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5. RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, tuvo como objetivo general, determinar y
describir la influencia de la contratacion de personal en el equilibrio presupuestal de
las Municipalidades Provinciales del Peri y de la Municipalidad Provincial de
Pacasmayo. San Pedro de Lloc, 2016. La investigacion fue de disefio no
experimental - descriptiva - correlacional, para llevarla a cabo se escogié una
muestra poblacional de 15 trabajadores del Régimen de Contratacion Administrativa
de Servicios — C.A.S., de los cuales se revisaron documentos del informe de las
convocatorias, seleccion y contratacion de personal durante el periodo 2016. Esto se
desarrolld mediante la Metodologia de Revision Bibliografica y Documental con la
seguridad de que la informacién recolectada es la que verdaderamente nos informa
sobre el seguimiento y control de la seleccion y contratacion de personal. Una vez
determinada la necesidad de cubrir los puestos de trabajo vacantes tendria la accion
de mantener el equilibrio presupuestario de la Municipalidad lo que fue el tema de
investigacion. Se propuso la actualizacion de los documentos de gestion como son
CAP, MOF y el ROF; asi como la supervision por parte de la oficina de
administracion de Personal cada vez que haya convocatorias de puestos de trabajo,
para la cual se nos permitié reunir la informacion necesaria y cumplir con los
objetivos programados. Investigado el tema nos dio como resultado demostrar como
la aplicacion de esto ayuda a la contratacion de personal y mantiene el equilibrio
presupuestario de las Municipalidades sin afectar la calidad y eficiencia de sus
Servicios.

Palabra clave: Contratacion 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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INTRODUCCION

El presente trabajo de Investigacion titulado: “LA CONTRATACION DE
PERSONAL Y SU INFLUENCIA EN EL EQUILIBRIO
PRESUPUESTAL DE LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES
DEL PERU: CASO MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

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

corregir el sistema de contratacion de personal que se da en el sector pablico.

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 administracion de personal, que perjudica al
equilibrio presupuestario destinado a la contratacion 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 como llevar un buen
control en la administracion de personal sin afectar al equilibrio

presupuestario.

Afecta al equilibrio presupuestario porque inicialmente el Ministerio de
Economia y Finanzas (MEF), envia un presupuesto determinado para la

contratacion de personal, pero ésta amplia en contratar més, excediendo en su
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presupuesto, dejando de hacer otras cosas importantes como obras, servicios
publicos por pagar a personas que ingresen a trabajar, tomando dinero de
otros recursos para cubrir los sueldos del personal de mas que se esta
contratando, toda esta accion genera un desequilibrio presupuestario en la

Municipalidad.

El presente proyecto de investigacion tendrd como contenido: El titulo,
introduccién, planeamiento de la investigacion, marco teorico y conceptual,
la metodologia en donde se tratard el enunciado del problema; objetivo
general y objetivos especificos. Finalmente estaran las referencias
bibliograficas y los anexos, que se utilizaron para recabar la informacion

correspondiente a los objetivos especificos del proyecto de investigacion.

En la actualidad la mayoria de las Municipalidades del Perd no cuentan con
medidas de control interno para la contratacion de personal por ende es
necesario cumplir con esta medida ya que se llevaria un mejor control de las
Contrataciones de Personal, y no en forma masiva como actualmente se viene
dando. Las Municipalidades no son una Beneficencia Publica donde
cualquier persona que desea trabajar debe ingresar, estd muy claro que hoy en
dia 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
gue no es idoneo para el cargo que desempefia.

Asi mismo se debe dar solucién al problema implantando dicho control para

la mejora de la actual Gestion de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo,
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donde se tendra un mayor impacto en la Sociedad la misma que mirara con

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

personal més eficaz y calificado que genere las expectativas necesarias para

un mejor desempefio en sus funciones.

Por lo anteriormente expresado, el enunciado del problema de investigacion

es el siguiente: ¢(Cual es la influencia de la contratacion de personal y el

equilibrio presupuestario de las Municipalidades Provinciales del Peru y de la

Municipalidad Provincial de Pacasmayo - San Pedro de Lloc, 20167

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

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

equilibrio presupuestal de las Municipalidades Provinciales del Per( y de la

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

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

objetivos especificos:

1. Describir la influencia de la contratacion de personal en el equilibrio
presupuestal de las Municipalidad Provinciales del Peru, 2016.

2. Describir la influencia de la contratacion de personal en el equilibrio
presupuestal de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo - San Pedro
de Lloc, 2016.

3. Hacer un analisis comparativo de la influencia de la contratacion de
personal en el equilibrio presupuestal de las Municipalidad Provinciales
del Per( y de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo - San Pedro de

Lloc, 2016.
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4. Después de haber realizado un analisis comparativo del objetivo N° 03,
se propone actualizar los mecanismos de gestion como el CAP, ROP y
MOF, de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo, 2016; asi como
organizar un comité se supervision con empleados propios de la entidad
cada vez que se realicen convocatorias de personal.

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

permitird conocer la realidad que muchas veces se da en el Sector Publico

gue no existe ningun 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 contratacion de

personal en Recursos Humanos, disminuiran las indisciplinas, corrupciones,

ilegalidades en el proceso de contratacién de personal en la Municipalidad

Provincial de Pacasmayo.

La aplicacién de medidas de control interno para la contratacion de personal

ayudara a mejorar y optimizar la eficiencia de los recursos humanos asi

como a mantener el equilibrio presupuestario de la Municipalidad.

Asimismo, la investigacion se justifica porque permitird conocer las
principales caracteristicas de manejo en la contratacion de personal del

ambito de estudio sin alterar el presupuesto disponible para ello.

Por ultimo se podria decir que se espera obtener una buena aceptacion por

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

14
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poder implementar este sistema de control interno en la Contratacién de
Personal, que le permitird 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 asi 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 politico que pertenecieron, lo cual no es lo
mejor para que dicha gestion sea mirada con buenos ojos de parte de la

poblacion.

Finalmente, el trabajo de investigacion se justifica porque servird de base
para realizar otros estudios similares en otros sectores; en cualquier

Municipalidad a nivel nacional.
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REVISION DE LA LITERATURA

2.1 Antecedentes.

2.1 Bases tedricas de la Investigacion

2.2.1 Marco Teoérico

2.2.1.1 Teoria de la Contratacién de Personal
A lo largo de la historia, la evolucion del pensamiento
administrativo le ha conferido una importancia singular a la
integracién de personal, de ahi 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 area fundamental en las organizaciones. Lo anterior implica
analizar teorias, investigaciones y antecedentes que se consideren
validos para sustentar el estudio propuesto plasmado en el marco
tedrico (8).
Este capitulo abarca los conceptos, teorias y conocimientos
necesarios para el entendimiento del sistema propuesto en el

desarrollo de la presente investigacion.

(11) Hernandez, Op. Cit., p. 64.

16



2.2.1.2 Sistema de integracion de personal
Un sistema es un conjunto de elementos que interactian de
manera constante para el logro de un mismo fin. El enfoque de
sistemas sugiere que la ciencia de la administracién debe
enfrentarse en ocasiones a situaciones dindmicas y en
consecuencia ambiguas (12). Segun F. Parsons un sistema debe

poseer ciertas caracteristicas para ser denominado como tal:

1. Alcanzar los fines y objetivos perseguidos.

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

desempefiarse.

3. Conservar su equilibrio interno.

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

integrado.

Asi también, es necesario considerar cuatro parametros

propios de un sistema.

1. Entradas: Se consideran tales como el factor humano u otros
recursos como la materia prima, energia, etc., necesarios para

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

(black box) que recibe estimulos y genera respuestas.

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

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

Para efectos de esta investigacion con enfoque administrativo, se
considera la aplicacion de un sistema abierto, cuyo principal
objetivo es interactuar con los elementos internos y externos
orientados hacia un propdésito comun y lograr la integracion del

empleado a la organizacion.

Pese a que los sistemas abiertos son eminentemente adaptativos,
se debe sefialar que todo sistema sufre lo que se conoce como
entropia, que constituye un desgaste en la organizacién producto
de su tarea operativa lo cual puede llevar al agotamiento,
desorganizacion, desintegracion y finalmente la muerte  del
mismo.

Para evitar esto, es importante considerar el proceso de entropia
negativa, conocido también como neguentropia, que implica
reajustar constantemente esos mismos sistemas, procedimientos,
métodos de control, medios de operacién, potencial humano y
elementos fisicos empleados. Luego de ello, el sistema se

revitaliza y continla existiendo (13).
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Finalmente, el sistema pretende analizar cada una de las
actividades definidas de la integracion de personal con el objeto de
afiadir una ventaja mas a la empresa, cuyos resultados sean los

mejores portadores del cambio efectivo.

(09) Chiavenato, I.: Introduccion a la teoria general de la
administracion, Ed. McGraw Hill, 42 edicion, p. 733, México,
1998.

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

a) Principios del sistema de integracion de personal.

En el campo de la Administracion, los principios son verdades
fundamentales (o lo que se considera verdades en un momento
determinado) que explican las relaciones entre dos o mas
conjuntos de variables. Si bien es cierto que no existen principios
de aceptacién universal, a continuacion, se enumeran los que son
normas Utiles para la comprension de la funcion de integracion de
personal:

1 De la adecuacion 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 retnan los
requisitos minimos 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 provision 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 induccién adecuada. EI momento en el
que el personal se integra a una empresa tienen especial
importancia, es por ello que en una induccion planeada se
recomienda proporcionar informacion al empleado acerca de la
rutina de trabajo, datos generales de la empresa, el proposito de la
misma, sus productos, etc.
4. De la capacitacion. El desarrollo tecnoldgico, la creacion de
nuevos productos y servicios, la transformacion constante de la
empresa, el entrenamiento de habilidades técnicas vy
administrativas, implican la necesidad de difundir tales cambios al
personal por medio de la capacitacion. Al ofrecerles capacitacion a
los empleados, los duefios 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 induccion hasta el
dia en que deje de laborar en la organizacion.

(14) Reyes, P.: Administracion moderna. Ed. Limusa-Noriega, 22
edicién,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 Administracién de Recursos Humanos.
Actualmente la necesidad de considerar a los recursos
humanos como factor relevante dentro de las organizaciones,
implica el disefio y aplicacion de programas y planes
especificos cuyo propésito es lograr el eficiente
funcionamiento del personal y de las empresas; dicho enfoque
rompe con la teoria econémica de que lo primordial en las
organizaciones en desarrollo es el capital, y reafirma lo
sustentado por Frederick Taylor: “La Administracion
Cientifica tiene como cimientos el firme convencimiento de
que los verdaderos intereses de unos y otros (patrones y
obreros) son dnicos y los mismos; que no puede haber
prosperidad para el patron en un término largo de afios, a
menos que vaya acompafiada de prosperidad para el empleado

y viceversa”. (14)
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(13) Administracion de recursos humanos, integracion de
personal o administracion de personal, son conceptos que se
utilizan en el presente trabajo.
(14) Taylor, F.: Principios de Administracion Cientifica. Ed.
Herrero Hermanos, p. 18, México, 1998.

Antecedentes historicos.

Pese a que la integracién 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 administracion; a continuacion, se

describirdA  una  breve resefia de este  campo:

A comienzos de 1900, los principios de F. Taylor y H. Fayol
cimentaron las bases de la administracion. El erudito de la
administracion F. Taylor insistia en el uso de la ciencia, la
generacion de armonia laboral, cooperaciones grupales y el
desarrollo de los trabajadores; ademas vislumbré la
importancia del area (todavia no Ilamada de recursos
humanos) y cre6 las “oficinas de seleccion”. En las décadas
siguientes, a medida que empez6 a surgir la tecnologia en
campos como las pruebas y las entrevistas, el area de recursos
humanos se fue desempefiando como una funcién mas

importante, aunque todavia no se consideraba como un area
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fundamental dentro de las empresas; de hecho, la Federacion
Americana del Trabajo califico al Taylorismo como “un
esquema diabolico para reducir a los hombres a la calidad de

maquinas”. (15)

« El surgimiento de la legislacion sindical estadounidense en
los afios treinta, condujo a la segunda fase de la
Administracion de Personal y a un nuevo hincapié en proteger
a la empresa en su interaccion con los sindicatos. Bajo la
denominacion de relaciones industriales, ésta tenia la
finalidad de solucionar los conflictos obrero-patronales, sin
embargo aln consideraba al trabajador como un mero factor

de produccion.

* Las leyes contra la discriminaciéon en los afios sesenta y
setenta en Estados Unidos, activaron la tercera fase de este
campo de la administracion. Dadas las grandes sanciones que
acarreaban las demandas judiciales a las empresas, las
practicas de personal adquirieron mayor importancia. En esta
fase (al igual que la segunda), el personal siguié aportando su
experiencia en campos como el reclutamiento, la seleccion, la
induccidn, el desarrollo y la capacitacion, aunque en una

funcion més expansiva. Debe resaltarse que al tratar con los
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sindicatos o en la igualdad con el empleo, los trabajadores
ganaron una posicion privilegiada, tanto por lo que hacian
para proteger sus intereses como por su contribucién positiva

a la efectividad de la empresa. (16)

« Con la administracion moderna, el departamento de recursos
humanos atraviesa aceleradamente por una cuarta fase y su
papel estd cambiando de protector y selector de personal a

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

Uno de los enfoques mas recientes de la teoria administrativa
considera a la integracion de personal como una fase mas del
proceso administrativo. Los estudiosos H. Koontz y H.
Weihrich, llegaron a la conclusion de que dicha area cuenta
ya con un importante conjunto de conocimientos Yy
experiencias propias, ademas afirmaban que concebirla como
una funcion independiente permite acentuar en mayor medida
el elemento humano en la seleccién, evaluacién y desarrollo

del personal.

Desde este enfoque la integracion de personal se define como
una funcién administrativa, que consiste en ocupar Yy

mantener asi los puestos de la estructura organizacional de
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b)

una empresa. Esto se realiza mediante “la identificacion de los
requerimientos de la fuerza de trabajo, el inventario de las
personas disponibles, el reclutamiento, la seleccion,
contratacion, ascenso, evaluacion, planeacion de carrera,
compensacion, capacitacion 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.: Administracion moderna. Ed. Limusa-
Noriega, 22 edicion, p.326,México,2002.
(17) Dessler, G.: Administracion de personal. Ed. Pearson
Educacion, 82 edicion,p.16,México,2001.
(18) Koontz, H. y Weihrich, H.: Administracion una
perspectiva global. Ed. McGraw Hill, 112 edicién, p. 378,
México, 1998.

Recursos Humanos como ventaja competitiva sostenida.
Los resultados que obtienen las empresas dependen cada vez
mas 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 compafia. Debido a

esto, hoy cada vez més 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
organizacion, con la posibilidad de diferenciarla de otras y
competir asi sobre la base del desempefio y capacidad de
respuesta de su personal ante un mercado mas exigente que

demanda calidad en productos y servicios.

Con los aspectos antes citados, se puede afirmar que la
integracion de personal puede lograr cambios significativos
dentro de las organizaciones, medidos por el costo, servicio y
calidad de los recursos humanos, mediante la aplicacion de
teorias, principios y herramientas administrativas para el
mejoramiento organizacional.

La funcion estratégica de integracion de personal.

La integracion de personal se ha vuelto mas compleja en la
década de los noventa y su papel se considera cada vez mas
estratégico. (20) La fuerza de trabajo, la economia, la cultura
organizacional y la tecnologia han evolucionado; tan solo en
el aspecto tecnoldgico se han generado cambios en las
habilidades de los empleados y las necesidades de las
empresas.

Anteriormente se consideraba a la integracion de personal
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como una fase mas de la organizaciéon. Sin embargo, en el
presente capitulo se trata a esta area como una funcion
administrativa interdependiente que consiste en reclutar,
seleccionar, inducir y desarrollar a los recursos humanos de
esta.

Si bien es cierto que los pequefios y medianos negocios no
pueden duplicar los programas de integracion de personal de
empresas gigantes como Wal-Mart o General Electric, si
pueden implantar enfoques que sean adecuados para los 10,
50 o 100 empleados de su némina. (21). En la actualidad,
manejar procedimientos de integracion de personal totalmente
empiricos en las empresas, implica correr riesgos como el
desperdicio de esfuerzos, recursos y una administracion
improvisada. Este problema de origen estratégico repercute
sobre las estructuras de la organizacion y sobre los recursos
humanos gue la integran por lo cual necesariamente se tendra
que complementar o corregir dichos procesos con las
herramientas y técnicas de la administracion cientifica.
(20) Rachman, D. y Mescon, M.: Introduccién a los negocios,
un enfoque mexicano. Ed. McGraw Hill, 82 edicion, p. 282,
México, 2001.

(21) Longenecker, J.: Administracién de pequefias empresas:
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un enfoque emprendedor. Ed. International Thomson, 22

edicion, 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
busqueda del candidato y finaliza cuando se reciben los
documentos solicitantes.

Requerimientos del puesto.

Las actividades laborales implican la intervencion equilibrada
de medios (maquinaria, equipo Yy herramientas), materias
primas y mano de obra, asi como métodos y procedimientos
de trabajo. Como resultado de ello, es preciso diferenciar las
caracteristicas educativas y personales que deben poseer los
trabajadores segun la jerarquia del puesto vacante (nivel
gerencial, medio y operativo).
De esta forma, los puestos que ofrecen las empresas tienen
requisitos variados en términos socioecondmicos (sexo,
escolaridad y/o estado civil), de conocimientos (capacitacion
especifica), psicoldgicos (conductas esperadas) y habilidades
(técnicas, humanas, de conceptualizacién y disefio).(22)

Lo anterior reviste de gran importancia en la integracion de
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personal y como antelacion al proceso de reclutamiento de
personal, es fundamental aplicar tres técnicas administrativas

a los puestos de trabajo:

1. Anélisis de puesto: Esta técnica responde a la necesidad de
las empresas para organizar eficazmente los trabajos como
producto de sus actividades. El analisis de puestos se define
como la estructura de un trabajo en términos de su contenido,
funciéon y relaciones jerarquicas, (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
enel puesto. Al realizar un andlisis de
puesto, la informacion que se debe generar es la siguiente:

- Nombre del puesto.

-Denominacién del puesto, area, division y/o departamento.

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

-Jefe inmediato superior.

-Puestos bajo su mando.

Qué caracteristicas debe tener la persona para lograr los

objetivos, o para la realizacion de la actividad propuesta. (24)
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El analisis de puestos debe ser un documento que funcione
como punto de referencia para el reclutador, en caso contrario
estard mal empleado; por tal motivo, esta técnica debe ser
planeada para que no resulte en una pérdida de tiempo, dinero y
esfuerzo para la organizacion.

2. Descripcion del puesto: Se define como una técnica para
obtener informacion sobre un trabajo mediante una descripcion
escrita y ordenada de las tareas que comprende el puesto, las
relaciones interdepartamentales y los conocimientos vy
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 organizacion.
-Definir los objetivos cuantificables que debe lograr el
trabajador.

-Proporcionar un parametro de comparacion acerca de las
aptitudes del candidato y los requerimientos del puesto.

3. Perfil del puesto: Las definiciones de perfil son basicas en el
proceso de reclutamiento ya que es un primer paso para lograr
una seleccién adecuada. El perfil del puesto comprende el tipo
de personal necesario en términos de habilidades fisicas,
cualidades, capacidades, experiencia, educacion Yy otras

destrezas que una persona debera 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 debera 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 seleccidon se reduce, dado que el
reclutador conoce con certeza los requerimientos necesarios
para el puesto vacante.
La aplicacion de estas herramientas no garantizan que se
reclute al empleado adecuado para cumplir con los atributos y
habilidades escritas; algunos trabajadores necesitaran adquirir
experiencia en el trabajo mismo o bien serd necesario aplicar lo
que se conoce en el argot empresarial como D.N.C. (Deteccion
de Necesidades de Capacitacion) para detectar capacitacion
especifica que requiere el empleado para el mejoramiento de
habilidades y adquisicién de conocimientos.

f) Fuentes de reclutamiento:

Para hacer un reclutamiento eficaz, los reclutadores deben
saber donde y cémo 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.

31



Existen diferentes fuentes, cada una de las cuales posee
ventajas y desventajas; a continuacion, 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 organizacion. 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 maximo el
nepotismo Yy otras actitudes dafiinas que entorpecen el proceso
de integracion de personal y su desempefio en el futuro. Las
principales ventajas que se derivan del reclutamiento interno
son:

-Reduccidn de gastos para la empresa, ya que evita erogaciones
en anuncios publicitarios u honorarios de empresas de
colocacion.

-Es mas répido; 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 Yy reconocimiento a su trabajo.
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-Hay mas probabilidades de éxito en el trabajo que va a
desempefiar 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
gue no se ven beneficiados con los ascensos y reconocimientos
desarrollan una actitud negativa hacia sus compafieros y el
trabajo.

-Se puede elevar a los empleados al méaximo de su
incompetencia, enunciando asi el principio de Lawrence Peter:
"En una jerarquia, todo empleado tiende a ascender hasta su
nivel de incompetencia”,(26) es decir, todo empleado puede
llegar a un nivel jerarquico en la organizacion 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 organizacion.
Dentro de los medios que hace uso esta fuente, se pueden

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

-Preparatorias, Escuelas Técnicas y Universidades en general.
-Camaras de Comercio (por ejemplo: Cdmara Nacional de
Comercio).

-Bolsas de trabajo privadas y publicas (por ejemplo: Servicio
Estatal de Empleo).

-Ferias de empleo.

-Anuncios en la porteria 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.0cc.com.mx, etc.

Las principales ventajas que se derivan del reclutamiento
externo son:

-Atrae empleados con nuevas perspectivas y experiencias a la
organizacion.

-Renueva los recursos humanos de la empresa.

-La empresa aprovecha las inversiones en capacitacion vy
desarrollo de personal efectuadas por otras empresas o por los
propios candidatos.

Las principales desventajas que se derivan del reclutamiento

externo son:

34


http://www.chambanet.gob.mx/
http://www.empleoshoy.com/
http://www.oaxacahoy.com/
http://www.occ.com.mx/

-Requiere méas tiempo en comparacion con el proceso de
reclutamiento que el interno.

-Es més 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 utilizacion en mayor o
menor medida de las fuentes de reclutamiento obedece a las
politicas y procedimientos de la organizacion. Los factores de
costo y tiempo son determinantes para escoger la fuente mas
adecuada y ésta dependera de la decision 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 algin hecho. En el caso de documentos oficiales, deben
ser expedidos por una institucion gubernamental o certificado
por un notario publico. 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 mas frecuencia, segun 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 recomendacion

-Comprobante de afiliacion al seguro social Cédula Unica del
Registro de Poblacion (CURP).

-Comprobante o constancias de estudio Registro Federal de
Causantes (RFC)

-Es importante mantener especial atencion en caracteristicas
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 posesion de
conocimientos y destrezas en actividades que suponen la
aplicacién de métodos, procesos, procedimientos y el diestro
uso de instrumentos y herramientas especificas. Koontz, Op.
Cit., p. 9.

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

(24) 100 Mejoras tecnologicas inmediatas para PYMES.
Recursos Humanos, Secretaria de Economia, 2002.

(25) Longenecker, Op. Cit., p. 410.
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9)

(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 serd el costo de la técnica de
reclutamiento a utilizar. Alles, M.: Empleo, el proceso de
seleccion Resefia. Ed. Granica, 1% edicion, p. 85, Argentina,

1998.

Seleccion

a. Verificacion preliminar de cumplimiento de requisitos
minimos

Solo se incorporaran al proceso de seleccion aquellos
candidatos que cumplan con los perfiles, en términos de
conocimientos, habilidades y capacidades para desempefarlos
de manera adecuada.

b. Realizacién de pruebas de seleccion

La seleccién de los candidatos se hara utilizando diversas
técnicas como entrevistas, pruebas de conocimiento, pruebas
psicométricas, pruebas de personalidad, y técnicas de
simulacion entre otras. En cualquier caso, para la evaluacion de
los candidatos se deberd considerar como factores a evaluar:
Preparacion academica, evaluacion de competencias, prueba de

conocimientos, evaluacion de la experiencia laboral y

37



evaluacion del desempefio, test de personalidad entre
otras. Para los candidatos de fuente externa, se investigaran las
referencias laborales.

Seran considerados “elegibles” para cubrir determinado puesto,
los candidatos que obtengan resultados satisfactorios en todas
las pruebas de seleccidn que se determinen.

Seran considerados “elegibles” para cubrir determinado puesto,
los candidatos que obtengan resultados satisfactorios en todas
las pruebas de seleccidn que se determinen.

El responsable de Recursos Humanos o los terceros contratados
para tal efecto, prepararan el informe respectivo con la
recomendacion de la seleccion respectiva, para ser sometido a
consideracion de la autoridad competente para su aprobacion.

c. Presentacién de propuesta de recomendacion para seleccion
En caso de que hubiera mas de tres candidatos elegibles, el
responsable de Recursos Humanos presentara al Presidente o al
Organo de Direccion respectivo en su caso, la terna de los
candidatos que hayan obtenido los mayores puntajes, de lo
contrario solo presentara el informe de los candidatos
participantes.

En caso de estar de acuerdo con la recomendacién se procedera
a emitir la resolucion respectiva para proceder con los tramites

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

correspondiente.

h) Contratacién

Con la decision 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 contratacion, al ser seleccionado para cubrir una plaza
debera entregar los siguientes documentos:

- Solicitud de empleo

- Fotocopias de titulos

- Referencias laborales

- Solvencia de la Policia Nacional y/o de la Direccion de Centros
Penales

- Partida de nacimiento original

- Exdmenes de hemograma, VDRL, heces, orina, térax.

- Fotocopia de documentos personales:

2.2.1.4 El Presupuesto
Es un instrumento de gestion del Estado para el logro de
resultados a favor de la poblacién, a través de la prestacion de
servicios y logro de metas de cobertura con equidad, eficacia y
eficiencia por las Entidades Publicas. Establece los limites de

gastos durante el afio fiscal, por cada una de las Entidades del
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Sector Pablico y los ingresos que los financian, acorde con la
disponibilidad de los Fondos Publicos, a fin de mantener el

equilibrio fiscal.

Equilibrio Presupuestario

Para José Luis Pérez de Ayala, toda la politica presupuestaria
se manifiesta en torno a dos principios contrarios: o equilibrio,
0 desequilibrio del presupuesto: el principio del equilibrio
presupuestario se mantiene y defiende por entender que la
politica de Deuda Publica, aneja al déficit, restaria ahorro a la
produccidén privada, el principio del equilibrio se apoya en la
necesidad de respetar y no frenar la expansion de la oferta
global. (Pérez de Ayala, 2009)

La efectividad de la politica presupuestaria deficitaria depende,
en lo que a incremento de ocupaciéon y nivel de precios se
refiere, de las caracteristicas que asuma la difusion del impacto
inicial de la demanda. En tal sentido cobra relevancia la
consideracion de las estructuras de los mercados de bienes y
factores, como asimismo las caracteristicas que asume el
desempleo que se dispone eliminar, a los efectos de determinar
las categorias de gastos o ingresos que se modifiquen para
obtener el objetivo presupuestario: equilibrio. En funcion al

equilibrio presupuestario se manifiestan las escuelas:

40



La Escuela Clasica de manera dogmatica y bajo los
postulados de minima intervencién gubernamental y de la
suposicion de la ineficiencia relativa del gobierno respecto del
sector privado en la asignacion de los recursos planteaba el
cumplimiento del equilibrio anual del presupuesto. Ademas,
sostenia que un desequilibrio financiero en las cuentas del
gobierno afectaria negativamente a la actividad econdémica
general en las condiciones de pleno empleo de los recursos,
que se postulaba como una meta alcanzable a través de la
accion libre del mercado.

La economia 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 clasica significaria
agudizar las oscilaciones coyunturales a través de la
eliminacion de los superavits (déficits) que se producirian en
las cuentas financieras del gobierno en situaciones de
expansion (depresion) de la actividad econémica general.

La Escuela Keynesiana, propone una disminucion del
desempleo (situacion que para muchos es la interpretacion de
una realidad permanente en la economia) a través de la
utilizacion del déficit fiscal. Esto permite la expansion de la

demanda global en una situacion caracterizada por una
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deficiencia de la inversion respecto del ahorro, motivada por
la baja eficiencia marginal de la inversion. También
constituye la principal herramienta debido a que se asigna
poca efectividad a la politica monetaria para disminuir la tasa
de interés, ya que su nivel no podria 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 engrosaria 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
disminucion de los recursos publicos o de un aumento de los
gastos publicos, 0 una combinacion de ambas cosas (que esta
determinada por otros objetivos que seran concurrentes al de
la estabilizacion de la economia) permitird una expansion de
la demanda global.

El Equilibrio ciclico, a diferencia de la escuela clésica y
keynesiana, plantea la existencia de fluctuaciones en la
actividad econdmica y el principio de accion fiscal anti ciclico
a traveés del presupuesto. Su aporte es el de ampliar el espectro
de situaciones en la cual la politica fiscal, a través del manejo
del déficit o superavit presupuestario, puede constituir un

elemento importante para la estabilizacion de la economia.
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Para mantener el equilibrio presupuestario también debe
evaluarse el impacto de diferentes programas presupuestarios
en funcion de su influencia sobre los precios, de acuerdo a la
elasticidad de la oferta. Programas presupuestarios con
idénticos niveles de déficit presupuestario tendrén efectos
expansivos diferentes en la medida en que privilegien la
demanda de sectores productivos con diferente respuesta en
cuanto a produccién y precios. La accion fiscal debe trabajar
con instrumentos de control o intervencion directa en la
estructura de los mercados productivos que no permitan la
neutralizacion de los objetivos de la politica fiscal.

(Pedro, 1978, péags. 5,6).

b) Los principios presupuestarios.
d Principios politicos. Criterios normativos que
responden a la idea del presupuesto publico como
instrumento de equilibrio de poderes y de distribucion de
competencias dentro del Estado Constitucional. Estan
inspirados en la concepcion clasica del estado liberal
previo a la Primera Guerra Mundial, por lo que su
interpretacion actual tiende a flexibilizarse a tenor de la

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

en el proceso presupuestario.

- Principio de competencia. Al Parlamento le corresponde
la aprobacién y promulgacion del presupuesto, al Ejecutivo
la ejecucion y al Poder Judicial la fiscalizacion.

- 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 explicita.

- Principio de unidad presupuestaria. El presupuesto ha
de ser unico, por lo que debera excluirse la proliferacion de
presupuestos extraordinarios o especiales.

- Principio de especialidad. El presupuesto otorga al
Poder Ejecutivo no una autorizacion general, sino especial
y condicionada. Lo cual tiene una triple manifestacion:
cualitativa (las partidas de gastos no podran destinarse a
fines de naturaleza distinta), cuantitativa (sélo podran
contraerse y realizarse los créditos por las cuantias
previstas) y temporal (los gastos deben ser contraidos,
asignados y pagados s6lo dentro del periodo para el cual

han sido aprobados).
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- Principio de anualidad. El presupuesto es un mandato
temporal, que normalmente corresponde al afio natural.

- Principio de claridad. Supone una estructuracion
metodica y una designacion 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
aprobacion de la Cuenta General que recoge los resultados
de la ejecucion del presupuesto.

- Otros principios politicos son el de exactitud (precision
en las previsiones), el de la anticipacion (el presupuesto se
aprobara antes del comienzo del ejercicio en el que va a
regir), el de la justificacion (cumplimiento de una serie de
requisitos formales en la ejecuciébn de los gastos
presupuestados) y el de no afectacion de los ingresos (los
ingresos deben destinarse de una manera global e indistinta
a la cobertura de los gastos publicos).

b) Principios contables. Traducen en términos de técnica
contable a utilizar en la gestion presupuestaria los

principios politicos antes sefialados.
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- Presupuesto bruto. Las partidas presupuestarias se
incluyen por su valor integro 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 recaudacién de los mismos.

- Unidad de Caja. Cobros y pagos del presupuesto deben
centralizarse en una dependencia Unica, la Tesoreria
Pablica. Ademas, deben expresarse en una unidad de
cuenta comun, y han de obedecer a un plan contable
normalizado.

- [Especificacion. Traduce el principio politico de
especialidad, con su triple vertiente cualitativa, cuantitativa
y temporal. La autorizacion 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 periodo de vigencia que le corresponda. La
Contabilidad Pablica ofrece dos criterios de imputacion
temporal: el criterio de caja (segin el momento del pago o
del cobro) y el criterio de devengo (segin el momento en
que se reconocen los derechos o las obligaciones). Este

ultimo criterio es el que asegura un control mas efectivo,
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sin embargo, puede causar problemas en la liquidacion de
los presupuestos ya que pueden existir obligaciones y
derechos reconocidos que, respectivamente, no se han
pagado y cobrado dentro del ejercicio. La solucion 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 contraccion.

¢ Principios econémicos.

Atiende a los aspectos relacionados con la racionalidad

econdmica en la actividad financiera del Sector Publico.

- Gasto publico minimo. Obedece a una cierta
desconfianza en la capacidad del Estado para intervenir
eficientemente en el campo de la actividad econémica. El
gasto, segun ello, debera ser el imprescindible, de modo
que el coste de oportunidad por la actividad econémica
cesante del sector privado sea siempre inferior al beneficio
derivado de la actividad publica que la sustituye.

-Equilibrio presupuestario anual o nivelacion del
presupuesto. EIl equilibrio presupuestario en sentido
econdmico es el dogma del derecho presupuestario clasico.

Actualmente, se entiende en el sentido de limitar el recurso
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excesivo a la deuda publica y a la financiacion a través de
las ayudas de los Bancos Centrales.
-Neutralidad y justicia impositivas. Los impuestos no
deben perjudicar el desarrollo econémico, se deben
administrar con la maxima economia y se deben detraer
con la méxima comodidad para el contribuyente.
Asimismo, la capacidad de pago del contribuyente debe
constituir el principio basico 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 mision y los objetivos de las municipalidades
constituyen la razon de su existencia; sin ellos, los procesos,
acciones y recursos que asignemos no tendrian ningan sentido
ni finalidad. El control interno, como funcién y practica
cotidiana, permite cautelar y verificar que los objetivos se
cumplan en la medida de lo planificado y de acuerdo con las
necesidades de la poblacion. Es aplicable para todas las
instituciones  publicas del pais, incluyendo a las
municipalidades sean estas pequefias o grandes.
El control interno esta orientado a cumplir con el ordenamiento
juridico, 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 informacién, asi como la
adopcion 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
falsificacion, fraude o colusion, 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 conduccion del negocio. El control interno en una
entidad estd 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 sera responsabilidad de
cada institucion del Estado y de las personas juridicas de
derecho privado que dispongan de recursos publicos y tendra
como finalidad crear las condiciones para el ejercicio del

control.
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Para ocupar un cargo sera una condicion 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 desempefio de un puesto anterior, segin las
disposiciones legales pertinentes. El sistema de control interno
comprende el plan de la organizacion y todos los métodos
coordinados y medidas adoptadas dentro de una empresa con el
fin de salvaguardar sus activos y verificar la correcta seleccion

de personal.

2.2.1.6 Datos de la Entidad Publica
a) Historia y Resefa
La historia de la provincia es la historia del Valle Jequetepeque,
sobre la cual existen varias hipotesis de su formacion 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
recoleccion, 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 teorias difundidas es

la del Arqueologo 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 Chimuas (800-1470), quienes conquistan el anterior
territorio de los Mochicas, conformando un gobierno religioso,
burocrético, centralizado y estratificado que alcanzé un gran
desarrollo en los aspectos hidraulicos, agricolas, pesqueros,
cerdamicos y metalurgicos. Se estima que en el valle de
Jequetepeque cultivaron con procesos de irrigacion mas de
70,000 Has. Establecieron una economia regional basada en el
intercambio de excedentes, utilizando la via maritima 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 Pachacutec y su hijo Tupac Inca Yupanqui, conducir al
ejército que conquistaron a los Chimus, estableciendo sus
dominios en estos valles. Es oportuno indicar que el dominio de
los Incas fue corto, entre 60-70 afos, interrumpido por la
conquista espafiola, no obstante, si bien desarticularon su
esquema organizativo, economico y de administracion

territorial, respetaron su cultura y se adaptaron aspectos
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importantes de su ceramica, técnica hidraulica, 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 histérico que es necesario
rescatar y poner en valor, con el propésito de conocer mejor
nuestra cultura, base de la identidad nacional, a la vez que se
trata de enmarcarla en la economia regional, con la promocion

del turismo.

Los vestigios més relevantes identificados por los historiadores

y arquedlogos son:

-Templo Chavin en Limoncarro.

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

pertenecié a la cultura Mochica.

-Ciudad de Wasi Huaman, pertenecid a la cultura Wari.

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

Wari.

-Ciudad de Pakatnamd, entre Faclo Grande y Barranca,

pertenecid a la cultura Mochica.
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-Centro administrativo de Farfan, en Pampas de JesUs y Faclo

Chico, pertenecio a la cultura Chimd.

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

pertenecié a la cultura Chima.

-Dacha Signan, en la Calera, pertenecio a la cultura Chima.

-Campo funerario de pa-fii, pertenecio a la cultura inka

¢) Misién
La Municipalidad Provincial de Pacasmayo cuenta con
una estructura y organizacion que cumple con los requisitos
bésicos de gestion, que inicia un proceso de reconversion
por decisidn de sus autoridades y ejecutivos para adecuarse a
los nuevos retos de la descentralizacion, para convertirse en
una institucion competitiva que responda a las nuevas
exigencias que establecen las normas legales, a fin de
generar el proceso de desarrollo social y econémico que

requiere la Provincia.

d) Vision
La Municipalidad Provincial de Pacasmayo serd una
Institucion que ha logrado realizar su gestion 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 gestion, como garantia de la sostenibilidad y rentabilidad
de los servicios y actividades que promueven el desarrollo

de la comunidad provincial.

€) Numero de RUC: 20172557628

f) Tipo Contribuyente: Instituciones Pablicas.
g) Estado del Contribuyente: Activo.

h) Condicion del Contribuyente: Habido

) Direccion del Domicilio Fiscal: Cal. Dos de Mayo Nro.

2.2.2 Marco Conceptual

2.1.2.1 Definicion de la Contratacion de Personal.
La contratacién de personal es el procedimiento que se lleva a
cabo en una empresa para formalizar la relacién laboral con un
empleado que recién ingreso a la misma; y se refiere a la
integracion de un expediente documental de los datos personales y
profesionales que una persona proporciono a la empresa y el acto
de formalizacion mediante la firma de un contrato donde se
aceptan las obligaciones y responsabilidades de la empresa y el
nuevo empleado, se menciona los dias de trabaja, de descanso, el
salario que obtendra, los trabajos que debera realizar entre otras

condiciones. Esta esta etapa del proceso es precedida por el
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reclutamiento y seleccion que es cuando se captan candidatos que
acuden en busca de empleo y de ellos se van seleccionando los
mejores segun aptitudes y de ahi se elige al que habra 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 expansién deben poder
acceder con rapidez al personal adecuado.

Este componente tiene todas las funciones que necesita para
trabajar en todo el proceso de contratacion de personal, desde
crear datos de candidatos hasta ocupar las vacantes.

El componente Contratacion de personal contiene una amplia
gama de funciones potentes y flexibles que pueden utilizarse para
implementar una estrategia de contratacion de personal eficaz y en
gran parte automatizada.

Se puede utilizar el componente Contratacién de personal para
contratar personal segun las necesidades y en cualquier momento.
Puede aumentar el nimero de candidatos a disposicion de su
empresa e incluirlos en el proceso de seleccién para vacantes,
poniendo anuncios para contratar personal (por ejemplo,

publicaciones de ofertas de trabajo) o recibiendo solicitudes
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espontaneas. 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 0 vacantes
futuras.

Este componente le permite definir un proceso de contratacion de
personal se adapte a las necesidades de su empresa. Puede repartir
tareas y responsabilidades a diferentes empleados que trabajen en
el proceso de contratacion. La contratacion de personal le ayuda a
dividir y asignar areas de tareas administrativas y de toma de
decisiones. Se pueden procesar muchas tareas mediante
tratamiento en masa.

El componente Contratacion de personal ofrece medidas
dindmicas para facilitar la automatizacion de muchos procesos.
Por ejemplo, cuando registra datos de candidatos por primera vez,
el sistema crea un acuse de recibo en forma de una operacion de
candidato y una carta de confirmacion de la recepcion de la
solicitud. Esto disminuye las tareas administrativas que debe
Ilevar a cabo el departamento de personal para la correspondencia

con los candidatos.

2.1.2.2 Definicion del Equilibrio Presupuestario
El equilibrio presupuestario consiste en que los impuestos deben

cubrir todos los gastos ordinarios del Gobierno, y éste gastar solo
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para atender las necesidades normales de estructura y
funcionamiento de las instituciones politicas y juridicas
consustanciales con la existencia del Estado y de la sociedad. Otro
gasto extraordinario de inversion publica debe ser excepcional, y
cuidadosamente calculado antes de realizarse, porque s6lo podria
cubrirse: o0 con impuestos muy altos, que desanimarian la
actividad econémica privada o a través de Deuda Publica, que
nos hipoteca el futuro. Si el gasto publico extraordinario de
inversion 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 inversion.
El presupuesto publico persigue reflejar los gastos y los ingresos
previstos para un ambito determinado del Sector Publico en un
periodo de tiempo determinado. Esto significa que mide,
habitualmente para el intervalo de un afio, los créditos que como
maximo se destinaran a las distintas partidas de gastos, asi como
las previsiones de recaudacion y la estimacion de los fondos
provenientes de otras fuentes de ingresos. El presupuesto publico
constituye, asimismo, un documento politico que recoge la
declaracion de intenciones de un gobierno cuantificada
monetariamente para un ejercicio anual. El presupuesto publico,

por tanto, sintetiza desde la perspectiva economica y financiera el
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plan de actuacion que presidira la gestion gubernamental y, en este
sentido, debera responder a las siguientes cuestiones:

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

- Quién puede gastar y hasta qué limite: clasificacion orgénica
del gasto.

- Para qué se hara el gasto: clasificacion funcional y por
programas del presupuesto.

- Cbmo se haré el gasto: clasificacion econdmica del gasto
publico.

- Cbmo se va a recaudar y conseguir los ingresos necesarios:
clasificacion economica de los ingresos necesarios.

Las caracteristicas fundamentales, por tanto, de la institucion
presupuestaria son las siguientes:

El carécter juridico del documento presupuestario: el presupuesto
es una previsiébn 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
Administracion, lo cual es especialmente relevante para el caso de
los gastos previstos, ya que estos establecen el limite maximo que
pueden realizarse, mientras que en los ingresos se trata de una
simple prevision.

El presupuesto es un documento de elaboracion y ejecucién

periddica.

58



El presupuesto se expresa en lenguaje o forma contable, lo cual
significa la adopcion de determinadas estructuras de clasificacion
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 operacion contable tiene una partida y una
contrapartida), no es igual al equilibrio econémico o financiero,
puesto que este Gltimo excluiria el endeudamiento financiero para
financiar los gastos no financieros.

El presupuesto constituye un acto de previsién, hace una
estimacion anticipada de lo que deben ser los ingresos y los gastos
en un ejercicio, de ahi, la importancia de las técnicas y de las
hipdtesis de prevision sobre las que se desarrolla.

El presupuesto representa, asimismo y como se ha dicho, la
concrecion del plan econémico del grupo politico en el poder para

un periodo determinado.
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1. Hipotesis de la Investigacion:

En la presente investigacion no se plantea hipdtesis por ser un trabajo descriptivo.
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IV. METODOLOGIA

4.1

4.2

4.3

El tipo de investigacion

El tipo de investigacion empleado para la realizacion de este informe de
investigacion fue de enfoque cuantitativo, porque se basa en diversos
elementos que son medidos y cuantificados es decir nos lleva a obtener de la
investigacion resultados validos que corresponden a los objetivos inicialmente

planteados.

Nivel de investigacion de la tesis

El nivel de la investigacion es descriptivo, correlacional:

Descriptivo: porque de manera independiente describe la medicion de las
variables gue se investiga sin analizarlas estando éstas en su estado normal sin
modificarlas.

Correlacional: porque su proposito es conocer la relacién y comportamiento

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

Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental, descriptivo, correlacional.
No experimental: Porque el investigador no manipuld las variables y se
realizara en un periodo determinado, por lo que se realiz6 el levantamiento de
la informacion financiera con su evaluacion e interpretacion.
Descriptivo-Correlacional: Porque se recolecta datos en un solo momento y

en un tiempo unico, el proposito fue describir las variables y analizar su
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incidencia en su contexto dado, asi mismo permitié analizar las dos variables
que tuvieron lugar cuando un aumento en una variable condujo a un aumento

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

4.4 Poblacion y muestra.

a) Poblacion.
La poblacion de la investigacion estd construida por todas las

Municipalidad Provincial es del Perd.

b) Muestra.
Para la realizacion de la investigacion se tom6 como muestra a la

Municipalidad Provincial de Pacasmayo- San Pedro de Lloc.
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4.5

Definicion y operacionalizacion de variables

OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLES

VARIABLES CONCEPTUALIZACION INDICADORES DIMENSION MEDICION
¢ Qué entiende usted por Redaccion
Variable Independiente: | Es el conjunto de actividades y | Conocimiento, control interno de personal?
Control  Interno  de | técnicas para mantener un control | control
Personal en el ingreso de personal.
Las Municipalidades como ¢(Cree usted que Ila| Redaccion
Variable Dependiente: Organos del Gobierno Local, | Ley que rige el | Municipalidad cuenta con

Contratacion de
Personal en la
Municipalidades

Provinciales del Peru.

tienen asignado la organizacion,
reglamentacion y la
administracion de los servicios
publicos de su responsabilidad
del

rural vy

como la planificacién
desarrollo urbano vy
ejecucion de obras segun sean

necesarias.

control y funciones
de las

Municipalidades.

los controles necesarios

para una Optima

contratacién de personal?
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4.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

1. Técnicas:

Para el desarrollo de la investigacion se utilizo la técnica de la
encuesta y la observacion, estas fueron aplicadas a algunos

trabajadores de la Entidad Pablica.

e Encuesta, se utilizd6 esta técnica para el desarrollo de la

investigacion.

e Observacion, porque se observé lo que estuvo ocurriendo en la
realidad dentro de la entidad, esto facilitd observar en primera fila

las deficiencias que se vienen presentando.

2. Instrumentos:
Para el recojo de la informacion de la investigacion se utilizo el
cuestionario, se realizd al gerente, contador y otros, esto permite
cuantificar en forma porcentual las deficiencias que se encuentran en
la gestién econdmica y financiera. La encuesta estuvo compuesta por
preguntas las respuestas estuvieron condicionadas a un Sl o a un NO,
y redactadas de manera sencilla para que sean comprendidas con
facilidad por parte de los encuestados. Tambien se utilizé la Guia de

revision documentaria para recopilar informacion.
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4.7

Plan de analisis

Para lograr los resultados del objetivo especifico 1, se utilizd la
revision Bibliografica, luego se hizo el analisis a la luz de los
antecedentes y bases tedricas pertinentes.

Para logar conseguir los resultados del objetivo especifico 2, se realizd
una encuesta y se procesara la informacion en cuadros formato Excel.
Para conseguir los resultados del objetico especifico 3, se realiz6 un
analisis comparativo entre los resultados especificos 1y 2; luego, se

explicara las coincidencias a la luz de las bases teoricas pertinentes.
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4.8 Matriz de Consistencia

TITULO DE LA . . -
INVESTIGACION PROBLEMA OBJETIVO OBJETIVOS ESPECIFICOS VARIABLES TECNICAS E METODOLOGIA
GENERAL INTRUMENTOS

La contratacion de|;Cudl es la|Determinar y|1l. Describir la influencia de la|Variable Técnica: Tipo de la
personal y su|influencia de la describir la | contratacion de personal en el equilibrio | Independiente: » Investigacion:
influencia en el | contratacién delinfluencia de Ila|Presupuestal de las  Municipalidad S Observacion Cuantitativo

libri Lvel tratacid de | Provinciales del Perd, 2016. Equilibrio Revision Nivel de la
equtliprio perS.().na. ye contratacion e _ i i presupuestano de Documentaria, |nV€StigaCién:
presupuestal de las | equilibrio personal 'y el|2 DeS(_:I”IbII’ la influencia de la||a Municipalidad | Cuestionario. Descriptivo,
municipalidades | presupuestario equilibrio contratacion de personal en el equilibrio | provincial correlacional
provinciales  del | de las jpresupuestario  de gresqpugslta(; Pde la I\S/Iumglp:jalldgd Pacasmayo Disefio de
Pera: caso | Municipalidade |las ng\c”nz(i)liG € Facasmayo. san redro de Instrumento: Investigacion: No

icipali inci icipali ' ) s . xperimental
mum_mp_ahdad S ProY|n0|aIes Mun!(;lp_alldades 3. Hacer un andlisis comparativo de la Guia de la E)epsf:ri t?v;e-l’
provincial de | del Per( ydela |Provinciales  del | influencia de la contratacién de personal Observacion correlaiional
Pacasmayo.  San | Municipalidad [Perd 'y de la|en el equilibrio presupuestal de las Poblacién: Todas las
pedro de Lloc, |Provincial  de [Municipalidad MunicipaIiQa}d P_rovinciales d(_el P_eru y de encuesta Municipaliaad
2016 Pacasmayo. San [Provincial de|!a  Municipalidad — Provincial — de |/, iape Guia de Revision | Provinciales del Per.

Pedro de Lloc, Pacasmayo San | Pacasmayo. San Pedro de Lloc, 2016 Dependiente: i
) yO. . . i p : Documentaria.
20167 pedio de  Lloc 4. Después de haber realizado un andlisis Muestra: Para la
' 2016 "| comparativo del objetivo N° 03, se| La Contratacion realizacion de la

propone actualizar los mecanismos de
gestion como el CAP, ROP y MOF, de la
Municipalidad Provincial de Pacasmayo,
2016; asi como organizar un comité se
supervisién con empleados propios de la
entidad cada vez que se realicen
convocatorias de personal.

de Personal

investigacion se tomo
como muestra a la
Municipalidad
Provincial de
Pacasmayo-San pedro de
Lloc.
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V. RESULTADOS
5.1 Resultados
Evaluacion 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 ningn procedimiento del concurso que segun la Contraloria
deberia realizarse, segin las bases deben ser primero inscribirse por la
pagina web, luego llaman a los postulantes para la entrevista personal,
esta publicacién de candidatos se hace a través de la pagina web
www.munisanpedrodelloc.com , luego de la entrevista personal el
comité de Contrataciones evalua a cada uno de los concursantes,
asignandoles su respectiva puntuacion, a través de esa puntuacién se
decidiria la plaza ganadora publicandolo luego en la pagina web, este es
el proceso de Seleccion que se tendria que llevar, pero lamentablemente
por orden superior no se realiza usando los pasos indicados
anteriormente méas bien solo se contrata al personal con un simple
Memorandum 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 ningun proceso de seleccion . En los anexos se demuestra
como 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 detecté una anomalia que es: les faltan

tres Clausulas especificar, pues llegan a la Décimo Sexta y contindan en

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

contienen todos los contratos revisados.

5.1.1 Resultados del objetivo especifico N° 1

Describir la influencia de la contratacion de personal en el equilibrio

presupuestal de las Municipalidad Provinciales del Peru, 2016.

AUTOR (ES)

RESULTADOS

Ramirez (2011)

Indica que a crisis en las relaciones Estado - economia -
sociedad, expresadas entre otras manifestaciones, en los
cuestionamientos a los sistemas burocraticos de gestion
gubernamental, han venido deslegitimando en los paises
latinoamericanos, el proceso orientado a la construccion de
una administracion publica profesional, orientada hacia el
servicio del ciudadano y ajena a los privilegios, favores,
compensaciones, y en general, relaciones clientelares y
patrimoniales. En paises como Colombia, ajenos a las
instituciones burocréaticas, es decir al mérito y a la
igualdad, como principios determinantes para el ingreso,

permanencia, ascenso Yy retiro de los empleos publicos,
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herederos de una pesada carga colonial patrimonialista y
clientelar, sélo existen unos arreglos normativos, bastante
alejados de la practica cotidiana, identificada con
frecuencia con las disfunciones burocréticas. EI modelo
burocratico fue un factor decisivo en la consolidacion del
Estado Moderno, al permitir atender las necesidades de los
ciudadanos, evitando con ello, la aparicion de los conflictos
sociales; asi mismo, su aplicacion dio origen a un cambio
cultural, donde los principios del mérito y la igualdad

primaron sobre las practicas clientelistas y patrimonialistas.

Bardales (2013)

Sefiala Al indagar sobre el perfil de puestos de la
Municipalidad Provincial San Miguel — Cajamarca se ha
encontrado que la institucion cuenta con documentos de
gestion. Al respecto, el funcionario entrevistado sefialo que
la municipalidad se ha preocupado para que dichos
instrumentos sean elaborados en base a lo sefialado por la
Ley N° 27972, Ley Orgéanica de Municipalidades y sus
modificatorias. Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo
Publico. 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 gestién que se indicaron.
Al evaluar el perfil profesional de los trabajadores con
relacion al perfil de puestos segun el manual normativo de
clasificacion de cargos de la Municipalidad Provincial San
Miguel — Cajamarca encontramos que la mayoria de los
profesionales no se ajustan al perfil exigido por el MNCC.
(44%), por lo que queda demostrado que no existe
alineacion entre el perfil del trabajador con el Manual
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Normativo de Clasificacion de Cargos de la Municipalidad
Provincial San Miguel —Cajamarca, por lo que queda
demostrado que no estan capacitados para el desempefio de
sus cargos lo que afectaria el logro de los objetivos
planteados en el plan de trabajo municipal. Lo anterior trae
estin  inmersos en  practicas como: nepotismo,
compadrazgo, patronazgo Yy 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 seleccion, contratacion y demas
aspectos relacionados con la administracion de recursos

humanaos.

Séanchez 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
0 que se alcancen los objetivos planteados por la
institucién. EIl sistema mas adecuado que se propone para
la evaluacion de desempefio para el el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo
es mediante factores que inciden en su desempefio con lo
cual mediante una escala se podra obtener informacién de

cdémo se va desarrollando el trabajo del personal.

Fuente: Elaboracion propia del Autor
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5.1.2 Resultados del Objetivo especifico N° 2

Describir la influencia de de la contratacion de personal en el equilibrio
presupuestal de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo. San Pedro
de Lloc, 2016.

Con respecto a los resultados obtenidos previa aplicacion de los
Instrumentos de recoleccidn de los datos a la Entidad pablica podemos
analizar como estd la entidad; esto fue determinado mediante la
aplicacion del cuestionario, a trabajadores de la misma Municipalidad,

asi se podra determinar las debilidades de la empresa.
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Resultados del cuestionario

Tabla 1: Requiere un control en la Contratacion de Personal

¢Considera importante tener un control en la contratacion de personal, en

la Municipalidad Provincial de Pacasmayo?

DATOS | INTERVALOS |PORCENTAJE

Sl 11 73%
NO 4 271%
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 Contratacion de Personal
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Fuente: Elaboracion propia del autor.

Tabla 2: Control Interno en la Contratacion de personal
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¢ Qué entiende por control interno en la Contratacion de personal?

DATOS INTERVALOS |PORCENTAJE
A.Contratar personas sin
aptitudes para el puesto. 3 20%
B.Tener personal apto y
calificado para el mejor
desempefio de sus
funciones. 2 13%
C.Elegir adedo a
cualquier empleado
publico. 5 33%
D.Tener trabajadores del
mismo partido politico. 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 Contratacion de personal
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Fuente: Elaboracion propia del autor.

Tabla 3: Realizan convocatorias de Personal

¢La Municipalidad hace convocatorias de personal periédicamente?

DATOS INTERVALOS | PORCENTAJE
Sl 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
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Tabla 4: Se cuenta con un buen control al contratar personal.

¢ Cree usted que se cuenta con un buen control para la contratacion de

Fuente: Elaboracion propia del autor.

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.
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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

Fuente: Elaboracion propia del autor.

en la Municipalidad?

DATOS INTERVALOS | PORCENTAJE
Sl 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.
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¢El nuevo personal esta apto para desarrollar el puesto de trabajo

Fuente: Elaboracion propia del autor.

Tabla 6: Personal nuevo capacitado.

asignado?

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

DATOS INTERVALOS | PORCENTAJE
Sl 8 53%
NO 7 47%
TOTAL 15 100%

— San Pedro de Lloc.
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GRAFICO 6: Personal nuevo capacitado.
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Tabla 7: Como afecta la contratacion masiva a la contratacion de personal

¢ Sabe usted como afecta al equilibrio presupuestario la contratacion masiva

de personal?

Fuente: Elaboracion propia del autor.

DATOS INTERVALOS | PORCENTAJE
Sl 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 contratacion masiva a la contratacion de personal
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Fuente: Elaboracion propia del autor.

Tabla 8: Capacitacion de personal

¢La municipalidad capacita a su personal nuevo?

DATOS INTERVALOS | PORCENTAJE
Sl 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: Capacitacion de personal
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Fuente: Elaboracion propia del autor.

Tabla 9: Asistencia a capacitacion de personal

¢Usted ha asistido a alguna capacitacion 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 capacitacion de personal
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Fuente: Elaboracion propia del autor.

Tabla 10: Contratacion de personal ideal

¢Como le gustaria que fuese la contratacion 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: Contratacion de personal ideal
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Fuente: Elaboracién propia del autor

5.1.3 Resultados del objetivo especifico N° 3

Hacer un analisis comparativo de la influencia de la contratacién de

personal en el equilibrio presupuestal de las Municipalidad Provinciales

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

Lloc, 2016.

Resultados del objetivo especifico
N° 01

Resultados del objetivo

especifico N° 02

Resultados de la
comparacion

Las Instituciones Publicas en paises

como Colombia, ajenos a las
instituciones burocraticas, es decir al

mérito y a la igualdad, como

La Municipalidad Provincial de
Pacasmayo — San pedro de Lloc,
existen pequefias normas para

captar el ingreso del personal,

coincide
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principios determinantes para el
ingreso, permanencia, ascenso Yy retiro
de los empleos publicos, herederos de
una pesada carga colonial
patrimonialista y clientelar, sélo
existen unos arreglos normativos,
bastante alejados de la practica
cotidiana, identificada con frecuencia

con las disfunciones burocraticas.

para hacer todo mas facil y no
tener complicaciones con el
sistema burocratico, la practica
cotidiana hace que sea facil y

sencillo.

Muy mayoria de entidades publicas
demuestran que los trabajadores de
la Municipalidad Provincial San
Miguel - Cajamarca no estan
capacitados para el desempefio de
sus cargos lo que afectaria el logro
de los objetivos planteados en el
plan de trabajo municipal. Lo
anterior trae a colacion gue, en este
caso, los medios para ingresar a la
funcién publica estan inmersos en
practicas

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 estan
bien capacitados para asumirlos,
por lo tanto, realizan un trabajo
deficiente y desproporcionado.
También se crean puestos ficticios
para devolver los factores
politicos a los que ofrecieron en
campafia. Esto hace que no se
cumpla con un control adecuado

para la contratacién de personal.

coincide

La mayoria de instituciones
publicas 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
rendicion de su personal, pues
estos no estan 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 institucion. El sistema mas
adecuado que se propone es

mediante factores que inciden en su

gente calificada para el mayor
rendimiento de la entidad, asi
realizar un mejor trabajo para el
bien de la poblacion, personal

calificado en puestos de trabajo

desempefio con lo cual mediante | reales, donde el usuario que llega

una escala se podra obtener | arealizar algin tramite pueda salir

informacion de cémo se va | satisfecho.

desarrollando el trabajo del

personal.

Fuente: Elaboracion propia en base a la comparacion de resultados de los objetivos
especificos 1y 2

5.1.4 Resultados al Objetivo especifico N° 4:

Después de haber analizado los resultados comparativos del objetivo
especifico N° 3, se propone plantear en el presente trabajo de
investigacion, es la actualizacion de los documentos de gestion como
son el Cuadro Analitico de Personal (CAP), EI Manual de Organizacién y
Funciones (MOF) y EI Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF); asi
como la supervision por parte de la oficina de administracion de

Personal cada vez que haya convocatorias de puestos de trabajo.

5.2 Analisis de Resultados

5.1.1 Respecto al objetivo especifico N°1
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5.1.2

Son muy pocas las Instituciones Pablicas del Per que hasta la fecha han
venido Implementado un control interno en la Contratacion de Personal,
algunos se encuentran adin en proceso, otros no han iniciado aun dicha
implementacion 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 informacion real veraz y oportuna, y a
su vez ver la utilidad de dicha informacion contable en la toma de
decisiones.

Por ultimo, es indispensable un analisis de la documentacién contable y
financiera por medio de ratios e indicadores financieros los que son
necesarios para hacer seguimiento mensual de como va la entidad para
poder efectuar el balance real de cada mes pues asi se tendra mas
organizacion financiera y por lo tanto la propuesta de un planeamiento
financiero contribuira como herramienta positiva de gestion para las

entidades publicas y privadas.

Respecto al objetivo especifico N°2

Tener un sistema de control interno es muy importante en cualquier entidad
ya que de este depende la mejor organizacion administrativa y financiera de
la misma.

Segun 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 publicas necesitan
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con urgencia un buen sistema de control interno para la contratacion de
personal que sea un filtro en las contrataciones publicas.

En la Tabla N° 02 al 80% los encuestados cuando se le preguntaron qué
entiendes por control interno en la contratacion de personal la mayoria
coincidieron en la entidad puablica se elige a dedo a cualquier empleado
publico o si no se eligen del mismo partido politico, esto siempre se ve
afectado por la burocracia de los partidos politicos, de volver favores por el
tema de la campaiia.

En los resultados de la Tabla N° 03 se puede apreciar que 06 personas
respondieron que “si “esto equivale al 40% de la poblacidn encuestada;
opinan que la entidad publica si realiza convocatorias de personal para la
contratacion de los mismos, mientras que el 60% nos comentd que “no”
hacen convocatorias de personal, o por lo menos ellos no se enteran, lo cual
prefieren que se haga para que la seleccion sea transparente.

En la Tabla N° 04 se puede apreciar que el 85% respondié que no se
cuenta con un buen control para la contratacion de personal ya que es
primordial en cualquier entidad publica o privada de nuestra localidad,
pais y a nivel mundial mientras que un 15% respondid que, si se cuenta
con este control, ya se sabe que hay personas condescendientes con el
gobierno actual que para toda organizacion que realicen estara bien.

En los resultados de la Tabla N°05 se puede observar que el 70%
respondié que no conoce las bases del concurso para postular a un

puesto de trabajo en la entidad pablica, ya que solo ellos traen su
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curriculo y aqui les hacen todos los tramites respectivos, mientras que
un 30% acota que si conoce las formas para postular a un concurso
publico 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% respondi6 que el personal
nuevo no esta apto para el puesto de trabajo asignado, y que no realizan
un buen desempefio del mismo y que necesita capacitacion.

Se puede aprecian en la Tabla N°07 que la respuesta de todos los
encuestados fue “no” en su mayoria; porque las personas no saben como
afecta el equilibrio presupuestario a la contratacion masiva del personal
entidades publicas y se sabe que el financiamiento que estas tiene para
la contratacion 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 publica 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 institucion,
muchas veces lo hacen para que nos e refleje la verdad de los resultados.
Se puede apreciar en la Tabla N°09 que la mayoria de los encuestados

respondieron que nunca asistieron a una capacitaciéon dada al personal

87



de la entidad publicas, otros pocos que a veces y 01 dijo g si habia
asistido. En el tiempo que se estuve en la entidad publica 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
mayoria que les gustaria que sea una contratacion masiva transparente,
gue se convogue a varias jovenes 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 estd en un sistema retrégrada donde ya no quiere

actualizarse y prefiere andar en el ocio que trabajando eficientemente.

5.2.3 Respecto al objetivo especifico N°3

Mediante la revision Literaria, se aprecia que la mayoria de entidades
publicas no utiliza un control interno para la contratacion de personal,
esto con la finalidad de organizar los objetivos y estrategias
administrativas trazadas por la organizacién para permitir alcanzar
mayor rendimiento de personal calificado y asi dar un buen servicio a la
ciudadania.

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 implementacion de este le
permitira a la entidad poder tener una mejor imagen ante la provincia,

destacando una buena contratacion en cuanto a su personal, donde
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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 publicas cada vez consideran la importancia
de realizar el control interno en la contratacién de personal aunque son
muy pocas las que realizan o aparentan realizar para no tener problemas
con la normatividad vigente, asi 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 (Organo de Control
Interno) recién alli estan regularizando todos los documentos del
personal, con fechas anteriores para no poder ser sancionados, asi
mismo las &areas responsables de brindar informacion , 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 podra ver un cambio
favorable dentro de la organizacion pues ya no se contraria personal
deficiente y flojo con un control y se organizara mejor la administracion
publica y asi se podra incremente de manera favorable para la entidad.

La caracterizacion de las contrataciones del estado es muy importante para
las entidades publicas porque permite que estas se organicen en objetivos y
metas en lo administrativo y econémico adecuadamente para permitir un

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

Después de analizar los resultados comparativos del objetivo especifico
N°3 se propone plantear en el presente trabajo de investigacion, la
actualizacion de los documentos de gestion como son el Cuadro
Analitico de Personal (CAP), ElI Manual de Organizacién y Funciones
(MOF) y EI Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF); asi como la
supervision por parte de la oficina de administracion de Personal cada
vez que haya convocatorias de puestos de trabajo. La propuesta consiste
en lo siguiente:

e Contratar consultores para que realicen la actualizacién de documentos
de gestion esto tendria un costo de acuerdo al precio del mercado de

aproximadamente s/. 10,000.

e Estos instrumentos de gestion administrativa, por ejemplo EI CAP es un

documento de gestidén que contiene los cargos clasificados en base a
la estructura organica prevista en su Reglamento
de Organizacion y Funciones (ROF) y a los objetivos y metas
establecidos en su Plan Estratégico, muchas La conduccion
del proceso de elaboracion y formulacién 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, ahi se esta clasificando el tipo de
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personal y codigo 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 contratacion, 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 serd necesario

contratar a 03 mas como sus asistentes.

CAP REGION APURIMAC
GOBIERNO REGIONAL APURIMAC

CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL
SECTOFO1 : PCM

PLIEGO 442 : GOBIERNO REGIONAL APURIMAC

‘SITUACION DEL C
CARGO TOTAL. OBSERVACION
- PLAZS CCARGO CLASIFICADO copiao ESTRUCTURAL fi CoN SIN
PTO. PTO.
ORGANO EJECUTIVO
PRESIDENCIA REGIONAL

1 |PRESIDENTE REGIONAL NO CLASIFICADO r—— 1 ELEGIDO POR ELECCIONES REGIONALES

2 |VICEPRESIDENTE (A) REGIONAL NO CLASIFICADO |  vicernesivente 1 ELEGIDO POR ELECCIONES REGIONALES

3 |ASESOR II D5-05-064-2 1 CARGO DE CONFIANZA

4 |ASESOR I D5-05-064-2 1 CARGO DE CONFIANZA

5 |SECRETARIA IV T4-05-675-4 1

6 |CHOFER Il T4-60-245-3 1

7 |TECNICO ADMINISTRATIVO Il T4-05-707-2 1

8 [SECRETARIA lll T3-05-675-3 1

GERENCIA GENERAL REGIONAL

dasaa aa |olaaaaaaaa
of

9 |GERENTE GENERAL REGIONAL NO CLASIFICADO | cenenre cexenac 1 CARGO DE CONFIANZA
10 |ASESOR Il D5-05-064-2 1 CARGO DE CONFIANZA
11 |ASESOR Il D5-05-064-2 1 1 CARGO DE CONFIANZA
12 [DIRECT DE SIST ADMINIST Il ( of. Lima ) D5-05-295-3 1
13 [SECRETARIA Il {of. Enlace Lima ) T3-05-675-3 1
14 [TECNICO ADMINISTRATIVO It T3-05-707-2 1
15 [CHOFER T4-60-245-3 1

iE

Al actualizar el ROF que es el Reglamento de Organizacion y
Funciones de una entidad, que es un documento técnico normativo dela
entidad permitirda la estructura organica de la entidad vy
las funciones generales y especificas de la entidad y de cada uno de sus
6rganos y unidades organicas, hoy en dia se hace mucho mas 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 areas, marca responsabilidades,

91



divide el trabajo, aumenta la productividad individual y organizacional.

Ademas, permitira implantar otros sistemas organizacionales muy
efectivos como: evaluacién de desemperio, escalas salariales, desarrollo
de carrera y otros. Como ven, la existencia del MOF en una
organizacion es de vital importancia y por ello se debe cuidar el proceso
de su elaboracion ya que se necesita la participacion y compromiso de
todos en la organizacion, especialmente de los lideres como promotores,
se necesita hacer un plan de implantacion de este manual, especialmente
con los cambios fuertes, esto depende de la ayuda de toda la
organizacion 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 tenian y que en algunos
casos los ha llevado a sufrir algunos golpes fuertes, afectando la
rentabilidad de la entidad, ahi se requiere de la participacién de todos

para corregir €sos errores.

Acerca de la supervision del personal cada vez que se hagan
convocatorias de trabajo, se debe crear una comision compuesta por el
Gerente, un abogado, y el Jefe de personal, para la realizacion de las
bases de trabajo, perfil del postulante y evaluacion de curriculo vitae, ya
en marco tedrico se explico como debe de ser el perfil de un buen
postulante, esto no generaria ningin costo adicional, podria hacerlo en

al horario de trabajo, se realizaria con coordinacion y buena voluntad, en
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las fechas previstas para no ocasionar atrasos en, se podia implementar
ayuda de algunos asistentes para seleccionar los curriculos, y definir al
postulante apto, esta supervision debe tener tres filtros, el asesor legal
primero tendria que revisar si los documentos son fidedignos, luego el
jefe de personal le haria la entrevista personal y calificaria de acuerdo a
su desenvolvimiento, si se hiciera esto cada vez que se va a contratar a
alguien, generaria mejor organizacion en sus contrataciones y por ende

no incurriria en mayores gastos para su presupuesto.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1 Conclusiones

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

De acuerdo a los resultados, se concluye que el control interno en la
contratacion de personal influye de manera positiva en las entidades
publicas, es un arduo proceso porque muchas veces no se cuenta con el
personal capacitado para realizar esta labor, se podria también contratar
peritos externos que puedan hacer este trabajo, mejor dicho, ajenas a todo
el proceso selectivo, donde no influya ningan tipo de favoritismo y se le

dé el puesto de trabajo a la persona idonea.

6.1.2. Respecto al Objetivo especifico N° 3

De acuerdo a los resultados del andlisis comparativo entre las Entidades
Pablicas del mundo, del Perd y la Municipalidad Provincial de
Pacasmayo — San Pedro de Lloc nos permitié determinar que el impacto
de implementar un control interno, es de suma importancia, la mayoria de
estas entidades no cuenta con un sistema real, un filtro donde se pueda
convocar a gente con experiencia. En la actualidad hay tantos jovenes
formados en buenas universidades, que se les pueda permitir trabajar en el
sector publico, aplicando sus conocimientos actualizados que puedan
mejorar la entidad, dando un respaldo administrativo y otra vison a la

sociedad, ya que actualmente se habla de un estado politico corrupto
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conde todos los puestos de trabajos estan comprados, pues
definitivamente hay que cambiar esa idea, sabemos que en definitiva hay
que acollerarnos al nuevo gobierno, pero deberia ser equitativo en el
entorno de puestos de trabajo, complementarlo al 50% de gente de
confianza y la otra con personal destacado. Est4d en nosotros mismos
cambiar todo eso, y mucho mejor con la capacitacion actualizada y

constante.

6.1.3. Respecto al Objetivo especifico N° 4

Se propone actualizar los documentos de gestién institucional se
observaria un mejor orden en la seleccion del personal, se observan las
areas de trabajo més eficientes, y muchas ganas de trabajo por parte del
personal nuevo, se podria decir que se ha trae consigo un impacto
positivo a la administracion puablica y financiera de la entidad de tal
manera que exista un mejor manejo no solo con las contratacion 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 supervision de las
contrataciones de personal se trazara la meta u objetivo en la entidad que
sera el de evaluar constantemente sus actividades para calificar la gestion,
asesorar y atender que se cumplan las recomendaciones que tiendan a

incrementar la eficiencia en la entidad. La elaboracion de este comité
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estara bajo la responsabilidad del Administrador de personal y aprobacion
de gerencia y Alcalde Provincial, eso hara que se tenga mayor control
sobre la informacion administrativa para poder hacer un seguimiento cada
vez que se realicen convocatorias, por ultimo, la aplicacion de este
sistema tendra un impacto positivo en la entidad, hasta se podria decir que

seré imitada por otros municipios locales.

6.2 Recomendaciones

En base a las conclusiones mencionadas anteriormente se realizan las
siguientes recomendaciones:

v' El comité de supervision debe ser elaborado e implementado por el
administrador de Personal o el area Recursos Humanos aprobado por
Alcaldia y gerencia.

v" Capacitacion al personal permanente, acondicionar buenas areas de trabajo
para que el personal trabaje en buenas condiciones y tengan como buen
resultado el desempefio 6ptimo.

v" Evaluar la organizacién y actividades de la entidad, eficiencia y logros de
los objetivos, para su adecuado desempefio.

v" Verificar y opinar sistematicamente sobre informacion 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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v" Tomar interés en cuanto a la capacitacion del personal; la capacitacion y
desarrollo de su potencial humano Debido a que el éxito de una
organizacion depende cada vez més del conocimiento, habilidades vy

destrezas de sus trabajadores.
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ANEXOS

ANEXO 01
CUESTIONARIO

L7
&
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UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTE

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 desempefia: Grado Académico:
Género: Masculino Femenino

Tiempo que labora en la Municipalidad:

1. ¢Considera importante tener un control en la contratacidn de personal, en
la Municipalidad Provincial de Pacasmayo?
Si No ¢Por qué?

2. ¢Que entiende por control interno en la Contratacién de personal?

A) Contratar personas sin aptitudes para el puesto.
B) Tener personal apto y calificado para el mejor desempefio de sus funciones.
C) Elegir a dedo a cualquier empelado publico.

102



D) Tener trabajadores del mismo partido politico.

3. ¢La Municipalidad hace convocatorias de personal periddicamente?

Si No ¢Por qué?

4. ¢Cree usted que se cuenta con un buen control para la contratacion 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 esta apto para desarrollar el puesto de trabajo
asignado?

Si No ¢Por qué?

7. ¢Sabe usted como afecta al equilibrio presupuestario la contratacion 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 capacitacion que se ha dado al personal, ya sea

nuevo o antiguo?

a) Siempre
b) A veces
c) Nunca

10. ¢Como le gustaria que fuese la contratacion de personal? Comente.
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ANEXO 02: BALANCE GENERAL ANO 2015-2016

MINESTENIO DE ECONOMA Y FIMANZAS

Cieecadn Gonpew de Conidailnd A koo

Versiin 170100

DEPARTAMENTO: 13 LA UDERTAD
: 07 PACASMAYD
£ 0% NUMCIPALIDAD PROVINCIAL DE PACASMAYO) - SAN PEORD BE LLOS [301177]

PROVINGA
ENTIDAD
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ANEXO 03:

Departamento: 13 LA LIBERTAD
Provincia: 07 PACASMAYO

ESTADO DE SITUACION FINANCIERA
Al 31 de Diciembre del 2017 (ESTIMADO)

(EN NUEVOS SOLES)

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

ACTIVO 2017 PASIVO Y PATRIMONIO 2017
ACTIVO CORRIENTE PASIVO CORRIENTE
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 Remuneracion 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 Inversion 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
7
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ANEXO 04: MODELO DE CONTRATO C.AS.

%mwdw@molmmm&mmwkmdéum
P celebran, de uns parte la Municipalidad Provincial de Pacasmayo-San Pedro de Lioc, con
- Registro Unico de Contribuyente N° 20164091466, con domicilio en la calle Dos de Mayo 360,
'-":snhao&dbSmPodfodoUoc,Mndldsto y Departamento de La Libertad.
..: por ¢l Econ. ROLAND RUBEN ALDEA HUAMAN, en calidad de Alcakde
O dentificado con DNI 42621025 & quien en sdelante se denominart LA ENTIDAD;
y, de la otra parte represcatado por h&;soemwrmcosrmmmunﬁm
con DNIL. N 42690591, oondoumd»hgnlmAv Tacna N® 408 — San Pedro de Lioc, a quicn en
adelante se denominaré EL TRABAJADOR, cn los términos y condiciones siguicntes:

CLAUSULA PRIMERA: BASE LEGAL
E1 presente Contrato se celebra exclusivamente al mnparo de las siguientes disposiciones:
« Decreto Legislativo N* 1057, que regula ¢f Régimen Especial de Contratacion
Administrativa de Servicios ((en adelante, “régimen CAS™).
* Decreto Supremo N° 075-2008-PCM-Reglamento del Decreto Legislativo N® 1057,
modificado por Deereto Supremo 065-2011-PCM.
* Ley N® 27815, Cédigo de ética de 1a Funcién Pdblica y normas complementarias.
Ley N° 26771, que regula la prohibicion de cjercer la facoltad de nombramicnto y
contratacién de personal en el soctor piblico em caso de parcatesco y nommas

PTLITH) XS

complementarias.

Ley N* 29849, Eliminacién Progresiva del CAS

Sentencia del Tribunal Constitucional recaida en el Expediente N° 000002-2010-PL'TC,
que declara fa constitucionalided del régimen CAS y su naturaleza laboral.
mmmwmmmhdcmmwwdcm

ammmammwmmmmm
ammwmdwwmnmmabwbcﬂomcl

pertinentes.
su naturaleza de régimen laboral especial de contratacidn del Estado, confiere & EL
R, G(nicamente, los derechos y obligaciones cstablecidos en el Decreto
slativo N* 1057, su Reglamento y modificatorias.

Las partes acuerdan que la duracidn del presente Contrato es de tres (03) meses y se inicia a partir
del dia 01 de Agosto y concluye el dis 31 de Octubre del 2016.

El contrato podrd ser renovakdo y/o promrogado, segin decision de LA ENTIDAD y de EL
TRABAJADOR, no pudiendo cn ninglin caso exceder el aflo fiscal. En caso que cualguiera de las
partes decida no promogar o no renovar el contrato, deberd notificario a fa ofra perte con una
anticipacion no menor de cinco (5) diss hibiles previos a su vencimicnto. Sin embargo, la omisién
del aviso no genera la obligacién de prorrogar o renovar el contrato.

Si EL TRABAJADOR contindia prestando servicios @ LA ENTIDAD una vez vencido el plazo
del presente contrato, éste se entiende prorrogado de forma automdtica por el mismo plazo del

PARTICIPACION PARA LA INTEGRACION Y EL BESARROLLD
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SAN PEDRO D& LLOC

caso que LA ENTIDAD de por resuelto unilateraimente el presente Contrato antes del plazo
previsto y sin mediar incumplimiento por parte de EL TRABAJADOR, éste teadri derecho a la
WwﬁmduﬂblBJﬁWdﬂmww&,mwd
modificado poc el Decreto Supremo 065201 1-PCM

) SERVICIOS SEMANALES — JOKNA

—

. Decreto Supremo 075-2008-PCM y

¢
M AUSULA QUINTA: HORAS

S AJL)
pm:umhmmhmih!dehaudemﬁuaﬁnﬁwdemidonbm(j«udn
¥ de trabajo) es como miximo de 48 horas. En caso de prestacidn de servicios sutorizados en sobre
mumum.m-nWMmmw
equivalente al total de horas prestadas en exceso.

L responsabitidad del cumplimicnto de lo sefialado en k2 prescnte cliusula serd de cargo del jefe
inmediato, bajo la supervision de ls Unidad de Personal.

A ) ) FORMA DE PAGC
percibira una remuneraciin sual de S/. 900.00 Nuevos Soles
OVECIENTOS Y 00100 NUEVOS SOLES), monto que seri abonado conforme a las
A -mammmmmdmw«wyrmmmm

' ;-Mydnhdonudehy.uimwdadwciﬁupﬁnbbonm

ra

vl

L
"y

o 2 A: LUGAR DE PRESTACIO] SERVIC

EL TRABAJADOR prestarh Jos servicios en ¢ Distrito de San Pedro de Lloc. Provincia de
- mmwmahuwuwmamhmam
e A fue ddlmdub\dodcmﬁdo.hueuiahdudamiciodcﬁﬂbporu
IDAD.

on obligaciones de EL TRABAJADOR:

2) Cumplir las obligaciones a su cargh derivadas del presente Contrato, asi como con ks
normas y directivas internas vigentes de LA ENTIDAD que resulen aplicables a esta
modalidad contractual, sobre la base de la bucna fe laboral.

b) &-ﬂimhmﬁa«mkﬂMnﬁndwﬁommh
comunique LA ENTIDAD,

¢) Sujetarse a la supervisidn de la cjecucion de los servicios por parie de LA ENTIDAD.

d) No divulgar, revelar, entregar o poner a disposicion de terceros, deatro o fuers del centro
«wmmmaum.ummmw
ésta pars [a prestacida del seryicio y, en general, toda informaciin  la que tenga acoeso o
hqucpudiuupodmkemouimddmidoqumthmaeymamﬂdn
In vigencia del presente Contraso,

¢) Absienerse de realizar acciones U omisiones que pudieran perjudicar o mtentar la imagen
institucional de LA ENTIDAD, guardando absoluta confidencialidad.

f Adomhmﬁdsauquuth&hmmn

proporciona.

2 Nowumwmmumaumm
responsabilidad por su ejecucian y cumplimiento.

h) Otras que establezca la entidad o que sean propias del puesto o funcidn a desempefiar.

AL AUSULA NOVENA: DERECHOS DE EL TRABAJADOR
i derechos de EL TRABAJADOR fos siguientes:

_ Percibir ks remunemcion mensual acordada en la chusula sexta del presente Contrato.

J b) Gozar de veinticustro (24) horms cootinuss minimss de descinso por semana. Dicho

descanso serh programado por su inmedinto superior,

PARTICIPACION PARA LA INTEGRACION ¥ EL DESARROLLG
e DOS DE MAYO N° 360 - TELF: 520646 - 528338 - PLAZA DE ARMAS - SAN PEDRO DE LLOC
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Gozar de veinticuatro (24) horss continuas minimas de descanso por semana. Dicho

descanso serd programado por s inmediato superior.

Hacer uso de treinta (30) diss calendarios de descanso fisico por afio cumplido. Para

determinar la oportunidad del gjervicio de este descanso, se decidird de mutuo acuerdo, A

faka de acuerdo, decidird LA ENTIDAD observando lns disposiciones cormespandientes.

Gozar efectivamente de fas prestaciones de salud de ESSALUD, coaforme a las

disposicioncs aplicables.

Afiliarse a un régimen de pensiones. En el plazo de diez (10) dias, contados 2 partir de la

suscripcidn del contrato, EL TRABAJADOR debera presentar Declarcion Jurada
especificando el régimen de pensiones al que desea estar afiliado o al que ya s encuentra

afiliado.

f) Gozar del permiso de lactancia materna y/o licencia por peternidad segin las normas

cormespondientes.
g) Gozar de los derechos colectivos de sindicalizacion v hoelga conforme a las normas sobre
la materia,
Gozar de los derechos a que hace referencia la Ley N° 29783 ~ Ley de Seguridad y Salud
en ¢l Trabajo,
Aguinaldo por fiestas patria y navidad, conforme a los montos establecidos en las leyes
anuales del presupecsto del sector publico.
Las demés derechos establecidos en ¢l Decreto Legislativo 1057, su Reglamento aprobado
mMWW&ZﬂO&P@lym

I RAE mherentes a estas actividades
Bl sapje wxlﬂd,mviﬁiomyuiﬁm”mdewmmam”m
£fc LA ENTIDAD., .

EL TRABAJADOR padra ser capacitado conforme a los Decretos Legislativos Nos. 1023 y
lMymanMahmmMnmu

B MA: EJER! S AR
)‘%’.MWADnmw.mdpoda Baphbaqmunﬂmdmlculols-
» del Reglamento del Decreto Legislativo 1057 aprobado por el Decreto Supremo 075-2008-PCM
mm_melmsmmmxlmm-mmw

I mmmmmmmpummmd
cumplimiento de las obligaciones del presente contrato con los recursos y medios de fa entidad, son
de propiedad de LA ENTIDAD. En cualquier caso, los derechos de autor y demés derechos de
cualquier naturnleza sobee cualquier material producido bajo las estipulaciones de este Contrato son
codidos a LA ENTIDAD en forma exclusiva.

umuwamm.nmmmﬂlwy
condiciones necesarios para el adecuado desarrollo de sus actividades, siendo responsable EL
TRABAJADOR del buen uso y conservacion de Jos mismos, salvo el desgaste normal.

En caso de determinarse ¢l incumplimiento de lo dispuesto en la presente cliusula, EL
TRABAJADOR deberd resarcir a LA ENTIDAD conforme a las disposiciones internas de ésta.
EL TRABAJADOR deberé de cumplir con sus labores dentro de los turmos programados sean
estos diumos y/o noctumos; segén lo dictamine su inmediato superior.
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ENTIDAD en gjercicio de su poder de direccion sobre EL TRABAJADOR, supervisard I
ejecucion del servicio materia del presente Contrato, encontréndose facultado a exigir a EL
4 TRABAJADOR 2 aplicacitn y cumplimiento de los términos del presente Contrato,

CLAUSULA DECIMO SEXTA: EVALUACION
La evaluacidn de EL TRABAJADOR sc sujetard a lo dispuesto por los Decretos Legislativas
"‘. \\ N‘I(RBylMSymnomnwm.

ESIMA: SUSFRENSION DEL CONTRATC

/‘g EICmmAdmmedeSﬂmuuMmIMIm-m

! v_:".“ 1. Suspensién con contraprestacion:

n a) Los supucstos regulados en ¢l régimen contributivo de ESSALUD. En estos casos, el
pago de la remuneracidn se sujeta a kas disposiciones legales y reglamentarias vigentes,

b) Por gjercicio del derecho al descanso pre y post natal de la trabajadora gestante, El pago
de Jos subsidios correspondientes s¢ sujeta a las disposiciones legales y reglamentarias
dc la materia.

¢) Por licencia con goce de haber, cuando corresponda conforme & lo dispuesto por el
Decreto Legislativo 1025, Decreto Legistativo que aprueba normas de capacitacion y
rendimicato para el sector piblico y normas

> complementarias,

. d) Por licencia por paternidad, de acuerdo a lo estsblecido en ks Ley N® 29409 — Ley que
‘ concede el derecho de licencia por paternidad a los trabajadores de la actividad piblica
¥ privada.

¢} Otros supucstos establecidos en normas de alcance gencral o los que determine LA
mmmmmm

3% Bontra mmam»uﬂmumapimm

/ &) El fallecimiento de EL TRABAJADOR.

# b) Laextincion de Ja entidad.

¢) Por voluntad unilateral de EL. TRABAJADOR. En estos casos, deberd comunicar a la
entidad con uns anticipacion de wreinta (30) dias naturales anteriores al cese, salvo que
la Entidad ke autorice un plazo menor.

d) Por mutuo acuerdo entre EL TRABAJADOR y LA ENTIDAD.

¢) Si EL TRABAJADOR padecc de invalidez absoluta permancnte sobreviniente
dectarada por ESSALUD, gue impida la prestacién del servicio.

f) Por decision unilateral de LA ENTIDAD sustentada en el incomplimiento injustificado
de Ins obligaciones derivadas del contrato o de Ias obligaciones normativas aplicables al
servicio, funcién o cargo; © en la deficiencia en ¢f cumplimicnto de las tareas
encomendadas.

g) Laschialada en el Glimo parrafo de I cliusula cuarta del presente contrato,

h) El vencimiento del contrato.

En el caso del literal f) la entidad deberd comunicar por escrito 2 EL TRABAJADOR cl
incumplimiento mediante una notificacidn debidamente sustentada. EL. TRABAJADOR tiene
mphmdacmdiu(S)Mhles,elcndpnedewnplNopaummm para expresar
s descargos que estime conveniente, Vencido ¢se plazo la entidad debe decidir, en forma
aiptivada y segim los criterios de razonabilidad y proporcionalidad, si resuelve o no el contrato,

nicdndolo al contratado en un plazo no mayor a diez (10) dias hdibiles. Esta decisién es
pugnable de acuerdo al articulo 16 del Reglamento del Decreto Legistativo 1057, modificado
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wmam,wummmymmqmuu
TRABAJADOR son los previstos en el Decreto Legislativo 1057 y sus normas reglamentarias
Yo complementarias. Toda modificacion normative es de aplicacion inmediata ] Contrato,

mmmmammumumuhmuu
MCmm,lmMenhswmivﬂidmhsmﬁﬁmimaky.
mcnhiosdomhiﬁibsqnepudhmocm.whmiedGsmﬁdmddomhiﬁo
legal de la ofra parte dentro de Jos cinco dias siguientes de iniciado el trimite.

LLAUSULA VIGESIMO LUARTA: DISPOS] LIONES FINA N

Los conflictos derivados de I2 prestacidn de los servicios ek conforme a este Contrato
whmedéoaﬂﬁbnmlddSmicioCivilmmaMmfomelb
establecido en ¢l articulo 16 del Reglamento del Decreto Legislativo 1057, modificado por
Decreto Supremo 065-2011-PCM.

~ Ladispmichnuemidumdmmennb&anmplﬁnhmy
T [ mh&mnﬂm:bueﬁlmdkdmwbmhp‘mwwﬂ
(,{g.-s,tp ./ modificatoria Decreto Supremo 065-2011-PCM y sus normas complementarias,

] sefial de conformidad y aprobacide con las condiciones establecidas en el presente Contrato,
¥, _.ﬁxmbum&mmduejuphuiynhmvﬂhmhchﬁddehhdmdz”w,
:-_j;.rpdnerdhdelmd-mmdamzols.
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ANEXO 05: C.A.P. MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PACASMAYO ANO 2008

-~

i,

o 1 [t SAN PEDRO DE LLOC

34

- ::r P . v ’ p
'T " Wuicitalidad Provincial de acasumaye
Y ALY - .
ACUERDO DE CONCEJO N* 084-2008. 310
San Pedra de Lloc. 23 de diciembre de] 2008,
ELCONCENO MUNICIDAL PROVINCIAL DE PACASMAYO:

VISTO:
El Informe N° 365-2008-GM/MPP, Informe M (iltiple N® 000-2008-CET/MPP emitido por
It Connsion Lspecul | eemea pira la claboracion de CAV y el Proyecto de Ordennnza que aprucha
¢l Cuadro de Asignacida de Personal; y,

NSIDERANDO:

CQue Jus pobiemos locales gozan de nutonomia politics, econdmica ¥ administeativa en los

1os de su Competencia, ¥ que dicha autoomia se encucnira consagrada en ol Am, 1917 de la Costitscian
Pofiticadal Pupd, y Aot 1 ) TP, da l2 Ley Ovganica de Municipalidades, radica 1a facullad de cjercer actos
Lodiemn alministrativo y de administracion, con sujecion al ordenamiento juridico,

Que, lepiendo en cuenta Iy nueva Esirucira Orgimica y el Reglamento de la Orginizacion y
3 Punciones de 1x Municipalidsd Provinclal de Pacnsmayo, e5 naccesario aprobar o nuevo Cumndo e
L, Asignacion de Persunal - CAP conforme lo dizpone ¢ Decreto Suprenso N* (M3-2004-PCM que apeab Jox
;\3}?&;&3)‘ lifecamientos pare fa elabaracién y apeobacidn del Cuadro de Asignacidn de Personal de las cotidades o 1

‘.:\S\dminislmci-‘m Publica constitryendo un documento de gestién institucional gue contienen kos Chrpon

“ o . e g vy
MR A i e LTSRN

FHoviin U Tavianinyv, €1 Vs i b cotsies UL VEBE [ ey s
:jn el Reglamenta de Ocganizacion ¥ Funciones de In Municipalidsd Provincial de Pacasmayo.

Wi, contoane lo establecido o e antfeulo 92, ine. 32 de ta Ley N° 27972, o5 atribwucio el
% SO i uis s ipslse. e Cragio de AASZUEION G Eersumial, Loncurdiine vim € seicain |5 Ui T
i) Suprainio N° Cu.‘x-L'ﬂ()—l-l'(‘?-_li que regula los llu«eamicmou. para la. clabecacitn del Cuadro de Asiguaciin de
;ﬁ-’"w_r._,'_:’- Personal - CAP ~ Jdispasitives que faculian al Conccjo Manicipal la cual se maerialize o vty de
paal o g rianan s Mlynininal e roafrsmiclsd ane ol srrienta A0 e, 3 an connnedunciy oot ey 00 e

edsiica de Minsicipalidades N° 27972,

b Fans

Que, estando a lo dispuesto v en uso de lns faculiades canferidas por I Ley Orgdnics (e
‘s'l.‘. mitinalidndes W 37077 pamrandn ran te . honidn nee

maviein. el Coneain Mynisinal o s

s di feclia 23 de diciembre del 2008, se expide el siguicae

‘,.:"’?\ RTICULO PRIMERO: APROBAR EL INFORME TECNICO N* 009-2008-CT-MPI v LA
ORDENANZA MUNICIPAL N® G1S2008-MPP de fecha 23 de diciembee el 2008, gue
zz_ljueha o CUADRO DE ASIGNACION DE PERSONAL - CAP.

ricLio SEGUNDO: ENCARGAR 3 Scerctaria General la Publizacion de ln Ocdeninza
5 ;y&n?-;sp;:! NEOIS 2008 Mpp,

REGISTRESE, COMUNIQUESE, CUMPLASE ¥ ARCHIVESE

Ce
AN ,'/"3 o y
Sec. Generad 4,“"'—&""'\\\\ /i
G fharicl 2 e MR EnALen e ofCatasmany
Asvsonin doed .’/_ \.“’",-_1 ‘,‘;‘h R WA ','f-- 4
VO T 1134 o 1408 ":'l . Lo
g3 Pl L0
RN T LR S LN | ..z.‘\..u;q‘(l»:) L [ TR
NG
\
N
- 1% < L;: ATA GO ARMAL - 551 FEORO DY LLNG
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MUN)(-IPAUL)AD PROVINCIAL DE PAGA SO
CUADRO DE ASIGNACION DE PERSONAL - CAP 20Y
DENOMINACKIN DEL ORGAND: ALCALDIA

w TOTA. SUMI0H
GIOEN CARGO ESTRUCTURAL CODIGO CLASIFI MIZERASC DL CARGO 0BG,
CACION &) »
001 [Alcaide FP501005 " 1 x z P
TOTAL UNIIAD CRGANICA A 1 ‘

DENOMINACION DEL ORGANG: SUL GENENTIA OF PROGCURADURIA PURLICA VIINCPAL

W 1o SOUACION
OROEN CARGO ESTRUCTURAL ConIGo CLASIFI WETEAIT DEL CARGO 0BSs.
CACION < i*
002 [Procumdar Putico 05204022 052 3 X &)
TOTAL UNIDAD ORGANICA 1 \

D "

DENOMINACION DEL ORGAND: SUS GERENCIA DE CONTROL INTERNG

I O SITUASION
CROEN CARGO ESTRUCTURAL coDIGD | CLASIF NESEM T DEL CARGO OBS
. CACION &) P
003 |AuStor Inlerns I DS204042 052 3 | x &)
004 |Asistents Administeative il E 1204052 £12 - | * [
TOTAL UNDAD CRGANICA | : | 2
o
DENOMINACHY DLL ORGAND: UNDAD DE SECAETARIA GENERAL, TRAMITE OCC UNENT2RC
¥ ARCHND
N o4 STUACION
CROTN CARGO LSTAUCTURAL COMGO | CLASWHFI NECRLA DEL CARGD 0B5.
CACION © P
005 |[Secmiang Goenernl 05103061 05l * (o]
008 |Secretara 1 E510%AT EGI x c
@ 007 |Consene i HED x OtogT2A
c 008 |Téenco en Tramite documentang Il E5105171 ESY X [
TOTAL UNIDAD DRGANICA ‘ &
DENCIMNACION DEL ORGANG: SECCIDN OE ARCHNO CENTRAL
n TI" SITUACION
ORDEN CARGO CSTRUCIURAL conIGa | CLASIFI NETES - DFL, CARGO ons.
CACION ) 3
021 |Tecnico en Archivo | ESINs128 LSt . x ¥
TOTAL UNIDAD ORGANICA \ 3 1 =
3 praginm 01
SN
f: R\
YAl =y T At
\".l] :.l.:#lh“ “!":“J o?, gé%é
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AIMINACION DEL ORGANG: SECCION DE IMAGEN WETITUCIONAL

" ToT SITUACION
anorn CANGD CSTRUCTURAL CO0I00 | ciLAgF nECEL R MLcannn ons
CACION o P
010 |Relacionista Putfico E€J205102 £J2 4 X C
TOTAL UNIDAD ORGANICA 1 1
DENOMINACION DEL ORGANO: GEREMCIA MUNICIPAL
" TS, SITUACION
NI TR ER O A ARRLTTETA LA L L) e LEL cana LRI
CACION " "
011 |Gerenie PAuitini DJ40110M [l » ciG
012 |Secretada il ESI05141 £51 x ¢
TOTAL UNIDAD DRGANICA 3 2
DENOMINACION DEL OBGANO: SUB GERENCIA OE ASESORIA LEGAL
,@ N ke STUACION
ORDEN CARSD ESTRUGTURAL CoDIGO [ CLASIE NEXEasw: OEL CARGO oss,
CACION: 0 B
0131 15ud Garenle de Asesarin Logal DS5206482 052 x <o
014 |Asistenla Admisisirative Il ES206181 ES? > * c
TOTAL UNDAD ORGANICA : 2 |
DENCMINACION DLL DRGAND: SUB GERENCIA DE PLANIFICACION
Y RACIONALIZACION hd
L Yoy STUACION
OROEN CARGO ESTAUCTURAL CO2IGOD | CLASIF CEIagesnt OCL CARCO oBs
CACION o ®
015 |Sub Gerencia d# Planificacién y Rat. 05206202 Ds2 X D
TOTAL UMIDAD QAGANICA . 1
3 DENCMINACION DLL ORGANG: SUB GERENCIA DE PROGRAM, INVERSIONZE
Y DESARROLLO TECNICO
m = SITUACION
OROEN CARGO EETRUCTURAL CODIGO | CLASIF (S SR DEL CARGO OBS
CACION 0 P
TOTAL UNICAD ORGANICA
mgina 02
g iy ‘ } '
= % o) '\;“\0}\ Fﬁ-’?}\\ o ‘
L4 e P , i
<o i w2 Y ) PEVe sty ,'M_, X A
i o I N J B e '-Nm o
\ & Mg /.'\} N ‘l'{n\l o 3 O e st -,-5
0 S vy n \ 7
S ey T Semect” AN s
\:-;!u,._-lly \o\.‘; _‘) \/ viate 19 8" /
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DENOMINACION DEL GRGAND: GERENCIACE GESTION INSTITUCIONAL ADM. ¥ FIRNCIERA

" TOTR SITUACION
okoLy CARGO ESTRUCTUSAL coniGo CLASIF) MESERMRLT UELCAKRGO o8s,
CACION ) »
016 | Gerenle de Gusl. Inst Adm y Financ DSM02243 053 1 i X = cC
037 \Secewia=a i SRDEILY ES! = 5 C
TOTAL UNIDAD DRGANIC A i 2

DENOMINACION DEL ORGANG; UNIUAD UE PEHSUNAL

A w Ealle SiTuacen
ORIEN canco CS.TRUCVURAL coniGo CLASIFI NESESAFUE DEL CARGO Qgs,
CACION 0 P
018 |Jele de Ia Uricas 05103281 051 3 x (=
019 |Fapaciabins en Bemusmrazioncs Il £52052r2 L52 d x N
020 |Secretaria Il E51057381 st . x C
7S TOTAL UNIDAD ORGANICA 3 2 )
DENOMINACION DEL GAGAND: UNIDAD DE TESORERIAY CONTABILIDAD
- Tota, SITUACKN
CROEN CARGO ESTRUCTURAL CODIGO | cLASIFI MEzEapc DEL CARGO Oas
CACION 1] P
021 |Jele de Unidad DS10330% 0ss * X ]
022 |Contador il E5105321 (2] % X C
02) [Tesorero I E£5105321 £S3 ‘ X C
024 |Operacer Siar E5105331 ESY ¥ c
TOTAL UNIDAD ORGANKC A £ 3 1
DENOMINACION OEL ORGANG: SECCION DE CAJA
e e, SITUACKN
noeu CARGO ESTRUCTLRAL CODIGO | cLasm NEDELIE S OEL CARGO 085,
‘. CACION {—r0 B
025 |Cajero 1 ES105351 ESY > X [
TOTAL UNIDAD ORGANICA - [
DENOMINACION DEL GAGANG: UNIDAD CEABASTECIMIENTO ¥ SERV. AUXILAZE:
I o ! SiTUACIOY
ORUCY CARGO ESTRUCTURAL CODIGO | cLasIFI WE SRR I DEL CARGO ceq
CACION i o 3
| 026 | hwte e Uniad U5102351 (=) X <
nae e en Ma'.ltcm--_ﬁ'ol ES105¥51 ESY o SR c
|2y | Sar Adimissigtenticg | APLIGITE | A2 | ot x N
n A0TAl UNIDAD o_w_c'..wr/'n_ = ~ { e oy
~ \mu "oy, a /‘,,quln 5\ / -"’\‘f\\\ i{\ - \/ !qlmlu‘.. gina 63
) Yy .
.,/ W ", \\ }\ 7 ..,’ 5 V2 B9, TR ‘
? 22 \ oy “l 2 s
l oI%his t_ a ,‘l | 4 ?umn.\ ) lu] '. 249 .'l'! lH.M'('J"’X'* ! k".'" _Q'\ = L ::\ 1dj-l'«--B -
WL (ORI A ::'::‘":"? X e 4
ot it ' j.‘* : .:l-"
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[

AUMINACION DEL BRGANG, DEPARTAMENTO pE ALMACEN

Y PATRIMONIO
" TGTa “HTUACION
ey CARGO ESTRUCTURAL CODIGO | clLASIF NECLzAT DEL CARGD 085,
CACION o P
028 oty de Dopatamento EJ2043%2 £ 1 X E
010 [Téenkoo de Paltemonn 1) Es2n5402 Es? % X E
TOTAL UNIDAD DRGANICA 2 2 |
DENGMINACION OEL GRGANG: UNICAD DE PRESUPUESTD ¥ FINAMZAS
T Lath, SHUALION
OROEN CARCO CSTAYG TURAL CODIGO | cuLAsE HLCELaN; DEL CARGD 0G5
CACION =] P
Q1 | Sate do Unida D5105261 0s5% 1 X C
032 |Asziente pn Prezupyesio | E5105211 £ \ X N
TOTAL UNIDAD ORGANICA 2 2
\@ DENCMINACION DL ORGANO: SECCION pE INFORMATICA Y ESTADISTICA
™ ; y TIT, SITUACION
oMce CARGO ESTRUCTURAL CODIGO | cLasiF NECEDm SELCARGO OBs:
CACION o P
033 |anaias de Sistemnas | ES204462 EnR t X C
TOYAL UNIDAD ORGANICA 1 1
.
DENOMINACION DEL ORGANG: UNIDAD DE RENTAS
" AR STUATION
ORDEN CARGO ESTRUCTURAL CCLUGo | cLasiy NEZEBLS: DELcaRGo Cas,
CACION 5] »
034 |Jofe de Unigag 03103451 054 * X C
035 _JEspecialista Trmataris 17 L5104481 £24 3 x €
038 |Ausiliar g Renlas 1 ES10547y L5 * X N
i TOTAL UNIDAD ORGANICH E) 2 1
DENOMINACION DEL ORGAND: UNIDAD OE EJECUCION COACTIVA
" 0%, l SITUACION
onoey CARGO E5TRUCTURAL CO0IGT | cLASIF NEZELE. DEL CARGO cas
CACION } o »
937 |Ejecwor Coactivg 03103481 [+=1] X L4
033 [Auxiiar de Ejerotan Coacliva EJ20¢502 EJz - X N
L TOTAL UNIDAD ORGANICA T 1 '
% Pagéina et
-~
/av‘"“"'%?\\ - bt s
’:, ' ‘,‘ % /r_ .-m‘\ ;. N = g ) LR \?3 G
: 0 & v y " AN Yy & e
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OLHGSISAGK N 11y AtGaNG; GLIENGIA 08 G5 o CIUOALANA
101 SITUACK
CANLO CSTHUC TURAL Ca0IGo CLAGIF Lla=227 ] UEL CARGD 083,
CAGION ) P
M |
TOTAL UNIDAD ORGANICA 3
— DL UNI
DENOMINACION DEL ORGAND: SU3 GERENCIA DE OESARROLLO URBANG YAURA,
[ EEREEY LLLLLE TR ]
e LARLIL S e AL LuuO CLASIT) LAl L TR e e Alnlu ol
CACION o TR
03U [Sub Gerevie da Oes Urt y fRyrar 05202522 082 1 X cC
40 1Secrarana 1 ES105531 ES3 1 X E
041 |Técnico en Ingoninria 1 ES10ns4t (33 1 X E
TOTAL UNIDAD ORGANIGA 3 1
DENOMINACION OEL ORGANG: UNIDAD _DE FROYECTOS DE lNFRAEsTRUCTUM Y :WS
' e LU o3 TSTA SITLACION
CRDEN CARGC ESTRUCTURAL COCiGo | cLasig [ AECIReis DEL CARGD 0Bs,
] CAClON a P
042 |Jeto dm Unidan 05107521 (=) 1 x c
— |
TOTAL UNIDAG ORGANICA \ Y _

DENOMINACION DEL ORGANO:; DEPARTAMENTG DE MACUINARIAS z
N TCTA SiTuacidy
CROEN CARGO ESTHRUCTURAL CODIGO | cLasis Meisate | omeameo 0Bs.
CACION | ] P
063 |Adistontn de Magunarias EJ1o6ady EJ3 3 x o
. 044 |Técnien on Macanica ES10c65) £81 1 x C
Des-048 Chotgr 4 AP345843 ARy ¢ X N
| 0305 [Coctar | REQ z X Dleg7ao
LE TOYAL UNIDAD DRGANICA =2y 7 ' |
DENOMINACION pEy ORGANG: UniDAD D€ TRANSPORTE v TRANSITO
N TN Sitvacion
onpen CARGO ESTRUCTURAL CODIGO | cLasiF NEZTRakC DEL CARGO 0as
CACION 0 P
051 Jdnfe de Unidag 0510240 D51 ¢ X o
{1sp0 oy du Transporia £42048512 EJ2 S X <
53_{Ashlente Agminisirativg 7 [Eci0s53y | 5oy - ’ R
- -— ] N
J Admbvist ative | APZN5622 AP2 \2 x G
"L —————— X | —_— b
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UENCMINACION DEL ORGAND:

UNIDADG DE CATASTRO ¥ ACONOICIONAMIENTO

TERRITORIAL
W Tota, SHuACKy
GRDEN CARGO ESTHUCTURAL CODIGO | cLasm RECELAA: DEL caRGD o8BS,
CACION 0 "
058 Jauxkiar de Calastrn ( APYTEES AP . X [3 ]
TOTAL UNIDAG ORGANICA . Y e i =5
DENOMINACION EL dsicang. HNIDAD BF NEFEras rivy v
MEDIO AMINENTE
" TCem SHUACK Y
onoen CARGO ESTRUCTURAL CODIGO | cLasip MEZEMA: UEL CANGO 0Bs,
CACION ) "
1
TOYAL UNIDAD ORGANICA |
CENOMINACION JEL dRGANO: SUB GERENCIA 3] 3 DCSAR&OLLD ECONCaze
Y Socla
» Tore FTUACK
CROEN CARGO ESTRUCTURAL copico CLASIFL | AEZE5eRs LEL canos OBs
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