con rapidez al personal adecuado. 

Este componente tiene todas las funciones que necesita para 

trabajar en todo el proceso de contratación de personal, desde 

crear datos de candidatos hasta ocupar las vacantes. 

El componente Contratación de personal contiene una amplia 

gama de funciones potentes y flexibles que pueden utilizarse para 

implementar una estrategia de contratación de personal eficaz y en 

gran parte automatizada. 

Se puede utilizar el componente Contratación de personal para 

contratar personal según las necesidades y en cualquier momento. 

Puede aumentar el número de candidatos a disposición de su 

empresa e incluirlos en el proceso de selección para vacantes, 

poniendo anuncios para contratar personal (por ejemplo, 

publicaciones de ofertas de trabajo) o recibiendo solicitudes 
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espontáneas. Puede guardar los candidatos que no ha considerado 

apropiados para una determinada vacante en el pool de candidatos, 

donde se pueden tener en cuenta para otras vacantes o vacantes 

futuras. 

Este componente le permite definir un proceso de contratación de 

personal se adapte a las necesidades de su empresa. Puede repartir 

tareas y responsabilidades a diferentes empleados que trabajen en 

el proceso de contratación. La contratación de personal le ayuda a 

dividir y asignar áreas de tareas administrativas y de toma de 

decisiones. Se pueden procesar muchas tareas mediante 

tratamiento en masa. 

El componente Contratación de personal ofrece medidas 

dinámicas para facilitar la automatización de muchos procesos. 

Por ejemplo, cuando registra datos de candidatos por primera vez, 

el sistema crea un acuse de recibo en forma de una operación de 

candidato y una carta de confirmación de la recepción de la 

solicitud. Esto disminuye las tareas administrativas que debe  

llevar a cabo el departamento de personal para la correspondencia 

con los candidatos. 

2.1.2.2 Definición del Equilibrio Presupuestario 

 

El equilibrio presupuestario consiste en que los impuestos deben 

cubrir todos los gastos ordinarios del Gobierno, y éste gastar sólo 

https://help.sap.com/saphelp_46c/helpdata/es/35/2aea8861025cd5e10000009b38f974/content.htm
https://help.sap.com/saphelp_46c/helpdata/es/35/2ac7c661025cd5e10000009b38f974/content.htm
https://help.sap.com/saphelp_46c/helpdata/es/35/2ac7c661025cd5e10000009b38f974/content.htm
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para atender las necesidades normales de estructura y 

funcionamiento de las instituciones políticas y jurídicas 

consustanciales con la existencia del Estado y de la sociedad. Otro 

gasto extraordinario de inversión pública debe ser excepcional, y 

cuidadosamente calculado antes de realizarse, porque sólo podría 

cubrirse: o con impuestos muy altos, que desanimarían la 

actividad económica privada  o a través de Deuda Pública, que  

nos hipoteca el futuro. Si el gasto público extraordinario de 

inversión se realiza debe "autofinanciarse"; ser rentable, 

proporcionar una renta suficiente al Estado para pueda pagar los 

intereses y amortizar la deuda que contrajo para pagar la inversión. 

El presupuesto público persigue reflejar los gastos y los ingresos 

previstos para un ámbito determinado del Sector Público en un 

período de tiempo determinado. Esto significa que mide, 

habitualmente para el intervalo de un año, los créditos que como 

máximo se destinarán a las distintas partidas de gastos, así como 

las previsiones de recaudación y la estimación de los fondos 

provenientes de otras fuentes de ingresos. El presupuesto público 

constituye, asimismo, un documento político que recoge la 

declaración de intenciones de un gobierno cuantificada 

monetariamente para un ejercicio anual. El presupuesto público, 

por tanto, sintetiza desde la perspectiva económica y financiera el 



58  

 

plan de actuación que presidirá la gestión gubernamental y, en este 

sentido, deberá responder a las siguientes cuestiones: 

- Qué hacer: qué políticas se van a llevar a cabo. 

 

- Quién puede gastar y hasta qué límite: clasificación orgánica 

del gasto. 

- Para qué se hará el gasto: clasificación funcional y por 

programas del presupuesto. 

- Cómo se hará el gasto: clasificación económica del gasto 

público. 

- Cómo se va a recaudar y conseguir los ingresos necesarios: 

clasificación económica de los ingresos necesarios. 

Las características fundamentales, por tanto, de la institución 

presupuestaria son las siguientes: 

- El carácter jurídico del documento presupuestario: el presupuesto 

es una previsión normativa que ha de ser aprobada por el 

Parlamento y es obligatoria para el Gobierno. Resulta, en 

consecuencia, de necesario cumplimiento para el Gobierno y la 

Administración, lo cual es especialmente relevante para el caso de 

los gastos previstos, ya que estos establecen el límite máximo que 

pueden realizarse, mientras que en los ingresos se trata de una 

simple previsión. 

- El presupuesto es un documento de elaboración y ejecución 

periódica. 
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- El presupuesto se expresa en lenguaje o forma contable, lo cual 

significa la adopción de determinadas estructuras de clasificación 

de los ingresos y gastos y, sobre todo, que el presupuesto ha de 

presentarse siempre equilibrado entre ingresos y gastos. El 

equilibrio contable, que obedece a la forma de partida doble 

(cualquier operación contable tiene una partida y una 

contrapartida), no es igual al equilibrio económico o financiero, 

puesto que este último excluiría el endeudamiento financiero para 

financiar los gastos no financieros. 

- El presupuesto constituye un acto de previsión, hace una 

estimación anticipada de lo que deben ser los ingresos y los gastos 

en un ejercicio, de ahí, la importancia de las técnicas y de las 

hipótesis de previsión sobre las que se desarrolla. 

- El presupuesto representa, asimismo y como se ha dicho, la 

concreción del plan económico del grupo político en el poder para 

un período determinado. 
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III. Hipótesis de la Investigación: 

 

En la presente investigación no se plantea hipótesis por ser un trabajo descriptivo. 
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IV. METODOLOGÍA 

 

4.1 El tipo de investigación 

 

El tipo de investigación empleado para la realización de este informe de 

investigación fue de enfoque cuantitativo, porque se basa en diversos 

elementos que son medidos y cuantificados es decir nos lleva a obtener de la 

investigación resultados válidos que corresponden a los objetivos inicialmente 

planteados. 

4.2 Nivel de investigación de la tesis 

 

El nivel de la investigación es descriptivo, correlacional: 

 

Descriptivo: porque de manera independiente describe la medición de las 

variables que se investiga sin analizarlas estando éstas en su estado normal sin 

modificarlas. 

Correlacional: porque su propósito es conocer la relación y comportamiento 

que exista entre las variables y ver el grado de vinculación una de la otra. 

4.3 Diseño de la investigación 

 

El diseño de la investigación fue no experimental, descriptivo, correlacional. 

No experimental: Porque el investigador no manipuló las variables y se 

realizara en un periodo determinado, por lo que se realizó el levantamiento de 

la información financiera con su evaluación e interpretación. 

Descriptivo-Correlacional: Porque se recolecta datos en un solo momento y 

en un tiempo único, el propósito fue describir las variables y analizar su 
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incidencia en su contexto dado, así mismo permitió analizar las dos variables 

que tuvieron lugar cuando un aumento en una variable condujo a un aumento 

en la otra y una disminución en una condujo a una disminución en la otra. 

4.4 Población y muestra. 

 

a) Población. 

 

La población de la investigación está construida por todas las 

Municipalidad Provincial es del Perú. 

b) Muestra. 

 

Para la realización de la investigación se tomó como muestra a la 

Municipalidad Provincial de Pacasmayo- San Pedro de Lloc. 



 

 

 
 

4.5 Definición y operacionalización de variables 
 

 
 

OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLES 

VARIABLES CONCEPTUALIZACIÓN INDICADORES DIMENSIÓN MEDICIÓN 

 

Variable Independiente: 

Control Interno de 

Personal 

 

Es el conjunto de actividades y 

técnicas para mantener un control 

en el ingreso de personal. 

 
Conocimiento, 

control 

¿Qué entiende usted por 

control interno de personal? 

Redacción 

 
Variable Dependiente: 

Contratación de 

Personal en la 

Municipalidades 

Provinciales del Perú. 

Las Municipalidades como 

Órganos del Gobierno Local, 

tienen asignado la organización, 

reglamentación y la 

administración de los servicios 

públicos de su responsabilidad 

como la planificación del 

desarrollo urbano y rural y 

ejecución de obras según sean 

necesarias. 

 
Ley que rige el 

control y funciones 

de las 

Municipalidades. 

¿Cree usted que la 

Municipalidad cuenta con 

los controles necesarios 

para una óptima 

contratación de personal? 

Redacción 
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4.6 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

 

 
1. Técnicas: 

 

 

Para el desarrollo de la investigación se utilizó la técnica de la 

encuesta y la observación, estas fueron aplicadas a algunos 

trabajadores de la Entidad Pública. 

 
 

 Encuesta, se utilizó esta técnica para el desarrollo de la 

investigación. 

 
 

 Observación, porque se observó lo que estuvo ocurriendo en la 

realidad dentro de la entidad, esto facilitó observar en primera fila  

las deficiencias que se vienen presentando. 

2. Instrumentos: 

 

Para el recojo de la información de la investigación se utilizó el 

cuestionario, se realizó al gerente, contador y otros, esto permite 

cuantificar en forma porcentual las deficiencias que se encuentran en 

la gestión económica y financiera. La encuesta estuvo compuesta por 

preguntas las respuestas estuvieron condicionadas a un SI o a un NO, 

y redactadas de manera sencilla para que sean comprendidas con 

facilidad por parte de los encuestados. También se utilizó la Guía de 

revisión documentaria para recopilar información. 
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4.7 Plan de análisis 

 

Para lograr los resultados del objetivo específico 1, se utilizó la 

revisión Bibliográfica, luego se hizo el análisis a la luz de los 

antecedentes y bases teóricas pertinentes. 

Para logar conseguir los resultados del objetivo específico 2, se realizó 

una encuesta y se procesará la información en cuadros formato Excel. 

Para conseguir los resultados del objetico específico 3, se realizó un 

análisis comparativo entre los resultados específicos 1 y 2; luego, se 

explicará las coincidencias a la luz de las bases teóricas pertinentes. 
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4.8 Matriz de Consistencia 
 
 

 
TÍTULO DE LA 

INVESTIGACIÓN 

 

PROBLEMA 

 

OBJETIVO 

GENERAL 

 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

 

VARIABLES 

 

TÉCNICAS E 

INTRUMENTOS 

 

METODOLOGÍA 

La contratación de 

personal y su 

influencia en el 

equilibrio 

presupuestal de las 

¿Cuál es la 

influencia de la 

contratación de 

personal y el 

equilibrio 

Determinar y 

describir la 

influencia de la 

contratación        de 

personal       y      el 

1. Describir la influencia de la 

contratación de personal en el equilibrio 

presupuestal de las Municipalidad 

Provinciales del Perú, 2016. 

Variable 

Independiente: 

Equilibrio 

presupuestario de 

la Municipalidad 

Provincial 

Pacasmayo 

 

 

 

 

 

Variable 

Dependiente: 

La Contratación 

de Personal 

Técnica: 

Observación 

Revisión 

Documentaria, 
Cuestionario. 

Tipo de la 

Investigación: 

Cuantitativo 

Nivel de la 

Investigación: 

Descriptivo, 

correlacional 

Diseño de 

Investigación: No 

experimental, 

Descriptiva- 

correlacional 

Población: Todas las 

Municipalidad 

Provinciales del Perú. 

 

Muestra: Para la 

realización de la 

investigación se tomó 

como muestra a la 

Municipalidad 

Provincial de 

Pacasmayo-San pedro de 

Lloc. 

2. Describir la influencia de la 

contratación de personal en el equilibrio 

presupuestal de la Municipalidad 

Provincial de Pacasmayo. San Pedro de 

Lloc, 2016. 

3. Hacer un análisis comparativo de la 

influencia de la contratación de personal 

en el equilibrio presupuestal de las 

Municipalidad Provinciales del Perú y de 

la Municipalidad Provincial de 

Pacasmayo. San Pedro de Lloc, 2016. 

4. Después de haber realizado un análisis 

comparativo del objetivo N° 03, se 

propone actualizar los mecanismos de 

gestión como el CAP, ROP y MOF, de la 

Municipalidad Provincial de Pacasmayo, 

2016; así como organizar un comité se 

supervisión con empleados propios de la 

entidad cada vez que se realicen 

convocatorias de personal. 

municipalidades presupuestario equilibrio  

provinciales del de las presupuestario de  

Perú: caso Municipalidade las Instrumento: 

municipalidad 

provincial de 

s Provinciales 

del  Perú  y de la 

Municipalidades 

Provinciales del 
Guía de la 

Observación 

Pacasmayo. San 

pedro de Lloc, 

Municipalidad 

Provincial de 

Perú y de la 

Municipalidad encuesta 

2016 Pacasmayo. San 

Pedro   de Lloc, 

Provincial de 

Pacasmayo. San 
Guía de Revisión 

Documentaria. 
 2016? Pedro de Lloc,  

  2016.  



 

 

V. RESULTADOS 

 

5.1 Resultados 

Evaluación de la forma de contrato y nombramiento al personal de la 

Municipalidad Provincial de Pacasmayo, en dicha Municipalidad la 

forma de Contrato referente al D.L.1057- C.A.S., es sencilla ya que no 

respetan ningún procedimiento del concurso que según la Contraloría 

debería realizarse, según las bases deben ser primero inscribirse por la 

página web, luego llaman a los postulantes para la entrevista personal, 

esta publicación de candidatos se hace a través de la página web 

www.munisanpedrodelloc.com , luego de la entrevista personal el 

comité de Contrataciones evalúa a cada uno de los concursantes, 

asignándoles su respectiva puntuación, a través de esa puntuación se 

decidiría la plaza ganadora publicándolo luego en la página web, este es 

el proceso de Selección que se tendría que llevar, pero lamentablemente 

por orden superior no se realiza usando los pasos indicados 

anteriormente más bien solo se contrata al personal con un simple 

Memorándum realizado por la Jefatura de la Unidad de Personal, ya que 

esta orden de contrato viene de los altos mandos y solo Personal realiza 

el contrato y lo lleva al nuevo trabajador a su plaza de trabajo, entonces 

no se cumple ningún proceso de selección . En los anexos se demuestra 

cómo fueron las bases del concurso, dando como ejemplo 05 

trabajadores del régimen CAS. 
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Los contratos de personal se oficializan mediante el documento 

Contrato Administrativo de Servicios por Suplencia Temporal firmado 

entre el Contratado y la Municipalidad Provincial de Pacasmayo, en 

algunos casos son firmados por un tiempo menor a dos meses, en el 

10% de contratos revisados se detectó una anomalía que es: les faltan 

tres Cláusulas especificar, pues llegan a la Décimo Sexta y continúan en 

la Vigésima hasta la Vigésima Cuarta que es el total de Cláusulas que 

contienen todos los contratos revisados. 

5.1.1 Resultados del objetivo específico N° 1 

 

Describir la influencia de la contratación de personal en el equilibrio 

presupuestal de las Municipalidad Provinciales del Perú, 2016. 

 
 

AUTOR (ES) RESULTADOS 

Ramírez (2011) Indica que a crisis en las relaciones Estado - economía - 

sociedad, expresadas entre otras manifestaciones, en los 

cuestionamientos a los sistemas burocráticos de gestión 

gubernamental, han venido deslegitimando en los países 

latinoamericanos, el proceso orientado a la construcción de 

una administración pública profesional, orientada hacia el 

servicio del ciudadano y ajena a los privilegios, favores, 

compensaciones, y en general, relaciones clientelares y 

patrimoniales. En países como Colombia, ajenos a las 

instituciones burocráticas, es decir al mérito y a la 

igualdad,  como  principios  determinantes  para  el ingreso, 

permanencia,  ascenso  y  retiro  de  los  empleos  públicos, 
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 herederos de una pesada carga colonial patrimonialista y 

clientelar, sólo existen unos arreglos normativos, bastante 

alejados de la práctica cotidiana, identificada con 

frecuencia con las disfunciones burocráticas. El modelo 

burocrático fue un factor decisivo en la consolidación del 

Estado Moderno, al permitir atender las necesidades de los 

ciudadanos, evitando con ello, la aparición de los conflictos 

sociales; así mismo, su aplicación dio origen a un cambio 

cultural,  donde  los  principios  del  mérito  y  la  igualdad 

primaron sobre las prácticas clientelistas y patrimonialistas. 

Bardales (2013) Señala Al indagar sobre el perfil de puestos de la 

Municipalidad Provincial San Miguel – Cajamarca se ha 

encontrado que la institución cuenta con documentos de 

gestión. Al respecto, el funcionario entrevistado señalo que 

la municipalidad se ha preocupado para que dichos 

instrumentos sean elaborados en base a lo señalado por la 

Ley N° 27972, Ley Orgánica de Municipalidades y sus 

modificatorias. Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo 

Público. En ese sentido consideramos que el perfil de los 

puestos de la Municipalidad Provincial San Miguel – 

Cajamarca se encuentra debidamente normalizada y 

explicada en los documentos de gestión que se indicaron. 

Al evaluar el perfil profesional de los trabajadores con 

relación al perfil de puestos según el manual normativo de 

clasificación de cargos de la Municipalidad Provincial San 

Miguel – Cajamarca encontramos que la mayoría de los 

profesionales no se ajustan al perfil exigido por el MNCC. 

(44%),   por   lo   que   queda   demostrado   que   no existe 

alineación  entre  el  perfil  del  trabajador  con  el  Manual 
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 Normativo de Clasificación de Cargos de la Municipalidad 

Provincial San Miguel –Cajamarca, por lo que queda 

demostrado que no están capacitados para el desempeño de 

sus cargos lo que afectaría el logro de los objetivos 

planteados en el plan de trabajo municipal. Lo anterior trae 

están inmersos en prácticas como: nepotismo, 

compadrazgo, patronazgo y clientelismo, que pueden 

englobarse en el patrimonialismo. Lo anterior dificulta la 

existencia de un sistema de recursos humanos que  

garantice imparcialidad y equidad al momento de llevar a 

cabo el proceso de selección, contratación y demás 

aspectos relacionados con la administración de recursos 

humanos. 

Sánchez Vertiz ( 2007) Comenta que el personal de la Municipalidad Distrital de 

Pacasmayo, presenta inconvenientes con respecto a algunos 

factores como conocimiento del cargo, la cual implica que 

existen problemas con respecto al rendimiento del personal 

o que se alcancen los objetivos planteados por la 

institución. El sistema más adecuado que se propone para 

la evaluación de desempeño para el el personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo 

es mediante factores que inciden en su desempeño con lo 

cual mediante una escala se podrá obtener información de 

cómo se va desarrollando el trabajo del personal. 

Fuente: Elaboración propia del Autor 
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5.1.2 Resultados del Objetivo específico N° 2 
 

Describir la influencia de de la contratación de personal en el equilibrio 

presupuestal de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo. San Pedro 

de Lloc, 2016. 

Con respecto a los resultados obtenidos previa aplicación de los 

Instrumentos de recolección de los datos a la Entidad pública podemos 

analizar cómo está la entidad; esto fue determinado mediante la 

aplicación del cuestionario, a trabajadores de la misma Municipalidad, 

así se podrá determinar las debilidades de la empresa. 
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Resultados del cuestionario 

 

Tabla 1: Requiere un control en la Contratación de Personal 

 

¿Considera importante tener un control en la contratación de personal, en 

la Municipalidad Provincial de Pacasmayo? 

DATOS INTERVALOS PORCENTAJE 

SI 11 73% 

NO 4 27% 

TOTAL 15 100% 

 

 
Fuente: Cuestionario aplicado al Personal de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo 

 

– San Pedro de Lloc. 

 
GRAFICO 1: Requiere un control en la Contratación de Personal 

 
 

 
Fuente: Elaboración propia del autor. 

 
Tabla 2: Control Interno en la Contratación de personal 
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¿Qué entiende por control interno en la Contratación de personal? 
 

 

 
 

DATOS INTERVALOS PORCENTAJE 

A.Contratar personas sin 

 

aptitudes para el puesto. 

 
 

3 

 
 

20% 

B.Tener personal apto y 

calificado para el mejor 

desempeño de sus 

funciones. 

 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

 

13% 

C.Elegir a dedo a 

cualquier empleado 

público. 

 

 

 

5 

 

 

 

33% 

D.Tener trabajadores del 

 

mismo partido político. 

 
 

5 

 
 

33% 

TOTAL 15 100% 

 

 

 

Fuente: Cuestionario aplicado al Personal de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo 

 

– San Pedro de Lloc. 
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GRAFICO 2: Control Interno en la Contratación de personal 
 
 

 
Fuente: Elaboración propia del autor. 

 
Tabla 3: Realizan convocatorias de Personal 

 

¿La Municipalidad hace convocatorias de personal periódicamente? 

 

DATOS INTERVALOS PORCENTAJE 

 

SI 
 

6 
 

43% 

 

NO 
 

8 
 

57% 

TOTAL 14 100% 

 

 
Fuente: Cuestionario aplicado al Personal de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo 

 

– San Pedro de Lloc. 
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GRAFICO 3: Realizan convocatorias de Personal 
 
 

 
Fuente: Elaboración propia del autor. 

 
Tabla 4: Se cuenta con un buen control al contratar personal. 

 

¿Cree usted que se cuenta con un buen control para la contratación de 

personal? 

DATOS INTERVALOS PORCENTAJE 

SI 2 13% 

NO 13 87% 

TOTAL 15 100% 

 

 
Fuente: Cuestionario aplicado al Personal de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo 

 

– San Pedro de Lloc. 
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GRAFICO 4: Se cuenta con un buen control al contratar personal. 
 
 

 
Fuente: Elaboración propia del autor. 

 
Tabla 5: Conoce las bases para postular a un puesto de trabajo. 

 

¿Conoce usted las bases del concurso para postular a un puesto de trabajo 

en la Municipalidad? 

DATOS INTERVALOS PORCENTAJE 

SI 5 33% 

NO 10 67% 

TOTAL 15 100% 

 

 
Fuente: Cuestionario aplicado al Personal de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo 

 

– San Pedro de Lloc. 
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GRAFICO 5: Conoce las bases para postular a un puesto de trabajo. 
 
 

 
Fuente: Elaboración propia del autor. 

Tabla 6: Personal nuevo capacitado. 

¿El nuevo personal está apto para desarrollar el puesto de trabajo 

asignado? 

DATOS INTERVALOS PORCENTAJE 

SI 8 53% 

NO 7 47% 

TOTAL 15 100% 

 

 
Fuente: Cuestionario aplicado al Personal de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo 

 

– San Pedro de Lloc. 
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GRAFICO 6: Personal nuevo capacitado. 
 
 

 
Fuente: Elaboración propia del autor. 

 
Tabla 7: Como afecta la contratación masiva a la contratación de personal 

 

¿Sabe usted cómo afecta al equilibrio presupuestario la contratación masiva 

de personal? 

DATOS INTERVALOS PORCENTAJE 

SI 2 13% 

NO 13 87% 

TOTAL 15 100% 

 

 
Fuente: Cuestionario aplicado al Personal de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo 

 

– San Pedro de Lloc. 
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GRAFICO 7: Como afecta la contratación masiva a la contratación de personal 
 
 

 
Fuente: Elaboración propia del autor. 

 

 

 
 

Tabla 8: Capacitación de personal 

 

¿La municipalidad capacita a su personal nuevo? 

 

DATOS INTERVALOS PORCENTAJE 

SI 5 33% 

NO 10 67% 

TOTAL 15 100% 

 

 
Fuente: Cuestionario aplicado al Personal de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo 

 

– San Pedro de Lloc. 
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GRAFICO 8: Capacitación de personal 
 
 

 
Fuente: Elaboración propia del autor. 

 
Tabla 9: Asistencia a capacitación de personal 

 

¿Usted ha asistido a alguna capacitación que se ha dado al personal, ya sea 

nuevo o antiguo? 

DATOS INTERVALOS PORCENTAJE 

SIEMPRE 1 7% 

A VECES 4 27% 

NUNCA 10 67% 

TOTAL 15 100% 

 

 
Fuente: Cuestionario aplicado al Personal de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo 

 

– San Pedro de Lloc. 
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GRAFICO 9: Asistencia a capacitación de personal 
 
 

 
Fuente: Elaboración propia del autor. 

 

 

 
 

Tabla 10: Contratación de personal ideal 

 

¿Cómo le gustaría que fuese la contratación de personal? 

 

DATOS INTERVALOS PORCENTAJE 

QUE FUESE 

 

TRANSPARENTE 

 
 

14 

 
 

93% 

 
ESTA CONFORME 

 
1 

 
7% 

TOTAL 15 100% 

 

 
Fuente: Cuestionario aplicado al Personal de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo 

 

– San Pedro de Lloc. 
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GRAFICO 10: Contratación de personal ideal 
 
 

 
Fuente: Elaboración propia del autor 

 

 

5.1.3 Resultados del objetivo específico N° 3 
 

Hacer un análisis comparativo de la influencia de la contratación de 

personal en el equilibrio presupuestal de las Municipalidad Provinciales 

del Perú y de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo. San Pedro de 

Lloc, 2016. 

 
 

Resultados del objetivo específico 

N° 01 

Resultados del objetivo 

específico N° 02 

Resultados de la 

comparación 

Las Instituciones Públicas en países 

como Colombia, ajenos a las 

instituciones burocráticas, es decir al 

mérito y a la igualdad, como 

La Municipalidad Provincial de 

Pacasmayo – San pedro de Lloc, 

existen    pequeñas    normas  para 

captar   el   ingreso   del  personal, 

coincide 



83 
 

 

principios determinantes para el 

ingreso, permanencia, ascenso y retiro 

de los empleos públicos, herederos de 

una pesada carga colonial 

patrimonialista y clientelar, sólo 

existen unos arreglos normativos, 

bastante alejados de la práctica 

cotidiana, identificada con frecuencia 

con las disfunciones burocráticas. 

para hacer todo más fácil y no 

tener complicaciones con el 

sistema burocrático, la práctica 

cotidiana hace que sea fácil y 

sencillo. 

 

Muy mayoría de entidades públicas 

demuestran que los trabajadores de 

la Municipalidad Provincial San 

Miguel - Cajamarca no están 

capacitados para el desempeño de 

sus cargos lo que afectaría el logro 

de los objetivos planteados en el 

plan de trabajo municipal. Lo 

anterior trae a colación que, en este 

caso, los medios para ingresar a la 

función pública están inmersos en 

prácticas como: nepotismo, 

compadrazgo, patronazgo y 

clientelismo, que pueden 

englobarse en el patrimonialismo. 

En la Municipalidad Provincial de 

Pacasmayo – San pedro de Lloc, 

las personas que entran a ocupar 

los puestos de trabajo, no están 

bien capacitados para asumirlos, 

por lo tanto, realizan un trabajo 

deficiente y desproporcionado. 

También se crean puestos ficticios 

para devolver los factores 

políticos a los que ofrecieron en 

campaña. Esto hace que no se 

cumpla con un control adecuado 

para la contratación de personal. 

coincide 

La mayoría de instituciones 

públicas comenta que el personal 

presenta inconvenientes con 

respecto a algunos factores como 

conocimiento   del   cargo,   existen 

problemas      con      respecto      al 

La Municipalidad presenta 

inconvenientes respecto a la 

rendición de su personal, pues 

estos no están aptos para el cargo, 

estos  no  pasan  por  un  control, 

riguroso,   donde   permitan poner 

coincide 
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rendimiento del personal o que se 

alcancen los objetivos planteados 

por la institución. El sistema más 

adecuado que se propone es 

mediante factores que inciden en su 

desempeño con lo cual mediante 

una escala se podrá obtener 

información de cómo se va 

desarrollando el trabajo del 

personal. 

gente calificada para el mayor 

rendimiento de la entidad, así 

realizar un mejor trabajo para el 

bien de la población, personal 

calificado en puestos de trabajo 

reales, donde el usuario que llega 

a realizar algún trámite pueda salir 

satisfecho. 

 

Fuente: Elaboración propia en base a la comparación de resultados de los objetivos 

específicos 1 y 2 

 

 
5.1.4 Resultados al Objetivo específico N° 4: 

 

Después de haber analizado los resultados comparativos del objetivo 

específico N° 3, se propone plantear en el presente trabajo de 

investigación, es la actualización de los documentos de gestión como 

son el Cuadro Analítico de Personal (CAP), El Manual de Organización y 

Funciones (MOF) y El Reglamento de Organización y Funciones (ROF); así 

como la supervisión por parte de la oficina de administración de 

Personal cada vez que haya convocatorias de puestos de trabajo. 

 

5.2 Análisis de Resultados 

 

5.1.1 Respecto al objetivo específico N°1 
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Son muy pocas las Instituciones Públicas del Perú que hasta la fecha han 

venido Implementado un control interno en la Contratación de Personal, 

algunos se encuentran aún en proceso, otros no han iniciado aun dicha 

implementación pero aquellas instituciones que si han realizado las 

acciones, han podido ver la importancia y el impacto que ha tenido esta 

en sus estados financieros, dando información real veraz y oportuna, y a 

su vez ver la utilidad de dicha información contable en la toma de 

decisiones. 

Por último, es indispensable un análisis de la documentación contable y 

financiera por medio de ratios e indicadores financieros los que son 

necesarios para hacer seguimiento mensual de cómo va la entidad para 

poder efectuar el balance real de cada mes pues así se tendrá más 

organización financiera y por lo tanto la propuesta de un planeamiento 

financiero contribuirá como herramienta positiva de gestión para las 

entidades públicas y privadas. 

5.1.2 Respecto al objetivo específico N°2 

 
 

Tener un sistema de control interno es muy importante en cualquier entidad 

ya que de este depende la mejor organización administrativa y financiera de 

la misma. 

Según los datos obtenidos en el cuestionario aplicado a algunos trabajadores 

de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo; se puede apreciar en la tabla 

N°01 que el 80% en su totalidad opina que las entidades públicas necesitan 
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con urgencia un buen sistema de control interno para la contratación de 

personal que sea un filtro en las contrataciones públicas. 

En la Tabla N° 02 al 80% los encuestados cuando se le preguntaron qué 

entiendes por control interno en la contratación de personal la mayoría 

coincidieron en la entidad pública se elige a dedo a cualquier empleado 

público o si no se eligen del mismo partido político, esto siempre se ve 

afectado por la burocracia de los partidos políticos, de volver favores por el 

tema de la campaña. 

En los resultados de la Tabla N° 03 se puede apreciar que 06 personas 

respondieron que “si “esto equivale al 40% de la población encuestada; 

opinan que la entidad pública si realiza convocatorias de personal para la 

contratación de los mismos, mientras que el 60% nos comentó que “no” 

hacen convocatorias de personal, o por lo menos ellos no se enteran, lo cual 

prefieren que se haga para que la selección sea transparente. 

En la Tabla N° 04 se puede apreciar que el 85% respondió que no se 

cuenta con un buen control para la contratación de personal ya que es 

primordial en cualquier entidad pública o privada de nuestra localidad, 

país y a nivel mundial mientras que un 15% respondió que, si se cuenta 

con este control, ya se sabe que hay personas condescendientes con el 

gobierno actual que para toda organización que realicen estará bien. 

En los resultados de la Tabla N°05 se puede observar que el 70% 

respondió que no conoce las bases del concurso para postular a un 

puesto de trabajo en la entidad pública, ya que solo ellos traen su 
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currículo y aquí les hacen todos los tramites respectivos, mientras que 

un 30% acota que si conoce las formas para postular a un concurso 

público de contrataciones del estado. 

En la Tabla N°06 cuando se les pregunto a los encuestados si el personal 

nuevo esta apto para desarrollar al puesto de trabajo asignado 

respondieron que si en su equivalente al 45% por la necesidad de 

trabajar y quedar bien, mientras el otro 55% respondió que el personal 

nuevo no está apto para el puesto de trabajo asignado, y que no realizan 

un buen desempeño del mismo y que necesita capacitación. 

Se puede aprecian en la Tabla N°07 que la respuesta de todos los 

encuestados fue “no” en su mayoría; porque las personas no saben cómo 

afecta el equilibrio presupuestario a la contratación masiva del personal 

entidades públicas y se sabe que el financiamiento que estás tiene para 

la contratación de personal es de un monto asignado por el MEF, lo cual 

al incrementar deben de pagarlo con fuentes de otros recursos para no 

ocasionar problemas de financiamiento. 

En los resultados de la Tabla N°08; de las personas encuestadas 10 

respondieron que la entidad pública no capacita a su personal nuevo, 

mientras otras 05 dijeron que, si se capacita al personal nuevo, se 

entiende que lo hicieron por no hacer quedar mal a su institución, 

muchas veces lo hacen para que nos e refleje la verdad de los resultados. 

Se puede apreciar en la Tabla N°09 que la mayoría de los encuestados 

respondieron que nunca asistieron a una capacitación dada al personal 
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de la entidad públicas, otros pocos que a veces y 01 dijo q si había 

asistido. En el tiempo que se estuve en la entidad pública pude observar 

que no existen capacitaciones sin para el personal nuevo, ni para el 

antiguo. 

En los resultados de la Tabla N°10 los encuestados contestaron en su 

mayoría que les gustaría que sea una contratación masiva transparente, 

que se convoque a varias jóvenes y que el personal antiguo ya que se 

jubile, hay mucha gente que es antigua y ya no tienes las mismas ganas 

de trabajar y está en un sistema retrógrada donde ya no quiere 

actualizarse y prefiere andar en el ocio que trabajando eficientemente. 

5.2.3 Respecto al objetivo específico N°3 

 

Mediante la revisión Literaria, se aprecia que la mayoría de entidades 

públicas no utiliza un control interno para la contratación de personal, 

esto con la finalidad de organizar los objetivos y estrategias 

administrativas trazadas por la organización para permitir alcanzar 

mayor rendimiento de personal calificado y así dar un buen servicio a la 

ciudadanía. 

La Municipalidad Provincial de Pacasmayo – San Pedro de Lloc no 

cuenta con un control adecuado para escoger personal de buen 

rendimiento en los puestos de trabajo, con la implementación de este le 

permitirá a la entidad poder tener una mejor imagen ante la provincia, 

destacando una buena contratación en cuanto a su personal, donde 



89 
 

 

brinden un servicio de calidad y eficiente, y cumplir con el objetivo de 

la entidad que es obtener un adecuado rendimiento administrativo y por 

ende financiero. 

En cuanto a las entidades públicas cada vez consideran la importancia 

de realizar el control interno en la contratación de personal aunque son 

muy pocas las que realizan o aparentan realizar para no tener problemas 

con la normatividad vigente, así mismo en el caso de la Municipalidad 

provincial de Pacasmayo – San Pedro de Lloc encontrando hasta la 

fecha muchas irregularidades, en las contrataciones del estado, cuando 

llega el organismo fiscalizador que es el OCI (Órgano de Control 

Interno) recién allí están regularizando todos los documentos del 

personal, con fechas anteriores para no poder ser sancionados, así 

mismo las áreas responsables de brindar información , no la tienen a 

tiempo. 

En el caso de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo – San Pedro de 

Lloc si se usa un adecuado control interno se podrá ver un cambio 

favorable dentro de la organización pues ya no se contraria personal 

deficiente y flojo con un control y se organizará mejor la administración 

pública y así se podrá incremente de manera favorable para la entidad. 

La caracterización de las contrataciones del estado es muy importante para 

las entidades públicas porque permite que estas se organicen en objetivos y 

metas en lo administrativo y económico adecuadamente para permitir un 

mayor y adecuado servicio. 
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5.2.4 Respecto al objetivo específico N°4 

 

Después de analizar los resultados comparativos del objetivo específico 

N°3 se propone plantear en el presente trabajo de investigación, la 

actualización de los documentos de gestión como son el Cuadro 

Analítico de Personal (CAP), El Manual de Organización y Funciones 

(MOF) y El Reglamento de Organización y Funciones (ROF); así como la 

supervisión por parte de la oficina de administración de Personal cada 

vez que haya convocatorias de puestos de trabajo. La propuesta consiste 

en lo siguiente: 

 Contratar consultores para que realicen la actualización de documentos 

de gestión esto tendría un costo de acuerdo al precio del mercado de 

aproximadamente s/. 10,000.

 Estos instrumentos de gestión administrativa, por ejemplo El CAP es un 

documento de gestión que contiene los cargos  clasificados  en base  a  

la estructura orgánica prevista en su Reglamento 

de Organización y Funciones (ROF) y a los objetivos y metas 

establecidos    en    su Plan Estratégico,    muchas     La     conducción 

del proceso de       elaboración       y       formulación       del        CAP 

de es responsabilidad del Gerente General de la Entidad. Esta facultad 

puede ser delegada en otros cargos de la Entidad. Esto va a servir a 

poder clasificar al personal empleado y aun por contratar, como se 

puede apreciar en el cuadro abajo, ahí se está clasificando el tipo de

http://www.monografias.com/trabajos15/sistemas-control/sistemas-control.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/todorov/todorov.shtml#INTRO
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/mafu/mafu.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/objetivos-educacion/objetivos-educacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/plane/plane.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/administ-procesos/administ-procesos.shtml#PROCE
http://www.monografias.com/trabajos33/responsabilidad/responsabilidad.shtml
http://www.monografias.com/trabajos3/gerenylider/gerenylider.shtml
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personal y código al puesto que va a ocupar y aun mejor si esta apto y 

cuanto me va a costar ese puesto de trabajo, para que no afecte mi 

presupuesto de contratación, contratando a personal de calidad y 

remunerado adecuadamente me va a permitir reducir gastos es decir si 

un buen profesional puede hacer el trabajo, ya no será necesario 

contratar a 03 más como sus asistentes. 

 

 

 

 

 
 Al actualizar el ROF que es el Reglamento de Organización y 

Funciones de una entidad, que es un documento técnico normativo dela 

entidad    permitirá    la    estructura    orgánica    de    la    entidad    y 

las funciones generales y específicas de la entidad y de cada uno de sus 

órganos y unidades orgánicas, hoy en día se hace mucho más necesario 

tener este tipo de documentos, no solo porque todas las certificaciones 

de calidad (ISO, OHSAS, etc), lo requieran, sino porque su uso interno  

y diario, minimiza los conflictos de áreas, marca responsabilidades,
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divide el trabajo, aumenta la productividad individual y organizacional. 
 

Además, permitirá implantar otros sistemas organizacionales muy 

efectivos como: evaluación de desempeño, escalas salariales, desarrollo 

de carrera y otros. Como ven, la existencia del MOF en una 

organización es de vital importancia y por ello se debe cuidar el proceso 

de su elaboración ya que se necesita la participación y compromiso de 

todos en la organización, especialmente de los líderes como promotores, 

se necesita hacer un plan de implantación de este manual, especialmente 

con los cambios fuertes, esto depende de la ayuda de toda la 

organización para que puedan observar el verdadero valor e impacto de 

esta herramienta, a medida que se actualice el manual, también se van 

resolviendo algunos grandes problemas que se tenían y que en algunos 

casos los ha llevado a sufrir algunos golpes fuertes, afectando la 

rentabilidad de la entidad, ahí se requiere de la participación de todos 

para corregir esos errores. 

 
 

 Acerca de la supervisión del personal cada vez que se hagan 

convocatorias de trabajo, se debe crear una comisión compuesta por el 

Gerente, un abogado, y el Jefe de personal, para la realización de las 

bases de trabajo, perfil del postulante y evaluación de currículo vitae, ya 

en marco teórico se explicó cómo debe de ser el perfil de un buen 

postulante, esto no generaría ningún costo adicional, podría hacerlo en 

al horario de trabajo, se realizaría con coordinación y buena voluntad, en

http://blog.pucp.edu.pe/blog/perfil/2017/01/20/aumenta-la-productividad-como-monitorear-a-tu-equipo-de-trabajo/
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las fechas previstas para no ocasionar atrasos en, se podía implementar 

ayuda de algunos asistentes para seleccionar los currículos, y definir al 

postulante apto, esta supervisión debe tener tres filtros, el asesor legal 

primero tendría que revisar si los documentos son fidedignos, luego el 

jefe de personal le haría la entrevista personal y calificaría de acuerdo a 

su desenvolvimiento, si se hiciera esto cada vez que se va a contratar a 

alguien, generaría mejor organización en sus contrataciones y por ende 

no incurriría en mayores gastos para su presupuesto. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

6.1 Conclusiones 
 

6.1.1. Respecto al Objetivo específico N° 1 y N° 2 

 

De acuerdo a los resultados, se concluye que el control interno en la 

contratación de personal influye de manera positiva en las entidades 

públicas, es un arduo proceso porque muchas veces no se cuenta con el 

personal capacitado para realizar esta labor, se podría también contratar 

peritos externos que puedan hacer este trabajo, mejor dicho, ajenas a todo 

el proceso selectivo, donde no influya ningún tipo de favoritismo y se le 

dé el puesto de trabajo a la persona idónea. 

6.1.2. Respecto al Objetivo específico N° 3 

 

De acuerdo a los resultados del análisis comparativo entre las Entidades 

Públicas del mundo, del Perú y la Municipalidad Provincial de 

Pacasmayo – San Pedro de Lloc nos permitió determinar que el impacto 

de implementar un control interno, es de suma importancia, la mayoría de 

estas entidades no cuenta con un sistema real, un filtro donde se pueda 

convocar a gente con experiencia. En la actualidad hay tantos jóvenes 

formados en buenas universidades, que se les pueda permitir trabajar en el 

sector público, aplicando sus conocimientos actualizados que puedan 

mejorar la entidad, dando un respaldo administrativo y otra visón a la 

sociedad, ya que actualmente se habla de un estado político corrupto 
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conde todos los puestos de trabajos están comprados, pues 

definitivamente hay que cambiar esa idea, sabemos que en definitiva hay 

que acollerarnos al nuevo gobierno, pero debería ser equitativo en el 

entorno de puestos de trabajo, complementarlo al 50% de gente de 

confianza y la otra con personal destacado. Está en nosotros mismos 

cambiar todo eso, y mucho mejor con la capacitación actualizada y 

constante. 

6.1.3. Respecto al Objetivo específico N° 4 

 
 

Se propone actualizar los documentos de gestión institucional se 

observaría un mejor orden en la selección del personal, se observan las 

áreas de trabajo más eficientes, y muchas ganas de trabajo por parte del 

personal nuevo, se podría decir que se ha trae consigo un impacto  

positivo a la administración pública y financiera de la entidad de tal 

manera que exista un mejor manejo no solo con las contratación de 

personal sino también con el equilibrio presupuestario de la 

Municipalidad Provincial de Pacasmayo – San pedro de Lloc. 

Con la propuesta de formar un comité de supervisión de las 

contrataciones de personal se trazará la meta u objetivo en la entidad que 

será el de evaluar constantemente sus actividades para calificar la gestión, 

asesorar y atender que se cumplan las recomendaciones que tiendan a 

incrementar la eficiencia en la entidad. La elaboración de este comité 
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estará bajo la responsabilidad del Administrador de personal y aprobación 

de gerencia y Alcalde Provincial, eso hará que se tenga mayor control 

sobre la información administrativa para poder hacer un seguimiento cada 

vez que se realicen convocatorias, por último, la aplicación de este 

sistema tendrá un impacto positivo en la entidad, hasta se podría decir que 

será imitada por otros municipios locales. 

6.2 Recomendaciones 

 

En base a las conclusiones mencionadas anteriormente se realizan las 

siguientes recomendaciones: 

 El comité de supervisión debe ser elaborado e implementado por el 

administrador de Personal o el área Recursos Humanos aprobado por 

Alcaldía y gerencia. 

 Capacitación al personal permanente, acondicionar buenas áreas de trabajo 

para que el personal trabaje en buenas condiciones y tengan como buen 

resultado el desempeño óptimo. 

 Evaluar la organización y actividades de la entidad, eficiencia y logros de 

los objetivos, para su adecuado desempeño. 

 Verificar y opinar sistemáticamente sobre información administrativa para 

poder hacer un seguimiento y ver las falencias que tiene este sistema, ya 

que al implementarlo recién siempre van a presentar algunas fallas que s 

pueden solucionar. 
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 Tomar interés en cuanto a la capacitación del personal; la capacitación y 

desarrollo de su potencial humano Debido a que el éxito de una 

organización depende cada vez más del conocimiento, habilidades y 

destrezas de sus trabajadores. 
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ANEXOS 

 
ANEXO 01 

CUESTIONARIO 

 

 

 
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES, FINANCIERAS Y ADMINISTRATIVAS 

ESCUELA DE CONTABILIDAD 

ENCUESTA DIRIGIDA A LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PACASMAYO- 

SAN PEDRO DE LLOC 

 
INDICACIONES: 

 

 Marca con una “X” la respuesta que a su juicio considere correcta. 

 
DATOS GENERALES 

Nombre:    

Cargo que desempeña:  Grado Académico:    

Género: Masculino Femenino 

Tiempo que labora en la Municipalidad:    
 

 

1. ¿Considera importante tener un control en la contratación de personal, en 

la Municipalidad Provincial de Pacasmayo? 

 
 

Si No ¿Por qué? 

 

2. ¿Que entiende por control interno en la Contratación de personal? 

 

A) Contratar personas sin aptitudes para el puesto. 

B) Tener personal apto y calificado para el mejor desempeño de sus funciones. 

C) Elegir a dedo a cualquier empelado público. 
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D) Tener trabajadores del mismo partido político. 

 
3. ¿La Municipalidad hace convocatorias de personal periódicamente? 

 

 
Si No ¿Por qué? 

 

4. ¿Cree usted que se cuenta con un buen control para la contratación de 

personal? 

 
Si No ¿Por qué? 

 

5. ¿Conoce usted las bases del concurso para postular a un puesto de trabajo 

en la Municipalidad? 

 
Si No ¿Por qué? 

 

6. ¿El nuevo personal está apto para desarrollar el puesto de trabajo 

asignado? 

 
Si No ¿Por qué? 

 

7. ¿Sabe usted cómo afecta al equilibrio presupuestario la contratación masiva 

de personal? 

 

Si No ¿Por qué? 

 

8. ¿La municipalidad capacita a su personal nuevo? 

 

Si No ¿Por qué? 

 
9. ¿Usted ha asistido a alguna capacitación que se ha dado al personal, ya sea 

nuevo o antiguo? 

a) Siempre 

b) A veces 

c) Nunca 

 

10. ¿Como le gustaría que fuese la contratación de personal? Comente. 
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ANEXO 02: BALANCE GENERAL AÑO 2015-2016 



 

 

 

ANEXO 03: ESTADO DE SITUACIÓN FINANCIERA 

Al 31 de Diciembre del 2017 (ESTIMADO) 
(EN NUEVOS SOLES) 

Departamento: 13 LA LIBERTAD 

Provincia: 07 PACASMAYO 

Entidad: 01 MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PACASMAYO.SAN PEDRO DE LLOC (301171) 

 

ACTIVO 

ACTIVO CORRIENTE 

2017 PASIVO Y PATRIMONIO 

PASIVO CORRIENTE 

2017 

Efectivo y Equivalente de Efectivo 2,478,146.86 Sobregiros Bancarios 0.00 

Inversiones Disponibles 0.00 Cuentas por Pagar a Proveedores 1,583,692.14 

Cuentas por Cobrar (Neto) 1,819,202.55 Impuestos, contribuciones y otros 1,122,846.27 

Otras Cuentas por Cobrar (Neto) 442,935.81 Remuneración y beneficio sociales 92,447.89 

Inventarios (Neto) 4,223,631.49 Obligaciones Provisionales 0.00 

Servicios y Otros Pagados por Anticipado 677,603.79 Parte Cte. Deudas a Largo Plazo 0.00 

Otras Cuentas del Activo 976,927.01 Otras cuentas del pasivo 862,123.12 

TOTAL ACTIVO CORRIENTE 10,618,447.51 TOTAL PASIVO CORRIENTE  

 PASIVO CORRIENTE  

Deudas a largo plazo 0.00 

Cuentas por pagar proveedores 0.00 

Beneficios sociales 899,879.90 

Obligaciones Previsionales 2,372,542.80 

Provisiones 381,616.71 

TOTAL PASIVO NO CORRIENTE 3,654,039.41 

TOTAL PASIVO 7,365,148.83 

ACTIVO NO CORRIENTE PATRIMONIO  

Cuentas por Cobrar a Largo Plazo 0.00 Hacienda Nacional 106,530,122.08 

Otras Ctas. Por Cobrar a Largo Plazo 0.00 Hacienda Nacional Adicional 0.00 

Propiedad de Inversión 0.00 Resultados no realizados 44,384,212.50 

Propiedad planta y equipo (neto) 149,910,579.93 Resultados acumulados 6,919,893.46 

Otras cuentas del activo neto (neto) 4,670,349.43 TOTAL PATRIMONIO 157,834,228.0
4 

TOTAL ACTIVO NO CORRIENTE 154,580,929.36   

TOTAL ACTIVO 165,199,376.87 TOTAL PASIVO Y PATRIMONIO 165,199,376.8
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ANEXO 04: MODELO DE CONTRATO C.A.S. 
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ANEXO 05: C.A.P. MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PACASMAYO AÑO 2008 
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