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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal
determinar la contribucion del Capital Humano en la Gestion Municipal de la
Provincia de Pachitea. En ese sentido, del andlisis cuantitativo efectuado se ha
llegado a determinar el 46% de los encuestados piensa que el personal no es
el idéneo para cada area, debido a que los cargos no son ocupados por
profesionales de acuerdo al perfil para cada puesto.

De otra parte, la entidad no se preocupa mucho por la capacitacion del
personal, por mantener un capital humano actualizado, en constante
mejoramiento, lo que beneficiaria a la buena gestion. El 78% de los
encuestados no se encuentra a gusto en las oficinas administrativas, siendo
uno de los indicadores, el capital humano se encuentre desmotivado, con

sintomas de estrés laboral.

Se ha evidenciado también que 48% considera que el principal recurso
gue tiene la municipalidad es el financiero, y solo el 33% considera que es el
capital humano, lo que demuestra que no se valoran asi mismos 0 quiza
desconozcan la importancia que tienen en la entidad. Respecto, a la
capacitacién se tiene que 69% de los encuestados, lo realizan por iniciativa

propia, mas no reciben de la entidad apoyo para tal fin.

Algo que llama la atencion es que 64% de los funcionarios y
trabajadores no conocen a cabalidad las normas y directivas que el Estado
emite, situacién que genera un desorden administrativo en la entidad. Esto se
corrobora, cuando el 74% desconocen los documentos de gestidon en la
entidad, por lo que no conocen sus deberes y funciones, estos documentos
solo son de conocimiento del 26% entre los que se encuentran solo algunos

funcionarios.

Palabras claves: Capital humano / gestién puablica / administracion municipal /
talento humano / competencias laborales.
El Autor.



ABSTRACT

The principal objective of this research work was to determine the
contribution of the human capital in the municipal management in the province
of Pachitea. In this sense, the quantitative analysis that was executed
determined that 46% of the people polled think that the personnel in each area
is not ideal, due to the positions not being occupied by professionals, according

to the profile for each position.

On the other hand, the entity does not focus on training the personnel in
order to maintain a human capital that is current and constantly bettering itself
for the benefit of a good management. Of those polled, 78% do not feel
comfortable in the administrative offices, which is one of the indicators that the

human capital is unmotivated, with symptoms of work stress.

It has been shown that 48% consider the principal resource of the
municipality to be financial and only 33% consider that it is human capital, which
shows that they do not value themselves or maybe are unaware of the
importance that they have in the entity. With respect to the training, of those
polled, 69% do it of their own initiative and do not receive help from the entity
for it.

Something that draws attention is that 64% of the officials and workers
do not fully know the rules and regulations that the government issues; creating
a situation that generates an unorganized administration in the entity. This is
corroborated due to the fact that 74% are unaware of the entity’s administrative
documents, which results in them not knowing their responsibilities and
functions and only 26% of those polled, had knowledge of these documents of

which only a few were officials.

Key Words: Human Capital, Public Management, Municipal Administration,

Human Talent, Job Competency

The Author.



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion titulado “El Capital Humano y su
Influencia en la Gestién Municipal de la Provincia de Pachitea” tiene como
objetivos determinar la contribucién del capital humano en la gestion municipal,
analizar el nivel de capacitacion, la motivacion, evaluacion y el grado de
conocimiento del capital humano en la influencia en la gestion municipal de la

Provincia de Pachitea.

Por la naturaleza del problema, este trabajo fue de caracter descriptivo y
explicativo porque trata del personal y funcionarios que trabajan en la
Municipalidad Provincial de Pachitea para medir las debilidades en cuanto al
desempefio laboral, basdndose en algunas teorias que sustentan las causas
por la que tienen origen este tipo de actividad. Asimismo, de acuerdo al
proposito de la investigacion, naturaleza de los problemas y objetivos
formulados en el trabajo, el estudio reune las condiciones suficientes para ser
calificado como una investigacion aplicada; en razon que para su desarrollo se
apoyé en verdades ya conocidas, el mismo que permitié analizar el desempefio

del personal en la gestion municipal.

La poblacion de estudio estuvo conformado por 108 funcionarios de la
municipalidad objeto de estudio, para determinar la muestra se utilizo la técnica
del muestreo por conveniencia; es una técnica de muestreo no probabilistico
donde los sujetos son seleccionados dada la conveniente accesibilidad. John
W. Creswell (2008), lo define como como un procedimiento de muestreo
cuantitativo en que el investigador selecciona a los participantes, ya que estan
dispuestos y disponibles para ser estudiados. Es asi que se determind la
muestra de 84 trabajadores y funcionarios, que representa el 78% de la
poblacion, sobre el cual se aplico la encuesta respectiva.

El presente trabajo, se estructura en tres capitulos. El primero, trata
sobre la metodologia utilizada; el segundo, aborda el marco teérico y el tercero
presenta los resultados, analisis y discusién de los resultados.

El autor.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO METODOLOGICO

Seleccidn del problema

1.1.1 Seleccién general: Gestion Publica.

Para acercar los conceptos de gestion publica y Estado,
decimos que este es la organizacion politica soberana de una
sociedad humana establecida en un territorio determinado, bajo
un régimen juridico, con independencia y autodeterminacion, con
organos de gobierno y sistemas de gestion que persiguen

determinados fines mediante actividades concretas.

LA GESTION PUBLICA es el Programa de Formacion que
desarrolla Capacidades para el Fortalecimiento de las
Organizaciones Politicas. La relacién entre poder y funcion marca
la esencia de la administracion publica, donde a través de ésta se
pone en practica el ejercicio del poder, mediante un gobierno en
beneficio de la sociedad.

El funcionamiento del Estado, se origina en el cumplimiento
de sus funciones, del cual se desprenden un conjunto de
actividades, operaciones, tareas para actuar: juridica, politica y
técnicamente. Estas actividades las asume como persona juridica
de derecho publico y lo realiza por medio de los 6rganos que
integran la Administracion Publica, tanto Nacional, como regional
y local. El Estado en su doble caracter de gobierno vy
administrador cumple sus fines, competencias y funciones en sus
organos juridicos que forman una estructura especial y un
conjunto de técnicas y procedimientos que lo ponen en marcha

(gestion publica).

1.1.2 Seleccion especifica: El capital humano y su influencia en la

gestion municipal de la Provincia de Pachitea.
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La Municipalidad Provincial de Pachitea cuenta con 108
trabajadores entre funcionarios y servidores publicos. Estos
cumplen sus funciones de acuerdo al manual de organizaciones y
funciones; sin embargo segun los referentes observados indican

bajo desempefio, afectando la Gestion Municipal.

Este problema se debe a la falta de programas de
capacitaciéon, a la desmotivacion de los trabajadores y a la poca
identificacién con la entidad.

1.2 Planteamiento del problema.

1.2.1 Definicion del problema.

1.2.2

El problema se deriva basicamente de la dificultad que se
experimenta en los trabajadores y funcionarios de Ila
Municipalidad Provincial de Pachitea, ya que se observa la falta
de un trabajo administrativo articulado y coordinado entre las
diversas unidades organicas, esto se debe a que no se promueve
los cursos de capacitacion y actualizacion permanente del
personal frente a los cambios y nuevos enfoques de la

administracion publica.

Pero sin embargo se alude dar un gran cambio para el
progreso y bienestar de la poblacion de la Provincia de Pachitea,
para contemplar y beneficiar al personal que labora en la
Municipalidad Provincial de Pachitea, que permitira elaborar y
sistematizar la base de datos de los diferentes regimenes
laborales, disefiando e implementando el sistema de supervision,
monitoreo y evaluacion del proceso de desarrollo de capacidades

de los funcionarios y servidores publicos.
Caracterizacion del problema.

Debido a la complejidad de recursos que administra la

Municipalidad Provincial de Pachitea es necesario que el capital

11



humano que interviene en el eficiente uso de los recursos del
estado, sea el personal idéneo para cada oficina administrativa,
con el pleno conocimiento de las actividades que realiza en la
entidad, conociendo la responsabilidad, funciones y autoridad que
cumple cada unidad organica de acuerdo a los instrumentos de

gestion.

En estos tiempos de grandes adelantos las exigencias de
toda organizacion se hacen cada vez mayores para el
cumplimiento de sus objetivos, por tal razén las directrices de las
organizaciones para ser mas eficientes se han acoplado a
evaluaciones periddicas mediante metas y objetivos que les
permitan razonar sus movimientos para adaptarlos a situaciones
cambiantes fomentando el desarrollo de sus actividades en forma

coherente y armoniosa

El recurso humano posee conocimientos, habilidades,
destrezas y talentos que la hacen apta para desarrollar

actividades especificas.

Por lo que el capital humano se hace indispensable para la
existencia y mejora de las organizaciones, y no esta ajeno en la
Municipalidad Provincial de Pachitea siendo una entidad que
administra los recursos del estado y que trabaja en beneficio de la
poblacién Pachiteana, por lo que sus actividades estan orientas a
la mejora de la calidad de vida de la poblacion, siendo una de las

deficiencias en la municipalidad la gestion del recursos humanos.

De ahi la importancia de conocer el capital humano para
una eficaz administracion en la Municipalidad Provincial de
Pachitea. Debido a que en la municipalidad no se cuenta con el
personal capacitado para las diferentes unidades organicas, los

procedimientos administrativos no se llevan de acuerdo a lo

12



1.2.3

establecido en los instrumentos de gestion, como también se
presentaron problemas tributarios, con los procesos de
adquisicion de servicios, direccion autoritaria por parte de las
gerencias; este hace que el personal se encuentra desmotivado
demostrandose en la inasistencia, incumplimiento de sus
funciones, abandono de sus oficinas en horario de trabajo, y otros
indicadores por lo que se hace necesario el estudio del capital
humano para mejorar la gestion municipal de la entidad y la buena
administracion de los recursos del estado para el cumplimiento de

los objetivos y metas establecidos

Delimitaciones

1.2.3.1 Tebrica.
Para la elaboracibn y ejecucion de la presente
investigacion, se utilizé la Teoria de Gary Stanley Becker
en el libro Capital Humano, publicado en 2006, donde
indica la esencia principal de ideas basicas para
considerar a la educacion y formacion como inversiones
gue realizan individuos racionales, con el fin de

incrementar su eficiencia productiva y sus ingresos.

1.2.3.2 Espacial.
El presente trabajo se realizO en la Municipalidad
Provincial de Pachitea, que se encuentra ubicado en el
Distrito de Panao, Provincia de Pachitea de la Region
Huanuco, teniendo como unidad de andlisis a los
Funcionarios y Servidores que laboran en la Municipalidad

Provincial de Pachitea.

1.2.3.3 Temporal.
Por los datos a analizar y explicar, el presente estudio es
de tipo transversal. En efecto, se inicio el 02 de Setiembre
del 2014 y culmind el 30 de Julio de 2015.

13



1.2.4 Interrogantes.

1.24.1

Principal.

¢De qué manera contribuye el Capital Humano en la

Gestion  Municipal de la Municipalidad Provincial de

Pachitea?

1.2.4.2

a.

1.2.5 Objetivos

Especificos.

¢De qué manera interviene los niveles de capacitacion
del Capital Humano en la Gestiébn Municipal de la
Municipalidad de la Provincial de Pachitea?

¢, Como respalda los niveles de motivacion del Capital
Humano en la Gestion Municipal de la Municipalidad
Provincial de Pachitea?

¢,De qué manera influye el grado de conocimiento del
Capital Humano en la Gestion Municipal de la

Municipalidad Provincial de Pachitea?

1.2.5.1 General.

Determinar la contribucion del Capital Humano en la

Gestion Municipal de la Municipalidad Provincial de

Pachitea.

1.2.5.2 Segundarios.

a.

Analizar la intervencion del nivel de capacitacion del
Capital Humano en la Gestion Municipal de la
Municipalidad Provincial de Pachitea.

Analizar el respaldo del nivel de motivacién del
Capital Humano en la Gestion Municipal de la
Municipalidad Provincial de Pachitea.

Evaluar el grado de conocimiento del Capital
Humano que influye en la Gestibn Municipal de la

Municipalidad Provincial de Pachitea.

14



1.3

1.4

Justificacion.

El motivo fundamental que orienta a realizar esta investigacion se
centra en la necesidad que tiene la entidad de conocer la importancia del
capital humano para el eficaz desempefio de la gestion municipal de la
municipalidad provincial de Pachitea. El analisis de dicha informacion
brindada permitir4 que la entidad se interese por el Capital Humano para
mejorar la gestion municipal lo cual favorecera a cumplir los objetivos y

mejorar la calidad de vida de la poblacion.

De torta parte, nos facilitara con informacion cientifica necesaria
para posteriores trabajos de investigacion relacionados a la gestion de
Recursos Humanos. Se busca revertir la posicion asistencial por un
trabajo de desarrollo de habilidades y capacidades humanas para
potenciar, mejorar y fortalecer el capital humano de la Municipalidad

Provincial de Pachitea.

Metodologia.
1.4.1 Hipétesis
1.4.1.1 Principal.
El Capital Humano contribuye significativamente en La
Gestion Municipal de la Municipalidad Provincial de
Pachitea.

1.4.1.2 Especificos.

a. Los niveles de capacitacion del capital humano
intervienen directamente en la Gestibn municipal de
la Municipalidad Provincial de Pachitea.

b. Los niveles de motivacion del capital humano
respalda enormemente en la Gestion municipal de la
Municipalidad provincial de Pachitea.

c. El grado de conocimiento del capital humano influye
en la Gestion municipal de la Municipalidad

Provincial de Pachitea?

15



1.4.1.3 Operacionalizacion de la hipotesis.
a. Variables
- Variable Dependiente (Y).
Y = Gestién Municipal.
- Variable Independiente (X)

X = Capital Humano.

b. Operacionalizacion de las variables.

CUADRO 01
ESCALA DE

VARIABLES INDICADORES MEDICION
Variable » Eficiencia Porcentaies
Dependiente » Eficacia (%) I
Gestion » Bienestar Social 0
municipal
Variable » Capacitacion. Porcentaies
Independiente » Motivacion. (%) J
Capital » Conocimiento.
Humano

1.4.2 Nivel de investigacion.
Por la naturaleza del problema, este trabajo es de caracter
descriptivo y explicativo porque trata del personal y funcionarios
gue trabajan en la Municipalidad Provincial de Pachitea para
medir las debilidades en cuanto al desempefio laboral, basandose
en algunas teorias que sustentan las causas por la que tienen

origen este tipo de actividad.

1.4.3 Tipo de investigacion.
De acuerdo al propésito de la investigacion, naturaleza de los
problemas y objetivos formulados en el trabajo, el presente
estudio reune las condiciones suficientes para ser calificado como
una investigacion aplicada; en razén que para su desarrollo se
apoyoé en verdades ya conocidas, el mismo que permitié analizar

el desempefio del personal en la gestién municipal.
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1.4.4 Poblacién y muestra.

La poblacion de estudio estuvo conformada por todos los

trabajadores de la municipalidad de acuerdo al detalle siguiente:

CUADRO 02

PERSONAL QUE LABORA EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PACHITEA

UNIDAD ORGANICA

N° DE PERSONAL

GERENCIA MUNICIPAL

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS

GERENCIA DE DESARROLLO URBANO Y RURAL

GERENCIA DE PLANIFICACION Y PRESUPUESTO

GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO

GERENCIA DE MEDIO AMBIENTE Y SERVICIOS PUBLICOS

SECRETARIA GENERAL

SUB GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

SUB GERENCIA DE CONTABILIDAD

SUB GERENCIA DE TESORERIA

SUB GERENCIA DE ABASTECIMIENTO

SUB GERENCIA DE RECAUDACION Y RENTAS

REGISTRO CIVIL

PERSONAL NOMBRADO

PROGRAMAS SOCIALES

PERSONAL CAS

N
EQNNJ}NNNNN-&LUNU)NN

TOTAL

108

Fuente: personal

Segun Sampieri, la muestra puede ser definida como un subgrupo

de la poblacién. Para seleccionar la muestra debe delimitarse las

caracteristicas de la poblacion.

= z2.p.a.N
(N-1).€? + p.q.2?
Donde:
N: Poblacion = 108
p: Probabilidad de éxito = 50%
g: Probabilidad de fracaso = 50%

e: Nivel de precision = 5%
z: Limite de confianza 1.96

17



MUESTRA (1.96)°X50%X50%X108 84
(108-1)X5%*+50%X50%X(1.96)2

NIVEL DE PRECISION 84 0.78

108

NIVEL DE PRECISION: Fh = n
N
Fh=0.78

La Muestra de Estudio fue por realizado por conveniencia, ya que
muchos autores indican diferentes formas de investigacion, donde
se generaliza los resultados a la totalidad de la poblacién, pero en
la mayoria de los casos, la poblacién es demasiado grande y
resulta imposible incluir cada individuo; es asi que John W.
Creswell (2008) lo define como un procedimiento de muestreo
cuantitativo en el que el investigador selecciona a los
participantes, ya que estan dispuestos y disponibles para ser

estudiados.

En ese sentido, la Muestra Calculada fue de 84 trabajadores que
representa el 78% de la poblacion. Para hallar las sub muestras
se distribuyé en forma proporcional de acuerdo a la muestra

calculada, el mismo que presentamos a continuacion:
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1.4.6

CUADRO 03

SUB

o,
UNIDAD ORGANICA POBLACION % MUESTRAS

GERENCIA MUNICIPAL

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS

GERENCIA DE DESARROLLO URBANO Y RURAL

GERENCIA DE PLANIFICACION Y PRESUPUESTO

GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO

GERENCIA DE MEDIO AMBIENTE Y SERVICIOS PUBLICOS

SECRETARIA GENERAL

SUB GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

SUB GERENCIA DE CONTABILIDAD

SUB GERENCIA DE TESORERIA

SUB GERENCIA DE ABASTECIMIENTO

SUB GERENCIA DE RECAUDACION Y RENTAS

[ERY [YUV] SR AN RN FERY FEN NOV) [ S] 'SY  V] iRy Y

REGISTRO CIVIL

PERSONAL NOMBRADO

N[

PROGRAMAS SOCIALES

ﬁONNhNNNNN#WNWNN

PERSONAL CAS

DO OINWINININININIWINININININ

Wl =

[+
D

TOTAL 108 78

Fuente: personal

Técnicas e instrumentos de investigacion.

Para el proceso de recoleccion de los datos se utilizaron de

acuerdo a la naturaleza del problema planteado las siguientes

técnicas e instrumentos:

» Encuestas: Se elaboré cuestionario de encuesta dirigido a los
trabajadores de la municipalidad, a fin de conocer su
desempeiio laboral y la gestion municipal.

» Técnica de fichaje: Permitio recopilar informacién bibliogréafica,
el mismo que hizo posible la redaccién del marco teorico y

conceptual.

Procesamiento de recoleccién de datos.

Para el procesamiento de los datos se ha disefiado tablas a
partir de la tabulacién de las encuestas y apoyandonos en el
software MS EXCEL®, nos permiti6 aplicar la técnica de la

estadistica descriptiva como los porcentajes y tasas.
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2.1

CAPITULO I
FUNDAMENTO TEORICO

Antecedentes de investigacion.

De acuerdo a la investigacién bibliogréfica realizada, se ha
evidenciado tedricamente que existen trabajos de investigacion
relacionada al capital humano y su influencia en la gestion. En ese

sentido, exponemos los principales antecedentes identificados.

2.1.1 Luna, José (2012). Influencia del capital humano para la
competitividad de las PYMES en el sector manufacturero de
Celaya, Guanajuato.

Tesis doctoral que tuvo como objetivo comprobar que la
competitividad de las Pymes y aun de las grandes empresas se
debe, en gran medida, a la influencia de su capital humano. Para
tal efecto, se plantearon las siguientes hipotesis: (i) El capital
humano con sus conocimientos crea mayor innovacion para tener
una ventaja competitiva, (ii) Existe incremento en la productividad
cuando el capital humano desarrolla su creatividad y (iii) El bajo
nivel de competitividad en las pymes manufactureras de Celaya,
se asocia a la baja produccion y pobre experiencia laboral del
capital humano.

Los resultados obtenidos de la investigacion cumplen con
los objetivos presentados, se observa que el modelo propuesto
tiene mucha factibilidad de ser aprobado y utilizado por los
empresarios de este sector con la finalidad de tener
oportunidades y panoramas mas claros respecto a los objetivos
que se persiguen.

Respecto, a la correlacion de variables, se observa que las
propuestas en el modelo, nos dan resultados positivos, con
factibilidad de que el modelo sea utilizado sin problema por los

empresarios en el sector Pyme.
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2.1.2 Castillo, Juan (2004). Reingenieriay gestion municipal.

Tesis doctoral cuyos objetivos fueron revisar las ventajas
comparativas de la reingenieria de los negocios, compatibles con
la gestion de los gobiernos locales, Identificar las deficiencias y
fortalezas en la organizacién de los gobiernos locales y analizar el
impacto de la reingenieria en las distintas areas de los gobiernos
locales.

Los resultados arribados concluyen que la reingenieria en
la gestién de los gobiernos locales permite optimizar la prestacion
de los servicios municipales en beneficio de los ciudadanos,
racionalizando procesos, integrando las diferentes areas
funcionales a través de los Sistemas de Informacion Gerencial,
estableciendo canales de comunicacion directa con los vecinos.

De otra parte, agrega el autor que la planificacion
estratégica municipal, como instrumento de gestion moderna,
permite realizar un analisis profundo y minucioso de los factores
internos, identificando las fortalezas y debilidades, como de los
factores externos, reconociendo las oportunidades y amenazas,
para enfrentar con éxito los retos que significa lograr éptimos

resultados en beneficio de la comunidad.

2.1.3 Rebolledo, Edgar (2014). Una politica publica para el
desarrollo del capital humano de funcionarios municipales:
Aprendizajes para el caso de la academia de capacitacion
municipal y regional.

Tesis de grado que consisti6 en un analisis de la
experiencia internacional, a fin de dilucidar las distintas
estrategias, abordadas por tres escuelas de formaciéon de
funcionarios publicos, en el desarrollo del capital humano dentro
de la Administracién Publica de sus respectivos paises, Yy
contrastar dicha experiencia con el caso chileno.

Del analisis efectuado se dio especial atencion a la

formacion y capacitacion de los funcionarios de gobiernos locales.
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En este sentido, destaca la experiencia desarrollada por el
Instituto de Administracion Publica de Espafa (INAP) a través de
los denominados ltinerarios Formativos, consistentes en un
conjunto de acciones formativas especializados sobre una
profesibn o puesto de trabajo certificando la competencia
respectiva con estandares de la Union Europea.

De dicho analisis se llega a la comprension que la
Academia de Capacitacién debe capacitar en distintos niveles de
formacion, que permitan al funcionario municipal ir ascendiendo
en el tipo de capacitacion recibida. El primer eslabén de la escala
consiste en ser capacitado en virtud de las brechas detectadas
respecto de su perfil de cargo. Para esto se recomienda utilizar el
catalogo de perfiles ocupacionales, el cual cuenta con 43 perfiles
del sector municipal acreditados por el Sistema Nacional de
Certificacion de Competencias laborales. La Academia debe
avanzar hacia lograr “certificar” a aquellos funcionarios que sean
hallados competentes en el respectivo perfil (a la fecha ninguin
funcionario municipal cuenta con dicha certificacion).

Sdlo una vez que los funcionarios municipales demuestren
ser competentes en el cargo que se desempeian, se propone que
opten a los otros niveles de capacitacion que a contar del afio
2014, gracias a la Publicaciéon de la Ley que crea el Fondo
Concursable de Formacion de Funcionarios Municipales, permitira
a la Academia entregar becas a funcionarios municipales para el

financiamiento de carreras técnicas, de pregrado y de postgrados.

TINOCO PALACIO, “El control de Gestidon del Gobierno Local de
Carhuaz y Logro de Objetivos de Desarrollo Socio Econdmico,
2003-2005", para optar el Titulo de Licenciado en Ciencias
Contables, Econémicas y Financieras de la Universidad Nacional
Santiago Antunez de Mayolo; en el estudio refiere que cuando en
la organizacién se conduce apropiadamente, incide en el logro de

las metas y objetivos.
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2.1.5 CASTILLO MAZA, Juan “Reingenieria y Gestion Municipal Afo
2004”, para optar el Titulo de Licenciado en Ciencias Contables y
Financieras de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos;
refiere entre otros, que a nivel de una organizacion como es el
caso de las Municipalidades, es necesario mejorar su
administracion, optimizando las normas y procedimientos
destinados a estos fines, como también su estructura

organizacional.

2.1.6 PANTOJA BAUZA, Rolando “El control de la administracion
publica en Chile. Desde un control causal de objetivo formalizado
a un control plural de objetivo sustantivd”, para optar el Grado de
Magister en Contabilidad y Auditoria de la Universidad de Chile,
Republica de Chile en el afio 2002; comenta como parte de la
investigacion, que el control en organizaciones del Estado, es
necesario con el fin de establecer que los recursos se utilicen

conforme lo previsto.

2.2 Enfoques tedricos de la gestiébn administrativa.
2.2.1 Examen conceptual.

La Gestién es fundamental en todas las organizaciones
modernas, sean de cualquier género; al respecto Pérez (1995)
indica que “es el conjunto de acciones mediante las cuales, el
directivo desarrolla sus actividades a través del cumplimiento de
las fases del proceso administrativo que son planear, dirigir,
coordinar y controlar’. Lo cierto es que una organizacién es un
grupo humano compuesto de especialistas que trabajan juntos en
una tarea comun, evidentemente no existird gestion, sin grupo

humano.
Esta connotacioén, deriva de muchos afos de evoluciéon del

concepto de gestidn, en ese sentido Peter Drucker sostiene que la

primera fase, casi 130 afios, desde 1750 hasta 1880, el saber se
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aplic6 a herramientas, procesos y productos, por ello nace la

Revolucién Industrial, con el sistema de fabricas y maquinas.

La segunda fase empezé en 1880 hasta la Segunda
Guerra Mundial, cuando el saber empez6 a aplicarse al trabajo, se
inicia propiamente la revolucién de la Productividad, en el que
Frederick Taylor es el maximo exponente; realizo la division del
trabajo en varias series de actividades, nace asi la ingenieria
industrial en la que cada parte del trabajo se especializa. Como
consecuencia se da inicié a productividad, ocurre el fenbmeno de
la productividad a 50 veces mas, lo que llevdé a una crecer y
expandirse una economia, y mejoras, en el nivel de vida, como en

la calidad de todos los paises desarrollados.

En la Ultima fase, se inicia después de la Segunda Guerra
Mundial, 1945, es cuando el saber se aplica al saber mismo y se
la denomina revolucion de la gestién. La produccion valora y toma
como factor importante al saber, en sus diversos aspectos tierra
(recursos naturales), mano de obra y capital no han desaparecido,
pero se han convertido en secundarios. La mayoria de las
personas, cuando oye el término "gestidon", piensa en "gestion de

negocios", inversiones, capitales, tramites de diversa indole.

LA CALIDAD DE GESTION ADMINISTRATIVA

La variable independiente en este estudio de investigacion es
identificada como LA CALIDAD DE GESTION ADMINISTRATIVA
variable es construida por siete dimensiones las mismas que se
explicardn en el capitulo lll. Algunas caracteristicas de esta
variable son:

a) Por la funcién que cumple en la hip6tesis Independiente

b) Por su naturaleza pasiva

c) Por el método de estudio Cuantitativa

d) Por la posesion de la caracteristica Continua
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LA CALIDAD

DEFINICION

Etimologicamente “calidad” viene del latin “qualitas”, derivacién
del latin “qualis” que significa “tal como”, “de qué clase”, “Como”o
sea indica cualidad, el modo de ser.

1. Atributo, propiedad o caracteristica que distingue a las
personas, a bienes y a Servicios “Diccionario de la Lengua
Espariola.

2. Totalidad de caracteristicas de un producto o servicio que le
confieren la Aptitud para satisfacer necesidades expresas e

implicitas”1SO8402:1994.

Segun CAROT, VICENTE (2001), en su definicion de Calidad
seflala que la Norma UNE 66-001-92 la considera como un
conjunto de propiedades. Y etimolégicamente; término “calidad” lo
encontramos en el vocablo latino Gualitas Atis; en el diccionario
de la Real Academia Espafiola (2005), se define como: La
propiedad o conjunto de propiedades inherentes a una cosa, que
permite apreciarla como igual, mejor o peor que el restode su
especie, el mismo diccionario la define también en sentido

absoluto, como la superioridad o excelencia.

Para MARROU, A (2002). El concepto de Calidad en Educacién
Superior surge a partir del momento en que se percibe que este

no responde a los retos que plantea la sociedad.

Los elementos para definir la calidad son: la del sentido comun y
los enfoques centrados en el producto .La calidad se hace
equivalente a preferencia del consumidor y la relacion costo valor
calidad en relacion a los recursos los estandares para determinar
la calidad de la educacion superior . LEEPELEY (2001), define el

concepto de calidad es complejo y presenta manifestaciones
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diferentes, que pueden ser entidades como complementarias
siendo las siguientes las mas importantes:
» La excelencia en las notas o caracteristicas del bien o
servicio.
» De alguna manera, esta nota hace referencia a un
concepto de calidad.
» El logro efectivo de un servicio, bien u objetivo excelente
desde perspectivas objetivas.
» El logro de la excelencia por medio de procesos eficientes

gue Conducen los resultados eficaces.

Asimismo HARVEY Y GREEN (1993), definen el concepto de
calidad de gestidon desde las perspectivas de la sociedad y de los
individuos. Para esta posicion, relativa se plantean dos
soluciones:

» Caracteristicas de un producto o servicio que le confieren
su aptitud para satisfacer unas necesidades expresadas e
implicitas.

» Se precisa el término cliente como clientes externos
(consumidores, alumnos y otras empresas) que adquieren
nuestro producto y servicios) y los clientes internos (como
los maestritas docentes que reciben los materiales u otros

servicios de parte de otros docentes.

Segun ROLLIN KENT (1998) .Lo excepcional; concepto
académico, reconoce los logros intelectuales sobre-salientes por
contribuciones especificas al avance del conocimiento, Calidad
total; concepto cercano al ambito de la industria: busqueda de
métodos para reducir defectos en el producto o los servicios,
transformacion de la persona, concepto derivado del pensamiento
pedagogico: la educacion contribuye al mejoramiento de la

persona.
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Para CAROT ALONSO VICENTE (2001). La gestion de la calidad,
la define como la parte de la gestion general de la empresa
institucion educativa cuyo objetivo consiste en la obtencion de un
nivel de calidad que resulte economicamente rentable. Por su lado
la Norma UNE 66-001-92, define a la gestién de la calidad como
un aspecto de la funcién general de la gestion que determina y

aplica la politica de la calidad.

“‘Se ocupa de la fijacidn de los objetivos de la calidad de la
organizacion, de los medios humanos y materiales, de la
formacion y motivacion del personal, de la supervision, auditorios
y aseguramientos de la calidad”. En consecuencia es hablar de
ese sistema de coherencia al que hemos aludido.

o Coherencia entre resultados y fines: funcionalidad.

o Coherencia entre resultados, metas y objetivos:

eficacia o efectividad.
o Coherencia entre procesos , medios y resultados

:eficiencia

Segln PEREZ (1994:6). La calidad de gestion es pues, un
continuo cuyos puntos representa combinaciones de
funcionalidad, eficiencia y eficacia altamente correlacionadas y su
grado maximo ,la excelencia ,supone un Optimo nivel de

coherencia entre todos los componentes del sistema .

Para DEMMING. W. E. (1981).Afirma que tal calidad consiste en
la contribucion a la satisfaccidén de las necesidades de los clientes
y la describe como un grado predictible de uniformidad vy

confiabilidad a bajo costo.
La Gestion de la Calidad, la define como la parte de la gestion

general de la empresa (institucidon educativa) cuyo objetivo

consiste en la obtenciéon de un Nivel de Calidad que resulte
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econdmicamente rentable. Por su lado la Norma UNE 66-001-92

define a la Gestion de la calidad como un aspecto de la funcién

general de la gestion que determina y aplica la politica de la

calidad.

Siguiendo a Peter Drucker en su libro La Sociedad Pos

capitalista, establece como principios fundamentales de gestion lo

siguiente:

a.

Enfoque al cliente.- las organizaciones dependen de sus
clientes y por lo tanto deberian comprender sus necesidades
vigentes y futuras, satisfacer los requisitos y esforzarse en
exceder los intereses de los clientes.

Liderazgo.- los lideres establecen unidad de propésito y la
orientacion de la organizacion. Ellos deberian crear y
mantener un ambiente interno de armonia y trabajo, en el
cual el personal puede llegar a involucrarse totalmente en el
logro de los objetivos de la organizacion.

Participacion del personal.- el personal, directivos,
docentes, estudiantes, personal administrativo es decir a
todos los niveles, es la esencia de la organizacion y su total
compromiso posibilita que sus habilidades sean aplicadas
para el beneficio de la organizacion.

Enfoque basado en proceso.- el resultado deseado se
alcanza mas eficientemente cuando las actividades y los
recursos relacionados se gestionan como un proceso,
respetando el contexto.

Enfoque de un sistema para la gestion de calidad
Identificar, entender 'y gestionar los procesos
interrelacionados como un sistema, contribuye a la eficacia y
eficiencia de una organizacion en el logro de sus objetivos.
Mejora continua.- la mejora continua del desempefio global
de la organizacién deberia ser un objetivo permanente de

ésta.
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g. Enfoque basado en hechos para la toma de decisiones.-
las decisiones eficaces se basan en el andlisis de la
comunicacion e informacion y los datos obtenidos.

h. Relacién cliente-proveedor.- una organizacion y sus
proveedores son interdependientes, y una relacion
mutuamente beneficiosa, aumenta la capacidad de ambos

para crear valor.

2.2.2 Elementos de la gestion.
Muchos autores determinan que los elementos de la gestidn
son la planificacion, organizacién, direccion y control. En ese
sentido desarrollaremos cada uno de estas categorias Yy

analizaremos de qué manera influye en la gestion.

2.2.2.1 Laplanificacion.

En el proceso de planificacion, entendido este, como el
conjunto de actividades coordinadas guiadas por
estrategias dinamicas, y asistidas por recursos para
lograr propoésitos educativos se toma en cuenta: Los
métodos a emplearse, los principios rectores, los tipos
de planes que se emplearan, los niveles en que se
actuardn asi como las bondades de la planificacion
estratégica y la necesaria evaluacion de la planificacion.
En opinion Pérez (1995) la planificacion implica la
seleccion de alternativas de solucion, con criterio de
racionalidad y eficiencia. En tanto, Alvarado (1990)
afirma que es el ordenamiento racional y sistematico de
actividades y proyectos a desarrollar, asignando
adecuadamente los recursos existentes, para lograr los
objetivos institucionales.

Entre los principios que guia la planificacibn se

encuentran:
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Racionalidad.- El proceso de planificacion se realiza
mediante el pensamiento légico gradual y coherente
y ello se expresa en la secuencia y coherencia de
cada una de sus etapas y las actividades que en ella
se realizan.

Prevision.- El plan educativo en sus diversos niveles
supone prever o considerar con anticipacion lo que
se va hacer y aquello que se va a lograr en el futuro.
Integral.- Esta caracteristica supone que el plan
debe considerar todo las éareas del programa vy
prever las actividades a realizar.

Unidad.- Significa que el plan elaborado debe
constituir un cuerpo de actividades y previsiones
Gnico, de tal manera que no existan planes
paralelos.

Factibilidad.- El plan debe ser posible de ejecutar y
no contener actividades o pretensiones imposibles
de lograr.

Flexibilidad.- La ejecuciébn del plan debe ir
adaptandose a las condiciones y circunstancias
reales del entorno socio cultural del lugar donde se
realiza.

Objetividad.- El plan debe ser elaborado con
propositos reales y de acuerdo a las necesidades y
objetivos de la poblacion y comunidad educativa.
Secuencial.- Cada uno de las etapas del plan deben
cumplirse en orden, es decir, una tras de otra, de tal
manera que las metas cumplidas en unas favorece

el logro en las otras.

La organizacion.
Es otro de los componentes claves que forman parte

estratégica del enfoque gerencial. La organizacibn como
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2.2.2.3

proceso que sigue a la planificacibn tiene como
propésito, distribuir 'y dosificar racionalmente las
actividades que se van a realizar, y asimismo designar
responsabilidades y asignar los recursos de manera
eficiente para lograr las metas lo mas acertadamente

posible.

Robert QUINN vy otros nos dicen que la organizacion “es
el proceso de dividir el trabajo en componentes
manejables y de asignar las actividades para lograr con
la mayor eficiencia posible los resultados deseados. En
otras palabras, si la planificacion ofrece las herramientas
para decidir ‘donde desea ir’ y cual es la mejor forma de
llegar ahi, la organizacion le ofrece las herramientas

para realmente llegar alli”. (Quinn, 1995).

Para alcanzar una mayor eficiencia del trabajo la
organizacibn se basa en los principios de la
especializacion organizacional y la division del trabajo, el
de jerarquia, el de autoridad, responsabilidad vy
obligacién, el de mano de obra, de control, el de Linea y
Staff. (Kast, 1988).

La direccion.

La direccion dentro del enfoque gerencial supone la
conduccion de la organizacion, basados en un conjunto
de decisiones acertadas para promover la participacion
de todos los administrativos en la marcha exitosa de la
empresa o institucion. Esto implica, emplear una serie de
técnicas y estrategias pertinentes a cada contexto social
imperante, y esto conllevara sin duda, a optimizar los

esfuerzos y el logro de las metas previstas.
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Como sefiala Thompson (1995) Una buena estrategia y
su adecuada implantacion son las sefias mas confiables
de una buena direccidén”. En sintesis, la direccion es la
tarea mediante la cual el administrador se relaciona con
sus subalternos para ejercer su autoridad sobre ellas a
través de una serie de herramientas o técnicas que son
inherentes a quien obtenga un cargo gerencial o
directivo. (Alvarado, 1990).

Al igual que las demas categorias la direcciéon se

desarrolla dentro de los principios siguientes:

a. Principio de amortizacion de metas: Segun este
principio, las metas de la institucion deben lograrse
teniendo en cuenta las expectativas de todos los
integrantes de la comunidad, es decir, de los
directivos, administrativos, el gobierno, la poblacion y
la sociedad.

b. Principio de compatibilizacibn de objetivos:
Segun este principio las metas personales de los
miembros de la institucion (referidos a los beneficios)
deben estar en armonia con las metas institucionales
produccion), con el propdsito de optimizar el éxito de
la institucion.

c. Principio de motivacion: El personal que labora en
la institucion sin duda, para un mejor desempefio de
su funcién o labor requiere de una buena motivacién,
de ello se deduce que aquel que esté mejor
motivado, trabajara y producira mejor.

d. Principio de liderazgo: El liderazgo es la capacidad
que tiene el director para convencer, guiar, conducir
y dirigir de manera eficaz y optima a los miembros

de la institucion, generando en ellos un sentimiento
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de lealtad y entrega total e incondicional sin
necesidad del peso obligacional de los mismos.

Al respecto, segun Lepey (2001) Liderazgo es la
ciencia de conducir una organizacion de la situacion
actual a una situacién futura, comparativamente
mejor, donde las personas son el principal factor de
cambio.

Del texto citado, se deduce que este principio guia a
los directivos y le posibilita el logro de los objetivos y
metas institucionales, ya que quien esté convencido
y satisfecho con su trabajo, se desempefiara mejor
que aquel que no lo esta.

Principio de las buenas decisiones: Este principio
orienta a la direccion, para que esta se haga,
tomando decisiones adecuadas, acertadas vy
efectivas y para ello se requiere l6gicamente que el
director posea conocimientos cientificos y técnicos
necesarios y la experiencia gerencial suficiente. Las
decisiones, para que sean adecuadas deben tener
como resultado beneficios que favorezcan a la
institucion.

Principio de la eficacia de la delegacion: Es
necesario y pertinente que el director dirijja y
conduzca la institucion con la participacion decidida
de las personas de su confianza, delegando en ellos
responsabilidades y atribuciones que considere
conveniente y reservando para él, aguellas que solo
pueda ejercerlas personalmente.

Principio de la supervision directa: El director
debe estar en contacto permanente con los
administrados, de tal manera que le sea viable,
observar, valorar y evaluar las funciones vy

responsabilidades que cumplen cada uno de ellos.
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Esto debe hacerse de manera directa, amigable y
orientadora.

h. Principio de comunicacion efectiva: La
comunicacion es fundamental en la convivencia
institucional, en tal sentido, ella debe ser clara,
precisa y oportuna, de tal manera que todos
entiendan y comprendan las responsabilidades y
funciones que les toca desempeiiar.

i. Principio de cambio continto: El dinamismo, que
debe caracterizar al director, y que conduce al
cambio permanente de las condiciones fisicas y
tecnolégicas de la institucibn es sumamente
necesario, ya que de ello depende desarrollar una
buena direccion para lograr las metas y fines que se

persigue.

2.2.2.4 El control.
El control segun el enfoque gerencial consiste en
evaluar, medir y ponderar los resultados de lo ejecutado,
con lo previsto en el plan o programa de desarrollo de la
entidad, pudiendo ejercer dicho control durante todo el

proceso Yy al final del mismo.

El propésito fundamental del proceso de control es
l6gicamente, verificar para corregir, es decir,
retroalimentar el proceso.

Los elementos del control gerencial son los siguientes:

a. El patron de ponderacion: Constituido por los
planes o programas, que se han ejecutado, que
contienen los indicadores, caracteristicas y perfiles
de como deben realizarse las acciones, para lograr
los resultados esperados en términos de objetivos,

metas estandares, etc.
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b. La ejecucion de la medicion: Se realiza para
determinar los desaciertos y omisiones que han
tenido lugar en el proceso de la gestion
administrativa, con el propésito de corregirlos y
mejorarlos.

c. Las estrategias de reajuste del proceso: Consiste
en determinar y diseflar que técnicas 'y
procedimientos se emplearan para corregir los
errores y desaciertos encontrados en el proceso.

d. La retroalimentacion: Es la aplicacion de las
técnicas y estrategias correctivas para optimizar el
proceso Yy lograr los resultados previstos
inicialmente. Al respecto, Quinn (1995) nos dicen
gue el proceso de control tiene cuatro pasos:

1. Fijar los objetivos o estandares. Los sistemas de
control tienen que partir de un estandar
acordado de rendimiento. En el curso de
termostato, la temperatura deseada en el
estandar (previamente determinada) que indica
el nivel de confort. De igual manera las
organizaciones tienen que fijar objetivos o
estandares que indiguen el nivel esperado de
rendimiento.

2. Medir el rendimiento real. Una vez fijado el
estandar, es necesario, comprobar si el
rendimiento real cumple el estandar. En nuestro
caso, el termostato mide la temperatura
ambiental, en las organizaciones, segun cudl
sea su objetivo deben existir medios diversos
para medir el rendimiento.

3. Comparar el rendimiento real con los objetivos o
estandares. Al comparar el rendimiento real con

los objetivos o0 estandares, Ud. Puede
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determinar si es necesario una accion parar
corregir la discrepancia. En el caso del
termostato, la accion no comienza hasta no
alcanzar una discrepancia que la justifiqgue. De
igual manera en las organizaciones deberan
decidir cual es la discrepancia favorable antes
de iniciar las acciones correctivas.

Tomar la accion adecuada. Cuando la
discrepancia entre los objetivos o estandares vy el
rendimiento real, supera el nivel tolerable,
tenemos que identificar la accion correctiva
adecuada. En el caso del termostato, la accion
correctiva supone Unicamente el encendido o
apagado del sistema de refrigeracion o
calefaccion. En las organizaciones, primero
tenemos que determinar si la discrepancia es
positiva o negativa (ejemplo: el rendimiento real
es superior e inferior a los estandares u
objetivos).

Cuando el rendimiento es inferior al estandar, es
necesaria una accién correctiva, cuando e
rendimiento es superior al estandar, es
importante, conocer el porqué de esa situaciéon
para determinar si debemos fijar los objetivos a
un nivel mas alto.

Los pasos sefialados por los autores citados
permiten llevar a cabo un sistema de control con
mayor eficiencia y eficacia, permitiendo corregir
Fallas procedimentales o logisticas.
Oportunamente conducen hacia una mejor
utilizacién de los recursos y optimizacion de los

resultados.
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2.2.3

224

La administracion cientifica.

Se entiende que la administracion es una ciencia social
compuesta de principios, técnicas y practicas, cuya aplicacion a
conjuntos humanos permite establecer sistemas racionales de
esfuerzo cooperativo a través de los cuales se puede alcanzar
propoésitos comunes que individualmente no es factible logar.
(Pérez, 1995).

En ese sentido, la administracién es esencialmente practica,
técnica, dinamica y compleja, influye en los procesos sociales y
recibe la influencia de ellos. La eficacia de la administracion
depende de la evolucién de los elementos que lo componen y de
los individuos que los aplican. Por algo, la palabra administracion
proviene de la palabra latin “ad” que significa direccidon hacia,
tendencia; “minister” que significa comparativo de inferioridad y el
sufijo “ter” que indica subordinacién u obediencia. (Chiavenato,

Administracion, teoria, proceo y practica, 2001).

Para Koontz, (2004) la administraciéon es el proceso de
disefiar y mantener un entorno en el que, trabajando en grupos,
los individuos cumplan eficientemente objetivos especificos. En
esta misma linea de pensamiento Stoner (1996) afirma que la
administracion consiste en darle forma, de manera consciente y
constante, a las organizaciones. Todas las organizaciones
cuentan con personas que tienen el encargo de servirles para
alcanzar sus metas. Estas personas se llaman gerentes,
directores, ejecutivos, tal vez resulten mas evidentes en una
organizaciones que en otras, pero si éstas no tienen una

administracion eficaz, es probable que fracasen.
Gestién de los recursos humanos.

La Teoria de las Relaciones Humanas aparecida en 1932,

tenia como materia de estudio la organizacion informal, el
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liderazgo, la motivacion, la comunicacion y la dinamica de grupo.

Extraemos de la ciencia de la Administracion, uno de los capitulos

mas interesantes y a entender de muchos tedricos el mas

importante, esto es la Gestién de los Recursos Humanos, cuyas

verdades universales estdn basadas en que:

>

La organizacién agrupa a un conjunto de personas alrededor
de una estructura y dispone un medio para que ellos puedan
interactuar y relacionarse.

El personal de toda organizacién lo constituye el conjunto de
personas que trabajan en ella.

La Administracion se preocupa en dinamizar la organizacion,
de modo tal que sus recursos sean utilizados eficazmente en
busca de objetivos sefialados previamente.

Las Relaciones Industriales constituyen una denominacion
que ha devenido en obsoleta a medida que el sistema de
desarrollo de las relaciones de trabajo se ha extendido desde
la industria de las organizaciones comerciales y de servicio.
Las Relaciones de Trabajo se originan por razon del trabajo
mismo y en las cuales las necesidades que quieren satisfacer
las personas integrantes de una organizacion, en referencia
con las necesidades de la propia organizacién, originan un
conflicto de intereses, muy humano por cierto, porque todos
no quieren lo mismo o al menos no con la misma prioridad. Se
trata de crear una cooperacion que es antagbnica por
naturaleza pero que busca la conciliacion de intereses entre
las personas y la organizacion.

Los sistemas mediante el ordenamiento de los diversos
elementos que intervienen, nos hacen ver mas claramente, la
interrelacion e interaccion de esos elementos en la
organizacién con objeto de trabajo, a fin de que basandose en
procesos bien ensamblados pueda garantizarse un menor

riesgo en alcanzar los objetivos propuestos.
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» Un proceso es el conjunto de fases sucesivas de un
fendmeno que progresa en el tiempo para obtener resultados
objetivos previstos. Entonces la Administracion de Personal
no es otra cosa que una parte Especifica de la Administracion
General que se preocupa que los Recursos humanos en la
organizacién sean utilizados con efectividad (eficiencia +
eficacia) para el logro de los objetivos comunes de la
organizacién y de las personas:

» Actualmente es mas adecuado denominarla Administracion de
Personal y Recursos Humanos. Y hablar de Recursos
Humanos es referirnos al Potencial Humano que cada
persona que trabaja en la organizacion tiene. Es decir, sus
talentos, aptitudes, actitudes, destrezas, habilidades,
personalidad, voluntad, educacion, cultura, etc.

» Este potencial humano debe ser desarrollado en el trabajo
que las personas realicen, ya sea voluntariamente o de
manera inducida.

» Siendo una unidad sistémica, en la organizacién se presentan
roles que los elementos humanos desempefian, pudiendo
agruparse de la siguiente manera: Direccion, Niveles
intermedios de supervision (Trabajadores Administrativos),
Unidad especializada en Personal y Recursos Humanos,

Grupos Humanos formales e informales y Docentes.

Cada uno de estos roles tiene su importante participacion
en las actividades del sistema, por lo que, todo lo que se refiere al
mismo, debe ser conocido y especialmente entendido, por todos y
cada uno de ellos, a fin de poder desempefiarlos mejor. Cuando
alguno de ellos no lo desempefa correctamente, el sistema se
traba y sus procesos arrojan resultados que no son esperados.
(Echevarria, 2002).
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En ese sentido, para que se constituya y funcione cualquier
empresa o0 entidad se requiere de la gestion de los recursos
humanos, cuyo objetivo fundamental es que trabajen con
eficiencia y eficacia para que se logren los objetivos y metas

empresariales.

Por tanto, la gerencia de recursos humanos administra
todos los procesos técnicos, consolidando en informes los
resultados de los deberes de funcién, obligaciones y derechos de

todo el personal. (Ruiz, 2005).

En ese sentido, la Unidad especializada en Personal y
Recursos Humanos, tiene como rol fundamental el
asesoramiento, el apoyo y el servicio, en el area de su
competencia para toda la organizacion. Es la unidad que orienta y
dirige las actividades del sistema, pero no es la Unica que

interviene en él.

Los grupos humanos de la organizacion tanto formales
como informales, deben comprender que su rol, para sus propios
intereses, es que la organizacion se fortalezca para garantizarles
el cumplimiento de sus objetivos tanto organizacionales como

humanos.

De su actuacion depende que la organizacion subsista en
las mejores condicidneselos individuos trabajadores deben
reconocer su condicion de tales y que su rol es intervenir en los
grupos tanto formales como informales de la manera mas positiva
gue sea posible. Para ello, deben entender que el resultado total
de los procesos es producto de la suma de los esfuerzos de ellos

como individuos.
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2.3

La gestion municipal.

2.3.1 Relevancia histérica de las municipalidades.

Las municipalidades en el Perl, data de muchos afios
atras, se remota al antiguo Egipto, asi como en Grecia y Roma, tal
como afirma Leal Osorio (2013). En tanto Maria Hernandez (2003)
menciona que se origind en el momento de la expansion del
imperio Romano. En efecto, el hombre de municipalidad tiene su
origen en la antigua Roma, la cual estaba formada por los
organos representativos del pueblo, denominados: DUUNVIROS
o Alcaldes Mayores quienes precedian las curias o eventualmente

administraban justicia.

Los gestores eran los Tesoreros del municipio, cuya
funcién era controlar todo el aspecto financiero por medio de un
sistema de recaudacion de impuestos y el defensor CIVITATIS,
era el protector de los particulares ante los excesos de poder de
los funcionarios. (Del Transito & Lainez, 2000).

En nuestro pais, en la época incaica el poder de gobierno,
por decirlo municipal, recaia en el primogénito, el hijo mas habil, o
el Inca elegia al sucesor entre los varones méas aptos de su tribu.
La forma de gobierno fue teocratica. Es decir, no se elegian
democraticamente a los gobernantes, sino “porque los dioses asi
lo desean”. Apoyandonos en Klauer (2000) en su libro
Tahuantinsuyo: el condor herido de muerte, podemos decir que el
imperio incaico era absolutamente centralista, todos los ingresos y

el poder se centralizaba en el Cusco.

El modelo de gobierno local, es instaurado por los
espafioles, al conquistar América, que en Espafia se llevaba a
cabo a través de los Ayuntamientos. Este se ejercio a través de
los cabildos, pero bajo la tutela de la autoridad virreinal. Hubo

momentos en que el Cabildo llegd a tener gran importancia
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porque alcanzé a desarrollar funciones de gobierno vy
administracion de justicia. Hasta el siglo XVII el régimen municipal
se caracterizé por el predominio de los peninsulares en el control

del ayuntamiento. (Derecho Municipal, 2010).

No obstante, llegdé un momento en que los cabildos locales
repudiaron al invasor. A partir de estos hechos, en 1784, el
Virreinato del Perd inici6 un proceso de modernizacién
administrativa y asumio el sistema de Intendencias que, en cierta
medida, revitalizé la alicaida institucion del Cabildo. En 1812, con
la promulgacion de la Constitucion de Cadiz se refundaron los
Municipios y optaron, una vez mas, por la eleccién de las
autoridades. Bajo el influjo de la Revolucidén Francesa se activa la
participaciéon de los criollos en la politica local y los cabildos
tuvieron un papel importante en los movimientos precursores de la

independencia. (Derecho Municipal, 2010).

Asi llegamos al periodo republicano, en el cual para las
municipalidades no fue del todo alentador, muy a pesar que en
casi todas las cartas magnas (Constituciones) se dedicaron a su
promocién. En efecto, el fuero edil se suspende por las reformas
bolivarianas, restableciéndose recién en 1828. Posteriormente en
1834 se promulgd una nueva Constitucidn que persistio en la
tendencia reduccionista de la funcidbn municipal. En este orden de
ideas, “el 16 de noviembre del afio 1853, el Congreso de la
Republica dio la primera Ley Organica de Municipalidades
constituida por 126 articulos; en ella se estableci6 un marco
normativo general para la actuaciéon de las municipalidades en el
Perd, como un cuerpo encargado de la administracion de los

intereses locales” (Torres, 2005).

Nuestro pais en el siglo XX, experimento una nueva forma

de gobierno, inducida por la toma del poder a la fuerza, asi
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aparecio los gobiernos militares, alterandose la democracia. Estos
acontecimientos generaron que en 1920, la eleccién de los
alcaldes se nombraba por el Ministerio de Gobierno, mas no por
eleccién popular. Con el primer Gobierno de Belaunde Terry, en
1963 se restablecio la eleccion democratica de las autoridades
locales. Este se volvié a interrumpir en 1968 con el gobierno
militar. Posteriormente en 1980 se retoma la democracia y en

consecuencia la eleccion edil se retomo por voto.

La autonomia municipal se consigue en 1981, con la
promulgacion de la Ley Organica de Municipalidades (Decreto
Legislativo N° 051), desarrollando los mecanismos que la
Constitucion de 1979 establecia. Sin embargo, en 1984, se
promulgéd una nueva Ley Organica de Municipalidades (Ley
23853) que fue objeto de numerosas modificaciones posteriores.
Luego de 19 afios se deroga la Ley 23853 para dar paso a una
nueva Ley Orgénica de Municipalidades (Ley 27972). Esta ultima
actualizacion coincide con el proceso de descentralizacion llevado

a cabo por el gobierno de Alejandro Toledo.

Si bien es cierto que a partir del 2003, empieza la
descentralizacion, sin embargo, tal como afirma Jaime De
Althaus, en su libro Realidad de las Municipalidades en el Peru
“los gobiernos locales no representaban, en 1979, mas del 2% del
gasto publico. Hoy en dia, con el proceso democratico, estan
alrededor del 4 o 5%. En cualquier pais vecino ese porcentaje
supera el 35%” (pag. 22). Por tanto, el centralismo es un
obstaculo al desarrollo nacional. No habra desarrollo del interior si
no hay descentralizacion politica hacia los gobiernos locales (y
regionales). Si no se distribuye el poder politico, no hay garantia
de un cambio duradero en las prioridades y en la estrategia de

desarrollo.
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2.3.2 Alcances de la administracion y desarrollo municipal.

La Ley Organica de Municipalidades (Ley 27972) establece
que la administracion municipal se caracteriza por ser una
estructura gerencial sustentandose en principios de programacion,
direccion, ejecucién, supervision, control concurrente y posterior.
Se rige por los principios de legalidad, economia, transparencia,
simplicidad, eficacia, eficiencia, participacion y seguridad
ciudadana.

Dicha administracion municipal esta bajo la direccion y
responsabilidad del gerente municipal, funcionario de confianza a
tiempo completo y dedicacion exclusiva designado por el alcalde,
quien puede cesarlo sin expresiéon de causa. El gerente municipal
también puede ser cesado mediante acuerdo del concejo
municipal adoptado por dos tercios del nUmero habil de regidores
en tanto se presenten cualquiera de las causales previstas en

Ley.

En este orden de ideas, la administracibn municipal es un
sistema integrado por los funcionarios y servidores publicos,
empleados y obreros, que prestan servicios a la municipalidad.
Corresponde a cada municipalidad organizar la administracién de

acuerdo con sus necesidades y presupuesto.

Por tanto, la administracion municipal, se relaciona con la
gestiébn publica, entendiéndose a ésta como el conjunto de
acciones mediante las cuales las entidades tienden al logro de
sus fines, objetivos y metas. Debe ser llevada a cabo por los
servidores y funcionarios publicos, lo que significa que deben
contar con las capacidades necesarias para el desempefio de sus

funciones.

Para llevar a cabo este proceso la gestion municipal cuenta

con un conjunto normativo de instrumentos de gestion tales como:
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2.3.3

+ Plan de desarrollo concertado.

¢ Plan de desarrollo institucional.

% Plan estratégico.

% Plan operativo.

% Presupuesto institucional.

¢ Plan anual de contrataciones.

% Plan de Desarrollo de Capacidades.

«+ Entre otros.

Caracteristicas de la municipalidad provincial de Pachitea.

La Municipalidad Provincial de Pachitea, fue creada por
Ley N° 2889 el 29 de Noviembre de 1918, es un Organo de
Gobierno Local de derecho publico con autonomia econdémica,

politica y administrativa en los asuntos de su competencia.

Como Gobierno Local esta normado en la Ley Organica de
Municipalidades Ley N° 27972 y sus modificatorias. Tiene como
finalidad representar al vecindario, promover la adecuada
prestacion de los servicios publicos locales y el desarrollo integral,

sostenible y armonico de su jurisdiccion.

El marco legal donde desarrolla sus acciones esta
compuesto por las siguientes disposiciones:

«» Constitucion Politica del Peru

X3

A

Ley N° 27972 - Ley Orgéanica de Municipalidades.
Directiva de tesoreria N° 001-2007-EF/77.15

Decreto Legislativo N° 276 — Ley de Bases de la Carrera

X/
£ %4

X/
L %4

Administrativa y Remuneraciones del Sector Publico.
% Ley de Presupuesto del Sector Publico para los Afos Fiscales
2011 y 2012.

Es indudable que dentro de la Administracion Publica del

Estado y de los Organismos autbnomos como son las

45



Municipalidades, en este caso el area de Sub Gerencia de
Recursos tiene un rol muy importante dentro de un Municipio
administracion responsabilidad los recursos financieros con
honradez, transparencia, equidad y eficiencia con respecto al
manejo de los recursos (ingresos y Gastos) de esta manera
facilitar el pago oportuno a los proveedores de bienes y servicios,
mediante la automatizacion de procesos logrando una mayor

recaudacion de ingresos.

En cumplimiento de los objetivos planteados en el Plan
Operativo Institucional (POI), Plan Municipalidad de Desarrollo
(PMD) 2011-2014, explicando su naturaleza, sus funciones y
tareas dentro del Municipio, pues esta se encarga de la
identificacién,  seleccién, analisis, medicién, estimacion,
procesamiento y comunicacion de informacion sobre captacion de
ingresos y gastos, todos los otros aspectos que legitimamente,
formen parte de la Administracion Publica, por ello el area de
tesoreria de la Municipalidad provincial de Pachitea es importante

y crucial.

Si se establece la realidad contextual de las instituciones
del sector publico, en la necesidad de contribuir a su manejo
eficiente para brindar un buen servicio a la sociedad por ello y
muchas razones mas, ubicamos a la Municipalidad Provincial de
Pachitea dentro de la realidad peruana y la Region Huanuco, en
ello se puede observar dificultades de mayor o menor grado en
manejo de personal, de recursos econémicos y presupuestarios,
en logistica de materiales, personal, en la parte administrativa,

etc.
Todos estos problemas observados entorpecen el logro de

los objetivos establecidos en el Plan operativo institucional y por lo

tanto limitan su desarrollo, dentro de este analisis contextual se
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encuentra la realidad de la Municipalidad Provincial de Pachitea

en el ambito provincial.

La deficiencia de la capacidad Intelectual parte de una
percepcion general que la actuacion de los gobiernos locales nos
lleva a evaluar un conjunto de mecanismos de gestidn
administrativa, financiera y politica, a través de un analisis

descriptivo, el cual busca especificar el comportamiento de las

municipalidades en el cumplimiento de las

en su marco normativo.

tareas asignadas

Para tal fin, seleccionamos una serie de variables de

gestién, tales como acciones de coordinacién, planeamiento,

capacitacién, aplicaciones de sistemas operativos, entre otros, lo

gue nos ha permitido la aplicacion de Indicadores tales como:

CUADRO 04
CONCEPTO INDICADOR CALCULO
Mide el nllvell de Recursos Publicos por toda fuente|Nivel de  ejecucion  de Ejecucion de Ingresos / PIM
de financiamiento respecto al PIM Ingresos
Mide el nivel del gasto ejecutado respecto a los| . . . Ejecucién del Gasto/ Ejecucion de
Eficiencia del Gasto
recursos programados Ingresos
;;:icgclon de los RDR respecio a los ingresos Autonomia Financiera RDR / Recursos Totales
. . iy . - Recaudacion  Local Per| RDR e impuestos municipales /
Mide el nivel de recaudacion propia per capita L y ;
cépita Poblacion capital
Proporcidon de los ingresos totales destinado a Gasto Social Recursos Ordinarios /
programas sociales Recursos Totales
Mide el nimero de Computadoras respecto al Total| Automatizacién
. Computadoras / Personal
de Personal Municipal
Mide el N° de Computadoras en el Area de | Automatizacion en el &real Computadoras en el area / Total
Planeamiento y Presupuesto de Planeamiento y| personal del area
Cuantifica el nivel del Gasto en Inversion respecto| Incidencia del Gasto en e
I Gasto en Inversion / Total Gastos
al Total de Gastos Inversion
Cugnhﬁpa el .nlvel del Gasto Personal y| Incidencia del Gasto en Gasto en Personal / Total Gastos
Obligaciones sociales respecto al Total de Gastos | Personal
Proporcion del Personal Nombrado con relacién al| Incidencia del Personal Nombrado / Total Personal
Total de Empleados Personal Nombrado
Proporcion del Personal Profesional con relacion al| Incidencia del .
. Personal Profesional / Total Personal
Total de Empleados Personal Profesional
Proporcion  del  Personal Profesional  en| Incidencia  del Personal . .
X y . . Personal Profesional en el area
Planeamiento y Presupuesto con relacion al total| Profesional en el area de .
. . Total Personal en el area
de empleados en el area Planeamiento y Presupuesto
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Proporcion  del  Personal Profesional  en| Incidencia del .
por ., ., . Personal Profesional en
Administraciéon con relacion al total de empleados| Personal ~ Profesional en . .

, ey " el area/ Total Personal en el area
en el area Administracion
Proporcion del Personal Profesional en Rentas con| Incidencia  del  Personal | Personal Profesional en el area /

relacion al total de empleados en el area

Profesional en Rentas

Total Personal en el area

Proporcion del nimero de Contribuyentes Morosos | indice de Morosidad Contr!buyentes Morosos /- Total
Contribuyentes
Nivel de Ejecucion de Obras Publicas . Eﬁglen0|a en la , Obras Ejecutadas/ Total Obras
ejecucion de Obras Publicas

Nivel de Solicitudes Atendidas Nivel de atencion Soliitudes  Atendidas  / Tofal = de
Solicitudes

E;\;/)?tlade Implementacion de Maquinaria Pesada pef Equipamiento Municipal Maquinaria Pesada/Poblacion

Cuanpﬁcar N® de eventos de capacitacion Capacitacién Municipal Promedio de Capacitaciones

organizados

Cuantificar N° de eventos de capacitacion Capacitacion Presupuestal Promedio de Capacitacion

Presupuestal : Presupuestal :

Proporcion de empleados capacitados Capacitacién de RRHH Empleados Capacitados/Total

respecto al total de empleados Empleados

2.3.4 GESTION DE LOS GOBIERNOS LOCALES (1)

a. Ley N° 27972 Ley organica de municipalidades, cuya finalidad

es de apoyar de mejor manera la gestibn de autoridades,

funcionarios municipales y organizaciones sociales con los que se

interactla, y aportar a la mejor aplicacion de la norma y su

perfeccionamiento a partir de la autonomia municipal.

b. Ley N° 27658 Ley Marco De Modernizacién de la Gestion del

Estado, su objetivo es establecer los principios y la base legal

para iniciar el proceso de modernizacion de la gestion del Estado,

en todas sus instituciones e instancias, para mejorar la gestion

publica y construir un Estado democratico, descentralizado y al

servicio del ciudadano.

c. Ley N° 27783 Ley de bases de la descentralizacion, establece

la estructura, organizacion y funciones de los gobiernos locales

responde a la vision de un Estado democratico,

unitario,

descentralizado y desconcentrado, ejerciendo sus competencias

conforme al principio de subsidiariedad.

d. Ley N° 28112 — Ley Marco de la Administracion Financiera del
Sector Publico. (Publicada 28/11/2003).- Comprende el conjunto
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2.3.5

de normas, principios y procedimientos utilizados por los sistemas
gque lo conforman y, a través de ellos, por las entidades y
organismos participantes en el proceso de planeamiento,
captacion, asignacion, utilizacion, custodia, registro, control vy
evaluacion de los fondos publicos. La presente Ley tiene por
objeto modernizar la administracién financiera del Sector Publico,
estableciendo las normas béasicas para una gestion integral y
eficiente de los procesos vinculados con la captacion y utilizacion
de los fondos publicos, asi como el registro y presentacion de la
informacion correspondiente en términos que contribuyan al
cumplimiento de los deberes y funciones del Estado, en un
contexto de responsabilidad y transparencia fiscal y busqueda de
la estabilidad macroeconémica.

e. Ley N° 27806 — Ley de Transparencia y Acceso a la
Informacion Publica, tiene por finalidad promover la transparencia
de los actos del Estado y regular el derecho fundamental del
acceso a la informacioén. Su proceso y plazos de Instalacion de
Las Entidades de los Gobiernos Locales Provinciales vy
organismos desconcentrados a nivel provincial, hasta un afio
desde el inicio del nuevo periodo municipal, salvo que las
posibilidades tecnoldgicas y/o presupuestales hicieran imposible
su instalaciéon y las Entidades de los Gobiernos Locales
Distritales, hasta dos afos contados desde el inicio del nuevo
periodo municipal, salvo que las posibilidades tecnologicas y/o

presupuestales hicieran imposible su instalacion.

GESTION DE LOS GOBIERNOS LOCALES (2)

En la consulta relacionada sobre Gestidon Municipal, se consulta a
Morea L. nos indica: “Es un proceso que se establece en las
dependencias y organismos de la administracion municipal para
vigilar el cumplimiento de la administracion municipal, para vigilar

el cumplimiento de los planes y programas de trabajo, evaluar su
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realizacién, detectar desviaciones y proponer medidas correctivas,

fortalecimiento con ello la toma de decisiones del ayuntamiento.

Cumple un papel relevante en todas las acciones y programas
que realizan las dependencias y organismos municipales, aporta
las referencias e informacion en el cumplimiento de la actividad
administrativa. Por lo tanto, el control de gestion es basicamente
un medio de informacién para la toma de decisiones y se apoya
en controles operativos, como son: el juridico, el contable, el

administrativo, y del avance fisico y financiero”.

En la consulta al autor Walter Andia Valencia, define a la Gestion
Publica de la siguiente manera: “Es el conjunto de acciones
mediante las cuales las entidades tienden al logro de sus fines,
objetivos y metas, los que estan enmarcados por las politicas
gubernamentales establecidas por el Poder Ejecutivo. Por la
amplitud de los temas que involucra es compleja y se encuentra

Sujeta a los intereses y juicio de los ciudadanos.

La gestion publica es en esencia una gerencia del conocimiento,
la cual busca superar problemas y facilitar acciones de los
ciudadanos y de sus organizaciones, este proceso requiere contar
con un calificado recurso humano, para anticiparse a los
problemas y resolver situaciones dificiles, asi como para
proyectarse a un futuro posible y disefiar los caminos necesarios

gue permitan su integracién con la sociedad.

Es asi, que la Gestion Pulblica es responsable por la
instrumentacion de las politicas del gobierno, la manera como ella
funciona determina la eficiencia, eficacia y calidad de los
resultados obtenidos con las intervenciones gubernamentales.
Con esto, ni las politicas mejor formuladas y disefiadas pueden

alcanzar resultados satisfactorios si el modelo de administracion
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publica que las pone en marcha no esta sustentado en un sistema
de incentivos, control y evaluacion adecuada para los fines
propuestos”.

Ademés acota algunas nuevas caracteristicas de paradigmas en
la gestion publica, y propone el disefio y estructura de la
administracion publica, los que pueden ser recopiladas por los
gobiernos locales: “Principales Caracteristicas del Nuevo
Paradigma de la Gestién Publica:

a. Adopcion del principio del ciudadano- cliente o usuario, con
derechos claramente especificados y respetados.

b. Definicion de un nuevo perfil de administrador, ejecutivo o
gerente publico, guiado por la busqueda de resultados y evaluado
en consecuencia, sujeto a la rendicion de cuentas y a la
competencia no sélo al momento de la contratacion.

C. Establecimiento de contratos de gestidn, que permiten
explicitar la vision, mision y objetivos de las entidades ejecutoras
y, @ su vez, sirven de base para la evaluacion de éstas, a través

de la definicién de indicadores de desempefio.

El disefio y estructura de la Administracion publica, sus
dependencias, entidades y organismos, se rigen por los siguientes
criterios:

a. Las funciones y actividades que realice la Administracion
publica, a través de sus dependencias, entidades y organismos,
deben estar plenamente justificadas y amparadas en sus normas.
b. Las dependencias, entidades, organismos e instancias de
la Administracion Puablica no deben duplicar funciones o proveer
servicios brindados por otras entidades ya existentes.

C. En el disefio de la estructura organica publica prevalece el
principio de especialidad, debiéndose integrar las funciones y
competencias afines.

Toda dependencia, entidad u organismo de la administracion

publica debe tener claramente asignadas sus competencias de
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modo tal que pueda determinarse la calidad de su desempefio y el
grado de cumplimiento de sus funciones, en base a una pluralidad
de criterios de medicion.”

Bajo el contexto citado en los parrafos anteriores, se aprecia que
la gestion en los gobiernos locales necesita herramientas de
control y evaluacion para la mejora de gestion y apoyo en la toma
de decisiones; tal como lo confirma el autor Javier Alfaro Limaya,
donde define las principales caracteristicas de la gestién

administrativa en las municipalidades en la actualidad:

“Producto de los estudios y analisis efectuados, asi como también
de la experiencia municipal adquirida, detallo a continuacién las
caracteristicas mas comunes en la gestiébn administrativa de las

municipalidades:

a. Estructura organica burocratizada y deficiente.- Gran parte
de las municipalidades no cuentan con una organizacion
administrativa idénea y eficiente que las coloque a tono con las
necesidades actuales de su jurisdiccion, y que racionalice
eficientemente el potencial humano y los recursos materiales y
financieros. Asimismo, existe una excesiva burocratizacion de
cargos y demasiada frondosidad de oficinas en el organigrama
estructural.

b. Carencias 0 desactualizacion de los documentos de
gestion.- Se adolece de un Reglamento de Organizacion y
Funciones (ROF) que defina y precise los niveles de Direccion,
Asesoramiento, Control, Apoyo y de Linea; y si los hay, estos
estan desactualizados y no guardan relacion con los procesos de
modernizacion y de reforma que se vienen dando en la
Administracién Publica. Asimismo, se carece de los Manuales de
Organizacién y Funciones por cada Oficina o Area (MOF) que
precise la naturaleza de las funciones, lineas de autoridad,

responsabilidades, atribuciones, etcétera. que permita el control y
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evaluacion permanente del cumplimiento de la labor de los
Funcionarios y Servidores de la Municipalidad.

C. Excesivos y engorrosos tramites administrativos.- En la
mayoria de Municipalidades existen excesivos y €engorrosos
tramites administrativos en casi todas sus oficinas, retrasando y
perjudicando la atencion de los servicios a los contribuyentes
principalmente en las Oficinas de Rentas, Obras y también en el

de los propios Servicios Municipales.

La Ley de Simplificacion Administrativa casi ni se aplica en las
Municipalidades, y se carece de un drastico Programa de
Reduccién de Tramites Y Procedimientos.

d. Demora en la atencién de los expedientes.- La mayoria de
los Expedientes que se generan en las Municipalidades no son
atendidos con la agilidad necesaria y oportuna, debido a que
quienes tienen que hacerlo aducen como pretexto: «Demasiada
recarga de trabajo», les falta personal, «estan en una reunion de
trabajo», se encuentran en Comision de Servicios. etcétera. Si el
Alcalde se da una vuelta en las oficinas donde se generan la
mayor cantidad de expedientes (rentas, obras, administracion,
secretaria general, asesoria legal, registros civiles, policia
municipal, etcétera), encontrard en dichas areas los expedientes

amontonados durmiendo el suefio de los Justos.

También existen casos en que los expedientes se traspapelan o
se pierden, y cuando el interesado pregunta por su documento
nadie le d& razon, las secretarias, asistentes o auxiliares juegan
pin-pon con el contribuyente, y se echan mutuamente la culpa por
lo acontecido.

Estas situaciones generan malestar en el publico usuario, lo cual
deviene en el deterioro de la imagen institucional y también de las

autoridades municipales.
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e. Poca comprension de los fines municipales.- La mayor
parte de las autoridades municipales, no han llegado a
comprender el verdadero rol del gobierno local. En algunos casos
se ha utilizado a la Municipalidad como plataforma para escalar
otras posiciones politicas de envergadura Regional o Nacional.

Si se analiza al Servidor Municipal, este s6lo ha considerado la
Municipalidad como una Institucion poco atrayente, burocratizada
y donde lo mas rescatable es la remuneracion que percibe.

Los vecinos y la colectividad en general también tienen su propia
percepcion de la Municipalidad: Empleados en la mayor parte
descorteses, alta burocratizacion, y un organismo publico que solo
cobra tributos y presta deficientes servicios. Cada grupo tiene su
particular punto de vista del Rol Municipal, y como tales actdan y
despliegan sus esfuerzos de acuerdo a sus intereses. El papel de
la Municipalidad como agente promotor del desarrollo local no se
comprende en los diferentes niveles.

f. Escasa experiencia municipal.- Muchas de las autoridades
que asumen las funciones municipales tienen poco o escaso
conocimiento sobre administracién y gestion municipal. No se
conoce a cabalidad la Legislacion Municipal, las leyes que norman
los sistemas administrativos, la administracion tributaria, la
legislacién laboral, entre las mas importantes. Asimismo, la poca
experiencia en administracion publica, y el desconocimiento de los
tramites y de las normas de procedimientos administrativos,
impiden que la gestion municipal sea agil, dinamica y eficiente.

g. Carencia de planes de accién municipal.- Una gran parte
de municipalidades carecen de planes de accién municipal o plan
operativo institucional. Esto debido a que no cuentan con el
personal técnico-profesional necesario para su implementacion,
asi como también no se fijan con claridad las metas y objetivos,
no se priorizan proyectos ni Inversiones, y tampoco se planifica la

prestacion de servicios. Se ha observado que muchas de ellas
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tienen solo un listado de intenciones politicas, pero que no se
reflejan en objetivos y metas claras con tiempo y costos.

h. Carencia de personal calificado.- La mayoria de
municipalidades carecen de personal técnico y/o especializado
que les permita mejorar y modernizar el accionar municipal,
principalmente en las aéreas de control, presupuesto Yy
planificacién, contabilidad y: tesoreria, rentas y fiscalizacion
tributaria, informatica, entre otras. También se observa en ciertos
casos empleados y obreros poco motivados por los deficientes
criterios de organizacion utilizados, y por la escasez de
funcionarios y jefes con experiencia municipal, que sean capaces
de planificar, organizar, dirigir y controlar eficientemente la accion
municipal.

I. Servidores municipales con accionar rutinario.- La mayoria
de los Servidores Municipales desarrollan sus funciones
diariamente con la misma rutina de siempre; es decir, todos los
dias hacen lo mismo desde que ingresan hasta que se retiran de
la jornada laboral, sin brindar aportes o sugerencias para mejorar
o innovar su accionar y el de su oficina. La mentalidad del servidor
municipal no se innova, no cambia, no se moderniza, es casi
siempre la misma; es mas, son pocos los que se preocupan por
capacitarse o auto capacitarse.

Existen casos en que algunos servidores creen saberlo todo
porque cuentan con determinados afios de servicios. La vida
apacible y rutinaria de la funcién publica es el ambiente natural
para algunos servidores municipales, donde cualquier intento de
modificarlo suele producir graves perturbaciones en su modo de
actuar.

J- Conductas y actitudes del servidor municipal.- La pasividad
e inercia es una de las caracteristicas mas notorias en parte de
los trabajadores municipales, por lo que se hace necesario e
indispensable el cambio de conductas y actitudes a fin de mejorar

la imagen de la institucion municipal y brindar una adecuada
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prestaciéon de servicios a la comunidad. Asimismo, en el interior
de las Municipalidades existe un gran comercio informal ejercido
por algunos de sus trabajadores, donde se va a encontrar
vendedores de perfumes, colonias, relojes, ropa de contrabando,
telas, joyas, zapatos, artesania, libros, viveres, etcétera y también
hay prestamistas, asesores de otras Municipalidades,
mecanografiado de tesis, entre otros.

Esto lo realizan en horario de trabajo, y aducen para ello que el
sueldo que les paga la Municipalidad no les alcanza. También
existe bastante relajo e indisciplina, en algunos casos se les
encontrara paseando por las oficinas y pasadizos de la
Municipalidad, y en otros casos conversando, "chismeando",
"corriendo bolas", "pasando datos", "maleteando o rajando”,
"adulando y/o soboneando" a fin de lograr algun beneficio
personal.

Existen casos en que los Funcionarios de confianza y las propias
autoridades caen en este juego de los trabajadores por su propia
inexperiencia municipal; y, también se dan casos en que entre los
mismos Funcionarios 'se indisponen o "maletean” con el fin de
"serrucharse el piso” o lograr una mejor posicion laboral.

K. Registros contables desactualizados.- Los sistemas
contables y presupuestales la mayoria de las veces se encuentran
atrasados con informacion desactualizada, lo cual no permite una
adecuada y oportuna toma de decisiones a las autoridades
edilicias.

Se hace necesario que los diferentes libros contables y la
ejecucion presupuestal se encuentren permanentemente al dia y
asi de esta forma conocer con obijetividad la situacion econémica
real de la municipalidad.

l. Reorganizacion y reestructuraciones.- Resulta un
contrasentido, pero en muchas Municipalidades han habido
variadas y constantes reestructuraciones o reorganizaciones pero

éstas no han producido el cambio positivo esperado o la
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modificacion de las actividades pasivas; mas bien han generado
descontento y desconfianza.

En las Municipalidades se necesitan una Renovacion Integral, de
Sistemas obsoletos a Sistemas modernos; de actividades pasivas
a conductas innovadoras y positivas. Es necesario planificar el
cambio; es decir, lo que se denomina el D..M. - Desarrollo
Institucional Municipal.

m. Desconocimiento de la legislacibn municipal vigente.-
Muchas de las nuevas autoridades y funcionarios que asumen las
funciones municipales, tienen poco 0 escaso conocimiento sobre
la Legislacion Municipal vigente, principalmente sobre aquellas
disposiciones legales que norman los sistemas administrativos, la
Administracién Economica y Financiera, el Régimen Tributario, la
Legislacion Laboral, entre otros, trayendo como consecuencia el
retraso en la toma de decisiones, asi como también el retardo en
la atencion de los expedientes que se generan diariamente.

n. Escasa participacion vecinal.- La participacion vecinal en la
gestion municipal se viene dando en forma limitada, debido a que
las Municipalidades no se preocupan por fomentar y propiciar
dicha participacion. Sin embargo, cabe destacar que los vecinos si
estan ejercitando permanentemente el derecho de peticion, lo cual
se hace mas notorio en las Municipalidades Pequefas,
posiblemente por una relacion mas cercana entre la Municipalidad
y los vecinos, y el grado de integracion social.

0. Tendencia constante de los Regidores a ejecutar
Funciones Administrativas.- En gran parte de las municipalidades,
sobre todo en el interior del Pais, existe bastante tendencia de los
regidores a ejecutar funciones administrativas, las cuales no son
de su competencia, y que podria ocasionarles la vacancia en el
cargo, segun lo establecido en la Ley N° 26483, modificatoria de
la actual Ley Organica de Municipalidades.

Las funciones de los regidores son normativas y fiscalizadoras;

sin embargo, son pocos los regidores o comisiones de trabajo
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conformados por ellos que, en cumplimiento a sus funciones
normativas, presentan proyectos de ordenanzas u otras
disposiciones municipales, organizando, reglamentando u

ordenando los servicios municipales.

Muy por el contrario, algunos regidores ejercen funciones de
“tramitadores”, pues permanentemente se le observa, cuando
frecuentan la Municipalidad, visitando las oficinas de rentas,
obras, secretaria general, asesoria juridica, administracién, entre

otras, para tramitar y/o acelerar algun expediente administrativo”.

La administracion municipal se encuentra hoy ante una nueva
etapa en la que se impone una decidida mejora de la gestién. Se
trata de una necesidad ineludible de tipo econdémico, social,
politico y tecnolégico. Esta necesidad viene exigida desde

diferentes ambitos de la sociedad.

Por lo que autor Javier Alfaro Limaya, ante la problematica
descrita en el acdapite anterior, realiza propuestas mejorar la
Gestion Administrativa en las Municipalidades, los que son:

a. “Establecer una racional Estructura Organica,
desburocratizada y con personal calificado en lo posible acorde
con su realidad, capaz de ejecutar no solo una sino varias
funciones afines, a efectos de optimizar la prestacion de servicios
a la Comunidad.

b. Elaborando un adecuado Reglamento de Organizacion
y

Funciones- ROF, asi como también los correspondientes
Manuales de Funciones para cada Oficina (sobre todo en las
Municipalidades Grandes y Medianas). Con estos documentos se
garantiza la Unidad de Mando, la disciplina, y se especifican las

funciones de cada uno de los servidores.
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C. Estableciendo el Plan de Accién Municipal o Plan Operativo
Municipal, en el que se sefale las metas a obtener, los plazos de
ejecucion y los responsables. Este Plan debe ser el producto de
las necesidades basicas de la poblacion y debe responder al
Presupuesto Anual con el que se cuenta.

d. Poniendo en marcha la Asamblea de Alcaldes Distritales,
tal como lo establece los Articulos 310 y 320 de la Ley N° 23853
Organica de Municipalidades, a fin de acordar acciones comunes
en lo que se refiere a Presupuestos y Planes de Desarrollo de la
Provincia; supervision y control de obras, entre otros.

e. Racionalizar los esfuerzos, el tiempo y los costos en la
ejecucion de los trabajos, evitando duplicidad, cruces, demoras y
despilfarro en el accionar municipal.

f. Estableciendo procedimientos desburocratizados de
trabajo, que aseguren la prestacion rapida de los servicios en
beneficio de la Comunidad.

g. Simplificacion de tramites y procedimientos Administrativos,
a fin de establecer una &gil, eficiente y oportuna atencién al
publico contribuyente.

h. Efectuar estudios y evaluaciones permanentes sobre los
alcances de los Servicios Municipales, con el fin de establecer
Planes de Accion Municipal en el corto y mediano plazo.

I. Mejoramiento y ampliacion en los diferentes servicios de
caracter municipal, mejorando y capacitando al potencial humano,
implementando de recursos materiales y equipos, asi como los
sistemas necesarios en la prestacion de los servicios comunales.
J- Efectuar estudios para incrementar los Ingresos de la
Municipalidad, a través de la implementacion de un Plan de
Reactivacion de Rentas aplicando la Legislacion Tributaria
Municipal vigente, y dando un mayor énfasis a la Fiscalizacion

Tributaria.
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K. Implementar y/o actualizar los Padrones de Contribuyentes
y el Catastro, para que la fiscalizacion sea pronta y automatica,
asi como para tener registrada toda la Hacienda Municipal.

l. Elevar el nivel Técnico Administrativo de los Servidores
Municipales, a través de la ejecucion de Cursos de Capacitacion
en las Areas de Apoyo (Personal, Abastecimiento, Rentas.) y en
las Areas de Servicios.

m. Adecuada distribucion de los ambientes fisicos del local
municipal, cuidando que las oficinas que atienden al publico se
encuentren ubicadas en lugares apropiados, con la finalidad de
brindarle las facilidades del caso al publico usuario. Si fuera
posible instalar ventanillas 0 mesas de atencion que den hacia el
exterior de la Municipalidad.

n. Evaluando el cumplimiento de las metas establecidas en el
Plan de Accidn Municipal o Plan Operativo Municipal.

0. Promoviendo Acciones de Control Previo y Concurrente en
la Ejecucion del Gasto.”

Sobre sus caracteristicas del Control de gestion nos indica: “Para
cumplir con su cometido, el control de gestion debe reunir una
serie de caracteristicas, mismas que Se mencionan a
continuacion:

. Participativo.- Involucra a los diferentes niveles jerarquicos
de la estructura organica de las dependencias y organismos de la
administracion municipal.

. Dinamico.- Representa un flujo de informacidon constante
que genera decisiones y acciones.

. Cuantitativo.- Verificar el cumplimiento de metas y la
aplicacion de recursos en la ejecucion de los programas,
proyectos o actividades.

. Cualitativo.- Identifica el logro de los objetivos previamente
determinados, asi como la eficiencia en los sistemas vy

procedimientos administrativos.
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. Total.- Abarca todas las actividades pro gramaticas y
coyunturales de la administracién municipal’.

Basando en las caracteristicas descritas del control de gestion, la
planificacion municipal esté ligada intimamente al desarrollo local,
pues es el instrumento que permitird organizar y orientar el
proceso de desarrollo de la localidad, sea provincial o distrital.

Tal como lo manifiesta el autor Javier Alfaro Limaya, donde nos
menciona sobre la Planificacién operativa Municipal, a la cual
indica:

“Para el logro del desarrollo local como proceso consciente de
cambio para la mejora de la calidad de vida de la comunidad, se
hace necesario el uso de algunas herramientas y técnicas propias
de la planificacion, como medios que permitan orientar nuestros
objetivos hacia el tan ansiado desarrollo.

Dentro de ellas, la planificacion estratégica es un instrumento
socio-técnico orientado a procurar la obtencion de mejores niveles
de vida con la participacibn de la comunidad y actuando
coherentemente sobre diferentes factores del desarrollo local.

La necesidad de aplicar la planificacién estratégica a un municipio

responde a los siguientes propositos:

a. La reflexion sobre qué modelo de municipio se quiere
alcanzar.
b. Abordar un tipo de planificacibn que permita, en un

contexto muy cambiante, la definicion de ejes fundamentales de
desarrollo.

C. La posibilidad de actuar sobre la interrelacion entre la
municipalidad y su entorno (en el municipio y su contexto).

d. La planificacion estratégica forma el marco de referencia
dentro del cual debe desarrollarse la planificacion operativa, de
manera

que actuemos ordenadamente en el proceso de toma de

decisiones a través del tiempo.”
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Asi mismo hace mencién el esquema del planeamiento
estratégico en los gobiernos locales, “La Planificacion Estratégica
permite disefar la vision de desarrollo local, en base al analisis
del entorno y del interno, el cual permite establecer una lista
priorizada de oportunidades, riesgos, fortalezas y debilidades en
base a los cuales se definen los objetivos estratégicos para el

cumplimiento de la mision institucional.

La mision institucional ubica a la institucién y define su propésito
frente a la vision de desarrollo local. Se concretiza a través de las

estrategias que adopta la institucion para el logro de su misién.

Las estrategias son el conjunto ordenado, la secuencia coherente
de acciones que permitirAn alcanzar los objetivos y metas
institucionales y concretar los aportes desde la mision al logro de

la vision de desarrollo.

Los objetivos estratégicos entonces seran logrados a través de las
estrategias y éstas, a su vez, se expresaran en la ejecucion de
proyectos y actividades especificos (que vienen a ser la conexion
con el Disefio de Proyectos) que, luego de ser aprobados y

financiados, dan paso a la elaboracion del Plan Operativo.

Para guiar la seleccion de sus estrategias y fijar sus prioridades
de actuacioén, la municipalidad como entidad de gobierno local
establece sus politicas institucionales que son las directrices que
guiaran su accion institucional en el marco del proyecto de
desarrollo local. Las politicas implican tomas de posicién de la
institucion frente a los retos que deben enfrentar, expresandose
en énfasis de actuacion y estrategias principales para orientar su

accion”.
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Por otro lado el autor Andia Valencia Walter nos hace alusién de
dos herramientas de planificacion estratégica para gobiernos

locales, los que son:

“Plan Estratégico Institucional (PEI).- Es un instrumento orientador
de la gestion o quehacer institucional del Gobierno Regional o
Local, formulado desde una perspectiva multianual. Toma en
cuenta la Vision de desarrollo, los objetivos estratégicos y
acciones concertadas en el Plan de Desarrollo Concertado y
Presupuesto Participativo y, los lineamientos establecidos en los
PESEM (Plan Estratégico Sectorial Multianual).

Contiene los Objetivos Institucionales y las acciones que le
corresponde realizar en el marco de sus competencias. En el caso
de los Gobiernos Locales, el PEI equivale al Plan de Desarrollo

Institucional sefialado en la Ley Organica de Municipalidades.

Elementos del Control de Gestion

“La gestion municipal requiere de la interrelacion e integracion del
esfuerzo humano con los recursos materiales y financieros dentro
de un aparato administrativo. Los elementos que la componen
son: La direccion Politica y Administrativa, los recursos humanos,
materiales y financieros, y la organizacion administrativa.

. La direccion politica y administrativa recae en el Alcalde y
el gerente municipal quienes conducen el funcionamiento del
gobierno municipal; para ello ejerce facultades juridicas,
administrativas y politicas. Asimismo, determina las acciones que
debera realizar el aparato administrativo municipal.

. El elemento humano aporta el trabajo que es indispensable
para el logro de los objetivos municipales; los recursos materiales
se constituyen por las instalaciones, maquinaria, equipo Yy
materiales que se utlizan en la realizacibn de actividades

cotidianas. La conjunciéon de los recursos humanos con los
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materiales permite determinar los recursos financieros a ser

utilizados en los planes y programas de trabajo del municipio”.

Instrumentos de Control de Gestion

“El control de gestion se nutre de la informacion que proporcionan
los responsables de las dependencias y organismos municipales;
por esta razon, es necesario establecer un sistema que permita a
través del uso de formatos y procedimiento efectuar el
seguimiento, evaluacién y control de las actividades programadas

y emergentes.

Los formatos que se utilicen para el control de gestiobn deberan

registrar y evaluar la informacion referente a:

1. proyectos o actividades.

2. Organo responsable de las acciones.

3. Calendarizacion y cumplimiento de metas.

4. Unidad de medida, materiales y financieros utilizados en la

ejecucion de los programas.

5. Avance fisico de las obras.

Entre los formatos mas importantes para el control de gestion
podemos sefalar: Avances fisicos de los programas, avance
financiero de los programas y Seguimiento retrospectivo y

prospectivo de las obras publicas”. 37

Organo Responsable de Control de Gestién

“Para el mejor funcionamiento del control de gestion municipal se
requiere de un organo responsable que desarrolle las funciones
de supervision, evaluacion y control sobre el avance de los
programas, proyectos o actividades; el correcto aprovechamiento
de los recursos, y la aplicacion exacta de las politicas, sistemas y
procedimientos administrativos establecidos por las autoridades y

funcionarios municipales”
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Este 6rgano puede ser Organo de Control Institucional o la unidad
Administrativa.

Lineamientos generales para la implantacion del control de
gestion.

Para tener un sistema de control de gestidn es necesario que los
funcionarios municipales cuenten con informacion oportuna y
confiable que “permita el adecuado conocimiento, analisis y
evaluacion de los programas, la deteccién de desviaciones; la
correccion y reorientacion de las actividades; y la oportuna toma
de decisiones que asegure el debido cumplimiento de los planes,
programas Yy actividades encomendadas a la administracion

municipal.

Para ello: Se debera determinar las politicas generales en materia
de control de gestion.

El 6rgano responsable del control de gestion se encargara del
seguimiento, evaluacion y, en su caso comprobar los aspectos
propuestos a las actividades programadas, mediante la
informacion que le proporcionen las diversas dependencias y
organismos administrativos responsables de la ejecucion de los

programas.

Las dependencias y organismos deberan proporcionar
informacion clara, precisa y oportuna cuando lo solicite el érgano

responsable del control de gestion”.

El proceso de control de gestion.

“El control de gestibn como actividad permanente dentro de la
administracion municipal se desarrolla a través de varias fases o
etapas, que son:

1 Fijacion de Patrones de Medida.- Representa la etapa

inicial del control de gestion y consiste en el establecimiento de
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patrones de medida, que serviran como punto de referencia entre
lo programado y lo realizado. El patrén representa las metas
establecidas mediante la planeacion.

2 Medicion de Resultados.- Esta es una de las fases mas
caracteristicas del control de gestién. Consiste en comparar los
resultados reales obtenidos por la administracidn municipal con
los objetivos y metas que estaban previstas. La informacion que
se recabe en esta etapa debe ser clara, precisa, oportuna y
completa.

3 Evaluacion.- Consiste en el estudio critico de los resultados
obtenidos contra lo esperado. En esta etapa se analizan las
causas de las desviaciones en los planes y programas de trabajo
y se proponen alternativas de solucion.

4 Aplicacion de Medidas Correctivas.- Son los ajustes que se
deberan hacer a los planes y programas que desarrollan las
unidades administrativas del ayuntamiento, de conformidad con
las desviaciones observadas en la etapa de evaluacion, para
actualizar los programas a partir de nuevos lineamientos y

objetivos.

En esta etapa es muy importante la toma de decisiones, ya que
de ello dependera el logro de los objetivos y el cumplimiento de

las metas”

Tipos de Control de Gestion

“El' control de gestidn municipal se apoya en controles y
operativos, tales como:

. Control Juridico.- Le corresponde la vigilancia que las
autoridades municipales llevan a cabo para asegurar la correcta
aplicaciéon de las leyes y disposiciones reglamentarias en la
gestion municipal.

. Control Administrativo.- Verifica que todos los trabajos y

tareas se ejecuten con los métodos y procedimiento
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administrativos establecidos. Lo realizan los funcionarios
responsables de las diversas dependencias y organismos
municipales.

. Control Contable.- Comprende la inspeccién cotidiana de
los movimientos contables del municipio, de acuerdo con los
sistemas de contabilidad establecidos.

. Control Fisico y Financiero.- Consiste en una verificacion
detallada sobre el avance fisico y financiero de las obras publicas
municipales,

para conocer el cumplimiento de las metas y el monto real del

gasto ejercido en relacion con el autorizado.”

Objetivos de control de Gestién.

. Informacion.- Consistente en la transmision de datos,
hechos, planes, avances, etcétera. para la toma de decisiones e
identificar los factores claves de la organizacion. El funcionario
debe seleccionarla, obtenerla y transmitirla a través de los canales
formales de comunicacion de la estructura de la organizacion.

. Coordinacion.- Concertacion de ideas y politicas de trabajo
orientado a encaminar las actividades a realizar eficazmente a la
obtencion de los objetivos.

. Evaluacién.- Es un proceso mediante el cual se comparan
las metas y objetivos propuestos con lo ejecutado, vy
posteriormente realizar la retroalimentacion. La consecucion de
las metas u objetivos

se logra gracias a las personas y su valoracion es la que pone de
manifiesto la satisfaccion del logro.

» Motivacién.- Es el estimulo para crear un ambiente de trabajo
agradable. El impulso y la ayuda son de mucha importancia para

alcanzar las metas.

Analizando la informacién citada se puede manifestar que el

Gobierno Local es la instancia gubernamental institucional mas
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cercana a la comunidad, en donde se advierten ventajas
comparativas para entender la problematica local, y a través de la
cual se puede encontrar un importante canal de expresion
democrética a la voluntad local. El fomento de la participacion
comunitaria en la gestion municipal, resulta del hecho que la
relacion estrictamente, Estado proveedor de servicios vy
comunidad receptora pasiva de los mismos, ya no tiene cabida en
la realidad actual. La participacion comunitaria garantiza un mejor
funcionamiento racional de las actividades locales, ya que nadie
consigue identificar mejor las necesidades y el uso de los
recursos locales, como el usuario del servicio, que vive de cerca

la problemética local.

Hace necesario e impredecible tocar el tema descentralizacion ya
gue es el punto principal en la gestion municipal. En el texto de la
Constitucion, la descentralizacion: “Es entendida como una forma
de organizacion democratica y constituye una politica permanente
de Estado, de caréacter obligatorio, que tiene como objetivo
fundamental el desarrollo integral del pais; ademas que el proceso
de descentralizacion se realiza por etapas, en forma progresiva y
ordenada conforme a criterios que permitan una adecuada
asignacion de competencias y transferencia de recursos del

gobierno nacional hacia los gobiernos regionales y locales.

Y, se establece la division del territorio de la Republica en
regiones, departamentos, provincias y distritos, en cuyas
circunscripciones se constituye y organiza el gobierno a nivel

nacional, regional y local”.

Ahora bien, trataremos sobre su naturaleza y competencia de los
gobiernos locales donde el desenvolvimiento de su gestion. Por lo
que citamos la Ley N° 27680, donde nos indica: “Las

municipalidades provinciales y distritales son los 6érganos de
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gobierno local. Tienen autonomia politica, econ6mica vy
administrativa en los asuntos de su competencia. Las

municipalidades de los centros poblados son creadas conforme a

ley.

La estructura organica del gobierno local la conforman el Concejo
Municipal como érgano normativo y fiscalizador y la Alcaldia como
organo ejecutivo, con las funciones y atribuciones que les sefala
la ley. Los alcaldes y regidores son elegidos por sufragio directo,
por un periodo de cuatro (4) afios. Pueden ser reelegidos. Su

mandato es revocable e irrenunciable, conforme a ley.”

“Los gobiernos locales promueven el desarrollo y la economia
local, y la prestacibn de los servicios publicos de su
responsabilidad, en armonia con las politicas y planes nacionales
y regionales de desarrollo.

Son competentes para:

1. Aprobar su organizacion interna y su presupuesto.

2. Aprobar el plan de desarrollo local concertado con la
sociedad civil.

3. Administrar sus bienes y rentas.

4. Crear, modificar y suprimir contribuciones, tasas, arbitrios,

licencias y derechos municipales, conforme a ley.

5. Organizar, reglamentar y administrar los servicios publicos
locales de su responsabilidad.

6. Planificar el desarrollo urbano y rural de sus
circunscripciones, incluyendo la zonificacion, urbanismo y el
acondicionamiento territorial.

7. Fomentar la competitividad, las inversiones y el
financiamiento para la ejecuciébn de proyectos y obras de
infraestructura local.

8. Desarrollar y regular actividades y/o servicios en materia de

educacion, salud, vivienda, saneamiento, medio ambiente,
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sustentabilidad de los recursos naturales, transporte colectivo,
circulacion y transito, turismo, conservacion de monumentos
arqueoldgicos e historicos, cultura, recreacion y deporte, conforme
aley.

9. Presentar iniciativas legislativas en materias y asuntos de
Su competencia.

10. Ejercer las demas atribuciones inherentes a su funcion,
conforme a ley.”

Al tema de competencia de los gobiernos locales, nos menciona

la

Ley N°27680: " Las municipalidades son 6rganos de gobierno
local que se ejercen en las circunscripciones provinciales y
distritales de cada una de las regiones del pais, con las
atribuciones, competencias y funciones que les asignha la
Constitucion Politica, la Ley Organica de Municipalidades y la Ley
de Bases de la Descentralizacion. En la capital de la Republica el
gobierno local lo

ejerce la Municipalidad Metropolitana de Lima. En los Centros

poblados funcionan municipalidades conforme a ley”. 45

Las competencias que se asignaran a las municipalidades seran
exclusivas y compartidas:

1. “‘Competencias exclusivas comunes a todas |las
municipalidades distritales y provinciales, sin diferenciacion de su
ubicacién, poblacion, capacidad de gestidn o recursos.

2. Competencias claramente diferenciadas entre las

municipalidades distritales y provinciales.

3. Competencias exclusivas para las municipalidades
provinciales
4, Competencias diferenciadas para las municipalidades con

regiones especiales.
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5. Competencias delegadas del gobierno central que pueden
irse transfiriendo gradualmente mediante convenio.

6. Funciones de competencias ejercidas en mancomunidades
de municipalidades.

7. Delegacion de competencias y funciones a las
municipalidades de centros poblados, incluyendo los recursos
correspondientes.

Son consideradas competencias municipales exclusivas:

a) Planificar y promover el desarrollo urbano y rural de su
circunscripcion, y ejecutar los planes correspondientes.

b) Normar la zonificacion, urbanismo, acondicionamiento
territorial y asentamientos humanos.

C) Administrar y reglamentar los servicios publicos locales
destinaos a satisfacer necesidades colectivas de caracter local.

d) Aprobar su organizacion interna y su presupuesto
institucional conforme a la Ley de Gestion Presupuestaria del
Estado y sus Leyes Anuales de Presupuesto.

e) Formular y aprobar el plan de desarrollo local concertado
con su comunidad.

f) Ejecutar y supervisar la obra publica de caracter social.

) Aprobar y facilitar los mecanismos y espacios de
participacion, concertacion y fiscalizacion de la comunidad en la
gestion municipal.

h) Dictar las normas sobre los asuntos y materias de su
responsabilidad y proponer las iniciativas legislativas
correspondientes.

) Otras que se deriven de sus atribuciones y funciones

propias, y las que senale la Ley”.

Son consideradas competencias municipales compartidas:

a) Educacion. Participacion en la gestién educativa conforme
lo determine la ley de la materia.

b) Salud publica.
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C) Cultura, turismo, recreaciéon y deportes.

d) Preservacion y administracion de las reservas y areas
naturales protegidas locales, la defensa y proteccion del
ambiente.

e) Seguridad ciudadana.

f) Conservacion de monumentos arqueoldgicos e histéricos.
0) Transporte colectivo, circulacion y transito urbano.

h) Vivienda y renovacion urbana.”

De sus competencias descritas anteriormente, podemos
desprender el servicio publico que brindas los gobiernos locales;
el autor Fernandez Ruiz, Jorge, nos menciona: “El servicio publico
surge como una respuesta a las necesidades que tienen los seres
humanos al vivir en colectividad, las cuales son satisfechas por el
sector publico a través de acciones y tareas que lleva a efecto la
administracion publica, en tanto representa una organizacion
cuyas funciones, en buena medida, estdn encaminadas a la
satisfaccion de necesidades de individuos que forman una
circunscripcion geografica determinada, principalmente por la via
de servicios publicos o bien, mediante disposiciones encaminadas

a cumplir los fines del Estado nacional”.

La demanda de nuevos servicios, junto a los que tradicionalmente
vienen prestando los ayuntamientos, plantea a éstos la necesidad

de dotarse de los instrumentos de gestion adecuados.

La experiencia acumulada por las municipalidades en la
prestacion y gestion de servicios publicos a través de empresas
municipales y organismos autbnomos muestra a €stos como
instrumentos de primer orden para una politica activa de
participaciéon de "lo publico” en la vida local (en la actividad
econdmica, servicios...), sobre todo en las ciudades de medio y

gran tamafio. La aplicacion de un modelo de gestion por empresa
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sera factible a partir de un determinado tamafio de habitantes, lo
gue no significa que no puedan desarrollarse iniciativas

empresariales en municipios mas pequefios mediante acuerdos.

Por otro lado podemos encontrar a Quintana Roldan, Carlos F.,
que considera: “Tradicionalmente, a las municipalidades les ha
correspondido la prestacion de los servicios publicos inherentes a
la satisfaccion de necesidades primarias o basicas, los que son de
urgencia inmediata para la vida misma, como son, entre otros,
agua potable, mercados, panteones, drenaje, etcétera. Los
servicios publicos municipales son la expresion tangible y visible
de la actividad que desarrolla la administracion publica local,
porque generalmente son el elemento mas importante al que
recurre la poblacion para evaluar la capacidad y eficacia de sus
autoridades; de la eficiencia y eficacia con que se preste un
servicio en términos de cantidad y calidad, depende en mucho el
cumplimiento de su objetivo social y la imagen publica de los
municipios y su administraciébn. Los servicios poseen una
organizacion diferente de acuerdo con su misma funcionalidad,
pues se hace evidente que no tengan las mismas caracteristicas,
los servicios prestados a los habitantes de las ciudades, a las de
las zonas rurales; toda vez que la jerarquizacién de los servicios
va acorde con las necesidades de la poblacion. Generalmente, se
considera que la parte visible de la administracion municipal es la
atencion de las necesidades colectivas; es decir, la funcion de los
municipios encaminada a prestar servicios publicos a sus

comunidades.

La prestacion de servicios publicos municipales es una de las
preocupaciones permanentes de las autoridades municipales,
porque al atender cada vez un mayor numero de servicios
publicos, se logra elevar las condiciones de vida y el bienestar de

sus habitantes.
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Por otro lado el ordenamiento administrativo; segun la Ley marco
de la Administracion Financiera del Sector Publico, establece:

“Objeto.- La presente Ley tiene por objeto modernizar la
administracion financiera del Sector Publico, estableciendo las
normas basicas para una gestion integral y eficiente de los
procesos vinculados con la captacion y utilizacion de los fondos
publicos, asi como el registro y presentacion de la informacién
correspondiente en términos que contribuyan al cumplimiento de
los deberes y funciones del Estado, en un contexto de
responsabilidad y transparencia fiscal y busqueda de la

estabilidad macroecondmica.

Alcance.- Estan sujetos al cumplimiento de la presente Ley, de las
respectivas leyes, normas Yy directivas de los sistemas
conformantes de la Administracion Financiera del Sector Publico,
los organismos y entidades representativos de los Poderes
Legislativo, Ejecutivo y Judicial, asi como el Ministerio Publico, los
conformantes del Sistema Nacional de Elecciones, el Consejo
Nacional de la Magistratura, la Defensoria del Pueblo, Tribunal
Constitucional, la Contraloria General de la Republica, las
Universidades Publicas, asi como las correspondientes entidades

descentralizadas.

También estan comprendidos los Gobiernos Regionales a través
de sus organismos representativos, los Gobiernos Locales y sus

respectivas entidades descentralizadas.

Igualmente se sujetan a la presente Ley, las personas juridicas de
derecho publico con patrimonio propio que ejercen funciones
reguladoras, supervisoras y las administradoras de fondos y de
tributos y toda otra persona juridica donde el Estado posea la
mayoria de su patrimonio o capital social o que administre fondos

0 bienes publicos.
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En el contexto de la presente Ley entiéndase con la denominacién
genérica de entidades y organismos a todos aquellos

mencionados en los parrafos precedentes.

Definicién.- La Administracion Financiera del Sector Publico
comprende el conjunto de normas, principios y procedimientos
utilizados por los sistemas que lo conforman y, a través de ellos,
por las entidades y organismos participantes en el proceso de
planeamiento, captacion, asignacién, utilizaciéon, custodia,

registro, control y evaluacion de los fondos publicos.

Caracteristicas.- La Administracion Financiera del Sector Pablico
esta constituida por sistemas, con facultades y competencias que
la presente Ley y demas normas especificas les otorga, para
establecer procedimientos y directivas necesarios para su
funcionamiento y operatividad, conforme a lo dispuesto en el

primer parrafo del articulo siguiente.

Organizacién en el nivel central
La autoridad central de los sistemas conformantes de Ila
Administracion Financiera del Sector Publico es el Ministerio de

Economia y Finanzas, y es ejercida a través del Viceministro de

Hacienda quien establece la politica que orienta la normatividad
propia de cada uno de los sistemas que lo conforman, sobre la
base de las propuestas que formule el Comité de Coordinacién a

gue se refiere el articulo 8 de la presente Ley.

Los sistemas integrantes de la Administracion Financiera del
Sector Publico y sus respectivos Organos rectores, son los
siguientes:

a. Sistema Nacional de Presupuesto: Direccién Nacional

del Presupuesto Publico;
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2.4

b. Sistema Nacional de Tesoreria: Direccion Nacional del
Tesoro Publico;

C. Sistema Nacional de Endeudamiento: Direccion Nacional
del Endeudamiento Publico, y Sistema Nacional de Contabilidad:
Direccion Nacional de Contabilidad Publica”.

Gestion del capital humano.

2.4.1 Definiciones generales.

En la actualidad casi todas las teorias modernas sobre
desarrollo organizacional confieren al factor humano el rol mas
importante en toda organizacion. Teorias emergentes de la
realidad y comprobadas en la practica, distinguen al factor
humano como indispensable para la consecucidon de ventajas

competitivas.

Los trabajadores poseen un conjunto de conocimientos,
habilidades y experiencias, que tienen un valor econémico para la
organizaciéon ya que pueden ser utilizados para la produccion, sin
embargo a diferencia de otros activos, no es posible obtener todo
el valor potencial del trabajador sin su colaboracion. Por ello, la
empresa debe incurrir en una serie de costes para conseguir que
el trabajador aporte todo su conocimiento, habilidades vy
experiencias a la organizacion. Las empresas pueden realizar
diferentes acciones para aumentar su capital humano como
comprarlo en el mercado o desarrollarlo internamente a través de
su politica de formacién, cosa que los gobiernos locales casi poco

lo hacen.

Para Becker Stanley (2010), impulsor de la teoria del
capital humano, considera que el agente econémico (individuo) en
el momento que toma la decisién de invertir o no en su educaciéon
(seguir estudiando o no) arbitra, entre los beneficios que obtendra

en el futuro si sigue formandose y los costos de la inversion por
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ejemplo, el costo de oportunidad salario que deja de percibir por
estar estudiando y los costos directos gastos de estudios.
Seguira estudiando si el valor actualizado neto de los costos y de

las ventajas es positivo.

En efecto, como se puede apreciar que el agente
econdémico tiene un comportamiento racional, invierte para si

mismo y esa inversion se realiza en base a un calculo.

Por otra parte esta teoria permite distinguir entre formacion
general y formacién especifica. La primera es adquirida en el
sistema educativo como alumno vy tiene por objeto incrementar la
productividad del o los individuos. Esos individuos, por ultimo,

incrementaran la productividad media y marginal en la economia.

El financiamiento de esa formacion lo realizan los
individuos, las empresas no tienen incentivos algunos para
financiar ese gasto dado que ese capital humano no tiene
colateral, o dicho de otra manera, los empresarios no tienen la
certidumbre de que si lleva a cabo ese gasto de formacion
después los trabajadores utilizardn todos sus conocimientos
adquiridos al servicio de la empresa o abandonaran la empresa
para hacer valer sus conocimientos en otra(s) empresa(s)

dispuestas a remunerarlos con mejores salarios.

Dado este problema de informacion asimétrica, la compra
de educacion en ese nivel de formacion deberia ser financiada por
el individuo o por algin organismo publico. Ahora bien, en cuanto
a si la formacion especifica tiene sentido en el caso de una
relacion de trabajo durable entre el trabajador y el empresario, se
presentan dos posibilidades: el empresario financia la inversiéon o

lo comparte con el trabajador.
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24.2

Por consiguiente, los recursos humanos constituyen un
factor clave en la gestion municipal, es por ello que es necesario
adaptar los recursos humanos a la evolucién del entorno social
gue esta en continua transformacion y que demanda un nuevo rol
alas municipalidades en promocion del desarrollo econémico y
del empleo, desarrollo social, transparencia e informacion,
servicios municipales de calidad, entre otros. Esta capacidad de
gestion se reflejard en un eficiente servicio al ciudadano, asi
como garantizar la eficacia en la ejecucion de los escasos
recursos en el desarrollo econémico y social de la localidad.
Debe considerarse que los recursos humanos municipales
debidamente calificado y capacitado, constituyen un elemento
indispensable para una gestion eficiente.

El talento humano.

Varios factores han contribuido a este fenomeno, tales como
los cambios econdmicos, tecnoldgicos, sociales, culturales,
politicos demograficos y ecolégicos que actian de manera
conjunta y sistémica en un campo dinamico de fuerzas para
producir resultados inimaginables, que originan imprevisibilidad e

incertidumbre en las organizaciones.

Al respecto, Idalberto Chiavenato (2008) indica que el area
de recursos humanos es una de las areas que mas cambios
experimenta. Estos son tantos y tan grandes que hasta el nombre
del area ha cambiado, en muchas organizaciones, la
denominacion de administracion de recursos humanos esta
sustituyéndose por gestion de talento humano, gestiéon de socios
o de colaboradores, gestion del capital humano, administracion
del capital intelectual e incluso gestion de personas. El término
recurso humanos, como gestién de personas o gestion del talento

humano puede tener tres significados diferentes:
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1. Recurso Humano como funcién o departamento: Unidad
operativa que funciona como érgano de asesoria (staff), es
decir, como elemento prestador de servicios en las areas de
reclutamiento, seleccién, entrenamiento, remuneracion,
comunicacion, higiene y seguridad laboral, beneficios, etc.

2. Recurso Humano como préacticas de recursos humanos: Se
refiere a cOmo ejecuta la organizacion sus operaciones de
reclutamiento, seleccién, entrenamiento, remuneracion,
beneficios, comunicacion, higiene y seguridad industrial.

3. Recurso Humano como profesion: Se refiere a los
profesionales que trabajan de tiempo completo en cargos
directamente  relacionados con recursos  humanos:
seleccionadores, entrenadores, administradores de salarios y

beneficios, ingenieros de seguridad, médicos, etc.

2.4.3 La motivacién del capital humano.

Esta categoria es importante en los recursos humanos, por
cuanto tiene como objetivo, establecer pautas y mecanismos por
parte de la organizacidbn que permitan conseguir la satisfaccion
total o en parte de las necesidades de sus trabajadores. Para el
efecto se pueden recomendar los incentivos siguientes: (i)
Formulacibn de politicas de condiciones de trabajo,
fundamentalmente en las areas de seguridad social, salud y
bienestar social y (ii) Establecimiento de politicas de ascensos,

promociones y mejoras salariales.

En este proceso, tanto la capacitacion, la motivacién y el
conocimiento se relacionan intrinsecamente. El primero, se realiza
con el fin de que el trabajador adquiera los conocimientos
tedricos, practicos en el centro de trabajo a fin de incorporarlas a
la actividad econdémica. El segundo, es decir la motivacion se
puede definirse como el sefialamiento o énfasis que se descubre

en una persona hacia un determinado medio de satisfacer una
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24.4

necesidad, creando o aumentando con ello el impulso necesario
para que ponga en obra ese medio o esa accién, o bien para que
deje de hacerlo. Por ultimo, es el entendimiento, inteligencia,
razon natural, aprehension intelectual de la realidad o de una
relacion entre los objetos, facultad con la que nos relacionamos

con el mundo exterior.

Desarrollo del capital humano.

El capital humano constituye actualmente un factor que
agrega valor a las organizaciones, este valor se hace aun mas
relevante cuando el conocimiento se coloca en funcion del logro
de los objetivos de la organizacion. El capital humano depende en
gran medida de la capacidad que tengan las organizaciones para

aprovechar y desarrollar el conocimiento.

El proceso idoneo para perfeccionar los conocimientos y
desarrollar el capital humano es justamente el de capacitacion y
desarrollo de personal. El conocimiento adquiere una poderosa
importancia en relacion con la competitividad de las
organizaciones, este conocimiento no solo se encuentra en la
mente de las personas como ya se menciond, sino también en los
procedimientos establecidos en documentos, en las rutinas y

practicas organizacionales.

Una de las mas influyentes teorias relacionadas con la
creacion de conocimiento organizacional es la desarrollada por
Nonaka y Takeuchi (1995), quienes puntualizan la poca atencién
gue se ha prestado a la manera de cdmo se crea el conocimiento
y como se administra el mismo proceso de creacion de
conocimiento. La creacién de conocimiento organizacional se
entiende como un proceso que amplifica organizacionalmente el
conocimiento creado por los individuos y lo solidifica como parte

de la red de conocimiento de la organizacion.
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En su andlisis, dicen que una organizacién crea nuevo
conocimiento a través de la conversion e interaccion entre los
conocimientos tacito y explicito. Es esta relacion reciproca entre
las dos clases de conocimiento la clave para entender el proceso
de creacion de conocimiento. La conversion de conocimiento
tacito y explicito es un proceso social entre individuos y no se

confina a una sola persona.

La organizacion debe movilizar el conocimiento técito creado
y acumulado en el plano individual. ElI conocimiento tacito
movilizado se amplifica en la organizacién a través de las cuatro
formas de conversion de conocimiento  -socializacion,
exteriorizacion, combinacién e interiorizacion- y cristalizado en
niveles ontolégicos mas altos; esto se llama espiral de
conocimiento, donde la escala de interaccion del conocimiento
tacito y explicito se incrementara conforme avanza por los niveles

ontoldgicos.

Por tanto, la creacion de conocimiento organizacional es un
proceso en espiral que inicia en el nivel individual y se mueve
hacia adelante pasando por comunidades de interaccién cada vez
mayores, y que cruza los limites o fronteras de las secciones, de

los departamentos, de las divisiones y de la organizacion.

A continuacion se explican los tipos de conversién de
conocimiento, tres de cuales han sido examinados con
anterioridad por otras teorias organizacionales (socializacion,
combinacion e interiorizacion):

% Socializacion (de conocimiento tacito a tacito): proceso que
consiste en compartir experiencias y, por tanto, crear
conocimiento tacito tal como los modelos mentales
compartidos y las habilidades técnicas. El conocimiento tacito

se puede adquirir sin usar el lenguaje, pudiendo ser a traves
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X3

%

de la observacion, la imitacion y la practica. La socializacion
esta relacionada con las teorias de procesos grupales y la
cultura organizacional.

Exteriorizacion (de conocimiento tacito a explicito): proceso a
través del cual se enuncia el conocimiento tacito en forma de
conceptos explicitos y adopta la forma de metaforas,
analogias, conceptos, hipotesis o modelos. Casi siempre se
usa el idioma. Este tipo de conversiébn ha sido un tanto
ignorada por las teorias organizacionales.

Combinacién (de conocimiento explicito a implicito): proceso
de sistematizacion de conceptos con el que se genera un
sistema de conocimiento. Los individuos intercambian y
combinan conocimiento a través de distintos medios tales
como documentos, juntas, conversaciones por teléfono o
redes computarizadas de comunicacion. La reconfiguracion
de la informacién existente que se lleva a cabo clasificando,
afadiendo, combinando y categorizando el conocimiento
explicito puede conducir a nuevo conocimiento. La
combinacion se origina en el procesamiento de informacion.
Interiorizacion (de conocimiento explicito a tacito): proceso
muy relacionado con el “aprendiendo haciendo”. Cuando las
experiencias son interiorizadas en la base de conocimiento
tacito de los individuos a través de la socializacion, la
exteriorizacion y la combinacion, en la forma de modelos
mentales compartidos y know-how técnico, se vuelven activos
muy valiosos. Para que el conocimiento explicito se vuelva
tacito, es de gran ayuda que el conocimiento se verbalice o
diagrame en documentos, manuales o historias orales. Los
documentos o los manuales facilitan la transferencia de
conocimiento explicito a otras personas, permitiendo que
experimenten indirectamente las vivencias de otros, es decir,
que las reexperimenten; aunque la interiorizacion también

puede darse sin la re-experimentacion, por ejemplo, el hecho
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de leer o escuchar una historia de éxito puede originar la
creacion de un modelo mental tacito. Cuando ese modelo
mental es compartido por la mayoria de los miembros de la
organizacion, el conocimiento técito se vuelve parte de la
cultura organizacional. La interiorizacion se vincula

estrechamente con el aprendizaje organizacional.

2.4.5 Relacién entre talento y motivacion.

Existen basicamente dos posturas en relacion con el tema
de la motivacion, la de aquellos que opinan que si es posible
actuar sobre ella y la de quienes sostienen que la motivacion,
dado su caracter intrinseco, soOlo puede autogenerarse. Se

resumen algunas de ellas a continuacion.

Hacia mediados del siglo XX surgen las teorias humanistas
en relacion con el trabajo, propuesta que se levanta como una
reaccion al concepto tradicional de administracion desde un punto
de vista mecanicista. Uno de los autores que aporta elementos de
motivaciéon en el trabajo es Elton Mayo (1880-1949) quien
constato con sus experimentos, el mas famoso conocido como el
Experimento Hawthorne, que el permitir que las personas se

involucren en la toma de decisiones, mejora su desemperio.

Abraham Maslow (1908-1970) propone una piramide de
necesidades, en la que jerarquiza a las necesidades humanas, de
manera tal que conforme las personas van satisfaciendo sus
necesidades basicas, como son la respiracion, la alimentacion, el
descanso, entre otras, van generando otras necesidades de nivel
superior que buscan también ser satisfechas hasta llegar al ultimo

escaldn que es la realizacion personal.

Las necesidades de seguridad, segundo escalén de la

piramide de Maslow, se refieren a la busqueda de la seguridad
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fisica, de empleo, de salud. En el tercer peldafio se encuentran
las necesidades de afiliacion como son las de afecto, amistad,
intimidad sexual, el siguiente nivel esta representado por las
necesidades de reconocimiento o autoestima, en éste de acuerdo
a Maslow, las personas buscan el éxito, el respeto de los demas,

los ser premiados.

Finalmente estan las necesidades de auto realizacion en las
gue los seres humanos practicamente estan ya en un estado de

auto aceptacion, creatividad y libres de prejuicios.

Otra importante teoria en el campo de la motivacion, es la de
Frederick Herzberg (1923-2000) quien realiz6 una serie de
estudios cuyas conclusiones establecen la presencia de dos
diferentes factores en la motivacion, los que denomind higiénicos
y que consider6 necesarios para producir una motivacion efectiva
y los denominados motivacionales que son mas cualitativos que
cuantitativos, es decir, inciden mas en la creatividad y la
imaginacion en el trabajo, no hay diferencia real en la

productividad pero si en la calidad de trabajo.

Para Douglas McGregor (1906-1964), las organizaciones
basan su forma de actuar sobre dos suposiciones, las teorias X-Y
dos maneras excluyentes de percibir el comportamiento humano
adoptadas por los gerentes para motivar a los empleados y
obtener una alta productividad.

% Teoria X:
e Al ser humano no le gusta trabajar y siempre que puede lo
evita.
e Las personas deben ser controladas a fin de que se logren
los objetivos organizacionales.
e Las personas quieren tener seguridad y evitar las

responsabilidades.
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2.4.6

% TeoriaY:
e Las personas aportan naturalmente su esfuerzo al trabajo.
e Los objetivos se logran cuando las personas se auto
controlan y disponen de libertad.
e La mayoria de las personas pueden ser creativas e

innovadoras.

David McClelland (1917-1998) complementa la vision de
Maslow y Herzberg al establecer no los niveles motivacionales
sino las categorias, basadas principalmente en las tres
orientaciones de la naturaleza humana asociadas a los

componentes del caracter:

Todas las teorias motivacionales tal como se mencioné al
principio de este apartado, dejan claro algunos elementos en

comun la satisfaccion y el desempefio.

EL CAPITAL INTELECTUAL Y EL CAPITAL HUMANO.
CONCEPTOS Y MODELOS.

A mediados de la década de los 80, se estimaba que el
25% de la fluctuacion en el valor de las acciones en los mercados
de valores se debia a los informes financieros. Actualmente, se
considera que el impacto se situara en el 3% (Stalberg, 1998). En
el mismo sentido, el Banco Mundial indica que los 29 paises mas
ricos del mundo deben su bienestar, en un 67%, al capital
intelectual, en un 17% al capital natural y en un 16% al capital
productivo (Avalos, 1998).

Por lo tanto, el peso critico (y creciente) de los intangibles —
l6gicamente- conllevaria la necesidad de incorporarlos en los
estados contables, en aras de conseguir una informacion
financiera mas relevante. La propia naturaleza de los activos

intangibles provoca que la informacion que se facilite sobre ellos

85



cuente con numerosas ventajas (e inconvenientes) para los

usuarios de la informacion financiera.

De este modo, entre las ventajas de la incorporacion de los

intangibles a los estados financieros cabria sefalar las siguientes:

1)

2)

3)

Dada la importancia actual de los intangibles, no parece
razonable que se reconozcan como gastos del periodo en
lugar de como inversiones inmateriales. Este tratamiento
produce que los costes empresariales estén sobreestimados,
con lo que la informacion sobre intangibles ayudaria a eliminar
este sesgo. En este sentido, Morin (1995), sefala que la no
renovacion de sus inversiones inmateriales representa un
riesgo para la empresa. Boisselier (1993) establecio las
condiciones gue debe reunir una inversién inmaterial para ser
tratada asi.

La informacion financiera sobre intangibles superaria los
efectos perversos de su ausencia en el planteamiento
estratégico de la empresa. En el contexto econémico actual,
Croizier (1985) sefiala como las inversiones inmateriales
ganan cada vez mas peso relativo en nuestras empresas
respecto a las materiales. Por lo tanto, no pueden estar al
margen del sistema de informacién empresarial. El reto, tal y
como indicaba Cea (1990), es superar la aplicaciéon
exagerada del principio de prudencia a la hora de
confeccionar los estados contables (las NIIF van en esa
direccién). La paradoja se halla en el hecho que los activos
intangibles que permiten la competitividad de la empresa
(marca, publicidad, formacion...) son los que realmente dan
‘valor’ al resto de activos tangibles de la empresa, pero no son
reconocibles mediante la aplicacién estricta del principio de
prudencia.

Respecto a los resultados de innovacion, la existencia de

informes sobre intangibles permitiria validar los resultados de
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4)

5)

6)

las inversiones en proyectos de innovacion (tan problematicos
en la actualidad). Este avance proporcionaria una base para
el disefio e implantacion de politicas de innovacion, tanto
publicas como privadas (Proyecto Meritum, 2002).
Anélogamente, un mayor conocimiento de los intangibles con
gue cuenta la empresa ayudaria a dotar de mayor certidumbre
a la estimacion de sus beneficios futuros. De esta forma, se
reduciria -en su caso- la volatilidad del valor de las acciones y
se mejoraria la financiacion de proyectos innovadores (puesto
gue se rebajaria el nivel de riesgo de la inversion) (Proyecto
Meritum, 2002).

En las cada vez mas numerosas fusiones y alianzas
empresariales, la informacién sobre intangibles permitiria que
los métodos de valoracion los tuviesen en cuenta para
determinar los precios de adquisicion. En este sentido, la
creciente distancia entre el valor de mercado y el valor
contable es sefialada por Lev (1999) cuando demuestra que
la capitalizacién bursétil de las empresas cotizadas en las
distintas bolsas de valores es el doble que su valor contable.
Ademas, la divergencia se amplia de forma sostenida durante
las Ultimas décadas. A nivel doméstico, Cafiibano y Sanchez
(1997) llegan a conclusiones similares atendiendo al mismo
ratio entre 100 empresas espafiolas. Es decir, el mercado
esta atendiendo a informacion externa a los estados contables
para fijar el valor de mercado de las empresas. Las razon ya
ha sido indicada: las técnicas de valoracion tradicionales han
guedado obsoletas fruto de los cambios trascendentales
ocurridos en los procesos de creacion de valor.

La elaboracion de la estrategia y la toma de decisiones
empresariales contaria con mas certidumbre si se dispusiera
de una informacién de calidad sobre intangibles. Asimismo, el
célculo tradicional de la rentabilidad ha de incorporar las

inversiones inmateriales para no falsear los resultados.
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7) El uso de informacion sobre intangibles suficiente vy
comparable acabaria con los rendimientos positivos
anormales (y peérdidas para terceros) de tenedores de

informacion privilegiada (Proyecto Meritum, 2002).

En sentido contrario, la informacién sobre intangibles
también cuenta con algunas limitaciones que es necesario tener
en cuenta:

i. El caracter de muchas inversiones inmateriales plantea
problemas de apropiabilidad por parte de la empresa (por
ejemplo, los recursos humanos), lo cual genera
determinadas externalidades.

ii. La expresion del valor monetario de los intangibles es dificil
para muchos de ellos, dada su heterogeneidad y que
pueden no existir mercados activos para su evaluacion.
Debido a esta restriccion, numerosos autores se muestran
contrarios a la inclusién de los intangibles en los estados
contables (Martinez Ochoa, 1997).

ii. La capacidad de generar ingresos y el control de la
empresa en el futuro es dificil de determinar para
numerosos intangibles.

iv. En ocasiones, las inversiones inmateriales estan
vinculadas a otras inversiones tangibles, resultando
complejo delimitar los distintos importes y rentabilidades.

v. Tal y como plantea Herwick (1999), la informacion
subjetiva no se puede codificar estrictamente, lo cual
puede facilitar el abuso en el reconocimiento de estas
partidas. No obstante, los abusos también son habituales
en el tratamiento de activos materiales. En definitiva, cabe
tener en cuenta que las predicciones y los riesgos

intrinsecos asociados a los intangibles son numerosos.
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2.4.7 EL CAPITAL INTELECTUAL.
Ya se ha sefalado que -a efectos practicos- las
denominaciones intangibles y capital intelectual son equiparables.
No obstante, a efectos de realizar una revision lo mas amplia
posible de la literatura alrededor del capital intelectual, parece
razonable analizar algunas otras definiciones realizadas por los

autores mas destacados.

Asi, para Brooking (1997) el término capital intelectual hace
referencia a la combinacién de activos inmateriales que permiten
funcionar a la empresa. Por otra parte, Edvinsson (1999) define el
capital intelectual metaféricamente como las raices de un arbol,
ya que para que el arbol crezca no solo importaran sus “frutas”
(resultados), sino también serd necesario que las raices estén

sanas.

Posteriormente, Steward (1997) definio el capital intelectual
como material intelectual, conocimiento, informacién, propiedad

intelectual, experiencia, que puede utilizarse para crear valor.

La principal aportacidén espafiola la realiz6 Bueno (1999a),
al definir el capital intelectual como el conjunto de activos
intangibles de una organizacién que, pese a no estar reflejados en
los estados contables tradicionales, en la actualidad genera valor

o tiene potencial de generarlo en el futuro.

Dentro de la perspectiva norteamericana, Wallman (1997),
presidente de la Security Exchange Comision (SEC), definié el
capital intelectual como aquellos activos que actualmente estan
valorados en cero en el balance de situacion y que incluyen —

ademas del potencial del cerebro humano- las marcas y los
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precios contabilizados a valor historico (que valen mas por el paso
del tiempo), etc.

Por otra parte, Johnson (1997) entiende que detras de ese
concepto esta el goodwill (el fondo de comercio). La diferencia
estriba en que tradicionalmente este concepto incluia activos
reales poco usuales (marcas, etc.) y actualmente considera
activos cada vez mas intangibles (como la capacidad de

aprendizaje de una empresa, etc.).

La gestion del capital intelectual.

Pese a la amplia literatura hoy existente, un analisis critico
de la situacion empresarial real nos llevaria a concluir que la
gestion del capital intelectual se encuentra todavia en un estado
incipiente (recluida a grandes empresas y con un impacto
internacional heterogéneo). Los paises nérdicos y empresas como
Skandia figuran a la vanguardia de la gestion mundial del capital
intelectual. A escala espafiola, tan solo grandes empresas de los
sectores bancario o eléctrico han empezado a gestionar su capital
intelectual. Por lo tanto, la gestion del capital intelectual sigue
todavia siendo una realidad lejana para nuestras pymes (la

realidad econémica imperante en nuestro modelo).

Por lo tanto, el futuro de la gestion del capital intelectual
parece que seguira un camino con cuatro fases principales
(Proyecto Meritum, 2002):

1. Animar a las empresas a generar informacion sobre su capital
intelectual.
Contar con un marco comun internacional de referencia.

3. Mostrar las mejores practicas en gestion de intangibles.
Sugerir un procedimiento comun para publicar informacion

sobre intangibles.
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Independientemente de los numerosos modelos propuestos
durante la dUltima década, la gestion del capital intelectual
contempla 3 fases interrelacionadas:

1. Fase 1: Identificacion de los intangibles. A partir del
planteamiento estratégico de la empresa (mision, vision,
objetivos estratégicos...) se deben identificar los intangibles
criticos para su cumplimiento. El objetivo es identificar una red
de intangibles que identifique cuales con los recursos con que
cuenta la empresa (asi como las actividades afectadas), al
tiempo que reconocer Qué recursos necesitan ser
desarrollados. Evidentemente, la aplicacion practica es
compleja, puesto que todos los recursos no tienen la misma
importancia relativa y cada intangible puede afectar de
diferente forma a diversos recursos Yy actividades... La
incertidumbre es elevada en esta fase de la gestion, ya que
resulta dificil estimar los impactos que se produciran. Eso si,
siempre resulta mejor realizar estimaciones razonables que
obviar variables en el modelo de gestion (la evaluacion de los
resultados servird posteriormente para la retroalimentacion de
las estimaciones). En definitiva, la gestion de los intangibles
sOlo creara valor si esta claramente alineada con la estrategia
de la empresa.

2. Fase 2: Medicion de los intangibles. Una vez establecida la red
de intangibles criticos para la empresa (y las relaciones entre
ellos), esta segunda fase de la gestion del capital intelectual se
centra en el establecimiento de indicadores que permitan la
medicion de cada intangible. Légicamente, los indicadores
elegidos deben ser tanto generales como sectoriales (para
adaptarse a cada negocio), y pueden tener (0 no) caracter
financiero. Para poder realizar comparaciones en el tiempo, el
cuadro de indicadores deberd tener una cierta estabilidad,
aunque conforme vaya avanzando el aprendizaje es seguro

gue éste ira evolucionando. En todo caso, para ser eficaces,
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2.5

los indicadores seleccionados deben reunir 5 caracteristicas
fundamentales (Proyecto Meritum, 2002):

e Utilidad: debe facilitar la toma de decisiones.

e Relevancia: debe aportar informaciébn que permita
modificar las expectativas de los decisores. Para ello un
indicador tiene que ser significativo, comprensible y
oportuno.

e Comparabilidad: debe haberse establecido mediante
criterios homogéneos de forma que los usuarios puedan
realizar comparaciones en el tiempo y entre empresas
distintas.

e Fiabilidad: la informacién que ofrece debe ser de
confianza, es decir, objetiva, veraz y verificable.

e Factibilidad: la informacion que ofrece debe poder ser
obtenida a partir de los sistemas de informacion de la
empresa.

3. Fase 3: Seguimiento y accion de los intangibles. Esta fase
sirve para evaluar el capital intelectual de la empresa y para
analizar de forma dinamica los impactos de las diferentes
actividades que desarrolla la empresa sobre los recursos
intangibles. En definitiva, supone la culminacion del proceso
de gestion del capital intelectual y —para resultar eficiente-
debe integrar las actividades de seguimiento y accion dentro

de las rutinas organizativas de la empresa.

Definicion de términos bésicos.

a. Capacitacion.
Es la adquisicion de conocimientos y el mejoramiento de aptitudes,
capacidades, rendimientos y condiciones naturales de una persona,
asi como el desarrollo de sus creencias y valores que forman parte

de su comportamiento. (Pérez, 1995).
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b. Capital humano.
Es un concepto que remite a la productividad de los trabajadores en
funcidn de su formacion y experiencia de trabajo. El mismo busca dar
cuenta de distintas ventajas en términos de generacion de valor
considerando al aporte humano que se realiza en un mercado
determinado. Por extension, muchas veces se utiliza el término
“capital humano” para dar cuenta de los recursos humanos que tiene
una empresa, de sus competencias conjugadas que derivan en una
mejora general en la produccion. De alguna manera puede decirse
gue el concepto de capital humano remite al viejo concepto del
trabajo como factor productivo, poniendo esta vez el énfasis en la
formacién de ese factor productivo. (Definicion.de, 2008).

c. Conocimiento.
El conocimiento es un conjunto de informacion almacenada mediante
la experiencia o el aprendizaje (a posteriori), 0 a través de la
introspeccion (a priori). En el sentido mas amplio del término, se trata
de la posesion de multiples datos interrelacionados que, al ser
tomados por si solos, poseen un menor valor. (Definicion.de, 2008)

d. Competitividad.
Habilidad de producir bienes y prestar servicios involucrando
aumentos continuos de productividad y la aprobacion de la prueba de
la competencia internacional, de manera que esto permita que los
ciudadanos eleven de un modo sostenido su nivel de vida. (Soria,
2007).

e. Gestidn publica.
Es el conjunto de acciones mediante las cuales, el directivo
desarrolla sus actividades a través del cumplimiento de las fases del
proceso administrativo: planear, dirigir, coordinar y controlar. (Pérez,
1995).

f. Gestion municipal.
Sistema integrado por los funcionarios y servidores publicos,
empleados y obreros, que prestan servicios a la municipalidad.

Corresponde a cada municipalidad organizar la administracion de
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acuerdo con sus necesidades y presupuesto. La gestion municipal
tiene una estructura gerencial sustentada en normas de
programacion, direccion, ejecucion, supervision, control concurrente y
control posterior. Se rige por los principios de legalidad, economia,
transparencia, simplicidad, eficacia, eficiencia, participaciéon vy
seguridad ciudadana. (Soria, 2007).

Innovacion y desarrollo.

Capacidad para modificar las cosas, incluso partiendo de formas o
situaciones no pensadas con anterioridad, sin que necesariamente
exista un requerimiento externo que lo empuje. Implica idear
soluciones nuevas Yy diferentes ante problemas o situaciones
requeridos por el propio puesto, la organizacién, los clientes o el
segmento de la economia donde actue. (Soria, 2007).

Motivacion.

Es aquello que implica el deseo humano de trabajar, contribuir y
cooperar. Comprende las actividades emprendidas por el
administrador, para iniciar y continuar las acciones indicadas por el
planeamiento y la organizacién, con el fin de lograr los objetivos.
(Pérez, 1995).
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3.1

3.2

3.3

CAPITULO Il
ANALISIS Y PRESENTACION DE RESULTADOS

Disefio del trabajo operacional y estadistico.

Para evaluar la aleatoriedad de la muestra hicimos las encuestas
en base a los 84 trabajadores y funcionarios que labora en la
Municipalidad Provincial de Pachitea el cual se empled el ajuste de la
muestra, donde el total de la poblacion es 108, asi mismo se aplico la
formula, obteniendo un resultado de 84 para proceder con la

investigacion y encuestar a dichos trabajadores y funcionarios.

Por consiguiente verificamos un buen ajuste de la muestra a la
poblacién objeto, de los cuales son 84 encuestados y recibidas como se

muestran en los gréficos siguientes:

Tratamiento y procesamiento de datos.

Para el procesamiento de los datos se ha disefiado tablas a partir
de las encuestas tabuladas, apoyandonos en el software MS EXCELS;
los cuales nos permitié aplicar la técnica de la estadistica descriptiva

como los porcentajes y tasas.

Presentaciéon y discusién de resultados.
3.3.1 Evaluacién del capital humano.

El capital humano se refiere al aumento de capacidad de la
produccion del trabajo alcanzada a través de la mejora en las
capacidades de los trabajadores y nace ante la necesidad de las
empresas de contar con una herramienta de alta tecnologia que dé
soporte en la produccién, ya que ni con la tecnologia mas avanzada
podemos alcanzar las metas deseadas si no la operamos con un recurso
altamente calificado, que cuente con los conocimientos para aportar

valor en la organizacion.
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En todo momento, las organizaciones se plantean objetivos de
corto, mediano y largo plazo, no solo para subsistir sino para
reinventarse. Cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz
para cumplir con dichos objetivos, es aqui donde se plantea el recurso
humano como capital humano. Es de suma importancia el poder analizar
cdmo aumentar sus capacidades y elevar sus aptitudes a tal grado, que
sea capaz de valerse por si mismo para entregar lo mejor de su persona

al trabajo.

También se requiere el que tengamos la El capital humano
también es considerado como una de las caracteristicas o cualidades de
las personas (aspectos intangibles como: la formacion, educacion,
escolarizacion, el conocimiento, la salud) o el nivel de conocimiento que
posee cada individuo, es decir la fuerza mental que seamos capaces de
desarrollar para contribuir a los objetivos de la empresa, sin embargo se
ha comprobado que ademas de los conocimientos actitud adecuada
para estar dispuestos a crecer dentro de la organizacion y por tanto, a
mostrar una conducta de excelencia a la hora de desarrollar nuestro
trabajo. (Aguilar, 22).

A. ¢El capital humano de la entidad es el personal idéneo

para cada area?

Pesonal Idéneo; es aquel profesional que estad capacitado
para asumir perfectamente y con responsabilidad segun el
area que se le asigna.

Asi mismo se puede decir cuando el personal desempefia un
trabajo eficiente, es idoneo para un candidato cuando un
empleo conecta con la vocacion personal. El seleccionador de
recursos humanos busca a través del proceso de seleccion al
candidato idéneo para el puesto, es decir, a aquel candidato
que cumple con los requisitos detallados en la oferta de

trabajo. Los puntos destacados en dicha oferta de trabajo
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concretan los requisitos que debe de cumplir el candidato en

relacion con la experiencia profesional y la formacion teorica.

Cuadro 05: Capital humano de la entidad, segun personal
idoneo para cada éarea.

Sl NO TOTAL
45 39 84
54% 46% 100%

Fuente: Encuesta realizada del 2 al 14 de Julio - 2014

Grafico 01: ¢El capital humano de la entidad es el personal
idéneo para cada area?
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Con el resultado a la pregunta se puede notar que el 46% de
los encuestados piensa que el personal no es el idoneo para
cada é&rea, debido a que los cargos no son ocupados por
profesionales de acuerdo al perfil para cada puesto. En
efecto, en la mayoria de casos el cargo se da por favor
politico, asi mismo no se ha actualizado el MOF, en el cual

deberia indicar los requisitos minimos.

Manual de Organizacion y Funciones (MOF) ; documento

normativo que describe las funciones especificas a nivel de
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cargo, desarrollandose a partir de la estructura organica y
funciones generales establecidas en el ROF, asi como en

base a los requerimientos de cargos considerados en el CAP.

Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF); es un
Instrumento de Gestion administrativo que contiene la
estructura organica, O0sea que dentro del reglamento de

organizacion y funciones vamos a tener el organigrama.

Cuadro de Asignacion de Personal (CAP); ElI CAP es un
documento de gestion municipal que prevé los cargos que
una Municipalidad requiere para su normal funcionamiento en
un periodo determinado en que rija la organizacién vigente. El
CAP, es pues, una planificacion de los cargos que necesita

una Municipalidad.

B. ¢La entidad fomenta la capacitacién del personal

mediante cursos, conferencias, talleres en temas de
gestidn publica, cursos SIAF, entre otros?

Capacitacion del Personal; La capacitacibn es una
herramienta fundamental para la Administracion de Recursos
Humanos, que ofrece la posibilidad de mejorar la eficiencia del
trabajo de la empresa, permitiendo a su vez que la misma se
adapte a las nuevas circunstancias que se presentan tanto
dentro como fuera de la organizacion.

Proporciona a los empleados la oportunidad de adquirir
mayores aptitudes, conocimientos y habilidades que aumentan
sus competencias, para desempefiarse con éxito en su puesto.
De esta manera, también resulta ser una importante

herramienta motivadora.
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Cuadro 06: Entidad fomenta la capacitacién del personal en

gestidn publicay otros.

ALGUNAS VECES | NUNCA TOTAL
63 21 84
75% 25% 100%

Fuente: Encuesta realizada del 2 al 14 de Julio - 2014

Grafico 02: ¢La entidad fomenta la capacitacion del personal
mediante cursos, conferencias, talleres en temas de gestion

publica, cursos SIAF, entre otros?
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Se puede observar que la entidad algunas veces realiza la
promocion de la capacitacion del personal (75%), no obstante,
el 25% respondieron que nunca recibieron capacitacion. Este
problema se debe a que la entidad no presupuesta un monto

gue permita contratar servicios en programas de capacitacion.

C. ¢Se encuentra a gusto en el ambiente de las oficinas
administrativas de la municipalidad?
Clima Laboral; es considerado como una metafora que
consiste en relacionarlo con el sentimiento o estado de animo;
esta es una buena manera de describirlo porque asi como no
podemos decretar la felicidad de las personas que nos rodean,

tampoco podemos decretar o simplemente bajar “la linea” de
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gue nuestros colaboradores (a partir de determinado
momento) estén felices, motivados al logro y comprometidos
con la organizacién, porque el Clima Laboral es producto de
las percepciones y estas percepciones estan matizadas por las
actividades, interacciones y experiencias de cada uno de los
miembros. La calidad de este clima influye directamente en la
satisfaccion de los trabajadores y por lo tanto en
la productividad. De aquella manera, mientras que un buen
clima se orienta hacia los objetivos generales, un mal clima
destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de

conflicto, malestar y generando un bajo rendimiento.

Cuadro 07: Personal administrativo de la municipalidad,

segun si se encuentra a gusto en el ambiente laboral.

Sl NO TOTAL
19 65 84
23% 77% 100%

Fuente: Encuesta realizada del 2 al 14 de Julio — 2014

Gréfico 03: ¢Se encuentra a gusto en el ambiente de las

oficinas administrativas de la municipalidad?
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El 77% de los encuestados no se encuentra a gusto en las
oficinas administrativas, siendo uno de los indicadores de que
el capital humano se encuentre desmotivado, incidiendo a los
sintomas de estrés laboral.

Este problema se agudiza por cuanto el personal considera
gue los ambientes de las oficinas no son las adecuadas, los
servicios de internet y equipamiento son limitados, ademas la
mayoria de ellos no cuentan con los beneficios laborales, toda

vez que son contratados por servicios no personales.

. ¢Recibe reconocimientos por su desempeiio laboral, por

parte de la municipalidad?

Reconocimiento Desempefio Laboral; Reconocer los
buenos desempefios, en cualquier ambito, es una
conveniencia y una necesidad. Por ejemplo, en el interior
de las familias, un padre o una madre, pueden lograr
exitosos modelos educativos mediante el reconocimiento y
elogio apropiado de los logros de sus hijos, y también en la
educacion, los maestros saben de la importancia del ejemplo
y el estimulo.

El estimulo es un reanimante y una fuerza que entusiasma a
la personay le impulsa a desarrollar nuevas y mejores
ejecutorias. La motivacién, cuyo significado viene de
"moverse” abarca la gestion, las actitudesy los apoyos
gerenciales que enmarcan el buen trato y el justo
reconocimiento a los desempefios exitosos de un trabajador.
Un trabajador motivado es un ser con deseos de cumplir
correctamente con las tareas encomendadas, e incluso, ir
mas alla, transcender hacia la calidad y la excelencia, cuando
se da mas de lo solicitado.

Podemos sintetizar los porqué para el reconocimiento del

buen desempefio, asi:
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1. Porque es un DEBER dar el reconocimiento a quien se lo
merece.

2. Porque el esfuerzo de un TRABAJADOR suma y enriquece
el esfuerzo colectivo.

3. Porque el DESEMPENO LABORAL es inspirado, y el mejor
pago es exaltar a quien lo cumple.

4. Porque los TRABAJADORES, como cualquier ser humano,
necesitan reconocimiento.

5. Porgque se hace justicia con un TRABAJADOR al exaltar su
aporte publicamente,

6. Porque al exaltar al TRABAJADOR le propicia a su vez
mayor reconocimiento del EQUIPO, y éste le colaborara
cuando acuda en su busqueda, y

7. Porque la GERENCIA debe ser un camino sembrado de

estrellas de reconocimiento al servicio desinteresado.

Cuadro 08: Personal administrativo de la municipalidad,

segun si recibe reconocimientos por su desempefio laboral.

SI NO TOTAL
44 40 84
2% 48% 100%

uente: Encuesta realizada del 2 al 14 de Julio — 2014

Gréfico 04: ¢Recibe reconocimientos por su desempefio

laboral, por parte de la municipalidad?
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El resultado a la pregunta indica que el 52 % de los
encuestados recibiéo algun reconocimiento por parte de la
municipalidad, la cual es una forma de motivar para el buen
desempefio del personal, y el 48% no recibi6 ningun

reconocimiento.

E. ¢Se realizan agasajos y/o presentes por los cumpleafios

de los trabajadores y/o dias festivos?
Agasajos por Cumpleaiios; A lo largo de todo el afio es
comun que las empresas realicen regalos, obsequios o
agasajos tanto a clientes como a proveedores, ello como una
muestra de atencibn o generar ciertos mecanismos de
fidelizacion, entre otros objetivos. Los bienes pueden ser de
diversa naturaleza, como un portalapices, un portafolio de
cuero, una cartera de dama, un reloj, un artefacto eléctrico,
una botella de licor, entre otros. Sin embargo, en todos los
casos planteados se necesita contar con la respectiva
sustentacion del gasto causal, ademas de cumplir con los
criterios de razonabilidad, proporcionalidad y generalidad. El
cariio es un sentimiento que puede darse o recibirse. Dar y
recibir son dos de las acciones méas habituales a lo largo de la
vida. Una forma de dar es el agasajo.
¢, Qué ejemplo muestra esta actitud? Hacer un regalo a una
persona con motivo de agradecimiento por haber recibido un
favor concreto o simplemente, por querer ofrecerle estos
detalles.

Cuadro 09: Personal administrativo de la municipalidad, segun

si realizan agasajos y/o presentes por los cumpleafios.

CASI ALGUNAS
SIEMPRE SIEMPRE | VECES NUNCA| TOTAL
0 62 16 6 84
0% 74% 19% 7% 100%

Fuente: Encuesta realizada del 2 al 14 de Julio - 2014
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Grafico 05: ¢Se realizan agasajos y/o presentes por los

cumpleafios de los trabajadores y/o dias festivos?
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Segun la encuesta realizada el 74% del personal respondio

que casi siempre se realizan los agasajos por los cumpleafios
y dias festivos, solo que en la mayoria de ello es por iniciativa
de los colegas de trabajo, y el 19% y 7% dicen que algunas
veces y nunca se realizan este tipo de actividades. Lo que son

muy importantes para la motivaciéon del capital humano,

F. ¢Cudl cree Ud. que es el principal capital que dispone la

municipalidad?

Capital Disponible; Es utili para establecer el equilibrio
patrimonial de cada organizacion empresarial. Se trata de una
herramienta fundamental a la hora de realizar un analisis interno de
la firma, ya que evidencia un vinculo muy estrecho con las
operaciones diarias que se concretan en ella.

Financiero; es un elemento fundamental para el desarrollo de la
economia ya que canaliza los recursos financieros desde las
unidades economicas excedentarias a las unidades econdémicas
deficitarias, para realizar operaciones comerciales e inversiones.

A estas unidades podemos llamarlas ahorradores e inversores

respectivamente. Ambas pueden pertenecer tanto al sector
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privado como al publico y se agrupan en familias empresas
financieras, privadas o publicas y administraciones publicas. Las
preferencias de unos y otros no suelen coincidir en cuanto al
riesgo, rentabilidad, plazos, etc. Por ello es necesario un
mecanismo que ajuste la oferta y la demanda y este es el sistema
financiero.

Este es el funcionamiento del sistema financiero, podemos definir
el sistema financiero como el mecanismo que, respetando las
condiciones de seguridad suficientes para el ahorro (o aquel que
presta sus fondos) garantiza a la inversion los fondos necesarios
para su actividad, lo que constituye el motor para la generacion de
renta y riqueza.

Humano; El capital humano de una empresa es sin duda alguna
uno de los elementos mas importantes a la hora de evaluar los
rendimientos generales de la misma y también de proyectar sus
posibilidades a futuro, porque si el plantel de empleados es capaz
de producir conforme y de maximizar los resultados de la
empresa, entonces, se podran planear desafios a corto y mediano
plazo porque es casi seguro que seran capaces de enfrentarlos
efectiva y satisfactoriamente.

Tecnologia; El principal problema es el desarrollo de proyectos
de innovacion tecnoldgica en la empresas; dado que cada vez la
competitividad dentro de la industria es mayor, por lo que obliga a
las empresas a ser mejores cada dia y a buscar estrategias de
vinculacién, tales como la conformacién de redes empresariales,
apoyos publico y fuentes de financiamiento que disminuyan el
riesgo econdémico. Asi también como parte importante de este
problema esta la poca inversidon que las empresas destinan al
recurso humano y a la adquisicion de bienes o servicios de
consultoria externa.

Otros factores importantes a considerar son los altos costos de
innovacion, el poco interés por parte de las empresas para invertir

en la generacion de conocimiento para su recurso humano vy el
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tiempo de maduracion del proyecto, todo esto originado porque
los recursos utilizados para dichos proyectos de innovacion se
canalizan principalmente hacia el gasto corriente, mismos que
incrementan el riesgo econémico.

Infraestructura; es un conjunto de bienes de capital que, aun no
siendo utilizado directamente al proceso de produccién sustenta
la estructura productiva y contribuye a mejorar de forma efectiva,
las relaciones sociales, las actividades econdémicas, individuales y

colectivas y los intercambios de bienes y servicio.

Cuadro 10: Opinién del personal administrativo de la
municipalidad respecto al principal capital que dispone la
entidad.

FINANC. |HUMANO TECNOL. | INFRAEST. TOTAL
40 28 12 4 84

48% 33% 14% 5% 100%

Fuente: Encuesta realizada del 2 al 14 de Julio -2014

Gréafico 06: ¢Cual cree Ud. que es el principal capital que

dispone la municipalidad?
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De los encuestados el 48% considera que el principal recurso
gue tiene la municipalidad es el financiero, y solo el 33%
considera que es el capital humano, lo que demuestra que no
se valoran asi mismos o0 quiz4 desconozcan la importancia

gue tienen en la entidad.

G. ¢Se Capacita Ud. En temas de interés para su area, por

iniciativa propia?
Capacitacion de Interés en su area; Para los administradores
de recursos humanos los empleados y trabajadores son el recurso
mas valioso de todo programa, por esto la necesidad de invertir
en ellos al proporcionarles continuamente oportunidades para
mejorar sus habilidades.
Esto constituye el desarrollo del personal, que incluye aquellas
actividades designadas a capacitar, adiestrar y motivar al
empleado, con el proposito de ampliar sus responsabilidades
dentro de la organizacion.
Desarrollar las capacidades del trabajador proporciona beneficios
para los empleados y para laorganizacion. Ayuda a los
trabajadores a aumentar sus habilidades, cualidades y beneficia a
la organizacién al incrementar las habilidades del personal de
manera costo-efectivo.
La capacitacion hara que el trabajador sea mas competente y
habil. Ademas, al utlizar y desarrollar las habilidades del
trabajador, la organizacion entera se vuelve mas fuerte,
productiva y rentable, en el marco de esta vision, exponemos es
este ensayo, en primer lugar, los procesos de capacitacion
y adiestramiento. Segundo, programas y principios fundamentales
de la capacitacion. Tercero, plan de capacitacion. Por
ultimo, técnicas de capacitacion.
El interés por capacitarse en temas de su area e€s un proceso
educacional a corto plazo, mediante el cual las personas aprenden

conocimientos, actitudes y habilidades en funcion de objetivos
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definidos; al capacitarse es, en primer lugar, la educacién profesional
gue adapta al individuo para un cargo o funcion dentro de una
organizacion.

Este implica la transmision de  conocimientos, sea
éste informacion de  los productos, de los servicios, de la
organizacion, de la politica organizacional. En segundo término,
implica  un desarrollo de habilidades entendido como
un entrenamiento orientado a las tareas Yy operaciones que el

personal va a ejecutar.

Cuadro 11:. Opinién del personal administrativo de Ila

capacitacion de temas de Interés en su area.

CASI ALGUNAS
SIEMPRE SIEMPRE VECES NUNCA | TOTAL
0 58 14 12 84
0% 69% 17% 14% 100%

Fuente: Encuesta realizada del 2 al 14 de Julio - 2014

Gréfico 07: ¢(Se Capacita Ud. En temas de interés para su

area, por iniciativa propia?
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El 86% de los encuestados, se capacita por iniciativa propia,

ya que siempre las personas estamos buscando ser mas
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competitivos, y asi no tengan el apoyo de la institucion pero

tienen el interés de ser cada vez mejores.

¢Conoce Ud. las actualizaciones segun _directivas,

normas, resoluciones. Emitidos por las entidades
competentes a la gestion de gobiernos locales?
Actualizaciones segun Directivas; En esta seccion se
describen los aspectos generales de las directivas, normas,
resoluciones del Sector Publico emitidas por el Consejo
Municipal.

Entiéndase al Concejo Municipal como aquel 6rgano
conformado por el Alcalde y los Regidores proclamados por el
Jurado Nacional de Elecciones, que ejerce funciones
normativas y fiscalizadoras, encargandose de
emitir Ordenanza Municipales, Resoluciones de Concejo y
Acuerdos.

De su lado, la Alcaldia, es el 6rgano ejecutivo del Gobierno
Local, siendo el Alcalde el representante legal de Ila
Municipalidad y su maxima autoridad administrativa y a quién
le corresponde la realizacion de los Decretos y Resoluciones
de Alcaldia.

Sin embargo, existe un funcionario incluido dentro de la
estructura organica de una Municipalidad a quién también le
compete la facultad legal de emitir normas o disposiciones
municipales: El Gerente Municipal.

En un sentido positivista, el Gerente municipal es el Gnico
funcionario capaz y que validamente puede ser delegado por
el Alcalde para producir disposiciones administrativas o
resoluciones de competencia de la Alcaldia.

Ya en una interpretacion menos restrictiva de la Ley y desde el
punto de vista practico o real, existen otros funcionarios como
por ejemplo los Gerentes de Administracion Tributaria o de

Desarrollo Urbano que pueden ser delegados por el Alcalde y
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por lo tanto, contar con la atribucién de emitir resoluciones o
disposiciones administrativas municipales de competencia de
la Alcaldia. En estricto sentido legal, no son Gerentes
Municipales (conforme lo establece el articulo 27° de la L.OM);
sino que por motivos didacticos le denominaremos Gerentes
administrativos, ya que “Gerente Municipal s6lo hay uno.”
Para que esto ocurra, es decir, para que estos Gerentes
Administrativos, que antes de la dacion de la LOM se les
denominaba directores o jefes de oficina (conocidos también
ahora como Sub Gerentes) puedan emitir resoluciones
administrativas, se requiere que se cumplan dos requisitos:

a) La delegacion expresa del Alcalde y

b)  El conocimiento y aceptacion del Concejo Municipal.
En un sentido ideal, ésta delegacion deberia estar
contemplada en el Reglamento de Organizacién y Funciones
(ROF); pero bien podria realizarse también mediante
una Resolucién de Alcaldia ratificada por el Concejo Municipal

mediante el respectivo Acuerdo.

Cuadro 12: Conocimiento del personal administrativo de la
municipalidad respecto a las actualizaciones de directivas,

normas, resoluciones para la gestion de gobiernos locales

Sl NO TOTAL
30 54 84
36% 64% 100%

Fuente: Encuesta realizada del 2 al 14 de Julio — 2014
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Grafico 08: ¢Conoce Ud. las actualizaciones segun
directivas, normas, resoluciones. Emitidos por las entidades

competentes a la gestion de gobiernos locales?
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El 64% de los encuestados responde que no conoce las
normas y directivas que el Estado emite y el 36% si conocen
de las actualizaciones que se dan a diario. Esto se debe a la
despreocupacion de los trabajadores, asi como al limitado
concepto de hacer las cosas solamente de acuerdo a su area,
desinteresandose de conocer otros aspectos normativos de la

gestion publica.

.Conoce Ud. los documentos de gestibn de Ila

municipalidad?

Instrumentos de Gestion; La Gestidbn Municipal, implica el
desarrollo un conjunto de actividades, estrategias y técnicas
idbneas que permitan desarrollarse internamente vy
proyectarse a la comunidad la imagen de un gobierno edil
serio, responsable, moderno, eficaz y eficiente a tono con las
expectativas de la poblacién, es asi que los Instrumentos de
Gestion, vienen a ser aquellos documentos en los que se
plasman todas las actividades de fortalecimiento y desarrollo
Institucional, transparencia en la gestion, desarrollo
econdmico local, servicios municipales, democratizacion de la

gestion, desarrollo humano y promocion social entre otras.
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Los Principales Instrumentos de Gestién utilizados por una
Municipalidad son:

EL ORGANIGRAMA.

Definicion.- Se trata de un instrumento técnico de la
organizacibn municipal que representa en forma gréfica y
esquematizada la estructura de la Municipalidad.

Puede ser considerado como una fotografia de cuerpo entero
de la Municipalidad, y por tanto sujeto a la dindAmica de su
evolucion.

REGLAMENTO DE ORGANIZACION Y FUNCIONES (ROF).
Definicion.- Se trata de un instrumento normativo de Gestion
que determina la naturaleza, finalidad, competencias,
estructura orgéanica de la Municipalidad; las funciones las
competencias, la composicion de sus érganos de que la
conforman.

EL MANUAL DE ORGANIZACION Y FUNCIONES (MOF).
Definicion y Contenido.- Es un instrumento normativo de
gestion municipal que detalla y especifica las funciones que
corresponde desarrollara una determinada Oficina; los
organos que comprende y sus funciones; los cargos que
conforman cada o6rgano, sus funciones, sus lineas de
autoridad y responsabilidad y sus requisitos minimos.

EL CUADRO DE ASIGNACION DE PERSONAL (CAP).
Definicion.- Si se tratara de ponerle un nombre mas
adecuado, este seria "Cuadro de Necesidades de Cargos". El
CAP es un documento de gestion municipal que prevé los
cargos que una Municipalidad requiere para su normal
funcionamiento en un periodo determinado en que rija la
organizacion vigente.

El CAP, es pues, una planificacion de los cargos que necesita

una Municipalidad, sea grande, mediana o pequefia.
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EL PRESUPUESTO ANALITICO DE PERSONAL (PAP).
Definicion.- Constituye el detalle de la disponibilidad
presupuestal para el pago de haberes del personal, y el
monto, techos salariales y demas ligadas a pagos de
obligaciones de personal.

El Presupuesto Analitico de Personal (PAP), es un documento
de Gestion Institucional, que considera el presupuesto del
personal nombrado y contratado, en funcion de la
disponibilidad presupuestal, conforme a la Ley.

EL TEXTO UNICO DE PROCEDIMIENTOS
ADMINISTRATIVOS (TUPA).

Definicion.- Es el documento unificado de cada entidad de la
Administracién Pdudblica que contiene toda la informacién
relativa a la tramitacion de los procedimientos administrativos
gue se realicen ante las distintas dependencias.

Importancia del TUPA.

v' Permite identificar los procedimientos ante la Municipalidad.
v Permite identificar los costos de los procedimientos.

v' Permite identificar los plazos de los procedimientos.

v' Permite simplificar los procedimientos.

v' Permite identificar los requisitos de los procedimientos.

EL PLAN OPERATIVO INSTITUCIONAL (POI).

La Planificacion Operativa es la actividad que tiene por
finalidad establecer las caracteristicas operacionales de
ejecucion de los Proyectos de Desarrollo.

Sirve para planificar al detalle la ejecucién de los proyectos y
actividades previstos en los planes.

Es un instrumento indispensable de organizacion, en el cual
se deben contemplar todos los detalles para la realizacion de
las actividades contenidas en todo Proyecto: La formulacion
precisa de tareas, las unidades de medida, el cronograma, el
responsable, los requerimientos y el costo total de su

ejecucion.
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EL REGLAMENTO INTERNO DE CONTROL Y
PERMANENCIA DE PERSONAL.

Esta constituido por un conjunto de normas sustantivas y de
procedimientos debidamente estructurados de conformidad a
las disposiciones legales vigentes y los lineamientos de
politica del Concejo Municipal.

Determina los derechos y obligaciones de los servidores de la
Municipalidad con respecto a las labores que desempefian; su
conocimiento, permitird cumplir las funciones dentro de un
ambiente laboral de comprension y procedimientos organicos
debidamente ordenados y regulados. Constituye un
instrumento normativo que regula las relaciones juridico-
laborales entre la Municipalidad y sus trabajadores, siendo su

observancia de cumplimiento obligatorio.

EL REGLAMENTO INTERNO DEL CONCEJO MUNICIPAL
(RIC).

Es un documento interno de vital importancia para el Concejo
Municipal, el cual precisa las competencias que la Ley
establece, el ambito de las atribuciones de sus miembros, el
desarrollo de las sesiones, y el funcionamiento de las

Comisiones de Trabajo.

Cuadro 13: Conocimiento del personal administrativo de
la municipalidad respecto a los documentos de gestion

de la entidad.

Sl NO TOTAL
22 62 84
26% 74% 100%

Fuente: Encuesta realizada del 2 al 14 de Julio - 2014
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Grafico 09: ¢Conoce Ud. los documentos de gestion de la

municipalidad?
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El 74% de los encuestados no tiene conocimiento sobre los
documentos de gestion en la entidad, por lo que no conocen
sus obligaciones deberes y funciones, estos documentos solo
son de conocimiento del 26% entre los que se encuentran
solo algunos funcionarios. Este problema se da por cuanto la
entidad no realiza charlas de induccion, en el cual se da a
conocer a los nuevos trabajadores y también a los
permanentes, aspectos como la vision, mision, objetivos
estratégicos, el presupuesto, el plan anual de contrataciones,
el MOF, el ROF, entre otros.

3.3.2 Evaluacion de la gestion Municipal.

La gestion publica moderna es una gestion orientada a resultados
al servicio del ciudadano. Esto es una gestiébn en la que funcionarios
publicos calificados y motivados se preocupan-en el marco de politicas
publicas de Estado, nacionales, regionales y locales, segun las
competencias que corresponden a cada nivel de gobierno- por entender
las necesidades de los ciudadanos y organizan tanto los procesos de
produccion o actividades (como conjunto de acciones que transforman

los insumos en productos en la “cadena de valor’) como los de soporte
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(los sistemas administrativos), con el fin de trasformar los insumos en

productos (seguridad juridica, normas, regulaciones, bienes o servicios

publicos) que arrojen como resultado la mayor satisfaccion de los

ciudadanos, garantizando sus derechos y al menor costo posible.

Una gestion publica orientada a resultados efectiva se alcanzara

cuando las entidades estén en capacidad de:

1.

Establecer objetivos claros y articulados, a nivel sectorial asi como
territorial (nacional, regional y local), expresados en metas de
produccion (cantidades de servicios de una determinada calidad) que
brindardn como resultado un mayor nivel de satisfaccion al
ciudadano.

Reasignar los recursos presupuestales para maximizar los niveles de
producto y resultados esperados. Es decir, formular el presupuesto
en funcion de los objetivos establecidos en los planes.

Desarrollar y optimizar los procesos de produccion o trabajo (la
‘cadena de valor”) y los de soporte (que alimentan a los anteriores),
con el fin de alcanzar los niveles de produccién de bienes y servicios
publicos de calidad esperados por la poblacion, con la mayor eficacia
y eficiencia posibles en el uso de los recursos.

Reordenar o reorganizar a nivel nacional, regional y local, las
competencias y funciones contenidas en la estructura funcional
actual adecuandolos a una organizacién basada en procesos de la
cadena de valor.

Establecer un sistema de indicadores de desempefio y resultados
gue le permitan monitorear y evaluar si los insumos se estan
transformando en los productos cuyos resultados son los que los
ciudadanos demandan, y si estan aplicando los procesos mas
eficaces y eficientes. La informacion que provea el monitoreo y
desempefio deberd capitalizarse en un sistema de Gestién del
Conocimiento que permita establecer procesos de Cambio Cultural o
de Mejora Continua de la Calidad, sobre la base de las mejores

practicas internacionales (“benchmark”) y nacionales, y a través de la
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sistematizacién y el almacenamiento de la informacién relativa a los
estandares de trabajo que mejor funcionaron o los procesos mas
eficaces y eficientes, de los formatos mas amigables, los términos de
referencia o el alcance de los proyectos, los contratos mas seguros,
los precios y costos pactados, los perfiles profesionales que mejor se
desempefaron, las empresas consultoras con las que se trabajo y
una evaluacion de su desempefio y otros aspectos recogidos durante

la gestidn.

Asimismo, para lograr una gestion publica moderna orientada a
resultados, las entidades deben:

1. Desarrollar canales para lograr mayor transparencia, accesibilidad y
participacion de todos los ciudadanos y rendicion de cuentas por el
Estado.

2. Desarrollar y emplear intensivamente tecnologias de informacion y
comunicacion (TIC) que permitan acercar los servicios del Estado a
los ciudadanos y empresas, y optimizar los procesos de todos y cada
uno de los organismos que conforman la Administracion Publica.

3. Coordinar y cooperar entre si, a fin de articular y complementar
objetivos, acciones, recursos y capacidades institucionales en funcion
de maximizar el rendimiento de dichos recursos y capacidades y a
través de estos, el desempefio y los servicios del Estado a favor de
los ciudadanos; y finalmente.

4. Fomentar un cambio cultural en las instituciones publicas que permita
sostener el esfuerzo de modernizacion, el cual debera partir por
entender la necesidad de cambiar la gestiébn publica hacia una
gestion por resultados. En ese sentido, la gestion del cambio
constituye el motor que hara posible sostener este salto de una
gestion centrada en si misma a una que enfoque su accionar en el

ciudadano.

Ahora bien, el modelo de gestién orientada a resultados es un

proceso sustentado en cinco componentes, los cuales posteriormente,
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serviran de pilares para la propuesta central de la politica de
modernizacién de la gestion publica. (PCM del Peru, 2014, pags. 27-28).
A. Incidencia del personal nombrado.
Personal Nombrado; el personal nombrado es aquella
persona que ha laborado como minimo un afio consecutivo en
una solo area en una entidad publica y asi poder hacer los
tramites respectivos de nombramiento, cumpliendo ciertos
requisitos que exige la ley, normalmente tiene mas beneficios,
tiene un trabajo estable, mientras g el contratado
generalmente trabaja por un corto periodo de tiempo y siempre

corre el riesgo de ser despedido.

Cuadro 14: Cantidad del personal administrativo

nombrado de la municipalidad.

_ PERSONAL TOTAL
0,
ANOS PROFESIONAL PERSONAL %
2012 28 42 67%
2013 28 42 67%
2014 31 43 72%
Fuente: Entrevista a Funcionarios — Reporte Recursos

Humanos

Grafico 10: Incidencia del personal nombrado.
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Un aspecto fundamental para que una gestion municipal sea

exitosa, es el nivel de profesionalizacion de sus recursos
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humanos, ello permitira no sélo un manejo adecuado de
politicas de desarrollo, sino una mayor calidad en los
procesos, en general un mejor desempefio de la gestion. En
ese sentido, el personal nombrado en el periodo de andlisis
2012 — 2014 en promedio tiene una proporcion del 69% sobre
el total de trabajadores dela municipalidad.

. indice de morosidad

Morosidad; La morosidad del sector publico ha sido un factor
econdémico muy presente desde el inicio de la crisis econdémica
gue constituye un indicio de una economia enferma. Desde
2011, el Gobierno ha intentado remediar esta patologia,
tomando tanto medidas de caracter coyuntural, como otras
estructurales de impacto a medio plazo. Como se desprende
del analisis de estas reformas que propone Dolores Vicente
Ruiz, las decisiones han sido por el momento eficaces, pero es
pronto para concluir si han conseguido transformar la cultura
administrativa y garantizar la sostenibilidad financiera.

El indice de Morosidad (IMOR) es la cartera de crédito vencida
como proporcion de la cartera total.

Es uno de los indicadores mas utilizados como medida de
riesgo de una cartera crediticia. La cartera de crédito se
clasifica como vencida cuando los acreditados son declarados
en concurso mercantil, o bien, cuando el principal, intereses o
ambos no han sido liquidados en los términos pactados
originalmente, considerando los plazos y condiciones
establecidos en la regulacion.

Para clasificar los créditos como vencidos con pago unico de
principal, se requieren 30 dias o0 mas de vencimiento; para el
caso de los créditos revolventes 60 dias, y para el de los

créditos a la vivienda, 90 dias.
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Cuadro 15: Incidencia de morosidad de los contribuyentes

a la municipalidad.

. CONTRIBUYENTES TOTAL
ANOS %
MOROSOS CONTRIBUYENTES
2012 400 1,038 39%
2013 350 1,038 34%
2014 280 1,038 27%
Fuente: Entrevista a Funcionarios
Grafico 11: Incidencia de morosidad de los
contribuyentes a la municipalidad.
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La descentralizacion del pais asigna a los gobiernos locales
responsabilidades administrativas y financieras, se sustenta
basicamente en la actuacion de los gobiernos locales como
promotores del desarrollo. Para que realicen su funcion de
manera eficiente, un aspecto fundamental es que las
municipalidades tengan una mayor independencia financiera,
situacion que solo se logra en la medida que desarrollen
de de

recaudados y de otros tributos municipales.

capacidades captacion recursos directamente
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Bajo este contexto, la morosidad del impuesto predial alcanza
para el 2012 el 39%, seguido de 34% para el 2013 y con un
descenso para el 2014 al 27%.

. Eficiencia del gasto.

Eficiencia del Gasto; La eficiencia del gasto publico es un
aspecto esencial de la politica fiscal, y un elemento
indispensable para alcanzar los objetivos de desarrollo
econdmico, social e institucional, tales como la aceleracion del
crecimiento, la reduccion de la pobreza y el fortalecimiento de
la legitimidad del estado.

La eficiencia del gasto publico alude a los efectos que éste
tiene sobre las condiciones econOmicas y sociales de los
paises, y sobre la vida cotidiana de la gente, con relacion a los
recursos utilizados.

En tal sentido, la eficiencia se distingue de la efectividad en
tanto ésta ultima solo considera si se alcanzan los objetivos
deseados, independientemente del nivel de gasto. En
consecuencia, una politica puede ser efectiva pero no

eficiente, pero no al revés.

Cuadro 16: Eficiencia en el gasto de la municipalidad.

Gasto de la Municipalidad;

ARO EJECUCION DE | EJECUCION DE %
INGRESOS GASTO
2012 35,203,326 22,388,511 64%
2013 37,530,246 31,965,947 85%
2014 27,550,433 25,906,162 94%
Fuente: SIAF
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Grafico 12: Eficiencia en el gasto de la municipalidad.
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Este indicador mide el nivel de gasto ejecutado respecto a los
recursos programados. Y se determina a partir de la formula
siguiente:

Ejecucion del gasto

Ejecucion de ingresos
Para el ejercicio 2012 solo se logré ejecutar el 64% de los
recursos programados, evidenciando incapacidad de gasto. En
el 2013 la ejecucidon mejoro lograndose ubicar en 85%.
Finalmente en el afio 2014 la ejecucion alcanzo el 94%.
. Autonomia Financiera.

Autonomia Financiera; para una persona, mide la capacidad
gue tiene para tomar decisiones propias en funcion del nivel y
tipo de endeudamiento. Para una empresa, es la relacion entre
lo que tiene (patrimonio) y lo que debe (deuda).
A fin de analizar el problema de la autonomia financiera de los
Municipios, deben abordarse los dos aspectos tratados en este
apartado teorico:

v El problema de la solvencia a corto y largo plazo

v El problema de la dependencia financiera
Ambos revisten importancia y no son sustitutos sino
complementarios:
Si se analiza el primer aspecto, se obtendran conclusiones

acerca de las posibilidades del gobierno municipal para hacer
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frente a los usos de fondos en el corto plazo, utilizando las
fuentes de financiamiento disponibles, y respecto de la
posibilidad de cubrir sus ocasionales desequilibrios
completamente con fondos genuinos en el largo plazo. Sin
embargo, estas conclusiones pueden quedar incompletas y
severamente condicionadas si no se analiza también en qué
medida el gobierno municipal tiene flexibilidad para manejar
sus ingresos y hacer frente, en el corto y largo plazo a sus
usos de fondos. Asi por ejemplo, una situacion muy buena
situacion de solvencia de largo plazo puede verse opacada si
los indicadores de dependencia son desfavorables. Algo
similar sucede si sélo se pone énfasis en el segundo aspecto,
dejando de lado el primero.

Buenos indicadores de dependencia no son suficientes para
describir la situacion de autonomia municipal si el gobierno se
encuentra fuertemente endeudado y tiene dificultades para
hacer frente a los pagos por compromisos financieros

asumidos.

Cuadro 17: Autonomia financiera de la municipalidad.

ANO |RDRRECAUDADO | NGRESOSTOTALES %
RECAUDADO >
2012 489,700 35 203,326 1.4%
2013 530,699 37,530,246 1.4%
2014 962,580 27,550,433 3.5%

Fuente: SIAF
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Grafico 13: Autonomia financiera de la municipalidad.
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Este indicador muestra el nivel de autonomia financiera de la

municipalidad. Su célculo se da a partir de la formula siguiente:

RDR
Recursos Totales

Como se aprecia en el gréfico la Municipalidad Provincial de
Pachitea carece de autonomia financiera, toda vez que para
tanto para el periodo 2012 y 2013 solo alcanzo el 1.4% de los
ingresos totales, subiendo ligeramente el 2014 en 3.4%. Esta
situacion, se explica por el conformismo que tienen la
municipalidad en optimizar sus ingresos  propios,
esperanzados en las transferencias que realiza el Gobierno
Central.

Eficacia y Eficiencia

Eficacia; Con tal fin y para lograr estos objetivos propuestos la
municipalidad viene dandole una orientacién diferente a sus
politicas de desempefio laboral y atencién a los ciudadanos, la
cual permitirhd cumplir con los servicios de la poblacién por medio
de programas de una adecuada gestién basada en la eficiencia y
la eficacia, la cual debe ser base para lograr los planes de
desarrollo nacional.

Eficiencia; La deficiencia en el desempefio de sus funciones de
los colaboradores de la municipalidad, es parte del problema

nacional de la administracion publica a nivel nacional, no
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reconocer es andar a ciegas, sin un derrotero, es ir al fracaso.
Para que tenga mayor eficiencia la gestion municipal es
necesario fortalecer y ampliar la autonomia del gobierno local,
incrementando sus bases en una administracion eficiente,

condicién indispensable de una real autonomia.

¢cLa eficiencia y la Eficacia en el desempefio de sus
funciones de los colaboradores, constituyen un soporte
basico en el cumplimiento de los objetivos y metas de la
municipalidad?

El 61.00% de los encuestados respondieron que Sl, la eficiencia
y la eficacia constituyen 2 aspectos muy importantes que sirven
de base en el cumplimiento de los objetivos y metas que se trace

Su ejecucion.

Cuadro 18: Eficienciay Eficacia.

Alternativas N° %

Si 70 61.00
No 10 25.00
No responde 04 14.00
Total 84 100.00

Fuente: Encuesta realizada del 2 al 14 de Julio - 2014

Gréfico 14: Eficienciay Eficacia.
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Este indicador consecuentemente se refiere a la capacidad de
lograr los resultados, conseguir los objetivos. Con la
efectividad y capacidad de lograr el maximo de los resultados;
pero sin embargo no es obstante ya que un 25% de
encuestados no realiza su trabajo eficientemente y un 14% no
responde, esto debe a que no le dan las facilidades del caso
para realizar un trabajo eficiente generando incomodidad entre

los trabajadores.

¢El manejo eficiente de los recursos humanos vy
materiales tiene relacion directa con la gestion
administrativa de la Municipalidad?

La respuesta fue Si, ya que en forma mayoritaria con un 50% de
los encuestados, dandole validez a la gestion realizada por las
autoridades de la municipalidad, y por ende a la Hipétesis Central
propuesta, siendo aceptada en su contrastacion, tanto por los
resultados de la evaluacion de Gestién Municipal, como por las

entrevistas y encuestas realizadas.

Cuadro 19: Manejo eficiente de los Recursos Humanos.

Alternativas N° %
Si 50 50.00
No 30 33.00
No responde 04 17.00
Total 84 100.00

Grafico 15: Manejo Eficiente de los Recursos Humanos.
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F. Gasto social.

Gasto Social; Analizar el gasto social del Estado resulta una
tarea ciertamente complicada, debido a que se trata de un
tema que no se caracteriza precisamente por aglutinar
consensos en torno a sus definiciones, dificultdndose cualquier
caracterizacion, tanto en el tiempo como en el espacio, de la
informacion sobre gasto social existente en un determinado
pais o grupo de paises. Si a ello le sumamos problemas
asociados a la organizacion de los registros presupuestales, la
tarea se complica ain mas.

Aun cuando lograr consensos con relacion a la caracterizacion
de temas sociales es dificil, este documento tenia el propésito
inicial de unificar criterios respecto a las valoraciones del gasto
social en el Perq, de forma que la discusion y el andlisis sobre
los incrementos o disminuciones, mejoras o deterioros, su
evolucion en el tiempo y en el espacio, su incidencia, etc.,
realizada por cualquier persona o institucion, se refiera a lo
mismo. En ese sentido, se buscaba que la elaboracion de una
definicion de gasto publico social permita establecer
mecanismos para la construccion de series estadisticas que

faciliten el trabajo de los hacedores de politica.

Cuadro 20: Gasto social de la municipalidad.

RO ASIGNADO INGRESOS
ANO EJECUTADO - %
TOTALES
PROGRAMAS SOCIALES
2012 10,981,733.54 35,203,326 31%
2013 13,299,001.00 37,530,246 35%
2014 6,834,088.00 27,550,433 25%

Fuente: SIAF
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Grafico 16: Gasto social de la municipalidad.
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Este indicador mide la proporciéon de los ingresos totales
destinado a programas sociales. Su calculo es a partir de la
férmula siguiente.

Recursos Ordinarios

Recursos Totales

Los datos indican que el gasto social para el 2012 alcanzé el
31%, seguido de 35% para el 2013 y bajando a 25% en el
2014. Esto debido a la baja transferencia que ha recibido del
Gobierno Central. En conclusion se evidencia que tanto el
Gobierno Central y Local efectian pocos esfuerzos en

incrementar el porcentaje destinados para el gastos social.

3.3.3 Contrastacién de hipétesis.
Cuadro 21: Relacion entre el capital humano y la gestién

municipal de la provincia de Pachitea

Capital
humano Total
Si No
Gestlloln En 6 7 13
municipal desacuerdo
Indiferente 5 6 1
De acuerdo 49 11 60
Total 60 24 84
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Este cuadro nos muestra, la relacion existente entre el capital
humano y la gestién municipal de la provincia de Pachitea. De
las 84 personas encuestadas, 6 de ellos afirman que el capital
es util y que ha contribuido en la gestion municipal en
desacuerdo, mientras que para 5 le es indiferente y 49
manifestaron que contribuyo de acuerdo, ademas 24 de ellos

afirmaron no contribuir sobre dicha gestion.

Cuadro 22: Prueba de chi-cuadrado del capital humano y

la gestién municipal de la provincia de Pachitea

Significacion
asintotica
Valor | gl |(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson | 10.762 |2 |.007
Razon de verosimilitud 10.722 (2 |.007
ifksomamon lineal  por 10365 |1 | 001
ineal
N de casos validos 84

La relacion existente entre el capital humano y la gestion
municipal, es estadisticamente muy significativa (p<0.05); es
decir, un mayor nivel en el capital humano incorporando en la
municipalidad esto contribuye a mejorar la gestion municipal
en la provincia de Pachitea. La relacién entre ambas variables,
se contrasta en la siguiente hipotesis:

H, : El capital humano y la gestion municipal en la

municipalidad de la provincia de Pachitea son independientes

H,: El capital humano y la gestibn municipal en la

municipalidad de la provincia de Pachitea no son
independientes

Nivel de significacion: a =5%
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Gréafico 17: Distribucién Chi-cuadrado teérico

plz?)
$- gl=(k-1J-1)=gl=(2-13-1)
gl =
RAH,
RRH,
/ :
X
0 5.99

& =10.762 (Ver cuadro 16)
Pl2? > 42/9l] < « = P|;? >10.762/2) < 0.05 = 0.007 < 0.05

Dado que x& > 5005 (10.762 >5.99); por tanto se rechaza la
hipo6tesis nula, lo que nos indica que el capital humano y la
gestion municipal en la municipalidad de la provincia de
Pachitea no son independientes. O en términos de
probabilidad presenta una dependencia estadisticamente muy

significativa (p<0.05).

Cuadro 23: Prueba de independencia del capital humano y

la gestion municipal de la provincia de Pachitea

Valor Signiﬁcacién
aproximada
Nominal por Nominal  Phi 367 [.005
V de Cramer 367 [.005
Coeflmentg de 365 | 005
contingencia
N de casos validos 84

El 36.67% del coeficiente de independencia de Phi y Cramer,
nos indican que existe tales relaciones entre el capital humano
y la gestion municipal, mientras el coeficiente de contingencia
nos indica que es de 36.50%, siendo un grado de dependencia

muy buena entre ellas.
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CONCLUSIONES

En base a las interrogantes de investigacion y al trabajo de campo efectuado,

planteamos las siguientes conclusiones:

1.

El capital Humano en la gestibn municipal de los gobiernos locales
contribuye a desarrollar la Motivacion del Personal, lo que repercute en el
eficaz cumplimiento de los Objetivos Organizacionales, asi mismo segun el
muestreo por conveniencia nos permite identificar al personal que labora en
cada unidad organica seleccionando asi a los posibles encuestados, donde
las politicas que se contempla en la administracion de encuestas del clima
institucional dando a conocer el grado de satisfaccion respecto de las
relaciones laborales, sus principales motivaciones Yy aspiraciones
individuales, y su actitud general hacia el trabajo, con el fin de optimizar la
prestacion de los servicios municipales en beneficio de los ciudadanos,
racionalizando los procesos de gestion innovadora, estableciendo las
diferentes areas funcionales a través de los Sistemas de Informacion

Gerencial, estableciendo canales de comunicaciéon directa con los vecinos.

Los niveles de capacitacion del capital humano son muy importantes, toda
vez que contribuird a optimizar y mantener capacitado al personal, ademas
de asegurar su aptitud para la posicion que ocupa, constituye la forma de
actualizar de manera constante el capital intelectual de la organizacion. Sin
embargo, el interés de la entidad hacia sus trabajadores es muy relativo por
lo que no existe el compromiso por parte del capital humano para la buena

gestion municipal.

La motivacién es muy importante en los trabajadores, por cuanto genera el
compromiso de mejores esfuerzos en las actividades encomendadas, de tal

manera que la gestion municipal sera eficiente.

En la actualidad el conocimiento es la principal fuente de diferenciacién para
las organizaciones. Es importante ampliar los estudios del capital humano
en las municipalidades a nivel de funcionarios, servidores publicos.
Establecer un sistema de informacion transparente que permita a los

trabajadores y a la poblacion saber lo que se espera de ellos.
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RECOMENDACIONES

1. De acuerdo con las conclusiones expuestas, el gobierno local tiene que
asumir su responsabilidad gestionando eficientemente al Capital Humano,
mediante politicas definidas a tal fin, es posible crear, mantener vy
desarrollar un contingente de personas con habilidades, motivacion y
satisfaccion por alcanzar los objetivos de la Organizacién, los cuales seran
compartidos por cada una de ellas, considerando su cumplimiento tan
importante como el desempefio de los objetivos y aspiraciones propias.

Asi mismo estas politicas tendientes proponen a las personas, agregarles
valor y hacer que cada vez cuenten con mas aptitudes y habilidades para el
trabajo. En cada proceso de gestion de la innovacion llevado a cabo en los
gobiernos locales se deberan identificar las actividades y las tareas que
forman parte del proceso con el fin de asegurar como resultado un nuevo

enfoque y mejorado servicio municipal

2. Se debe fomentar el desarrollo personal, con constantes capacitaciones
con costos compartidos, o por iniciativa de la institucion. Asimismo, se
deben hacer alianzas estratégicas con institutos y universidades, a fin de
capacitar a todos los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Pachitea.

3. Realizar los agasajos y/o presentes para los trabajadores, porque esos
pequefios detalles en esos dias especiales son los que motivan a mejorar y
se ve reflejado el interés que la entidad tiene hacia su personal. Dar a
conocer al personal sobre sus funciones y responsabilidades dentro de la
entidad, para evitar conflictos entre el personal.

4. Fortalecer la capacidad institucional de los municipios, Sus recursos
humanos, financieros y particularmente tecnoldgicos para una adecuada
gestion municipal, que permite compartir la experiencia, difundirla y generar

nuevo conocimiento o nuevas aplicaciones.
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ANEXO 01

CUESTIONARIO:

Tomando en cuenta su importancia en la Municipalidad Provincial de Pachitea,
se pide su apoyo para rellenar el siguiente cuestionario, para mi trabajo de
investigacién, toda informacion es confidencial y solo sera usado en la presente

tesis.

1. ¢ El capital humano de la entidad es el personal idoneo para cada area?

[
Si ]
No

2. ¢La entidad fomenta la capacitacion del personal mediante cursos,
conferencias, talleres en temas de gestion publica, cursos SIAF, entre otros?

Siempre 1]
1

1]
Algunas veces—]

Casi siempre
Nunca

3. ¢Se encuentra a gusto en el ambiente de las oficinas administrativas de la

municipalidad?

si [
No I

4. ¢Recibe reconocimientos por su desempefio laboral, por parte de la

municipalidad?

si [
No|:|
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5. ¢Se realizan agasajos y/o presentes por los cumpleafios de los

trabajadores y/o dias festivos?

Siempre ]
Casi siempre T
Algunas veced ]

Nunca

6. ¢, Cudl cree Ud. que es el principal capital que dispone la municipalidad?

Capital financiero ]

: L1
Capital humano
P ]
Tecnologia ]
Infraestructura
Otros. ] ESPecifique.........cooviiiiiii e

7. ¢, Se capacita Ud. en temas de interés para su area, por iniciativa propia?

Siempre [ ]
Casi siempre [__]
Algunas veced |

Nunca ]

8 ¢Conoce Ud. las actualizaciones segun directivas, normas, resoluciones.

Emitidos por el entidades competentes a la gestion de gobiernos locales?

Si ]
No|:|

09 ¢Conoce Ud. los documentos de gestion de la municipalidad?

s &

No
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ANEXO 2

INFORMACION PROPORCIONADA POR LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PACHITEA

INDICAR CALCULO 2012 2013 2014

N° de computadoras 33 33 44
AUTOMATIZACION MUNICIPAL

N° de Personal 42 42 43

N° de computadoras en el area | 1 1 1
Oficina Planeamiento y PPTO ,

Total Personal del Area 1 1 1

Personal Nombrado 14 14 12
Incidencia del Personal Nombrado

Total Personal 42 42 43

Personal Profesional 28 28 31
Incidencia del Personal Profesional

Total Personal 42 42 43
Incidencia del Personal Profesional | Personal Profesional en el area 1 1 1
en el area de Planeamiento y PPTO | Total Profesional del Area 1 1 1
Incidencia del Personal Profesional | Personal Profesional enel area |7 7 7
en el area de Administracion Total Profesional en el Area 7 7 7
Incidencia del Personal Profesional | Personal Profesional en el area 1 1 1
en el area de Rentas Total Profesional en el Area 1 1 1
, Contribuyentes Morosos 400 350 280
Indice de Morosidad

Total Contribuyentes 1038 1038 1038
Eficiencia en la Ejecucion de Obras | Obras Ejecutadas 7 5 5
Publicas Total Obras 7 5 5

Solicitudes Atendidas 130 150 120
Nivel de Atencion

Total de Solicitudes 130 150 120

Maquinaria Pesada 10 10 10
Equipamiento Municipal

Poblacion 22,991 23,407 |23,819
Capacitacion Municipal Promedio de Capacitaciones 2 2 3

Promedio de  Capacitacion
Nivel de Atencion 1 1

Presupuestal

Empleados Capacitados 2 2 3
Capacitacion de RRHH

Total Empleados 28 28 28
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ANEXO 3

El Peruano
Migrcoles 2 de octubre de 2013
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Aprueban la Directiva N° 001-2013-
SERVIR/GDSRH, “Formulacion del
Manual de Perfiles de Puestos (MPP)”
y sus anexos

RESOLUCION DE PRESIDENCIA EJECUTIVA
N° 161-2013-SERVIR/PE

Lima, 27 de septiembre de 2013

Visto, el Informe N° 007-2013-SERVIR/GDSRH de
la Gerencia de Desarrollo del Sistema de Recursos
Humanos;

CONSIDERANDO:

Que, conDecretol egislativo N° 1023 se credlaAutoridad
Nacional del Servicio Civil - SERVIR, como organismo
técnico especializado, rector del Sistema Administrativo
de Gestion de Recursos Humanos, ejerciendo la atnbucion
normativa, que comprende la potestad de dictar, en el
ambito de su competencia, normas técnicas, directivas de
alcance nacional y otras normas referidas a la gestion de
los recursos humanos del Estado;

Que, mediante documento de visto, la Gerencia de
Desarrollo del Sistema de Recursos Humanos, organo de
SERVIR encargado de disefary desarrollar procedimientos,
mecanismos y herramientas para la implementacion de las
paliticas de gestion de los recursos humanos, enfre ofros,
propone la Directiva “Formulacion del Manual de Perfiles
de Puestos (MPP)" en reemplazo de la Directiva N® 001-
95-INAP/DNR: “Normas para la Formulacion del Manual
de Organizacion y Funciones”, aprobada con Resolucion
Jefatural N® 095-95-INAP/DNR;

Que, la Directiva para la formulacion del Manual de
Organizacion y Funciones (MOF) contiene limitaciones
técnicas y una regulacion desactualizada, asimismo,
es preciso contar con herramientas alineadas a los
objetivos de la politica de modemizacion del Estado;
por consiguiente, resulta necesario que las Entidades
cuenten con las herramientas que les permitan formular
el Manual de Perfiles de Puestos y, por tanto, elaborar
los perfiles de puestos que son de gran importancia en
los procesos técnicos de recursos humanos, tales como
seleccion, induccion y capacitacion de personal, gestion
del desempefio y contratacion de personal;

Que, con el fin de coadyuvar a la implementacion de la
nueva herramienta, asi como que las Oficinas de Recursos
Humanos de las Entidades Publicas puedan capacitarse
en su mansjo, capacitacion y soporte técnico que estara a
cargo de SERVIR, la Gerencia de Desarrollo del Sistema
de Recursos Humanos propone que la vigencia de la
Directiva sea a partir del afio 2014,

Que, el Consejo Directivo en la Sesion N°® 28-2013
aprobd la propuesta presentada por la Gerencia de
Desarrollo del Sistema de Recursos Humanos, encargando
al Presidente Ejecutivo emitir la Resolucion respectiva;

Con la visacion de la Gerencia General, de la Gerencia
de Desarrollo del Sistema de Recursos Humanos y de la
Oficina de Asesoria Juridica;

De conformidad con el Decreto Legislativo N® 1023,
la Ley N° 30057 — Ley del Servicio Civil, y en uso de las
facultades establecidas en el Reglamento de Organizacion
y Funciones de la Autoridad Nacional del Servicio Civil,
aprobado mediante Decreto Supremo N® 062-2008-PCM
y modificatorias;

SE RESUELVE:

Articulo Primero.- Aprobar la Directiva N° 001-2013-
SERVIR/GDSRH, “Formulacion del Manual de Perfiles de
Puestos (MPP)" y sus anexos, que forman parte integrante
de la misma:

- Anexo N° 01: Esquema del documento del Manual de
Perfiles de Puestos (MPP).

- Anexo N° 02: Formato de Perfil del Puesto.

- Anexo N° 03: “Guia Metodoldgica para elaborar
Perfiles de Puestos en las Entidades Publicas”.

Articulo Segundo.- Las entidades publicas, a partir de
la vigencia de la Directiva aprobada en el articulo primero
de la presente Resolucion, obligatoriamente deberan
utilizar la metodologia propuesta para la formulacion de

los perfiles de puestos conforme a la Guia Metodologica
que forma parte de la presente Resolucién.

Excepcionalmente, las enftidades publicas que, a la
fecha de la vigencia de la Directiva Directiva N® 001-2013-
SERVIR/GDSRH, tengan aprobada e implementada una
metodologia técnica para la elaboracion de los perfiles
de puestos, deberan presentar dicha metodologia a la
Gerencia de Desarrollo del Sistema de Recursos Humanos
para su validacion.

Articulo Tercero.- La Directiva N® 001-2013-SERVIR/
GDSRH, aprobada en el articulo primero de la presente
Resolucion, entrara en vigencia a partir del 2 de enero del
2014 Sin pernuicio de ello, SERVIR podra establecer un
cronograma o lineamientos para la adecuacion progresiva
al Manual de Perfiles de Puestos (MPP).

Articulo Cuarto.- Disponer que a la entrada en
vigencia de la Directiva N°® 001-2013-SERVIR/GDSRH, la
Resolucion Jefatural N° 095-95-INAP/DNR vy la Directiva
N® 001-95-INAP/DNR quedan sin efecto.

Articulo Quinto.- Disponer la publicacion de la
presente Resolucion y de la Directiva en el Diario Oficial El
Peruano, asi como de los Anexos Nros. 01, 02 y 03 en &l
Portal Institucional de SERVIR (www.servir.gob pe).

Registrese, comuniguese y publiquese.

JUAN CARLOS CORTES CARCELEN
Presidente Ejecutivo

DIRECTIVA N° 001-2013 SERVIR/GDSRH

NORMAS PARA LA FORMULACION DEL MANUAL DE
PERFILES DE PUESTOS - MPP

1. OBJETIVO

Establecer los lineamientos que todas las Entidades
de la Administracion Publica deben sequir para la
elaboracion, aprobacion, implementacion y actualizacion
del Manual de Perfiles de Puestos, en adelante MPP,
adoptando el esguema propuesto y una metodologia para
su formulacion.

2. BASE LEGAL

2.1 Ley N® 30057, Ley del Servicio Civil.

2.2 Decreto Legislativo N*1023, que crea la Autoridad
Nacional del Servicio Civil — SERVIR

2.3 Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Publico.

2 4 Decreto Supremo N° 043-2004-PCM, que aprueba
los Lineamientos para la Elaboracion y Aprobacion del
Cuadro para la Asignacion de Personal — CAP.

2.5 Decreto Supremo N° 043-2006-PCM, que aprueba
los Lineamientos para la Elaboracion y Aprobacion del
Reglamento de Organizacion y Funciones — ROF.

26 Decreto Supremo N°® 062-2008-PCM vy sus
modificatorias, gue aprueba el Reglamento de Organizacion
y Funciones de la Autoridad Nacional del Servicio Civil.

2.7 Resolucion Suprema N° 013-75-PM/INAP y sus
modificatorias, que aprueba el Manual Normativo de
Clasificacién de Cargos.

3.ALCANCE

Estan sujetas al cumplimiento de la presente Directiva
las entidades de la administracion puablica, en los tres
niveles de gobierno, sujetas al Sistema Administrativo
de Gestion de Recursos Humanos sefaladas en el
articulo 3° del Decreto Legislativo N° 1023 y sus normas
modificatorias.

4. DISPOSICIONES GENERALES

4.1 Definiciones
Para efectos de la presente Directiva, se consideran
las siguientes definiciones:

a) Manual de Perfiles de Puestos (MPP): Es
un documento normativo que describe de manera
estructurada todos los perfiles de puestos de la
Entidad, desarrollados a partir de la estructura
arganica, el Reglamento de Organizacion y Funciones
(ROF), el Cuadro para Asignacion de Personal (CAP)
0 el Cuadro de Puestos de la Entidad (CPE), a que se
refiere la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, en caso
de contar con este instrumento
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b) Puesto: Es el conunto de funciones vy
responsabilidades que corresponden a una posicion dentro
de una entidad, asi como los requisitos para su adecuado
ejercicio. Se encuentra descrito en los instrumentos de
gestion de la entidad. Para efectos de la presente Directiva,
toda referencia a cargo debe entenderse a puesto.

c) Perfil del Puesto: Es la informacion estructurada
respecto a la ubicacion de un puesto dentro de la estructura
organica, mision, funciones, asi como también los
requisitos y exigencias que demanda para que una persona
pueda conducirse y desempefiarse adecuadamente en un
puesto

d) Misiéon del puesto: Describe la razon de ser del
puesto o su finalidad, indicando qué hace, a qué o a
quiénes afecta su labor (procesos, recursos) marco
general de actuacion del puesto y, finalmente, para que
se realiza (cumplir fiscalizaciones, estandares de calidad,
presupuestos, entre otros).

e) Funcion del puesto: Conjunto de actividades
diferentes entre si, pero similares por el objetivo comun
que persiguen. Describen lo que se realiza para cumplir la
mision del puesto.

f) Habilidades: Cualidades de las personas que
son inherentes a sus caracteristicas personales y/o son
adquiridas por la préactica constante

g) Competencias: Caracleristicas personales
que se traducen en comportamientos visibles para el
desempefio laboral exitoso, involucra de forma integrada
el conocimiento, habilidades y actitudes, las cuales son el
factor diferenciador dentro de una organizacion y contexto
determinado.

4.3 De la naturaleza del MPP

El MPP contiene los perfiles de puestos de la Entidad,
cuya informacién es importante y de utilidad para integrar
los procesos técnicos de recursos humanos.

En ese sentido, los perfiles de puesto tienen utilidad
para los siguientes procesos técnicos:

a) Seleccion de Personal: Provee informacion para
definir las bases de los concursos publicos de méritos vy las
técnicas de evaluacion de seleccion de personal, segun
las funciones y requisitos de los puestos a cubrir.

b) Induccién de personal: Brinda informacion al
nuevo servidor publico sobre su mision y funciones a
realizar, su ubicacion, lineas de jerarquia y supervision;
asi como coordinaciones principales.

c) Capacitacion de Personal: Es una fuente de
informacién complementaria para planificar y disefiar
programas de capacitacion y desarrollo del personal.

d) Gestion del desempeiio: Provee informacion basica
para establecer criterios de medicion del desempefio.

e) Progresion en la carrera: Los perfiles de puestos
proveen informacion de funciones y requisitos necesarios
para ocupar un puesto vacante en un determinado nivel de
una familia de puestos, contribuyendo asi ésta herramienta,
en el desarrollo de los concursos plblicos de méritos que
se realizan para la progresion de la carrera.

f) Contratacién de personal: Provee informacion para
elaborar el contenido del objetivo de la contratacion, la
ubicacion y la denominacion del puesto, asi como de las
funciones a realizarse por parte del trabajador.

4.4 Responsabilidades Generales

a) La Autoridad Nacional del Servicio Civil, en adelante
SERVIR, en su calidad de ente rector del Sistema
Administrativo de Gestién de Recursos Humanos, brinda
los lineamientos especificos para la implementacion de los
MPP por parte de las Oficinas de Recursos Humanos, o
quienes hagan sus veces, asi como su supervision.

b) Las Oficinas de Recursos Humanos de la Entidad, o
quienes hagan sus veces, dirigen el proceso de formulacion
del MPP, para lo cual utilizan la metodologia para la
elaboracién de los perfiles de puestos determinada por
SERVIR, salvo las Entidades Publicas que a la fecha de la
publicacion de la presente Directiva, ya tengan aprobada e
implementada una metodologia técnica para la elaboracion
de los perfiles de puestos, en cuyo caso deberan presentar
dicha metodologia a la Gerencia de Desarrollo del Sistema
de Recursos Humanos para su validacion.

Asimismo, las Oficinas de Recursos Humanos brindan
el acompanamiento técnico a las unidades organicas y
emite las orientaciones técnicas dentro de los lineamientos
contenidos en la presente Directiva y otros adicionales que
SERVIR pueda expedir al respecto.

c) Las Oficinas de Recursos Humanos, o quienes
hagan sus veces, son las encargadas de asegurar, bajo
responsabilidad, que el contenido del perfil del puesto
contenga informacion veraz y coherente, para el desarrollo
de los procesos técnicos de recursos humanos refendos
en el punto 4.3.

d) Las Unidades Organicas elaboran y actualizan los
perfiles de puestos de su respectiva unidad, de manera
conjunta y bajo la conduccion de la Oficina de Recursos
Humanos. La actualizacion se basa en los supuestos
sefialados en el punto 5.5

e) La Oficina de Racionalizacion, o la que haga sus
veces, deberd emitir opinion favorable del MPP, en
lo relacionado con la verificacion de la coherencia y
alineamiento entre el Reglamento de Organizacion y
Funciones (ROF), Cuadro para Asignacion de Personal
(CAP) 0 el Cuadro de Puestos de la Entidad (CPE), de
contar con este instrumento, v los Perfiles de Puestos
definidos en el MPP.

5. DISPOSICIONES ESPECIFICAS PARA LA
FORMULACION DEL MPP

5.1 Lineamientos para |a Formulacién del MPP

a) El MPP no podra ser empleado para crear nuevas
unidades organicas distintas a las contenidas en el
Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF).

b) Las acciones de elaboracion de nuevos perfiles,
aprobacion vy actualizacion de los perfiles de puestos
servira simultaneamente para actualizar o desarrollar el
clasificador de cargos de la Entidad.

c¢) La formulacién del MPP toma como punto de
partida la herramienta del mapeo de puestos, en caso
la entidad no cuente con dicha herramienta se debera
buscar y revisar a mayor profundidad los documentos
e instrumentos de gestion relacionados al puesto de
interés (ROF, MOF, Clasificador de cargos, Términos de
referencia).

5.2 Sobre la Elaboracién del MPP

a) La Oficina de Recursos Humanos, o la que haga
sus veces, emite los lineamientos para el proceso de
elaboracion del MPP, conforme el articulo 4.4 inciso b);
asimismo, brinda acompafamiento técnico a las Unidades
Organicas en el desarrollo de sus respectivos perfiles de
puestos.

b) El perfil del puesto debe contener como minimo los
siguientes aspectos:

b.1) Identificacion del Puesto, describe los datos de
ubicacion del puesto dentro de la estructura organica, su
denominacion, dependencia jerarquica y/o funcional; asi
como la supervision ejercida directamente.

b_2) Misién del puesto, describe la razon de ser del
puesto o su finalidad, indicando qué hace, a qué o a
quiénes impacta su labor, y, finalmente para qué existe el
puesto.

b.3) Funciones del puesto, describe las funciones que
se realizan en orden de importancia para cumplir la mision
del puesto, indicando qué hace, a qué 0 a quiénes afecta
su labor y para que lo realiza.

b.4) Coordinaciones principales, Indica las principales
unidades organicas de la Entidad con quienes
frecuentemente interactia el puesto; asimismo con las
principales organizaciones o entidades externas con
guienes coordina.

b.5) Requisitos del Puesto, contiene los requisitos
de formacion académica, conocimientos, y experiencia
laboral.

b.6) Habilidades o competencias, describe las
habilidades principales requeridas para el puesto. En caso
la entidad trabaje con competencias podra utilizarlas en
vez de las habilidades.

c) La Oficina de Recursos Humanos, o la que haga sus
veces, transcribe la informacion levantada por la Unidad
Organica en el “Formato de Perfil del Puesto” contenido en
el Anexo 2, consignando toda la informacion requerida en
dicho Formato.

d) Las Jefaturas de las Unidades Organicas o los que
hagan sus veces, validan la informacion contenida en el
“Formato de Perfil del Puesto” (Anexo 2) y remite dicho
formato con su visto bueno, a la Oficina de Recursos
Humanos de su Entidad, o la que haga sus veces.

e) La Oficina de Recursos Humanos o la que haga sus
veces revisa los perfiles remitidos a efectos de:
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- Determinar si las funciones del puesto se encuentra
enmarcados dentro de las funciones generales de la
respectiva unidad organica donde pertenece el puesto
(procesos y servicios de la entidad).

- \Verificar si existe alguna funcion general no
desarrollada a nivel de puesto y de ser asi, informar a la
unidad organica para que proceda a revisar los perfiles
de puestos remitidos, a fin de incorporar una nueva
funcion, modificar alguna funcion propuesta o sustentar la
invariabilidad de la redaccion.

- Verificar si se presenta duplicidad en las funciones
del puesto frente a las desarrolladas por otro puesto de la
misma o diferente unidad organica.

- Verificar que el contenido del perfil del puesto cuente
con informacion suficiente y pertinente para sus procesos
técnicos de gestion de recursos humanos, tales como:
informacion necesaria para los procesos de seleccion
de personal, deteccion de necesidades de capacitacion,
informacion para establecer criterios de medicion del
desempefio, entre otros.

Si no hubiera correccion se remite a la Oficina de
Racionalizacion, o quien haga sus veces; caso confrario
brinda las recomendaciones a que hubiera lugar y lo
devuelve a la unidad organica para su correccion y/o
modificacién.

f) La Oficina de Racionalizacion, o quien haga sus
veces, revisa los perfiles contenidos en el “Formato de
Perfil del Puesto” vy emite opinion favorable, conforme
lo sefialado en el inciso e) del punto 4.4 de la presente
Directiva.

g) La Oficina de Recursos Humanos, o la que haga sus
veces, una vez que ha consolidado todos los “Formatos de
Perfiles de Puestos” de cada unidad organica y con la opinion
favorable de la Oficina de Racionalizacion o la que haga sus
veces, emplea el denominado “Esquema del documento del
Manual de Perfiles de Puestos (MPP)", contenido en el Anexo
N® 1, para elaborar el documento del MPP.

5.3 De la Aprobacién del MPP
El MPP sera aprobado por Resolucion de la mas alta

autoridad de cada Entidad, a propuesta de la Oficina de
Recursos Humanos o quien haga sus veces, y con opinion
favorable de la Oficina de Racionalizacion o quien haga
SUS Veces.

5.4 De la Publicacién del MPP

La Oficina de Recursos Humanos, o quien haga sus
veces, realizara las coordinaciones con el area pertinente
para la publicacion del MPP y sus actualizaciones, en el
Portal de Transparencia de la Entidad, una vez aprobado
el documento por las instancias respectivas.

5.5 De |a Actualizacion de| MPP

a) El contenido del MPP sera actualizado en los
siguientes casos:

- Por disposicion de la Alta Direccion de la Entidad.

- A solicitud del Director o Jefe de la Unidad organica
interesada.

- A propuesta de la Oficina de Recursos Humanos en
caso lo amerite.

- Cuando se apruebe o modifique una disposicion que
afecte las funciones generales y/o atribuciones de una
unidad organica.

- Cuando se apruebe y se cree un puesto nuevo en
alguna unidad organica.

- Cuando se elimine un puesto dentro de la estructura
organica de la unidad.

- Cuando exista variaciones en las funciones y/o
requisitos de los perfiles de puestos contenidos en el MPP,
debiendo ser sustentado.

b) La aprobacion de las actualizaciones totales del MPP
0 parciales de uno o mas perfiles de puestos es realizado
de acuerdo al punto 5.3

6. DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS, FINALES
Y TRANSITORIAS

6.1 Normas de Adecuacién al MPP

En tanto dure este proceso de adecuacion, en los casos
que las entidades se encuentren en procesos de actualizacion
y/o modificacion de sus MOF, o gque hayan culminado los

referidos procesos, dichos MOF mantendran su vigencia
hasta que se adecuen a la nueva normatividad.

A partir del 2 de enero de 2014, los procesos de
seleccion deberan tener los perfiles del MPP como Unica
fuente formal.

6.2 De |la Capacitacion y Soporte Técnico

La Autoridad Nacional del Servicio Civil, a través
de la Gerencia de Desarrollo del Sistema de Recursos
Humanos brinda capacitacion y soporte fécnico a las
Oficinas de Recursos Humanos de las Entidades Publicas,
para la elaboracion y ejecucion del MPP, de acuerdo al
Cronograma que se apruebe para dicho fin.

6.3 De la Utilizacion del Manual Normativo de
Clasificacién de Cardos

Para efectos de la presente Directiva, las Entidades
deberan seguir utilizando el Manual Normativo de
Clasificacion de Cargos vigente, el mismo que se modificara
y/o actualizara, de acuerdo a los perfiles de puestos que
se aprueben en cada Entidad. Los requisitos definidos en
los perfiles de puestos prevaleceran sobre los establecidos
en el clasificador de cargos, por lo que en consecuencia
deberan modificarse en el Clasificador, en tanto SERVIR
alcance una nueva propuesta de Clasificador de Cargos.

6.4 De la Utilizacion del Cuadro para Asignacion de
Personal (CAP)

Para efectos de la presente Directiva, las Entidades
deberan seguir utiizando el Cuadro para Asignacion de
Personal vigente en la elaboracion de los perfiles del
puesto, en tanto se apruebe el Cuadro de Puestos de la
Entidad (CPE), segun corresponda.

6.5 De |la supervision
La Gerencia de Desarrollo del Sistema de Recursos

Humanos efectuard en forma selectiva las acciones de
supervision para asegurar el cabal cumplimiento de la
presente Directiva.

El MPP de la Entidad aprobado y sus posteriores
actualizaciones o maodificatorias deberan ser remitidos
a SERVIR para conocimiento, a la direccion de correo
electronico: mpp@servir.gob_pe.

995685-2

Designan funcionario responsable
de brindar informacion de acceso
publico, conforme al TUO de la Ley de
Transparenciay Acceso alaInformacion
Publica

RESOLUCION DE PRESIDENCIA DEL CONSEJO
DIRECTIVO
N° 130-2013-OEFA/PCD

Lima, 30 de setiembre de 2013
CONSIDERANDO:

Que, el Articulo 8° del Texto Unico Ordenado de
la Ley N° 27806 - Ley de Transparencia y Acceso a la
Informacion Publica, aprobado por Decreto Supremo N?
043-2003-PCM (en adelante, el TUO de la Ley), establece
que las Entidades identificaran, bajo responsabilidad de
su maximo representante, al funcionario responsable de
brindar la informacion solicitada en virtud a dicha Ley;

Que, el Articulo 4° del Reglamento de la Ley de
Transparencia y Acceso a la Informacion Publica, aprobado
por Decreto Supremo N®072-2003-PCM (en adelante, el
Reglamento), sefiala que la designacion del funcionario o
funcionarios responsables de entregar la informacion se
efectuara mediante Resolucion de la maxima autondad de la
Entidad y sera publicada en el Diario Oficial El Peruano;

Que, mediante Resolucién de Presidencia del Consejo
Directivo N® 088-2012-OEFA/PCD del 4 de octubre de 2012
se designo a la abogada Ana Maria Chu Lao Chuy como
responsable de brindar la informacion de acceso publico

142


mailto:mpp@servirgob.pe

RESOLUCION DE PRESIDENCIA EJECUTIVA

tma, 27 SEP 2013 Ne J &/ -2013-SERVIR/PE

Visto, el Informe N2 007-2013-SERVIR/GDSRH de la Gerencia de Desarrollo del Sistema
de Recursos Humanos;

CONSIDERANDO:

Que, con Decreto Legislativo N°® 1023 se creo la Autoridad Nacional del Servicio Civil -
SERVIR, como organismo técnico especializado, rector del Sistema Administrativo de Gestion
de Recursos Humanos, ejerciendo la atribucion normativa, que comprende la potestad de
dictar, en el ambito de su competencia, normas técnicas, directivas de alcance nacional y otras
normas referidas a la gestion de los recursos humanos del Estado;

Que, mediante documento de visto, la Gerencia de Desarrollo del Sistema de Recursos
Humanos, érgano de SERVIR encargado de disefiar y desarrollar procedimientos, mecanismos y
herramientas para la implementacion de las politicas de gestion de los recursos humanos,
entre otros, propone la Directiva “Formulacion del Manual de Perfiles de Puestos (MPP)” en
reemplazo de la Directiva N2 001-95-INAP/DNR: "Normas para la Formulacién del Manual de
Organizacion y Funciones”, aprobada con Resolucion Jefatural N2 095-95-INAP/DNR;

Que, la Directiva para la formulacién del Manual de Organizacion y Funciones (MOF)
contiene limitaciones técnicas y una regulacion desactualizada; asimismo, es preciso contar
con herramientas alineadas a los objetivos de la politica de modernizaciéon del Estado; por
consiguiente, resulta necesario que las Entidades cuenten con las herramientas que les
permitan formular el Manual de Perfiles de Puestos y, por tanto, elaborar los perfiles de
puestos que son de gran importancia en los procesos técnicos de recursos humanos, tales
como: seleccién, induccion y capacitacion de personal, gestion del desempefio y contratacion
de personal;

Que, con el fin de coadyuvar a la implementacion de la nueva herramienta, asi como
| que las Oficinas de Recursos Humanos de las Entidades Publicas puedan capacitarse en su
manejo, capacitacion y soporte técnico que estara a cargo de SERVIR, la Gerencia de Desarrollo
del Sistema de Recursos Humanos propone que la vigencia de la Directiva sea a partir del afio
2014;

Que, el Consejo Directivo en la Sesion N2 28-2013 aprobé la propuesta presentada por
la Gerencia de Desarrollo del Sistema de Recursos Humanos, encargando al Presidente
Ejecutivo emitir la Resolucion respectiva;

Con la visacion de la Gerencia General, de la Gerencia de Desarrollo del Sistema de
Recursos Humanos y de la Oficina de Asesoria Juridica;

De conformidad con el Decreto Legislativo N2 1023, la Ley N2 30057 - Ley del Servicio
Civil, y en uso de las facultades establecidas en el Reglamento de Organizacién y Funciones de
la Autoridad Nacional del Servicio Civil, aprobado mediante Decreto Supremo N2 062-2008-
PCM y modificatorias;
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SE RESUELVE:

Articulo Primero.- Aprobar la Directiva N2 001-2013-SERVIR/GDSRH, “Formulacién del
Manual de Perfiles de Puestos (MPP)" y sus anexos, que forman parte integrante de la misma:

- Anexo N2 01: Esquema del documento del Manual de Perfiles de Puestos (MPP).

- Anexo N2 02: Formato de Perfil del Puesto.

- Anexo N? 03: “Guia Metodoldgica para elaborar Perfiles de Puestos en las
Entidades Publicas”.

Articulo Segundo.- Las entidades publicas, a partir de la vigencia de la Directiva
aprobada en el articulo primero de la presente Resolucion, obligatoriamente deberan utilizar la
metodologia propuesta para la formulacién de los perfiles de puestos conforme a la Guia
Metodolégica que forma parte de la presente Resolucion.

Excepcionalmente, las entidades publicas que, a la fecha de la vigencia de la Directiva
Directiva N° 001-2013-SERVIR/GDSRH, tengan aprobada e implementada una metodologia
técnica para la elaboracion de los perfiles de puestos, deberdn presentar dicha metodologia a
la Gerencia de Desarrollo del Sistema de Recursos Humanos para su validacion.

Articulo Tercero.- La Directiva N® 001-2013-SERVIR/GDSRH, aprobada en el articulo
primero de la presente Resolucién, entrara en vigencia a partir del 2 de enero del 2014. Sin
perjuicio de ello, SERVIR podra establecer un cronograma o lineamientos para la adecuacion
progresiva al Manual de Perfiles de Puestos (MPP).

Articulo Cuarto.- Disponer que a la entrada en vigencia de la Directiva N2 001-2013-
SERVIR/GDSRH, la Resolucion Jefatural N2 095-95-INAP/DNR y la Directiva N2 001-95-
INAP/DNR quedan sin efecto.

Articulo Quinto.- Disponer la publicacién de la presente Resolucion y de la Directiva en

el Diario Oficial El Peruano, asi como de los Anexos Nros. 01, 02 y 03 en el Portal Institucional

de SERVIR (www.servir.gob.pe).

Registrese, comuniq y publiquese.
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DIRECTIVA N2 001-2013 SERVIR/GDSRH

NORMAS PARA LA FORMULACION DEL MANUAL DE PERFILES DE PUESTOS - MPP

1. OBJETIVO

Establecer los lineamientos que todas las Entidades de la Administracién Publica deben
seguir para la elaboracion, aprobacion, implementacion y actualizacion del Manual de
Perfiles de Puestos, en adelante MPP, adoptando el esquema propuesto y una
metodologia para su formulacién.

2. BASE LEGAL

2.1 Ley N2 30057, Ley del Servicio Civil.
2.2 Decreto Legislativo N°1023, que crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil = SERVIR.
2.3 Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Publico.

2.4 Decreto Supremo N°® 043-2004-PCM, que aprueba los Lineamientos para la Elaboracion
y Aprobacion del Cuadro para ka Asignacion de Personal — CAP.

2.5 Decreto Supremo N2 043-2006-PCM, que aprueba los Lineamientos para la Elaboracion
y Aprobacion del Reglamento de Organizacion y Funciones — ROF.

2.6 Decreto Supremo N2 062-2008-PCM y sus modificatorias, que aprueba el Reglamento
de Organizacion y Funciones de la Autoridad Nacional del Servicio Civil.

2.7 Resolucion Suprema N2 013-75-PM/INAP y sus modificatorias, que aprueba el Manual
Normativo de Clasificacion de Cargos.

3. ALCANCE

Estan sujetas al cumplimiento de la presente Directiva las entidades de la administracion
publica, en los tres niveles de gobierno, sujetas al Sistema Administrativo de Gestion de
Recursos Humanos sefialadas en el articulo 32 del Decreto Legislativo N 1023 y sus normas
modificatorias.

4. DISPOSICIONES GENERALES

4.1 Definiciones

Para efectos de la presente Directiva, se consideran las siguientes definiciones:

a) Manual de Perfiles de Puestos (MPP): Es un documento normativo que describe de
manera estructurada todos los perfiles de puestos de la Entidad, desarrollados a
partir de la estructura organica, el Reglamento de Organizacién y Funciones (ROF),
el Cuadro para Asignacion de Personal (CAP) o el Cuadro de Puestos de la Entidad
(CPE), a que se refiere la Ley N2 30057, Ley del Servicio Civil, en caso de contar con
este instrumento.

b) Puesto: Es el conjunto de funciones y responsabilidades que corresponden a una
posicion dentro de una entidad, asi como los requisitos para su adecuado ejercicio.
Se encuentra descrito en los instrumentos de gestion de la entidad. Para efectos de
la presente Directiva, toda referencia a cargo debe entenderse a puesto.
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c) Perfil del Puesto: Es la informacion estructurada respecto a la ubicacién de un
puesto dentro de la estructura orgdnica, mision, funciones, asi como también los
requisitos y exigencias que demanda para que una persona pueda conducirse y
desempeiiarse adecuadamente en un puesto

d) Misién del puesto: Describe la razén de ser del puesto o su finalidad, indicando qué
hace, a qué o a quiénes afecta su labor (procesos, recursos) marco general de
actuacion del puesto y, finalmente, para qué se realiza (cumplir fiscalizaciones,
estandares de calidad, presupuestos, entre otros).

e) Funcién del puesto: Conjunto de actividades diferentes entre si, pero similares por
el objetivo comun que persiguen. Describen lo que se realiza para cumplir la mision
del puesto.

f) Habilidades: Cualidades de las personas que son inherentes a sus caracteristicas
personales y/o son adquiridas por la practica constante.

g) Competencias: Caracteristicas personales que se traducen en comportamientos
visibles para el desempefio laboral exitoso, involucra de forma integrada el
conocimiento, habilidades y actitudes, las cuales son el factor diferenciador dentro
de una organizacién y contexto determinado.

4.3 De la naturaleza del MPP
El MPP contiene los perfiles de puestos de la Entidad, cuya informacién es importante
y de utilidad para integrar los procesos técnicos de recursos humanos.

En ese sentido, los perfiles de puesto tienen utilidad para los siguientes procesos
técnicos:

a) Seleccion de Personal: Provee informacion para definir las bases de los concursos
publicos de méritos y las técnicas de evaluacion de seleccion de personal, segun las
funciones y requisitos de los puestos a cubrir.

b) Induccién de personal: Brinda informacién al nuevo servidor publico sobre su
mision y funciones a realizar, su ubicacién, lineas de jerarquia y supervision; asi
como coordinaciones principales.

c) Capacitaciéon de Personal: Es una fuente de informacion complementaria para
planificar y disefiar programas de capacitacion y desarrollo del personal.

d) Gestion del desempeiio: Provee informacion basica para establecer criterios de
medicién del desempefio.

e) Progresion en la carrera: Los perfiles de puestos proveen informacion de funciones
y requisitos necesarios para ocupar un puesto vacante en un determinado nivel de
una familia de puestos, contribuyendo asi ésta herramienta, en el desarrollo de los
concursos publicos de méritos que se realizan para la progresion de la carrera.

f) Contratacién de personal: Provee informacién para elaborar el contenido del
objetivo de la contratacion, la ubicacién y la denominacién del puesto; asi como de
las funciones a realizarse por parte del trabajador.

4.4 Responsabilidades Generales

a) La Autoridad Nacional del Servicio Civil, en adelante SERVIR, en su calidad de ente
rector del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, brinda los
lineamientos especificos para la implementacién de los MPP por parte de las
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Oficinas de Recursos Humanos, o quienes hagan sus veces, asi como su
supervision.

b

—

Las Oficinas de Recursos Humanos de la Entidad, o quienes hagan sus veces,
dirigen el proceso de formulacion del MPP, para lo cual utilizan la metodologia
para la elaboracion de los perfiles de puestos determinada por SERVIR, salvo las
Entidades Publicas que a la fecha de la publicacion de la presente Directiva, ya
tengan aprobada e implementada una metodologia técnica para la elaboracion de
los perfiles de puestos, en cuyo caso deberdn presentar dicha metodologia a la
Gerencia de Desarrollo del Sistema de Recursos Humanos para su validacion.

Asimismo, las Oficinas de Recursos Humanos brindan el acompafiamiento técnico
a las unidades orgdnicas y emite las orientaciones técnicas dentro de los
lineamientos contenidos en la presente Directiva y otros adicionales que SERVIR
pueda expedir al respecto.

c) Las Oficinas de Recursos Humanos, o quienes hagan sus veces, son las encargadas
de asegurar, bajo responsabilidad, que el contenido del perfil del puesto contenga
informacion veraz y coherente, para el desarrollo de los procesos técnicos de
recursos humanos referidos en el punto 4.3.

d

-

Las Unidades Organicas elaboran y actualizan los perfiles de puestos de su
respectiva unidad, de manera conjunta y bajo la conduccién de la Oficina de
Recursos Humanos. La actualizacion se basa en los supuestos sefialados en el
punto 5.5.

e

~

La Oficina de Racionalizaciéon, o la que haga sus veces, debera emitir opinion
favorable del MPP, en lo relacionado con la verificacion de la coherencia y
alineamiento entre el Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF), Cuadro
para Asignacion de Personal (CAP) o el Cuadro de Puestos de la Entidad (CPE), de
contar con este instrumento, y los Perfiles de Puestos definidos en el MPP.

5. DISPOSICIONES ESPECIFICAS PARA LA FORMULACION DEL MPP
5.1 F | MPP

a) EI MPP no podré ser empleado para crear nuevas unidades orgdanicas distintas a las
contenidas en el Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF).

b) Las acciones de elaboracién de nuevos perfiles, aprobacion y actualizacion de los
perfiles de puestos servird simultdneamente para actualizar o desarrollar el
clasificador de cargos de la Entidad.

c) Laformulacién del MPP toma como punto de partida la herramienta del mapeo de
puestos, en caso la entidad no cuente con dicha herramienta se debera buscar y
revisar a mayor profundidad los documentos e instrumentos de gestion
relacionados al puesto de interés (ROF, MOF, Clasificador de cargos, Términos de
referencia).

5.2 Sobre la Elaboracién del MPP

a) La Oficina de Recursos Humanos, o la que haga sus veces, emite los lineamientos
para el proceso de elaboracion del MPP, conforme el articulo 4.4 inciso b);
asimismo, brinda acompafiamiento técnico a las Unidades Orgdnicas en el
desarrollo de sus respectivos perfiles de puestos.
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b) El perfil del puesto debe contener como minimo los siguientes aspectos:

C

—

—

b.1) Identificaciéon del Puesto, describe los datos de ubicacion del puesto dentro de
la estructura orgdnica, su denominacion, dependencia jerdrquica y/o funcional;
asi como la supervision ejercida directamente.

b.2) Misién del puesto, describe la razon de ser del puesto o su finalidad, indicando
qué hace, a qué o a quiénes impacta su labor, y, finalmente para qué existe el
puesto.

b.3) Funciones del puesto, describe las funciones que se realizan en orden de
importancia para cumplir la mision del puesto, indicando qué hace, a qué o a
quiénes afecta su labor y para qué lo realiza.

b.4) Coordinaciones principales, Indica las principales unidades organicas de la
Entidad con quienes frecuentemente interactua el puesto; asimismo con las
principales organizaciones o entidades externas con quienes coordina.

b.5) Requisitos del Puesto, contiene los requisitos de formacion académica,
conocimientos, y experiencia laboral.

b.6) Habilidades o competencias, describe las habilidades principales requeridas
para el puesto. En caso la entidad trabaje con competencias podrd utilizarlas
en vez de las habilidades.

La Oficina de Recursos Humanos, o la que haga sus veces, transcribe la informacion
levantada por la Unidad Organica en el “Formato de Perfil del Puesto” contenido en
el Anexo 2, consignando toda la informacién requerida en dicho Formato.

Las Jefaturas de las Unidades Orgdnicas o los que hagan sus veces, validan la
informacién contenida en el "Formato de Perfil del Puesto” (Anexo 2) y remite
dicho formato con su visto bueno, a la Oficina de Recursos Humanos de su Entidad,
o la que haga sus veces.

La Oficina de Recursos Humanos o la que haga sus veces revisa los perfiles
remitidos a efectos de:

= Determinar si las funciones del puesto se encuentra enmarcados dentro de las
funciones generales de la respectiva unidad organica donde pertenece el puesto
(procesos y servicios de la entidad).

= Verificar si existe alguna funcién general no desarrollada a nivel de puesto y de
ser asi, informar a la unidad orgdnica para que proceda a revisar los perfiles de
puestos remitidos, a fin de incorporar una nueva funcién, modificar alguna
funcién propuesta o sustentar la invariabilidad de la redaccion.

* Verificar si se presenta duplicidad en las funciones del puesto frente a las
desarrolladas por otro puesto de la misma o diferente unidad orgédnica.

* Verificar que el contenido del perfil del puesto cuente con informacion
suficiente y pertinente para sus procesos técnicos de gestion de recursos
humanos, tales como: informacién necesaria para los procesos de seleccion de
personal, deteccion de necesidades de capacitacion, informacion para
establecer criterios de medicion del desempefio, entre otros.

Si no hubiera correccion se remite a la Oficina de Racionalizacién, o quien haga sus
veces; caso contrario brinda las recomendaciones a que hubiera lugar y lo devuelve
a la unidad orgdnica para su correccion y/o modificacion.
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f) La Oficina de Racionalizacion, o quien haga sus veces, revisa los perfiles contenidos
en el "Formato de Perfil del Puesto” y emite opinion favorable, conforme lo
sefialado en el inciso e) del punto 4.4 de |a presente Directiva.

La Oficina de Recursos Humanos, o la que haga sus veces, una vez que ha
consolidado todos los “Formatos de Perfiles de Puestos” de cada unidad organica y
con la opinion favorable de la Oficina de Racionalizacién o la que haga sus veces,
emplea el denominado “Esquema del documento del Manual de Perfiles de Puestos
(MPP)”, contenido en el Anexo N2 1, para elaborar el documento del MPP.

5.3 De la Aprobacién del MPP

El MPP sera aprobado por Resolucion de la mds alta autoridad de cada Entidad, a
propuesta de la Oficina de Recursos Humanos o quien haga sus veces, y con opinién
favorable de la Oficina de Racionalizacién o quien haga sus veces.

5.4 De la Publicacion del MPP

La Oficina de Recursos Humanos, o quien haga sus veces, realizara las coordinaciones
con el drea pertinente para la publicacion del MPP y sus actualizaciones, en el Portal de
Transparencia de la Entidad, una vez aprobado el documento por las instancias
respectivas.

5.5 De la Actualizacién del MPP

a) £l contenido del MPP sera actualizado en los siguientes casos:
* Por disposicion de la Alta Direccion de la Entidad.
* A solicitud del Director o Jefe de la Unidad organica interesada.
* A propuesta de la Oficina de Recursos Humanos en caso lo amerite.
* (Cuando se apruebe o modifique una disposicion que afecte las funciones
generales y/o atribuciones de una unidad organica.
Cuando se apruebe y se cree un puesto nuevo en alguna unidad organica.
* Cuando se elimine un puesto dentro de la estructura organica de la unidad.
* Cuando exista variaciones en las funciones y/o requisitos de los perfiles de
puestos contenidos en el MPP, debiendo ser sustentado.

b) La aprobacién de las actualizaciones totales del MPP o parciales de uno o mas
perfiles de puestos es realizado de acuerdo al punto 5.3

6. DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS, FINALES Y TRANSITORIAS

6.1 Normas de Adecuacién al MPP
En tanto dure este proceso de adecuacion, en los casos que las entidades se
encuentren en procesos de actualizacién y/o modificacion de sus MOF, o que hayan
=== culminado los referidos procesos, dichos MOF mantendrdn su vigencia hasta que se
adecuen a la nueva normatividad.

A partir del 2 de enero de 2014, los procesos de seleccion deberan tener los perfiles
del MPP como unica fuente formal.
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6.2 De la Capacitacién y Soporte Técnico
La Autoridad Nacional del Servicio Civil, a través de la Gerencia de Desarrollo del
Sistema de Recursos Humanos brinda capacitacion y soporte técnico a las Oficinas de
Recursos Humanos de las Entidades Publicas, para la elaboracion y ejecucion del MPP,
de acuerdo al Cronograma que se apruebe para dicho fin.

6-3 HLZACION O vig o ¢ s Ad>| AL wC Lalp o3

Para efectos de la presente Directiva, las Entidades deberdn seguir utilizando el
Manual Normativo de Clasificacion de Cargos vigente, el mismo que se modificara y/o
actualizara, de acuerdo a los perfiles de puestos que se aprueben en cada Entidad. Los
requisitos definidos en los perfiles de puestos prevaleceran sobre los establecidos en el
clasificador de cargos, por lo que en consecuencia deberan modificarse en el

Clasificador, en tanto SERVIR alcance una nueva propuesta de Clasificador de Cargos-

‘o‘ AL ASiY ¢ AMAUTO P IENnacion Ond| AF
Para efectos de la presente Directiva, las Entidades deberan seguir utilizando el Cuadro
para Asignacion de Personal vigente en la elaboracion de los perfiles del puesto, en

tanto se apruebe el Cuadro de Puestos de la Entidad (CPE), segun corresponda.

6.5 De |a supervisién

La Gerencia de Desarrollo del Sistema de Recursos Humanos efectuard en forma
selectiva las acciones de supervision para asegurar el cabal cumplimiento de la
presente Directiva.

El MPP de la Entidad aprobado y sus posteriores actualizaciones o modificatorias
deberan ser remitidos a SERVIR para conocimiento, a la direccion de correo

electronico: mpp@servir.gob.pe.
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ANEXO N° 01
ESQUEMA DEL DOCUMENTO DE MANUAL DE PERFILES DE PUESTOS (MPP)

1. PRESENTACION

En esta seccion se indicara la finalidad, el objetivo, la base legal que sustentan su formulacion y
el alcance del documento.

1. INDICE

Esta seccion sefalara el orden del contenido del MPP indicando la ubicacion de contenidos
con un nimero en cada pagina.

Ill. ORGANIGRAMA DE LA ENTIDAD

Esta seccion contendra la estructura organica aprobada y vigente de la Entidad a efectos de
tener una vision general sobre la ubicacion e interrelacion de las unidades organicas, las cuales
contienen a sus respectivos perfiles de puestos

IV. PERFILES DE PUESTOS

a) La ordenacion de los Perfiles de Puestos de cada entidad sera modular, de tal manera
que cada modulo sea correspondiente con los érganos que conforman la estructura
organica de la entidad:

MODULO I:  Organos de Alta Direccion y Organos Consultivos
MODULO Il: | Organo de Control Institucional

MODULO Ill:  Organos de Asesoramiento y Organos de Apoyo
MODULO IV: | Organos de Linea

MODULO V:  Organos Desconcentrados

b) Se describiran los perfiles de puestos previstos y presupuestados de cada Unidad en su
respectivo modulo, segun orden de importancia o de jerarquia de los mismos, que
exista en cada unidad organica.
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ANEXO N¢ 02
FORMATO DE PERFIL DEL PUESTO

1. IDENTIFICACION DEL PUESTO vig T e

Describe la denominacion del puesto, asi como su ubicacion dentro de la estructura orgdnica
de la Entidad, dependencia jerarquica y funcional, asi como de supervision.

Unidad Or;tnka Indica el nombre de la unidad orgdnica a la que pertenece el
_ puesto, segun Estructura Orgdnica de la Entidad.
Denominacién: Indica la nomenclatura clasificada del Cuadro para Asignacion de

Personal (CAP) o el Cuadro de Puestos de la Entidad (CPE), de
contar con este instrumento.

Nombre del Puesto: Indica el nombre del puesto en base a la mision y las funciones que
se realicen en dicho puesto.

Dependencia Indica el nombre del puesto del Jefe inmediato superior o del que

Jerarquica Lineal: ejerce autoridad formal sobre sus funciones.

Dependencia Indica, en caso exista, el nombre del puesto al que reporta

Jerdrquica Funcional:  funcionalmente pero que, a su vez, no ejerce linea de autoridad
sobre él.

Puestos que Se indica(n) el(los) puesto(s) que tiene bajo mando inmediato o de

Supervisa: supervision directa, o los que le son asignados de acuerdo al CAP o

CPE, de contar con este instrumento de gestion.

2. MISIGN DEL PUESTO Ay voy

Indica la razén de ser o la finalidad del puesto.

' 3. FUNCIONES DEL PUESTO
Describe las funciones que se desarrollan en el puesto.

Coordinaciones internas: Describe las principales unidades orgdnicas de la Entidad con
quienes frecuentemente interactua el puesto

Coordinaciones externas: Describe las principales organizaciones o instituciones externas a la
Entidad con quienes frecuentemente establece coordinaciones para cumplir las funciones.

g e 2 4 A
Describe los requisitos de idoneidad para realizar las funciones del puesto.
Formacién Describe requisitos de formacion académica, grado o situacion
Académica: académica, colegiatura y habilitacion profesional, segun corresponda.
A " Describe los requisitos de conocimientos técnicos, cursos y/o
Conocimientos: programas de especializacion, conocimientos de ofimatica e idiomas,
_ conocimientos de Sistemas Administrativos del Estado.
Describe requisitos de experiencia general y experiencia especifica

E“I sriencls necesaria para ocupar el puesto; ya sea en el sector publico y/o
ol privado

6. HABILIDADES O COMPETENCIAS
Describe las principales habilidades o competencias (en caso la entidad trabaje con
competencias podra utilizarlas en vez de las habilidades), requeridas para el puesto.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

“EL CAPITAL HUMANO PARA UN EFICAZ DESEMPENODE LA GESTION MUNICIPAL DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PACHITEA”

INTERROGANTES

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problemas Principales:

¢,De qué manera contribuye el
capital humano en la Gestién
Municipal de la Provincia de
Pachitea?

Problemas Especificos:

¢De qué manera intervienen
los niveles de capacitacion del
Capital Humano en la Gestion
Municipal de la Provincia de
Pachitea?

¢COmo respalda los niveles
de motivacién del Capital
Humano en la Gestién
Municipal de la Provincia de
Pachitea?

¢;De qué manera acredita los
niveles de conocimiento del
Capital Humano en la Gestion
Municipal de la Provincia de
Pachitea?

Objetivo Principal:

Determinar la contribucion
del capital humano en la
Gestion  Municipal de la

Provincia de Pachitea
Objetivos Especificos:
Analizar la intervencion del
nivel de capacitacion del
Capital Humano en la
Gestion Municipal de la
Provincia de Pachitea?

Analizar el respaldo del nivel
de motivacion del Capital
Humano en la Gestion
Municipal de la Provincia de
Pachitea?

Evaluar la acreditacion del

nivel conocimiento del
Capital Humano en la
Gestion Municipal de la

Provincia de Pachitea?

Hipdtesis generales

El Capital Humano contribuye
Significativamente En La Gestion
Municipal De La Provincia De
Pachitea.

Hipdtesis secundarias

Los niveles de capacitacion del
capital  humano intervienen
significativamente en la Gestion
municipal de la provincial de
Pachitea?

Los niveles de motivacion del
capital humano respaldan
significativamente en la Gestién
municipal de la provincia de

Pachitea?

Los niveles del conocimiento del
capital humano acreditan
significativamente en la Gestion

municipal de
Pachitea?

la provincial de

A: VARIACIONES
INDEPENDIENTES

X=
CAPITAL HUMANO
Capacitacion......... X1
Motivacion............ X2
Conocimiento........ X3

B: VARIACIONES
DEPENDIENTES

Y=
GESTIONMUNICIPAL
Direccion............. Y1
Efectividad........... Y2
Equidad............... Y3

Generales
*Historicos.
*Comparativo.

Especificos
*Inferenciales:

Estudiaremos por medio de

la

induccion y deduccion, las variables expuestas en

las hipétesis general para
posibilidades causas vy
fenémeno presentado.

Tipo de Investigacion

determinar
consecuencias

las
del

* Descriptivo:Porque nos permitird establecer
relaciones entre las variable de una sola muestra de
estudio, sin establecer relacion comparativa con

otras poblaciones.

Disefio

*  No experimental. La
experimental es aquella que se
manipular deliberadamente variables.
Técnicas de investigacién

» Sistematizacion bibliografica.
» Encuestas.

» Observacion ordinaria.

» Entrevistas.

Instrumentos de Investigacién

Fichas de trabajos bibliograficas.
Cuestionario de las encuestas.
Guias de observacion.

Cedulas de entrevistas.

Papeles de trabajo.

VVVYY

investigacion

no
sin
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