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RESUMEN

A lo largo del periodo de modernizacion administrativa se ha
visualizado que la medicién de los instrumentos de gestion de personal ha
registrado cambios y transformaciones en la administraciébn publica.
Atendiendo a estas premisas, la investigacion se propone analizar y
determinar de qué manera los instrumentos de gestibn en manejo de
personal influyen en la eficiencia en el sistema de organizacion de la
municipalidad distrital de Calana, 2016. Para lo cual se utilizdé la
investigacién béasica y el disefio de investigacion es no experimental y
transeccional, aplicando encuestas como instrumentos de evaluacién a
una poblacion de 50 empleados entre funcionarios y administrativos de la
Municipalidad Distrital de Calana. Los instrumentos de gestion tanto como
el Reglamento de Organizacién y Funciones y el Manual de Organizacion
de Funciones contribuyen significativamente en la eficiencia de la gestion
publica. A un nivel de confianza del 95 %, y un 5 % de probabilidad de
error, por lo que se encuentran estrechamente relacionados, tal como se
evidencia en los resultados obtenidos en la prueba estadistica Chi-
cuadrado de Pearson ademas, de acuerdo al p valor = 0,000.

Palabras clave: Reglamento de organizacion y funciones, Manual de

Organizacion y Funciones.
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ABSTRACT

Throughout the period of administrative modernization, it has been
seen that the measurement of personnel management instruments has
registered changes and transformations in the public administration.
Based on these premises, the research intends to analyze and determine
how management instruments in personnel management influence
efficiency in the organizational system of the district municipality of
Calana, 2016. For this purpose, basic research and The research design
is non-experimental and transectional, applying surveys as assessment
instruments to a population of 50 employees among civil servants and
administrative staff of the Municipality of Calana. The management
instruments as well as the Regulation of Organization and Functions and
the Manual of Organization of Functions contribute significantly in the
efficiency of public management. At a confidence level of 95%, and a 5%
probability of error, which is why they are closely related, as evidenced by
the results obtained in the Pearson Chi-square statistical test in addition,
according to the p value = 0,000.

Keywords: Regulation of organization and functions, Organization and

Functions Manual.
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INTRODUCCION

En Perq, la gestion publica se torna cada vez mas cambiante, sobre
todo en el manejo de recursos humanos; por lo que el uso y la
actualizacion de los documentos influyen significativamente en la
eficiencia del sistema de organizacién de una institucion publica o privada.
Esto trae consigo que los directivos, y/o funcionarios puedan organizar y

desarrollar un adecuado funcionamiento de su institucion.

Las instituciones van cambiando las estructuras de organizacion
como también los modelos de gestidn, de acuerdo a las necesidades que
plantean cada uno de ellas; por lo que los instrumentos de gestion
resultan ser modelos de gerenciamiento, los cuales dan respuestas a las
necesidades de los ciudadanos. Pero cuando se observa el
funcionamiento de las organizaciones publicas, resulta que alun no se ha
logrado cambiar con esta logica rigida y verticalista de funcionamiento.
Las organizaciones burocraticas estan sujetas a un orden establecido de
las cosas. El personal administrativo de una institucion obedece las
instrucciones de su administrador porque de ello deriva la ubicacion y el

esquema de la institucion.



Las caracteristicas de los instrumentos de gestion, tanto como el
reglamento de organizacion y funciones (ROF) y el manual de
organizacion y funciones (MOF), son donde se planifican y disefian los
cargos, funciones y tareas del nivel jerarquico y los subordinados. (Suller
2008), en los instrumentos de gestion se detallan el conjunto de tareas,
funciones con el cual se consolida el progreso institucional, transparencia
en la gestidén, crecimiento financiero municipal, beneficios comunales,
avance individual y el desarrollo social entre otras; para el éxito
organizacional es importante y determinante que los documentos de
gestion como el ROF y el MOF, deben estar correctamente elaborados,
es decir, deben estar consignados de manera adecuada lo que
corresponde a las atribuciones del titular de la unidad orgénica, los
cargos directivos se encuentren bien determinados, de igual forma las
actividades que desempefian las unidades organicas, como también las
tareas que desarrollan los subordinados, con el cual se optimizara la

eficiencia del sistema de organizacion.

En Tacna, sobre todo en las municipalidades, los instrumentos de
gestion no se encuentran elaborados adecuadamente de acuerdo a las
necesidades de la institucion, los cuales también se encuentran

desactualizados. (Secretaria de Gestion Publica 2013), existen



deficiencias en la prestacién de los servicios publicos, las cuales terminan
incidiendo negativamente en la percepcion ciudadana sobre la gestion
publica y el desempefio del Estado en el Perd. En donde se ha
detectado; ausencia de un sistema eficiente de planeamiento institucional,
deficiente disefio de la estructura de organizacibn y funciones,
inadecuada politica y gestion de recursos humanos, carencia de métodos
y sistemas de gestion, por lo que resulta limitada la evaluacion y los
resultados de los proyectos y actividades no son percibidos; por tanto, se
hace imprescindible desarrollar el presente trabajo de investigacion, el

mismo que se presente mediante capitulos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

A nivel internacional, muchas organizaciones se encuentran
deseosas de optimizar la calidad de servicio, pues cada vez se preocupan
por los documentos normativos de gestidbn en manejo de personal, dichos
documentos resultan ser importantes e imprescindibles en el manejo de
personal en las instituciones publicas y privadas es donde se planifica,
organiza y distribuye los cargos y funciones del personal de acuerdo a los
requerimientos y necesidades de cada institucion por ende se mejora el
sistema de organizacion y la prestacion de servicio es eficiente y de
calidad. Las entidades se deben preocupar por el personal que labora en
su institucién por ser el recurso mas importante, por lo que se estima
conveniente actualizar los instrumentos de gestibn en manejo de
personal, con la finalidad de tener un panorama mas amplio de las
facultades que le competen a cada trabajador de acuerdo a las funciones

gue desempenfian, lo cual proporcionara una gestion adecuada con una



atencion eficiente, cumpliendo las exigencias y necesidades de los

ciudadanos.

En el contexto nacional; en el afan de mejorar las instituciones
publicas y privadas en el area de recursos humanos, han elaborado
instrumentos de gestidn con la finalidad de organizar y distribuir los cargos
y funciones de acuerdo al perfil que requieran los puestos, estos
instrumentos ayudaran a mejorar el sistema de organizacion de la

institucion por ende de prestar un servicio de calidad.

De acuerdo al Congreso de la Republica del Pera (2007), Ley
Organica de Municipalidades N° 27972 los gobiernos locales gozan de
autonomia politica, econdmica y administrativa en los asuntos de su
competencia. La autonomia que la Constitucion Politica del Perua
establece para las municipalidades radica en la facultad de ejercer actos
administrativos, con sujecion al ordenamiento juridico. Titulo Preliminar,

(Art 11).

Los instrumentos de gestion estan regulados por un conjunto de
leyes y normas técnicas, los cuales son usados para administrar una

institucion. Estas herramientas varian a lo largo del tiempo y de acuerdo a



las necesidades de la institucién no son estaticos, por lo que los gestores

deben cambiar los instrumentos con frecuencia.

De acuerdo a Rojas (2006), manifiesta que los documentos de
gestion son instrumentos normativos y técnicas que se emplean
diariamente para que la gestibn municipal se desarrolle en forma
adecuada, competente, transparente y de calidad organizacional, estos
documentos definitivamente mejoran el manejo de los programas de
organizacion, institucional y del desempefio laboral facilitando la conexién

entre los tres niveles de gobierno.

Asi mismo, Huarcaya (2011), en su informe manifiesta que la mala
gestion edil esta relacionada con el bajo rendimiento de los trabajadores
de todas las categorias, generando inconvenientes en el buen
funcionamiento de las municipalidades a nivel nacional, los responsables
de dirigir la municipalidad investigan de qué manera pueden optimizar,
proyectar y otorgar instrumentos de capacitacion para lograr el buen

desempefio laboral.

Del mismo modo, Huaco (2011), en su investigacion muestra que los

instrumentos normativos de gestion y el organigrama presentan



limitaciones estructurales y funcionales de enlace con los requerimientos
de su entorno; asi mismo, dichos documentos se encuentran
desactualizados con relacion a la aplicacion de los dispositivos legales
vigentes. Por lo que gran parte de los servidores municipales desconocen

el manejo y funcionamiento.

En el &mbito local, la Municipalidad Distrital de Calana a través de su
area de Recursos Humanos es la encargada de planificar, implementar, y
establecer instrumentos de gestion para el manejo del personal de la
institucion, estos instrumentos de gestion estdn comprendidos en el
ambito administrativo, gerencia municipal, oficina de asesoria juridica y la
oficina de planeamiento y presupuesto (de acuerdo a su disponibilidad
econdémica) los demdas drganos de linea se establecen conforme lo

determina el burgo maestre de turno.

Los documentos con que cuenta la municipalidad son el Reglamento
de Organizacion de Funciones (ROF), Manual de Organizacion de
Funciones (MOF) y el Organigrama, dichos documentos de gestion han
sido elaborados en el aflo 2008 resultando a la fecha documentos muy
pretéritos, por lo que no se ajusta a la realidad de la institucién; el nivel de

actualizacion y organizacion de los instrumentos de gestion en relacion al



manejo del personal no cuenta con una adecuada distribucion, el cual se

influye en la eficiencia del sistema de organizacion de la municipalidad.

El presente plan de investigacion se inicia, debido a que se ha
observado los instrumentos de gestidon de personal con que cuenta la
Municipalidad Distrital de Calana ha sido aprobado en el afio 2008, hasta
la fecha el Reglamento de Organizacién y Funciones y el Manual de
Organizacion y Funciones; no han sido modificados ni actualizados, por lo
que las atribuciones del titular de la unidad organica y de los cargos
directivos no se encuentran claramente definidos y las actividades que
desempefian las unidades organicas influyen significativamente en el
sistema de organizacién; por lo que no existe una buena determinacion y
descripcion de actividades, en consecuencia no existe un buen analisis de

puestos en la Municipalidad Distrital de Calana.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema principal

¢,De qué manera la medicion de los instrumentos de gestién de personal
por resultados influye en la eficiencia en el sistema de organizacion de la

Municipalidad Distrital de Calana — 20167



1.2.2. Problemas secundarios

a) ¢Como influye el reglamento de organizacion y funciones en la
eficiencia en el sistema de organizacion de la municipalidad distrital
de Calana, 20167

b) ¢De qué forma influye el manual de organizacion y funciones en la
eficiencia en el sistema de organizacion de la municipalidad distrital

de Calana, 20167

1.3. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Justificacion de la investigacién

La investigacion propuesta busca, mediante aplicacion de la teoria y
los conceptos basicos de los instrumentos de gestion en manejo de
personal, encontrar explicaciéon a situaciones internas que influyen en la
eficiencia del sistema de organizacion de la Municipalidad Distrital de

Calana.

1.3.2. Justificacién préctica

De acuerdo a la investigacion, los resultados permitiran encontrar

soluciones concretas a problemas en los instrumentos de gestion en



manejo de personal, que influyen en la eficiencia del sistema de
organizacion de la Municipalidad Distrital de Calana. Asimismo, con los
resultados se tendra la posibilidad de plantear soluciones para optimizar

la referida eficiencia.

1.3.3. Justificacién metodologica

Para lograr los objetivos de estudio, se acude al empleo de técnicas
e instrumentos de investigacion, como cuestionarios su procesamiento y
Software, estos permiten medir a los instrumentos de gestion en el
manejo de personal de esta manera se pretende determinar como influye

en los resultados de la eficiencia del sistema de organizacion.

1.3.4. Justificacion legal

Para lograr el cumplimiento de los objetivos de estudio, se acude al

empleo de normas como:

- Constitucion Politica del Pert, 1993, en su art. 106, mediante leyes
organicas se regulan la estructura y el funcionamiento de las entidades
del Estado previstas en la Constitucion, art.194, las municipalidades

provinciales y distritales son los 6rganos de gobierno local. Tienen
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autonomia politica, econdémica y administrativa en los asuntos de su
competencia.

De acuerdo al Congreso de la Republica del Peru (2007), la Ley
Organica de Municipalidades Ley N° 27972; La estructura organica
municipal comprende en el ambito administrativo, a la gerencia
municipal, el érgano de auditoria interna, la procuraduria publica
municipal, la oficina de asesoria juridica y la oficina de planeamiento y
presupuesto; ella esta de acuerdo a su disponibilidad econémica y los
limites presupuestales asignados para gasto corriente. Los demas
organos de linea, apoyo y asesoria se establecen conforme lo
determina cada gobierno local, (art. 28).

De acuerdo al Congreso de la Republica (2004), segun la Ley Marco
del Empleo Publico, LEY N° 2817, establece los lineamientos generales
para promover, consolidar y mantener una administracion publica
moderna, jerarquica, profesional, unitaria, descentralizada vy
desconcentrada, basada en el respeto al Estado de Derecho.

La presente ley crea las condiciones para que las entidades publicas
sean organizaciones eficientes, eficaces, participativas, transparentes,
honestas y competitivas en el cumplimiento de sus responsabilidades

de gobierno y en los servicios que prestan a la sociedad.
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- El Reglamento de Organizacion y Funciones de la Municipalidad
Distrital de Calana.

- El Manual de Organizacion y Funciones de la Municipalidad Distrital de
Calana.

- El organigrama de la Municipalidad Distrital de Calana.

1.3.5. Importancia de la investigacion

El presente trabajo de investigacibn es importante, porque en la
actualidad ninguna institucion, autoridad o personal empleado podrian ser
responsabilizados por hechos o acciones cometidas si no existen
documentos que brinden informacion de las tareas o trabajos que
realizan. La responsabilidad se implanta cuando es posible mostrar
pruebas de que las autoridades y el personal empleado tienen
conocimiento de sus funciones o tareas encomendadas, qué medidas

tomaron y el resultado de sus acciones.

Gran parte de las instituciones publicas no cuentan con instrumentos
de gestion actualizada, por lo que resulta ineficiente la gestion de
recursos humanos, influyendo en el sistema de organizacion de la
institucion. Los funcionarios, directivos, personal de 6rganos intermedios y

operativos, son los encargados de la gestién son los que buscan la forma
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de mejorar o perfeccionar el manejo de la institucion, generando una
nueva filosofia organizacional y proporcionandoles herramientas nuevas y
actualizadas para que puedan desarrollar de una forma mas eficiente sus

funciones.

1.4. ALCANCES Y LIMITACIONES

1.4.1. Alcances

El estudio trata de la medicion de los instrumentos de gestiéon de
personal por resultados y su influencia en la eficiencia en el sistema de

organizacion de la municipalidad distrital de Calana-2016.

1.4.2. Limitaciones

Las limitaciones de investigacion fue la resistencia por parte de los
encuestados, por brindar informacion para la base de datos de la presente

investigacion.
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1.5. OBJETIVOS

1.5.1. Objetivo general

Determinar de qué manera la mediciobn de los instrumentos de
gestién de personal por resultados influye en la eficiencia en el sistema de

organizacién de la Municipalidad Distrital de Calana — 2016.

1.5.2. Objetivos especificos

a) Conocer de qué manera influye el reglamento de organizacion y
funciones en la eficiencia en el sistema de organizacion de la
municipalidad distrital de Calana, 2016.

b) Establecer de qué forma influye el manual de organizacion y funciones
en la eficiencia en el sistema de organizacion de la municipalidad

distrital de Calana, 2016.
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1.6. HIPOTESIS

1.6.1. Hipétesis general

La mediciébn de los instrumentos de gestion de personal por
resultados influye en la eficiencia en el sistema de organizacion de la

Municipalidad Distrital de Calana — 2016.

1.6.2. Hipdtesis secundarias

a) El reglamento de organizacion y funciones influye en la eficiencia en
el sistema de organizacién de la municipalidad distrital de Calana,
2016.

b) El manual de organizaciéon y funciones influye en la eficiencia en el

sistema de organizaciéon de la municipalidad distrital de Calana, 2016.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

2.1.1. Antecedentes de investigacion a nivel internacional

Pefiaranda (2010), desarroll6 el trabajo de investigacion denominado
“Disefio de un manual de organizacion para la Empresa Quimica
Veterinaria Quimvet C.A.” de la Universidad Centroccidental Lisandro
Alvarado, Venezuela. (Tesis de maestria). El autor concluye que la
organizacibn no cuenta con una estructura normativa, no existe una
comunicacion eficiente, desconocimiento de las bases primordiales del
ente como es la mision y vision, mala distribucion de cargos y funciones
este es reflejado en el incumplimiento de metas y tareas al no contar con

una estructura organica establecida creando un desorden en la institucion.

Cardenas (2015), desarrollo el trabajo de investigacion denominado
“El Manual de Organizacion y Funciones y el rendimiento laboral del

personal operativo de la empresa Olpi ciudad de Ambato, provincia de



Tungurahua”. Universidad Técnica de Ambato - Ecuador. (Tesis de

maestria). El estudio concluye en lo siguiente:

- ElI Manual de Organizacion y Funciones se relaciona con el
rendimiento laboral, debido que en el manual se detallan las
caracteristicas de cada puesto de trabajo, las responsabilidades vy
competencias que debe tener el trabajador, por lo cual incide
directamente con el rendimiento laboral del mismo.

- Enla empresa existe un gran numero de trabajadores que no cumplen
con el perfil idéneo para poder desempefiarse de manera efectiva en
el puesto que le corresponde, la mayoria de colabores realizan sus
responsabilidades y funciones de acuerdo a la experiencia adquirida y
por Ordenes de los superiores provocando inconformidad con las
funciones que desempefian y una baja productividad.

- Los trabajadores desarrollan su labor sin motivacién, debido a que el
nivel de rendimiento laboral del personal operativo se encuentra en un
rango normal, pero con declive a minorar su produccion.

- La empresa no cuenta con una estructura del manual de funciones
gue facilita al ente; coordinacion, ejecucién, y el control de todas las
actividades diarias, dificultando de esta forma que el colaborador no
aproveche vy utilice los recursos de una manera Optima y por ende su

rendimiento laboral es bajo.
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- Confunden el orden jerarquico de sus colaboradores provocando
desorden al momento de ejecutar 6rdenes para realizar las funciones
de cada puesto de trabajo, debido a la inexistencia de una estructura
organica, los altos mandos y sin un manual de funciones los
trabajadores no conocen cuales son sus responsabilidades dentro de

la empresa.

2.1.2. Antecedentes de investigacion a nivel nacional

Otoya (2012), propuesta de un reglamento de organizacién y
funciones (ROF) y un manual de organizacion y funciones (MOF) para la
escuela de ingenieria agroindustrial de la Universidad Nacional de Truijillo,
(tesis de maestria). El autor concluye en lo siguiente: El ROF y el MOF se
hacen asi dos instrumentos de gestion administrativa interno de cualquier
institucién publica y privada, que consigna su estructura organica y la
descripcion de los cargos que la integran, El valor de estos documentos
para la Escuela es que son documentos técnico normativos que ayudan a
la escuela en la gestion y organizacion para el cumplimento de sus

lineamientos, misidn, vision, metas, fines y objetivos.

Huarcaya (2011), desarrollo el trabajo de investigacion denominado

“Aplicacion del Empowerment para lograr una gestion eficiente en la
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Municipalidad Provincial del Callao”. (Tesis de maestria), de la
Universidad Nacional del Callao. EIl estudio concluyé que se determino
las limitaciones y deficiencias en la organizacion; con estos resultados se
plantearan acciones y alternativas para un mejor funcionamiento en la
Gestidon Administrativa y asi lograra el trabajo eficiente y eficaz en la

Municipalidad Provincial del Callao.

Muro. (2013) desarrollé el estudio denominado “Propuesta de
redisefio  organizacional para el |Instituto Cultural Peruano
Norteamericano” de la Universidad Catodlica Santo Toribio de Mogrovejo
de Chiclayo (tesis de maestria). El estudio concluye que la empresa en
estudio no cuenta con documentos reglamentarios en fisico y que cuenta
con una cultura burocratica, por lo que se desarroll6 una propuesta de
redisefio organizacional para el Instituto Cultural Peruano Norteamericano
— Chiclayo, con la finalidad de que brinden un mejor servicio al facilitar los

procesos a sus usuarios.

Fernandez (2013), desarroll6 el estudio “Influencia de la
implementacion del Manual de Organizacion y Funciones (M.O.F.) en la
gestion de recursos humanos de LA I.E.P. CLARET en Arequipa, 2013”,

(Tesis de maestria). Universidad Catdlica Santa Maria. Los autores
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concluyen que el M.O.F. se ha estructurado de acuerdo a los lineamientos
estratégicos como lo son para Claret la adquisicion de conocimientos, el
desarrollo de aptitudes, la promocion de valores y el ejercicio de las
virtudes intelectuales y morales, que a través de la promocion,

sostenimiento y defensa de la cultura catolica.

Segun las declaraciones del director y administrador de la institucion
se concluyé que la division y distribucion de funciones del manual es
congruente con la organizacion, consecuentemente el manual esta
contribuyendo a la mejora progresiva de la cultura organizacional y
teniendo una influencia directa en la gestion y capacitacion de talento
sirviendo como base para la programacion de talleres y cursos de

actualizacion para el personal.

Lume (2016) desarrollé el estudio EI MOF y su influencia en el
cumplimiento de la mision de la Direccion de Turismo de la Policia
Nacional del Pert — SEDE JUNIN, 2016. (Tesis de maestria). Universidad
de Huanuco. La autora concluye que se ha medido la influencia del MOF
en el cumplimiento de la mision. Donde se ha demostrado en el punto
4.2.1, que el valor de significancia es igual a 0,030, que es menor a 0,05,

por lo que se rechaza la hipétesis nula. Y concluyé que el MOF influye
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significativamente en el cumplimiento de la mision de la Direccion de
Turismo de la PNP — sede Junin, 2016; y existiendo un bajo nivel de
relacion de 0.383. Lo que nos permite comprobar la hipétesis general de
la tesis. Ya que se ha demostrado que la variable MOF se relaciona
positivamente en el cumplimiento de la misidn, pero con un nivel bajo de

0,383.

Huaco (2011) desarrolld el estudio “El Disefio organizacional de la
municipalidad distrital y la propuesta de un modelo alternativo con
produccion de servicios con estandares de productividad satisfactorios,
Municipalidad Distrital de Pueblo Libre 2011. (Tesis de pregrado).
Universidad Nacional Mayor de San Marcos de la Facultad de Ciencias
Administrativas. El autor concluye que el Organigrama y los Instrumentos
de Normativos de Gestion presentan limitaciones estructurales y
funcionales de conexién con los requerimientos de su entorno; asi como
estdn desactualizados con relacién a la aplicacion de los dispositivos
legales vigentes. Estos documentos Normativos de Gestibn son

parcialmente conocidos por los servidores municipales.
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2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Gestién publica

2.2.1.1. Definicidén

A continuacién, en la presente tabla se presenta definiciones de

gestién publica:

Tabla 1

Definiciones de gestion publica

Autor

Concepto

Bozeman (1998)

La gestion publica se ha presentado como antagonico,

sustituta o sinénima de administracién publica.

Gutiérrez (2003)

Gerencia del conocimiento que requiere un alto estudio
humano, de las estrategias para asi poder determinar las
dificultades, para enfrentar y solucionar problemas; para
distinguir los posteriores sucesos de este modo elaborar

trayectorias que permitan la conexién con la sociedad.

Secretaria de
Gestion  Publica
del Pera (2013)

Modernizar la gestion puablica es una responsabilidad de
todas las autoridades, funcionarios y servidores del
Estado en cada uno de sus organismos y niveles de
gobierno. En ese sentido, cualquier esfuerzo que apunte
a elevar los niveles de desempefio de las entidades del
Estado a favor de los ciudadanos, debe involucrar a los

diversos sectores y niveles de gobierno.

Fuente: Elaboracion propia.
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2.2.1.2. Principales deficiencias de la gestion publica en el Peru

Por otra parte, Secretaria de Gestion Publica (2013), existen

deficiencias en la prestacion de los servicios publicos, las cuales terminan

incidiendo negativamente en la percepcidon ciudadana sobre la gestion

publica y el desempefio del Estado en el Perd. Del documento y de la

identificacion de la problematica y mapeo de actores se pueden identificar

los siguientes:

a)

9)

h)

Ausencia de un sistema eficiente de planeamiento y problemas de
articulacion con el sistema de presupuesto publico.

Deficiente disefio de la estructura de organizacion y funciones.
Inadecuados procesos de produccién de bienes y servicios publicos.
Infraestructura, equipamiento y gestion logistica insuficiente.
Inadecuada politica y gestién de recursos humanos.

Limitada evaluacion de resultados e impactos, asi como seguimiento y
monitoreo de los insumos, procesos, productos y resultados de
proyectos y actividades.

Carencia de sistemas y métodos de gestion de la informacion y el
conocimiento.

Débil articulacion intergubernamental e intersectorial.
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2.2.1.3. Ley N° 27658 - Ley Marco de Modernizacién de la Gestién

del Estado

Declara al Estado peruano en proceso de modernizacién con la
finalidad de mejorar la gestion publica y establece que las normas
referidas a organizacion del Estado requieren de la opinién técnica previa
de la Secretaria de Gestion Publica de la Presidencia del Consejo de
Ministros.

Resulta de necesidad aprobar los criterios necesarios para ordenar la
estructura de organizacion de las entidades de la administracion publica,
siendo indispensable contar con disposiciones respecto del proceso de
elaboracion y aprobacion del Reglamento de Organizacion y Funciones-

ROF.

2.2.2. Recursos humanos

2.2.2.1. Definicion

Chiavenato (2007), relaciona con una multiplicidad enorme de
campos del conocimiento: se habla de la aplicacion e interpretacion de
pruebas psicologicas y de entrevistas, de tecnologia del aprendizaje
individual y de cambios organizacionales, nutricion y alimentacion,

medicina y enfermeria, servicio social, planes de vida y carrera, disefio de
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los puestos y de la organizacion, satisfaccion en el trabajo, ausentismo,
salarios y gastos sociales, mercado, ocio, incendios y accidentes,
disciplina y actitudes, interpretacion de leyes laborales, eficiencia y
eficacia, estadisticas y registros/certificacion, transporte para el personal,
responsabilidad a nivel de supervisién, auditoria y un sin nimero de

asuntos diversos.

Los asuntos tratados por la gestion de recursos humanos refieren
tanto a aspectos internos de la organizacion, como a aspectos externos o
ambientales, conocidos como técnicas utilizadas en el ambiente interno y
en el ambiente externo de la organizacion; por tanto se deduce que el
recurso humano es parte vital de una organizacién, por lo que para
desarrollar un buen desempefio laboral; los documentos de gestion como
el ROF y el MOF, deben estar correctamente elaborados, es decir,
consignar en forma correcta lo que corresponde a las atribuciones del
titular de la unidad organica y de los cargos directivos, que se encuentren
bien determinados, asi como también las actividades que desempefian
las unidades organicas que hacen que se eleve la eficiencia del sistema

de sistema de organizacion.
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2.2.2.2. Caracter situacional de la gestién de recursos humanos

Segun Alfaro (2012), la gestion de recursos humanos es situacional,
es decir, depende de la situacion organizacional: del ambiente, la
tecnologia empleada en la organizacion, las politicas y directrices
vigentes, la filosofia administrativa preponderante, de la concepcién que
se tenga en la organizacion acerca del hombre y de su naturaleza v,
sobre todo, de la cantidad y calidad de recursos humanos disponibles. A
medida que varian estos elementos, cambia también la forma de la
organizacioén; por tanto se deduce que los recursos humanos es un capital
humano preponderante de un ente, por lo que es necesario que haya
pertinencia en los documentos de gestién como el ROF y el MOF, deben
estar correctamente elaborados, es decir, consignar en forma correcta lo
que corresponde a las atribuciones del titular de la unidad orgénica y de
los cargos directivos, que se encuentren bien determinados, asi como
también las actividades que desempefian las unidades organicas que

hacen que se logre la eficiencia del sistema de organizacion.

- Gestion de recursos humanos como proceso
De acuerdo a Alles (2009), la gestion de recursos humanos tiene una
influencia en las personas y en las organizaciones. La manera de

seleccionar a las personas, de reclutarlas en el mercado, integrarlas y
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orientarlas, hacerlas trabajar, desarrollarlas, recompensarlas o
evaluarlas y auditarlas es decir, la calidad en la manera en que se
administra a las personas en la organizacion es un aspecto crucial en
la competitividad organizacional; por tanto se deduce que la gestion de
recursos humanos es un aspecto clave del ente; que implica que los
procesos orientados a optimizar el desempefio laboral de las personas,
por lo que es primordial que el ROF y el MOF, deben estar
correctamente elaborados, es decir, consignar en forma correcta lo que
corresponde a las atribuciones del titular de la unidad organica y de los
cargos directivos, que se encuentren bien determinados, asi como

también las actividades que desempefian las unidades organicas.

Segun Verona (2002), la Gestién de Recursos Humanos sélo responde
al trabajo del dia a dia, este se basa en mecanismos de control formal
mediante reglas, procedimientos y supervision para la buena
administracion del personal, las que estan disefiadas hacia el futuro, a
medio y largo plazo, en una situacion en la que se haya aprovechado

todas las oportunidades del entorno.

Politicas de recursos humanos
De acuerdo a Alfaro (2012), las politicas surgen en funcion de la

racionalidad organizacional, de la filosofia y cultura organizacional. Las
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politicas son reglas establecidas para gobernar funciones y garantizar
que éstas se desempefien de acuerdo con los objetivos deseados.
Constituyen una orientacion administrativa para evitar que las personas
desemperien funciones indeseables o pongan en riesgo el éxito de sus

funciones especificas.

2.2.3. Instrumento de gestién en manejo de personal

2.2.3.1. Definicion

Segun Suller (2008), son instrumentos en los que se detallan el
conjunto de tareas, funciones para consolidar el progreso institucional,
transparencia en la gestién, crecimiento financiero municipal, beneficios
comunales, generalizar la administracion, avance individual y el desarrollo
social entre otras; por tanto se deduce que los instrumentos de gestion de
manejo personal, es crucial para el éxito organizacional; para lograrlo es
determinante que los documentos de gestion como el ROF y el MOF,
deben estar correctamente elaborados, es decir, consignar de manera
adecuada lo que corresponde a las atribuciones del titular de la unidad
organica y de los cargos directivos, que se encuentren bien determinados,
asi como también las actividades que desempeifian las unidades
organicas que hacen que se optimice la eficiencia del sistema de sistema

de organizacion.
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De acuerdo a Dolan (2007), Lagestion de los recursos
humanos permite disefiar y planificar los procesos en el cual se elabora y
establece planes, programas y estrategias que sean a fines con los
planes de desarrollo de cada una de las areas funcionales de acuerdo al

namero y tipo de personas en el momento y en el lugar apropiado.

2.2.3.2. Aspectos importantes en los documentos de gestion.

a) Atribuciones del titular de la unidad organica y de los 6rganos
directivos

Segun Chiavenato (2007), las organizaciones empiezan a funcionar
cuando las personas que deben desempefiar ciertos papeles especificos
o actividades solicitadas ocupan sus puestos correspondientes. Uno de
los problemas béasicos de toda organizacién es reclutar, seleccionar y
formar a sus participantes en funcién de sus puestos de trabajo, de tal
manera que desempefien su papel con un maximo de eficacia. De ahi la
necesidad de ocupar los distintos puestos de trabajo de una organizacion
empleando a personas que deben poseer las calificaciones que se
requieren. En general, las evaluaciones del desempefio encuentran y
diagnostican desviaciones y las corrigen; por tanto se deduce que la
determinacion de las atribuciones del titular de la unidad organica y de los

organos directivos; por lo que implica que los documentos de gestidon
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como el ROF considere de manera adecuada tal aspecto, es decir, que se
encuentren correctamente bien definidos, y de esta forma se eleve la

eficiencia del sistema de sistema de organizacion.

b) Responsabilidades y funciones

De acuerdo a Alfaro (2012), la responsabilidad del area de recursos
humanos en una institucién le corresponde al ejecutivo maximo de la
organizaciéon: al presidente. Desde un punto de vista mas amplio, la
autoridad maxima es el responsable de toda la organizacion.
Correspondiéndole las decisiones sobre la dinamica y los destinos de la
organizacién, y sobre los recursos disponibles o necesarios. En el nivel
departamental o por divisidn, el responsable del area de recursos
humanos es el ejecutivo de linea, por ejemplo, el jefe o gerente
responsable del departamento. De este modo, cada jefe o gerente es
responsable de un departamento; entre otros. En resumen, toda la
organizacién comparte la responsabilidad del &rea de recursos humanos,
por tanto, la autoridad como jefe o gerente deben tener conocimientos
esenciales sobre recursos humanos; por tanto se deduce que la
determinacién de responsabilidades y funciones es trascendental para el
normal desarrollo del ente; por lo que para desarrollar un buen

desemperio laboral; los documentos de gestion como el ROF y el MOF,
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deben estar ordenadamente formulados; o sea, consignar en forma
correcta lo que corresponde a las responsabilidades y funciones, que se
encuentren bien determinados, lo que permite la efectividad del sistema
de sistema de organizacion.

Su funcién principal de la autoridad es hacer que la organizacion
tenga éxito en todos los aspectos posibles. Pero cuanto mas grande es la
organizacién, mas grande es el desfase entre las decisiones tomadas en
la alta direccion y las acciones en cualquiera de los niveles inferiores.
Cuanto mas distante esté de las acciones cotidianas, tanto menor efecto
tendra sobre ellas. Las decisiones pueden influir en el futuro, pero no en
el presente, afectando lo que ocurrird, pero no lo que esta ocurriendo. Por
lo que el funcionario debe compartir con su equipo las decisiones relativas

a la organizacion y sus recursos.

c) Actividades que desempefian las unidades organicas

El proporcionar orientacién a las personas cumple varios propdsitos:
envia mensajes claros y brinda informaciébn sobre la cultura
organizacional, del cargo a ocupar y las expectativas sobre el trabajo; por
tanto se deduce que las actividades que desempefan las unidades
organicas; por lo que deben ser correctamente considerados en el ROF y

el MOF, que permita la eficiencia del sistema de organizacion.
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2.2.3.3. Reglamento de organizacion y funciones (ROF)
Definicion

Castafnieda (2004) indica que es un documento normativo de gestion
institucional, donde se especifica la naturaleza, finalidad, funciones
generales, atribuciones del titular de las unidades organicas, relaciones,
entre otros conforme a la norma legal de creacion y disposiciones
complementarias. De igual forma determina la estructura funcional y
organiza las dependencias de la entidad, usualmente hasta el tercer nivel
de organizacion, plasmandose las facultades de los cargos directivos y
estableciendo la capacidad de decision y jerarquia del cargo, asi como el

ambito de la supervision.

Es un instrumento de gestiébn administrativa donde se determina los
campos funcionales, se establece las responsabilidades siendo un medio

para desempefar la direccion y el control.

Las caracteristicas que debe contener informacién puntual,

especifican y sencilla; también debe ser funcional manejable, identificable

y actualizable.
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Debe contener los siguientes elementos de la organizacion:
funciones, wunidades organicas, relaciones funcionales previstas,

atribuciones especificas, entre otros.

Por tanto, se deduce que el reglamento de organizacién y funciones
es una componente crucial de un ente; por lo que para desarrollar un
buen desempefio laboral; el ROF debe ser un documento ordenado y
consistente; de lo contrario habria un caos organizacional, ya que no
tienen bien definidos las funciones generales de las dependencias y sera

un escollo para el logro de la eficiencia.

Importancia

Es importante, porque es un documento normativo de gestion
institucional, donde se especifica la naturaleza, finalidad, funciones
generales, atribuciones del titular de las unidades organicas, relaciones,
contribuye al desarrollo ordenado de las funciones de los entes, con el
propésito para cumplir con su misién, pero teniendo en cuenta a las
normas publicas; por tanto se deduce que el ROF es vital para que las
personas sepan cdmo son las funciones generales de las dependencias
donde trabajan, para ser parte de la solucion de los problemas que

puedan tener las dependencias; por lo que se reitera que es crucial que la
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precision de las funciones generales de las unidades orgénicas; que

garantiza la eficiencia del sistema de organizacion.

Marco normativo

De acuerdo al Decreto Supremo N° 043-2006-PCM, en la que
aprueban Lineamientos para la elaboracion y aprobacion del Reglamento
de Organizacion y Funciones - ROF por parte de las entidades de la

Administracion Publica.

Documento de gestion cuya elaboracion debe realizarse sobre la
base de criterios de simplicidad y flexibilidad en un contexto de uso
racional de los recursos publicos.

De conformidad con la Ley N° 27658 y el Decreto Supremo N° 094-
2005-PCM; aprueba los “Lineamientos para la elaboracion y aprobacion
del Reglamento de Organizacion y Funciones - ROF por parte de las
entidades de la Administracién Publica”, los que constan de cuatro (4)
titulos, treinta y siete (37) articulos y cinco (5) disposiciones
complementarias; por tanto se deduce que para elaborar acertadamente
el ROF se debe considerar a cabalidad las normas, como el Decreto

Supremo N° 043-2006-PCM, de ser asi es garantia de la eficacia y
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efectividad de la gestion del capital humano, por lo que el area

correspondiente debe estar bien capacitado para concretizar tal accion.

Componentes del Reglamento de Organizacién y funciones

a) Determinacion y descripcion de las funciones generales
Considera si se ha determinado y descrito las funciones generales,
observando las disposiciones sobre creacion, organizacion y funciones
contenidas en las normas que regulan el proceso de modernizacion y
descentralizacion del Estado. Si se ha determinado y descrito las
funciones generales, de acuerdo a criterios de simplicidad y flexibilidad
que permitan el cumplimiento de los fines de la Entidad con mayores
niveles de eficiencia y una mejor atencion a los ciudadanos. Si se ha
determinado y descrito las funciones generales, observando el principio
de especialidad conforme al cual se debe integrar las funciones a fines y
eliminar posibles conflictos de competencia y cualquier duplicidad de
funciones entre sus o0rganos y unidades organicas o con otras entidades
de Administracion Publica. Si se ha determinado y descrito las funciones
generales, de acuerdo a los objetivos de la entidad. Si se ha determinado
las funciones generales, de acuerdo a la mision de la entidad. Si se ha
determinado las funciones generales, de acuerdo a la visién de la entidad;

por tanto, se deduce qué determinacion y descripcion de las funciones
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generales de la entidad es componente, muy importante; por lo que al ser
formulados en forma pertinente y coherente sera un hecho que la mision

sobre todo se cumpla a cabalidad y la vision se logre gradualmente.

b) Determinacion y descripcion de laimportancia

Trata de que, si se determina y se describe la importancia del ROF,
en cuanto se permite que los 6rganos cumplan con lo dispuesto en las
normas sustantivas, los sistemas administrativos y las normas de

aplicacién general, cuando sea el caso.

c) Establecimiento de relaciones y responsabilidades

Hace referencia a si se evalla si las funciones asignadas a un
mismo oOrgano o unidad organica deben ser afines, compatibles y/o
complementarias. Se trata de funciones de coordinaciéon entre 6rganos,
debera especificarse dicha funcién en cada uno de ellos. se trate de
funciones de coordinacién interinstitucional, deberd especificarse la
institucion con la que aquélla se realiza; por tanto, se deduce que la
determinacién de relaciones y responsabilidades sera necesario que se
formule en forma pertinente, para que el ente pueda cumplir en forma
oOptima las funciones generales las dependencias, es decir, con sus

responsabilidades bien definidas.
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2.2.3.4. Manual de organizacién y funciones (MOF)
Definicion

De acuerdo a Castafieda (2004), es un documento técnico —
normativo de la gestion publica, es donde se describe la estructura,
objetivos, funciones y precisa las interrelaciones jerarquicas, funciones
internas y externas, entre otros, de cada una de las dependencias de la
institucion. Es donde se describe las funciones especificas a nivel de
cargos, a partir de las funciones generales establecidas en el ROF y se
determina dentro de estructura organica; por tanto se deduce que la
elaboracion del manual de organizacion y funciones es parte determinante
de la movilizacion de la gestién, en cuanto al desempefio especifico de
cada funcién; por lo que deben estar correctamente elaborados, es decir,
muy coherentes a la naturaleza de la institucién; por tanto es un hecho
gue se logre en forma éptima los objetivos, la misidn y la vision de la

entidad y organizacion.

El MOF presenta el siguiente esquema; que comprende la finalidad,
el alcance, el contenido, la aprobacién y la actualizacién; base legal;
objetivos; politicas; lineas de autoridad; responsabilidad y coordinacion;

funciones generales; organizacién; funciones de las unidades
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estructurales; cuadro organico de asignacién de cargos; funciones

especificas a nivel de cada cargo; el correspondiente organigrama.

Importancia

Es importante, debido a lo siguiente:

Determina las funciones especificas, responsabilidades autoridad y
requisitos minimos de los cargos dentro de la estructura organica de
cada dependencia.

Dotara de informacion a los funcionarios y servidores publicos, sobre
sus funciones y ubicacion dentro de la estructura general de la
organizacién, asi como sobre las interrelaciones formales que
corresponda.

Ayuda a institucionalizar la  simplificacion  administrativa,
proporcionando informacién sobre las funciones que le corresponde
desempeiar al personal al ocupar los cargos que constituyen los
puntos de tramite en el flujo de los procedimientos.

Facilita el proceso de induccibn de personal nuevo y el de
adiestramiento y orientacion del personal en servicio, permitiéndoles
conocer con claridad sus funciones y responsabilidades del cargo al

gue han sido asignados, asi como aplicar programas de capacitacion.
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Por tanto, se deduce que el MOF es un documento relevante para el
desarrollo laboral del ente; por lo que implica que el personal que lo haga
sea bien capacitado; ya que de ello dependera el funcionamiento de la
organizacién; de lo contrario habrd descontento en el personal, por no
tener claro su funciones, y no se logrard sobre todo la misién de la

entidad.

Componentes del Manual de Organizacion y funciones

a) Determinacion y descripcion de funciones especificas

Hace referencia: si se evalla si determina y describe las funciones
especificas a nivel de cargo, desarrolladas a partir de las funciones
generales del ROF y de los cargos que se encuentran en el CAP. Se
determina y se describe las funciones especificas de cada cargo,
precisando las interrelaciones jerarquicas, funcionales de autoridad. Se
determina y se describe las funciones especificas de cada cargo,
precisando las interrelaciones jerarquicas, funcionales de responsabilidad.
Se determina las funciones especificas de cada cargo, precisando las
interrelaciones jerarquicas, funcionales de coordinacion. Se determina las
funciones especificas de cada cargo, teniendo en cuanto la descripcion en
forma clara de la estructura organica interna de la institucion; por tanto, se

determina que la determinacion y descripcion de funciones especificas, es
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primordial para que la organizacién se desenvuelva en forma Optima,
como resultado de que tal aspecto se considera en forma minuciosa y que
coadyuve al logro de los objetivos, mision y vision, con la satisfaccion de
su capital humano, es decir que estén contentos satisfechos con lo que

hacen.

Se determina las funciones especificas de cada cargo, teniendo en
cuanto la descripcién de las funciones de la institucion. Se determina las
funciones especificas de cada cargo, teniendo en cuanta la descripcion en
forma clara de la responsabilidad y coordinacién de la institucion. El
manual de organizacion y funciones facilita la evaluacion de las
actividades de la organizacion. El manual de organizacién y funciones

facilita el control de las actividades de la organizacion.

b) Determinacién y descripcién de la importancia

Hace referencia a si el manual de organizacion y funciones permite
que el personal conozca con claridad sus funciones. EI manual de
organizacion y funciones permite que el personal conozca sus
responsabilidades asignadas; por tanto se deduce que la determinacion
es crucial para la movilizacion de los procesos, desarrollados por el capital

humano.
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c) Determinacion y descripcion de las caracteristicas

Debe guardar concordancia y coherencia con la Ley Orgéanica, ROF
y el cuadro de asignacion de personal. EI manual de organizacion de
funciones se encuentra referido a las funciones y responsabilidades de
cada uno de los cargos que se encuentren habilitados para cumplir con
los objetivos de la entidad. Este debe evidenciar un lenguaje claro,
sencillo y breve redactado en modo infinitivo (ejemplo: supervisar).
Ademas se deduce que el recurso humano es parte vital de una

organizacién, para desarrollar un buen desempefio laboral.

Los documentos de gestion como el ROF y el MOF, deben estar
correctamente elaborados, es decir, se debe consignar en forma correcta
las atribuciones del titular de la unidad organica y los cargos directivos,
asi como también las actividades que desempefian las unidades
organicas que hacen que se eleve la eficiencia del sistema de

organizacion.

2.2.4. Sistema de organizacion

2.2.4.1. Definicidn
Las personas conforman organizaciones porque algunos objetivos

no se lograrian en forma individual segun Chiavenato (2007), una
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organizacién es un conjunto de acciones concertadas formalmente entre
dos o mas personas. Es fundamental la colaboracion entre personas para
la existencia de la organizacion. Esta existe soOlo cuando: 1. Existen
personas capaces de comunicarse y que 2. Sean capaces de trabajar en

conjunto. Con la finalidad de lograr objetivos en comun.

De acuerdo al Instituto de Hacienda del Estado de México (2003),
define a la organizacion como pieza fundamental de la administracion
donde se pretende instalar una estructura de labores que se ejerce en
una institucion. Instalar una estructura formal de mando por el cual las
subdivisiones de labores son incluidas, detalladas y clasificadas para el

logro de objetivos.

Para Muinch (2010), la organizacion consiste en el disefio y
determinacién de las estructuras, procesos, sistemas, métodos vy

procedimientos tendientes a la simplificacion y optimizacién del trabajo.

Por tanto, se determina que el sistema de organizacion es un factor
crucial que involucra componentes, que se conjugan acertadamente, con
procesos establecidos y coherentes, basados en recursos humanos,

materiales y tecnolégicos; pero se debe considerar la parte afectiva, como
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el clima laboral y cultura organizacional, asi como el liderazgo estratégico
de los jefes, directivos, etc.; por lo que se hace necesario que cada
miembro del ente esté convencido que como capital humano es la parte
mas primordial de la organizacion, para conseguir los objetivos, y hacer

realidad el cumplimiento de su misién, asi como concretizar la vision.

2.2.4.2. Importancia de la organizacion

Segun Munch (2010), el propdsito de la organizacién es simplificar el
trabajo y coordinar y optimizar funciones y recursos. En otras palabras:
lograr que el funcionamiento de la empresa resulte sencillo y que los
procesos sean fluidos para quienes trabajan en ella, asi como para la
atencion y satisfaccidon de los clientes. En esta etapa se definen las areas
funcionales, las estructuras, los procesos, sistemas y jerarquias para
lograr los objetivos de la empresa, asi como los sistemas vy

procedimientos para efectuar el trabajo.

Organizar es establecer la estructura de la entidad el cual es
fundamental e importante para el cumplimiento de metas y objetivos
planteados el cual conlleva a reducir costos e incrementar la
productividad, reducir y eliminar la duplicidad de puestos y funciones, con

lo que se simplificara los trabajos o actividades. Por tanto, se determina
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que el sistema de organizacion es vital para que se obtenga resultados
anhelados y deseados, como, con respecto a la movilizacion del capital
humano, recursos financieros, materiales y tecnoldgicos, tangibles e
intangibles; pero que tengan como comun denominador la cultura ética y
las buenas practicas de sentimientos afectivos laborales y con sentido de

pertinencia.

2.2.5. Componentes de la eficiencia de organizacién

2.2.5.1. Division de trabajo

Se fundamenta en la delimitacion de las funciones con el fin de
realizar las actividades con mayor precision, eficiencia y especializacion
para simplificar los procesos y el trabajo. Para lograr el proceso es
necesario seguir etapas como describir los procesos es un primer proceso
para la organizacion; definir las funciones; clasificar y agrupar las
funciones; establecer lineas comunicacion e interrelacion y organizar los
procesos de los departamentos o areas de la entidad.

Para dividir el trabajo es necesario llevar a cabo una secuencia que

abarca las siguientes etapas:

» Describir los procesos es el primer paso para llevar a cabo la

organizaciéon; es la descripcibon de los procesos basicos,
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macroprocesos, o funciones principales que se desempeiian en la
organizaciéon. Como ya se menciond, un proceso es la secuencia de
etapas para realizar una actividad.

» Definir las funciones mas importantes.

» Clasificar y agrupar funciones de acuerdo con los macroprocesos.

» Establecer lineas de comunicacion e interrelacion.

» Definir los microprocesos; una vez que se han definido los
macroprocesos se procede a organizar los procesos de los

departamentos o areas de la empresa.

Por tanto, se determina que los componentes de la organizacion
deben estar coherentemente relacionados, que se conjuguen en forma
acertada; y no debe dejarse de lado, la dimension afectiva, que se
muestra en buenas practicas de trabajo en equipo; basado en el clima
laboral y cultura organizacional, asi como el liderazgo estratégico de los
jefes, directivos, etc.; por lo que se hace indispensable que cada miembro
del ente aporte para que la organizacion sea mas coherente y garantice el

cumplimiento de la misién.
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a) Jerarquizacion

Es la disposicion de las funciones de una organizacién por grado de
importancia y mando. Los niveles jerarquicos son el conjunto de areas
agrupadas de acuerdo con el grado de autoridad y responsabilidad que
posean, independientemente de la funcidn que realicen.

La jerarquizacion implica la definicion de la estructura de la empresa
estableciendo centros de autoridad y comunicacién que se relacionen
entre si con precision.

* Los niveles jerarquicos deben ser los minimos e indispensables. Se
debe propiciar la creacion de organizaciones planas; es decir, con los
minimos niveles jerarquicos.

 Definir claramente el tipo de autoridad ya sea lineal, funcional y/o staff
de cada nivel.

Por tanto, se determina que la jerarquizacién es un aspecto muy
primordial que se conjugan en forma acertada, con procesos establecidos
y coherentes, basados en recursos humanos, materiales y tecnolégicos;
por lo que entre niveles de dependencias debe existir respeto para la
viabilidad de los procesos, y de esta forma contribuyan en el cumplimiento

de los anhelos de la organizacion.
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b) Departamentalizacion

Los niveles jerarquicos son el conjunto de areas agrupadas de
acuerdo con el grado de autoridad y responsabilidad que posean,
independientemente de la funcién que realicen. La departamentalizacion
se logra mediante una division organica que permite a la empresa
desempeiriar con eficiencia sus diversas actividades.

Al realizar la departamentalizacion es conveniente seguir esta
secuencia. Listar todas las funciones. Ordenarlas en relacion con su
jerarquia. Especificar las relaciones de autoridad y responsabilidad entre
las funciones y los puestos. Establecer lineas de comunicacion e
interrelacion entre los departamentos, definir los procesos, clasificarlas de
acuerdo con su similitud. Asignar actividades a cada una de las areas
agrupadas: departamentos o areas funcionales. El tamafio, la existencia y
el tipo de organizacién de un area deberan relacionarse con el tamafio y

las necesidades especificas de la empresa.

c) Descripcion de actividades

Cuando se han definido los niveles jerarquicos y departamentos de
la empresa, se requiere definir con toda claridad las labores y actividades
gue habran de desarrollarse en cada una de las unidades de trabajo o

puestos de los distintos departamentos o areas de la organizacion. Esta
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etapa de la division del trabajo consiste en determinar y clasificar todos
los factores y actividades necesarios para llevar a cabo, de la mejor
manera, un trabajo. La descripcion de funciones se realiza,
primordialmente, a través de las técnicas de analisis de puestos y de la
carta de distribucion del trabajo o cuadro de distribucion de actividades;
por tanto, se determina de la descripcién de actividades es un aspecto
relevantes para la concretizacion de las tareas, de lo contrario, el capital

humano no tendria rumbo en la misma organizacion.

2.2.5.2. Coordinacion

Es indispensable que la division del trabajo se sustente en la
coordinacioén, la cual consiste en lograr la unidad de esfuerzos de forma
tal que las funciones y los resultados se desarrollen sin duplicidades,
tiempos ociosos y fugas de responsabilidad.

La importancia de la coordinacién puede ejemplificarse de una
manera sencilla con la organizacion de un equipo de remo: de nada
servirA contar con magnificos remeros especialistas en su area, y
haberles asignado su posicion (division del trabajo), si no existe
sincronizacion, armonia, comunicacion y coordinacion entre los
integrantes durante la competencia. Por mas habiles que sean los

deportistas individualmente, sus esfuerzos se nulificardn si no existe
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coordinacion. La eficacia de cualquier sistema organizacional estara en
relacion directa con la coordinacion, misma que se obtiene a través del
establecimiento de lineas de comunicacién y autoridad fluidas. La
coordinacién es el proceso de sincronizar y armonizar las actividades para

realizarlas con la oportunidad y calidad requeridas

Por tanto, se determina que en las organizaciones publicas como su
fin es brindar servicios, se utiliza un modelo por areas y funcional, donde
se conjugan acertadamente, los procesos en forma sistémica, y con
recursos humanos, con un solo enfoque, basados en el respecto a la
cultura organizacional, bajo la orientacion de un liderazgo estratégico de

los jefes, directivos, etc.

2.2.6. Estructura de organizacién

Dependiendo de las caracteristicas y requerimientos de cada
empresa, es posible utilizar diversos modelos de organizacion aplicables a

la estructuracion de departamentos o areas; las mas usuales son:

o Funcional. Consiste en agrupar las actividades analogas segun su
funcién primordial para lograr la especializacion y, con ello, una mayor

eficiencia del personal. Este es el tipo de organizacién mas usual.
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o Geografica o por territorios. En general se utiliza cuando las areas
de la organizacion realizan actividades en sectores alejados
fisicamente, y/o cuando el tramo de operaciones y de personal es
muy extenso y esta disperso en areas muy grandes y diferentes. Se
utiliza sobre todo en el area de ventas. Por ejemplo: organizar la

empresa en zonas regionales.

2.2.6.1 Pertinencia de la estructura de la organizacién de acuerdo a
la mision

En el contexto de la estructura de organizacion considera si ésta

estd en concordancia a la misién de la entidad, que permita elevar la

eficiencia de la organizacion.

2.2.6.2 Pertinencia de la estructura de la organizacién de acuerdo a
los objetivos

En el contexto de la estructura de organizacién considera si ésta

estd en concordancia a la mision de la entidad, que permita elevar la

eficiencia de la organizacion.
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2.2.7. Herramientas de organizacién

2.2.7.1. Organigrama

Es una representacion grafica de la estructura formal de una

organizacién; muestra las interrelaciones, las funciones, los niveles

jerarquicos, las obligaciones y las lineas de autoridad.

Tabla 2

Clasificacion del organigrama: segun Munch (2010):

Clasificacién

Contenido

Por su estructura

Muestran la estructura administrativa, e
indican las areas y funciones de los
departamentos especiales. Se destaca
alguna caracteristica.

Por su area

Generales. Representan toda la organizacion.
Se llaman también cartas maestras.

» Departamentales. Representan a la
organizacion de un departamento o0 seccion.

Por su contenido

* Esquematicos. Contienen solo las areas
principales, se elaboran para el publico, no
contienen detalles.

Analiticos. Mas detallados y técnicos.

Fuente: Elaboracion propia.

2.2.7.2. Manuales

Los manuales son documentos que contienen en forma sistematica

informacion acerca de la organizacion. Estos pueden ser de acuerdo con
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su contenido, politicas, departamentales, organizacionales, de
procedimientos, especificos, de técnicas y de puestos
Algunas de las ventajas de los manuales son:
o Son un medio para lograr que se observen y se respeten la estructura
formal y los procesos.
o Promueven la eficiencia de los empleados, ya que indican lo que debe
hacerse y como debe hacerse.
o Son una fuente de informacion y capacitacion.
o Evitan la duplicidad y las fugas de responsabilidad.
o Son una base para el mejoramiento de sistemas, procesos Yy
operaciones.
Por tanto, se determina que las herramientas de gestion coadyuvan
a una gestion dinamica, donde los recursos humanos, materiales,
tecnoldgicos, tangibles intangibles, se distribuyen ordenadamente, y para
hacerlos funcionar se requiere las herramientas de gestiébn, como los
manuales, los organigramas, etc., que en alguna medida que permitira

gue se optimice la gestion.

2.2.7.3. Diagrama de proceso

Los diagramas de proceso son flujo gramas. Estos nos permiten

simplificar el trabajo, mejorar los procesos y eliminar demoras y tiempos
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ociosos. Los diagramas de proceso mas usuales Flujo de operaciones,
ubicacion de equipo y de procedimientos. Los diagramas de proceso son
la representacion grafica del conjunto de actividades para realizar una
funcion.

También se les conoce como flujogramas.

Los diagramas de proceso permiten:

» Simplificar del trabajo.

* Mejorar los procesos.

» Eliminar demoras y tiempos 0ciosos.
Algunos de los diagramas de proceso mas usuales son:

* Flujo de operaciones.

» Ubicacién de equipo.

2.2.7.4. Procesos

Las etapas para elaborar un diagrama de flujo son:

« Compromiso y autorizacion de la direccion y de los involucrados.

» Llenar el formato de descripcion de actividades con cada de una de las
actividades, secuencias y tiempos en que se realizan.

» Elaborar el diagrama de flujo correspondiente.

» Analizar el procedimiento actual, aplicar los principios de organizacién,

eliminar duplicidades y simplificar tiempos y actividades.
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* Presentar la propuesta con los ahorros de tiempo y costo-beneficio.

» Elaborar la descripcion del procedimiento propuesto.

» Elaborar el diagrama de flujo propuesto.

* Obtener la aprobacion de quien realiza el procedimiento y de su jefe
inmediato.

* Preparar las instrucciones referentes a los procedimientos.

» Implantar el nuevo procedimiento.

Por tanto, se determina que las herramientas de gestion contribuya
al sistema de organizacién que permita la movilizacion de la gestiéon en
forma 6ptima; por lo que se hace indispensable que los miembros del ente
deben estar preparados para lograr tal labor, para conseguir los objetivos,
y hacer realidad el cumplimiento de su mision, asi como concretizar la

vision.

2.2.7.5. Cuadro de distribucion de actividades

Mediante el cual Minch (2010), analiza las actividades que se
realizan en un departamento o en un area con la finalidad de mejorar la
distribucion de cargas de trabajo.

Por medio del cuadro de distribucién de actividades es posible:
- Delimitar las actividades de los puestos y de los departamentos.

- Eliminar la duplicidad e ineficiencia.
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- Normalizar y estandarizar procedimientos.
- Distribuir adecuadamente las cargas de trabajo de los distintos
puestos eliminando tiempos 0ciosos.

- Evitar fugas de responsabilidad y pérdidas de tiempo.

Por tanto, se determina que el diagrama de proceso y cuadro de
distribucion es un factor preponderante crucial que involucra
componentes, que se conjugan acertadamente, con procesos
establecidos y coherentes, que se basan en recursos humanos,
materiales y tecnoldgicos; pero se debe considerar la parte afectiva, como
el clima laboral y cultura organizacional, asi como el liderazgo estratégico
de los jefes, directivos, etc.; por lo que se hace necesario que cada
miembro del ente esté convencido que como capital humano es la parte
mas primordial del ente, para conseguir los objetivos, y se concretice los

objetivos y sobretodo la mision.

a) Formulacién

- Para elaborar un cuadro de distribucién del trabajo se deben realizar
los siguientes pasos:

- Elaborar una lista de las grandes funciones que corresponden a ese

grupo o seccion.
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Sumar verticalmente las horas de cada actividad y las que
corresponden a cada persona.

Formular una lista de los deberes o actividades que debe realizar cada
persona.

Complementar la informacion con la observacion y la entrevista.

Vaciar dichas listas en la forma del cuadro de distribucion de

actividades.
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2.2.8. Cumplimiento de principios de la organizacién

Tabla 3

Principios de la organizacion

Principios

Postulados

De la misién

Todas las actividades deben servir para lograr la mision de la
organizacion.

Simplificacion

Al organizar es necesario tener presente simplificar el trabajo
y no complicarlo.

Especializacién

El trabajo se realizardA mas facilmente si se subdivide en
actividades especificas.
A mayor especificacion mayor eficiencia y destreza.

Jerargquia

Establece que la organizacibn es una jerarquia. En la
empresa se deberan definir claramente los niveles
jerarquicos y de autoridad de cada puesto con el fin de
propiciar el orden y la disciplina y evitar las fugas de
responsabilidad.

Unidad de
mando

Los subordinados no deberan reportar a mas de un superior
ya que ocasiona fugas de responsabilidad, confusion e
ineficiencia.

Difusién

La filosofia organizacional y los manuales, procesos y
procedimientos deben de estar a disposicion de todos los
empleados que tengan relacién con los mismos con el fin de
gue se propicie la comunicacion y coordinaciéon entre las
areas.

Amplitud o
tramo de control

Un directivo no debe ejercer autoridad directa en mas de 5 o
6 areas. La centralizacion origina falta de control.

De la
coordinacién

Las areas y departamentos de la empresa siempre deberan
mantenerse en armonia.

La empresa eficiente requiere una estructura organizacional
gue propicie la sincronizacion de procesos.

Adecuacioén

La estructura organizacional requiere adaptarse a las
necesidades de la empresa y mejorar la arquitectura
organizacional que es apropiada para una micro empresa en
un momento dado puede no serlo cuando ésta crezca. Es
indispensable observar las necesidades de la empresa y
efectuar los ajustes para adaptarse al entorno.

Fuente: Munch (2010)
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Por tanto, se determina que los principios de la organizacion son
importantes para que se desarrolle en forma coherente, y acertada, con
procesos establecidos y coherentes, basados en recursos humanos,
materiales y tecnoldgicos; de lo contrario no se lograra una adecuada
cultura organizacional, asi como el liderazgo estratégico de los jefes,
directivos, etc.; por lo que el capital humano es la parte mas crucial de la

organizacién, para conseguir los obijetivos.

o Analisis de puestos

Por otro lado, Minch (2010), define como una técnica donde se
clasifican detalladamente las labores que se desempefian en una unidad
de trabajo especifica e impersonal (puesto), asi como las caracteristicas,
conocimientos y aptitudes, que debe poseer el personal que lo

desempeinia.

El analisis de puestos estéa integrado por los siguientes elementos:

- lIdentificacion: Datos generales del puesto.
- Descripcion genérica: Descripcion sintética de las principales

funciones y responsabilidades del puesto.
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- Descripcion especifica: Descripcion detallada de las actividades que
se realizan en el puesto: actividades diarias y constantes, periodicas y
eventuales y esporadicas.

- Perfil del puesto o requisitos: Requisitos fisicos, mentales, de
personalidad, habilidades, competencias y responsabilidades que

deben cubrirse para desempeiiar el puesto.

El Instituto de Hacienda del Estado de México (2003), manifiesta, en
un analisis profundo de las caracteristicas generales y particulares que
tiene un puesto dentro de la organizacién, resaltando aspectos como sus
funciones, sus lineas de autoridad, nivel salarial, requisitos y habilidades

necesarias para cubrirlo, etc.

La informacion obtenida de un analisis de puestos permite conocer
cudles son las necesidades de la organizacién en cuanto a las funciones
gue deben ser realizadas y su importancia. También permite integrar la
estructura y posteriormente el manual de organizacion sin omitir alguna

funcién o duplicarla.

De acuerdo a Chiavenato (2007), identifica el contenido (aspectos

intrinsecos), analiza el puesto en relacion con los aspectos extrinsecos,
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es decir, en relacion con los requisitos que el puesto impone a su

ocupante.

Aungque intimamente relacionados en sus propositos y en los
procesos de obtencion de informacion, la descripcion de puestos y el

analisis de puestos son dos técnicas perfectamente distintas.

Por tanto, se determina que el analisis de puestos es primordial para
qgue el normal desarrollo de las labores sea eficiente; sin embargo, si no
se desarrolla un andlisis de puestos, la organizacion no podra
desenvolverse en forma adecuada, por lo que se hace necesario que los
directivos designen a personas capacitadas para desarrollar tan

importante proceso.

2.2.8.1. Eficiencia del Sistema de organizacién

Primero se considera conceptos acerca de eficiencia, en la

siguiente tabla:
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Tabla 4

Definicién de eficiencia

Autor

Definiciéon

(Rubio, 2006; Garcia,
2002; Trillo del Pozo,
2002; Sallan, 2001).

Esta referido principalmente al grado de
cumplimiento de las metas o resultados, sin
tomar en consideracion, la cantidad de
recursos empleados, pues lo que interesa es
tratar de hacer las cosas lo mejor posible.

(Bardhan, 1995; Castillo,
2001; Lusthaus et al.,
2001; Trillo del Pozo,
2002; Hernan Gobmez,
1988; Martin y Lopez del
Amo, 2007).

Esta referida a la relacion entre el nivel del
objetivo logrado y la adecuada utilizacion de
los recursos disponibles, es decir, es la
relacion entre la produccion de un bien o
servicio y los inputs que fueron usados para
alcanzar ese nivel de produccién, implica por
lo tanto, que el logro del objetivo debe
realizarse en el marco de una Optima
estructura de costos.

Raffo y Ruiz (2005)

Consideran que la eficiencia hace referencia
a un juicio acerca de la relacion entre los
medios empleados y los fines obtenidos.

(Martinez, 2003; Gravelle
y Ress, 2006).

Por su parte, en el ambito econémico, dicho
de otra forma, el 6ptimo de Pareto, conocido
también como Pareto-optimilidad, se da
cuando una asignacion de recursos X, es
preferible a otra Y, si y solo si, con la
segunda al menos algun individuo mejora y
nadie empeora.

Fuente: Elaboracion propia

Por tanto, se determina que una organizacién es eficiente, cuando

se logran los propdésitos trazados, al menor costo posible y en el menor

tiempo, sin malgastar recursos y con el maximo nivel de calidad factible;
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por tanto, se evidencia que actualmente los entes publicos no demuestran
eficiencia en el sistema de organizacién, debido a que es influenciado por
cuestiones politicas, y no prima a veces el conocimiento, el cumplimiento

de normas.

2.2.9. Ley N° 28175 Ley Marco del Empleo Publico

En la presente se establece los lineamientos generales para
promover, consolidar y mantener una administracion publica moderna,
jerarquica, profesional, unitaria, descentralizada y desconcentrada,
basada en el respeto al Estado de Derecho, los derechos fundamentales
y la dignidad de la persona humana, el desarrollo de los valores morales y
éticos y el fortalecimiento de los principios democréticos, para obtener
mayores niveles de eficiencia del aparato estatal y el logro de una mejor
atencion a las personas. El &mbito de aplicacion de la presente Ley regula
la prestacion de los servicios personales, subordinada y remunerada entre
una entidad de la administracion publica y un empleado publico,
cualquiera fuera la clasificacion que éste tenga, y la parte organica y
funcional de la gestion del empleo publico (Ley N° 28175, 2004); por tanto
se determina que la referida Ley es primordial para el buen

funcionamiento de las instituciones publicas que coadyuvaran a la
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transparencias y objetividad de los procesos, todo ello basado en

resultados, con eficiencia, optimismo y eficacia de la gestion.

2.2.10. Organizacion municipal

2.2.10.1. Definicion

En primer lugar, es necesario precisar que la administracion
municipal adopta una estructura gerencial sustentandose en principios de
programacion, direccion, ejecucion, supervisién, control concurrente y
posterior. Se rige por los principios de legalidad, economia, transparencia,

simplicidad, eficacia, eficiencia, participacion y seguridad ciudadana.

El trabajador municipal: Los funcionarios y empleados de las
municipalidades se sujetan al régimen laboral general aplicable a la

administracion publica, conforme a ley.

Es un proceso permanente que identifica las funciones y estructuras
internas, agrupandolas y ordenandolas para asignar, transferir
(descentralizar) o delegar (desconcentrar) funciones especificas vy
responsabilidades con la finalidad de lograr los objetivos y metas,
mediante una administracion eficiente y una adecuada prestaciéon de

servicios (Ley Nro. 27972, 2003).
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Las municipalidades se caracterizan por no tener un modelo de
organizacibn comun u homogénea. Ello se debe a la diversidad local
donde existen y funcionan. Inclusive, el tipo de organizacion que tiene una
Municipalidad experimenta cambios debido a que se encuentra sujeta a
los principios de flexibilidad (Es decir, no es un modelo rigido ni eterno) y
adaptabilidad (tiene en cuenta factores externos o internos) (Ley nro.

27972, 2003).

Por tanto, la organizacion municipal es un proceso permanente y
sistemético que consiste en ordenar las funciones y estructuras de las
Municipalidades, tratando de lograr una administracién eficiente y
oportuna, que permita proveer una Optima prestacion de servicios a la

localidad en su &mbito jurisdiccional.

La organizacion es una respuesta a la preocupacion debe como
debe actuar la municipalidad para hacer frente al reto del desarrollo local

(Ley nro. 27972, 2003).

Por tanto, se determina que el sistema de organizacion es un factor
crucial que involucra componentes, que se conjugan acertadamente, con
procesos establecidos y coherentes, basados en recursos humanos,

materiales y tecnoldgicos; pero se debe considerar la parte afectiva, como
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el clima laboral y cultura organizacional, asi como el liderazgo estratégico
de los jefes, directivos, etc.; por lo que se hace necesario que cada
miembro del ente esté convencido que como capital humano es la parte
mas primordial de la organizacién, para conseguir los objetivos, y hacer

realidad el cumplimiento de su misién, asi como concretizar la vision.

2.2.10.2. Estructura municipal

Es el disefio final de la organizacion, las distintas funciones y areas
se ven relacionadas entre si, bajo criterios adoptados en la etapa de la
organizacion. Por eso, cuando se organiza la municipalidad se hace para
dotarlo de una estructura y gobernarlo de manera eficiente (Ley nro.
27972, 2003).

Las municipalidades provinciales y distritales se organizan y tienen
como funcion principal la atencion de las necesidades de la poblacion y
en general la realizacion de los fines previstos en la Ley Organica de

Municipalidades y normas complementarias (Ley nro. 27972, 2003).

Basicamente las Municipalidades deben organizarse en tres

funciones institucionales:

Funcién gobierno.- La ejerce el alcalde y los regidores quienes tienen
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la responsabilidad de definir los grandes objetivos institucionales,

establecen las politicas y metas.

Funcién ejecutiva.- La ejercen los 6rganos de direccion de apoyo y de
linea. Son los responsables de ejecutar los objetivos y metas que

establece el 6rgano de gobierno.

Funcién técnica.- La ejercen los érganos de asesoramiento, tienen la

definicion de los objetivos y metas a implementarse.

Por tanto, se determina que el sistema de organizacion es un factor
crucial que involucra componentes, que se conjugan acertadamente, con
procesos establecidos y coherentes, basados en recursos humanos,
materiales y tecnoldgicos; pero se debe considerar la parte afectiva, como
el clima laboral y cultura organizacional, asi como el liderazgo estratégico
de los jefes, directivos, etc.; por lo que se hace necesario que cada
miembro del ente esté convencido que como capital humano es la parte
mas primordial de la organizacién, para conseguir los objetivos, y hacer

realidad el cumplimiento de su misién, asi como concretizar la vision.
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2.2.11. Aspectos generales de la municipalidad distrital de Calana

2.2.11.1. Antecedentes de la institucion

El distrito de Calana, fue creado por Ley del Congreso de la
Republica el 20 de agosto de 1872, siendo presidente del Peru Manuel
Pardo y Valle y Don José Simeodn Tejada presidente del congreso de la
republica. Es uno de los diez distritos de la Provincia de Tacna, sobre el
cual reposa un agradable clima, sol todo el afio y una campifia que
encierra el glamur y encanto de su gente pujante y perseverante en el
agro y pequefias microempresas familiares y su principal atractivo es el

turismo.

Dado la Ley siguiente:

ARTICULO UNICO:

Divididas en dos distritos de Pachia: Uno denominado Calana, que tendra
por limites los pueblos vecinos comprendidos desde Piedra Blanca hasta
el cercado y otro nombrado Pachia, que se comprendera de Pachia,
Calientes, Tocuco, Callata, Tacora, y Casapilla. Comuniquese al Poder
Ejecutivo para que disponga lo necesario a su cumplimiento.

Casa de Congreso, en Lima a 20 de agosto de 1872.

José Simeodn Tejada, Presidente

José M. Gonzales, Secretario
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Bernardino Colque, Secretario.

2.2.11.2. Visién, mision fines y objetivos de la entidad

Vision

Promover el desarrollo econémico, turistico de la salud integral,
educaciéon, deporte y cultura de calidad, liderando un gobierno local
democratico y participativo, de gestion honesta, transparente, eficiente y
eficaz; ser lider en la comunidad para promover el desarrollo humano

integral y sostenible.

Mision

Ejercer el gobierno local basado en una salida conviccidn
democratica, desarrollando participacion ciudadana en las acciones
municipales. Las politicas publicas locales se forman y evalldan con una
decidida participacion y concertacién con los agentes representativos. La
gestion municipal se realiza en base a intensos mecanismos de
cooperacion entre las instituciones publicas y privadas para alcanzar una
mayor productividad y calidad de los bienes y servicios que requiere la

poblacién para su desarrollo integral.
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Por tanto, se determina que el sistema de organizacion es un factor
crucial que involucra componentes, que se conjugan acertadamente, con
procesos establecidos y coherentes, basados en recursos humanos,
materiales y tecnoldgicos; pero se debe considerar la parte afectiva, como
el clima laboral y cultura organizacional, asi como el liderazgo estratégico
de los jefes, directivos, etc.; por lo que se hace necesario que cada
miembro del ente esté convencido que como capital humano es la parte
mas primordial de la organizacion, para conseguir los objetivos, y hacer

realidad el cumplimiento de su misién, asi como concretizar la vision.

2.2.11.3. Organizacion de la entidad
> Organos de gobierno local

= Concejo Municipal Distrital

= Comisiones de regidores

» Alcaldia

= Apoyo secretaria de alcaldia

> Organos de coordinacion del gobierno local
= Concejo de coordinacién local
= Junta de delegados vecinales

= Comité de administracién del Programa del Vaso de Leche
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COMUDEMA
Comité de Desarrollo Turistico
Comité de Desarrollo Agropecuario y Agroindustrial

Comité Distrital de Defensa Civil y Seguridad Ciudadana

Organos de control municipal

Oficina de Control Institucional

Procuraduria Municipal

Organo de gestién municipal

Gerencia Municipal

Organos de apoyo

Secretaria General

Gerencia de Administracién y Finanzas.
Unidad de Personal

Unidad de Contabilidad

Unidad de Tesoreria

Unidad de Rentas

Unidad de Logistica

Departamento de Almacén
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Organos de asesoramiento

= Gerencia de Planificacion y Presupuesto

= Gerencia de Asesoria Juridica

Organos de linea

Gerencia de Desarrollo Local e Infraestructura
Equipo Funcional de Proyectos e Infraestructura
Gerencia de Servicios Sociales y Comunales
Equipo Funcional de Registro Civil

Demuna

Organos desconcentrados

= Oficina de Prestaciones de Servicios de Saneamiento
= Oficina de Equipo Mecanico

= QOficina de Desarrollo Agropecuario
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2.2.11.4. Organigrama de la Municipalidad Distrital de Calana

CONCEJO MUNICIPAL COMISION DE
REGIDORES
CONCEJO DE
COORDINACION LOCAL
l ALCALDIA I—_[ JUNTA DELEGADOS VECINALES ]
COMITE DE ADM. DEL
PROGRAMA VASO DE LEC
OF. CONTROL
S o
SECRETARIA COMITE DE DESARROLLO
GENERAL TURISTICO
COMITE DE DESARROLLO
AGROP. Y AGRONDUSTRIAL
| | PROCURADURIA
MUNICIPAL -
COMITE DISTRITAL DEF. CIVIL ]
| GERENCIA MUNICIPAL | ¥ SEG. CLDADANA
ENCIA DE ADMINISTRACION GERENCIA DE ASESORIA GERENCIA DE PLANIFICACION ¥
Y FINANZAS JURIDICA PRESUPUESTO
_[ UNIDAD DE PERSONAL J
-—[ UNIDAD DE CONTABILIDAD ]
_[ UNIDAD DE TESORERIA ]
_—[ UNIDAD DE RENTAS ]
_| UNIDAD DE LOGISTICA ]
I
[ DPTO. DE ALMACEN ]
GERENCIA DE DESARROLLO LOCAL E GERENCIA DE SERVICIOS SOCIALES Y
INFRAESTRUCTURA COMUNALES
EQUIPO FUNCIONAL DE
FROYECTOS E INFRAESTRUC EQUIPC FUNCIONALD
REGISTRO CIVIL
| |
OFICINA DE EQUIPO
OFICINA DE PREST. DE MECANICO OFICINA DE DESARROLLO
SERVICIOS DE SANEAMIENTO. AGROPECUARIO

Figura 1. Organigrama de la Municipalidad Distrital de Calana
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2.3. DEFINICION DE TERMINOS:

» Administracién municipal

Ley Orgénica de Municipalidades Ley N° 27972 (2007; art. 8). La
administracion municipal esta integrada por los funcionarios y servidores
publicos, empleados y obreros, que prestan servicios para la
municipalidad. Corresponde a cada municipalidad organizar la

administracion de acuerdo con sus necesidades y presupuesto.

» Cargo estructural

La definicion del cargo estructural se encuentra en relacion directa
con los criterios bésicos, los cuales se infieren de los elementos
constituidos del concepto de cargos entendido como la célula basica de la
organizacion que se distingue por un conjunto de tareas dirigidas al logro
de un objetivo que exige el empleo de una persona que, con un minimo
de calificaciones acordes con el tipo de funcién, puede ejercer

atribuciones (Chiavenato, 2007).

> Coordinacion

Es indispensable que la division del trabajo se sustente en la

coordinacion, la cual consiste en lograr la unidad de esfuerzos de forma
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tal que las funciones y los resultados se desarrollen sin duplicidades,

tiempos ociosos y fugas de responsabilidad.

» Cuadro de distribucion de actividades
De acuerdo a Miunch (2010), analiza las actividades que se realizan
en un departamento o en un area con la finalidad de mejorar la

distribucion de cargas de trabajo.

» Descripcion de actividades

Cuando se han definido los niveles jerarquicos y departamentos de
la empresa, se requiere definir con toda claridad las labores y actividades
qgue habran de desarrollarse en cada una de las unidades de trabajo o

puestos de los distintos departamentos o areas de la organizacion.

» Diagrama de proceso

Los diagramas de proceso son flujogramas. Estos permiten
simplificar del trabajo, mejorar los procesos y eliminar demoras y tiempos
ociosos. Los diagramas de proceso mas usuales Flujo de operaciones,

ubicacion de equipo y de procedimientos.
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» Division de trabajo
Se fundamenta en la delimitacion de las funciones con el fin de
realizar las actividades con mayor precision, eficiencia y especializacion

para simplificar los procesos y el trabajo.

» Estructura organica

Es un conjunto de 6rganos interrelacionados racionalmente entre si
para cumplir funciones preestablecidas que se orientan en relacion a
objetivos derivados de la finalidad asignada a la Entidad (Chiavenato, I.

2007).

» Gestion

La palabra gestion proviene del Latin gestio. Este término hace la
referencia a la administracion de recursos, sea dentro de una institucion
estatal o privada, para alcanzar los objetivos propuestos por la misma.
Para ello uno o mas individuos dirigen los proyectos laborales de otras
personas para poder mejorar los resultados, que de otra manera no

podrian ser obtenidos.
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» Herramientas de organizacion

Las técnicas de organizacion que se utilizan en el proceso de
organizacion deben aplicarse de acuerdo con las necesidades de cada
empresa. A continuacién, se describen las principales técnicas de

organizacion.

» Jerarquizacion

Es la disposicion de las funciones de una organizacion por grado de
importancia y mando. Los niveles jerarquicos son el conjunto de areas
agrupadas de acuerdo con el grado de autoridad y responsabilidad que

posean, independientemente de la funcidn que realicen.

» Manuales

Los manuales son documentos que contienen en forma sistematica
informacion acerca de la organizacion. Estos pueden ser de acuerdo con
su contenido, politicas, departamentales, organizacionales, de

procedimientos, especificos, de técnicas y de puestos.

» Manual de Organizacion y Funciones (MOF)

Es un documento técnico normativo de gestion institucional donde se

describe y establece la funcién bésica, las funciones especificas, las
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relaciones de autoridad, dependencia y coordinacion, asi como los

requisitos de los cargos o puestos de trabajo.

» Nivel organizacional

Es la categoria dentro de la estructura organica de la Entidad que
refleja la dependencia entre los 6rganos o unidades organicas acorde sus
funciones y Reglamento de Organizacion y Funciones- ROF:. Es el
documento técnico normativo de gestion institucional que formaliza la
estructura organica de la entidad, orientada al esfuerzo institucional y
logro de su misidn, visidn y objetivos. Contiene las funciones generales de
la Entidad y las funciones especificas de los érganos y unidades
organicas, establece sus relaciones y responsabilidades (Chiavenato,

2007).

» Organigramas

En este sentido, el organigrama es una herramienta informativa y
administrativa, pues en él se encuentran representadas las unidades
departamentales, su distribucién, facultades, funciones y competencias,
asi como informacién relativa a las atribuciones relacionales y las

estructuras jerarquicas de la empresa. En cierto modo, el organigrama
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también simboliza los principios filoséficos sobre los que se sustenta la

estructura organizativa de la compafia.

» Reglamento de organizacion y funciones (ROF)
Es un documento formal que las empresas elaboran para plasmar
parte de la forma de la organizacion que han adoptado, y que sirve como

guia para todo el personal.

» Reglamento interno

El reglamento interno es el instrumento por medio del cual el
empleador regula las obligaciones y prohibiciones a que deben sujetarse
los trabajadores, en relacion con sus labores, permanencia y vida en la

empresa.

» Sistemas de organizacion

Las personas conforman organizaciones porque algunos objetivos
no se lograrian en forma individual segun (Chiavenato, 2007), una
organizacién es un conjunto de acciones concertadas formalmente entre

dos 0 mas personas.
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CAPITULO 1lI

MARCO METODOLOGICO

3.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

3.1.1. Tipo de investigacion
El tipo de investigacion es basica, debido a que estd orientada a
brindar nuevos conocimientos, ampliando las teorias y los conceptos en

torno a las variables de estudio. (Sanchez, 2006).

3.1.2. Disefio de investigacién

De acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), el disefio de
investigacién es no experimental. Es decir, se trata de estudios donde no
se hace variar en forma intencional las variables independientes para ver
su efecto sobre otras variables. Lo que se hace en la investigacion no
experimental es observar fendbmenos tal como se dan en su contexto

natural, para posteriormente analizarlos.

De acuerdo al tipo de investigacion es transeccional o transversal

descriptivo; segun los disefios transeccionales descriptivos tienen como



objetivo indagar la incidencia de las modalidades o niveles de una o mas

variables en una poblacion.

3.2. POBLACION DE ESTUDIO

3.2.1. Poblacion

La poblacién del presente trabajo de investigacion estuvo constituida
por los trabajadores de la municipalidad distrital de Calana entre
funcionarios y personal empleado el cual consta de 50 trabajadores

estratificados por la funcién que desempefian en el servicio publico.

Tabla 5

Determinacion de la poblacién

Descripcion Cantidad
Funcionarios 7
Administrativos 43
Total 50

Fuente: Elaboracion propia

3.2.2. Muestra
En el presente estudio no fue necesario obtener muestra, se trabajo

con toda la poblacion.
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3.3. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

» Variable independiente:
X: Medicion de los instrumentos de gestion de personal por

resultados.

Dimensiones

v' Dimension 1: Reglamento de organizacién y funciones.
Indicadores
- Determinacion y descripcion de funciones generales
- Determinacion y descripcion de la importancia.

- Establecimiento de relaciones y responsabilidades.

v' Dimension 2: Manual de Organizacién y Funciones.
Indicadores
- Determinacion y descripcion de funciones especificas.
- Determinacion y descripcion de la Importancia.

- Determinacion y descripcion de las caracteristicas.

» Variable dependiente
Y: Eficiencia en el sistema de organizacion.

v Dimensién: Proceso de organizacion.
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Indicadores
- Division del trabajo.

- Coordinacion.

Dimensién: Estructura de organizacion.
Indicadores
- Pertinencia de estructura de la organizacién de acuerdo a la

mision.

Dimensién: Herramientas de organizacion.
Indicadores

- Organigramas.

- Manuales.

- Diagrama de procesos.

- Cuadro de distribucion del trabajo.

Dimension: Cumplimiento de principios de organizacion.
Indicadores
- Eficiencia en el cumplimiento de los principios de organizacion.

- Eficacia en el cumplimiento de los principios de organizacion.
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Operacionalizacion de la variable

Nivel de
Variable Dimensiones Indicadores medicion
Determinacion y
descripcion de las
VARIABLE INDEPENDIENTE: funciones generales.
Medicion de los instrumentos de Reglamento de Determinaciony Ordinal
gestion de  personal por organizacion y descripcion de la
resultados. funciones importancia.
Dolan (2007). La gestiéon de los Establecimiento de
recursos humanos permite relaciones y
disefiar y planificar los procesos responsabilidades.
en el cual se elabora y establece Determinacién y
planes, programas y estrategias descripcion de las
gue sean a fines con los planes funciones especificas.
de desarrollo de cada una de las  Manual de Determinacion y Ordinal
areas funcionales de acuerdo al  organizaciony descripcion de la
namero y tipo de personas en el funciones. importancia.
momento y en el lugar apropiado. Determinacion y
descripcion de las
caracteristicas.
Proce;o d?, Division del trabajo. ordinal
organizacion Coordinacion.
VARIABLE DEPENDIENTE: Estructura de Pertinenciadela — ordinal
Eficiencia en el organizacion estructura de organizacion
Sistema de Organizacion. de acuerdo a la mision.
Mun_ch (2010), optimizar Organigramas.
funciones y recursos, es donde M
) ; ; . anuales.
se define las areas, funciones, Herramientas de Diagramas de procesos Ordinal
estructuras, procesos, sistemas y organizacion TR ——
jerarquias para lograr el buen Cuad'ro de distribucion del
funcionamiento de la institucion trabajo.
con el trabajo fluido asi obtener la Eficiencia en el
satisfaccion de los usuarios. . cumplimiento de principios _
Cumplimiento de Ordinal

principios de
organizacion

de organizacion.

Eficacia en el

cumplimiento de principios

de organizacion.

Fuente: Elaboracion propia
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3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECCION DE DATOS

3.4.1 Técnicas de recolecciéon de datos

Encuesta

En el estudio se aplico la encuesta dirigida a los funcionarios y/o
servidores de la Municipalidad Distrital de Calana, para medir los
instrumentos de gestion de personal por resultados y su eficiencia en el

sistema de organizacion.

3.4.2 Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario

En el estudio se aplicé el cuestionario, el cual permitié evaluar a los
funcionarios y/o servidores de la Municipalidad distrital de Calana, con el
cual se logré medir los instrumentos de gestidon de personal por resultados

y su eficiencia en el sistema de organizacion.

3.5. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Con la finalidad de tomar decisiones se analizo los resultados, los
cuales se utilizaron como premisas. La interpretacion fue una emision de

criterios basado en principios y procedimientos para la obtencion de datos
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de las encuestas que se realizaron a los trabajadores de la municipalidad,
con estos se formularon apreciaciones a los objetivos y contraste de la

hipotesis.

Seleccidn y representacion por variables: Luego de la seleccion de los
cuestionarios, se selecciond las respuestas de acuerdo a las variables
formuladas, luego se presentd las figuras de los resultados y tablas
estadisticas, asi como de datos en tablas, esquemas y cuadros

cuantitativos y ponderados.

Sistematizacion: La aplicacion estadistica y alcance de los objetivos de

la presente investigacion, y procesamiento de datos se utilizé el Software

estadistico SPSS 23y el MSEXCEL.
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CAPITULO IV

MARCO FILOSOFICO

El investigador que pretenda realizar una investigacion esta sujeto a
su marco filosofico; por lo que esta investigacion se ajusta al paradigma
positivista, de la concepcion filoséfica de las variables, de la unidad de
analisis y el criterio epistemologico se ha permitido identificarlos,
clasificarlos y utilizarlos de manera coherente en la medicién de los
instrumentos de gestion de personal por resultados y su influencia en la
eficiencia en el sistema de organizacion de la Municipalidad Distrital de

Calana — 2016.

La postura ontolégica esta centrada en la persona humana; el cual
relaciona la realidad objetiva con la medicion de los instrumentos de
gestion de personal por resultados y la eficiencia en el sistema de
organizacién, debido a que las autoridades, funcionarios y/o servidores
tienen intereses, anhelos, compromiso con la institucion y que deben
respetar los instrumentos de gestion para concretizar un ordenamiento en
la organizacién, considerando acciones de todas las areas operativas, de

los sistemas administrativos, que se basa en normas y directivas internas



del ente organizativo. Para ello el estudio consideré como base teorica lo
establecido por Castafieda (2004), quien constituye que es un documento
normativo de gestion institucional, donde se especifica la naturaleza,
finalidad, funciones generales, atribuciones del titular de las unidades
organicas, relaciones, entre otros conforme a la norma legal de creacién y
disposiciones complementarias. Asi también se considera el Decreto
Supremo Nro. 043.2006-PCM, en la que aprueban Lineamientos para la
elaboracion y aprobacion del ROF. De igual forma, el Manual de
Organizacion y funciones De acuerdo a Castafieda (2004), es un
documento técnico — normativo de la gestion publica, es donde se
describe la estructura, objetivos, funciones y precisa las interrelaciones
jerarquicas, funciones internas y externas, entre otros, de cada una de las

dependencias de la institucion.

Se debe aceptar que las discusiones filoséficas no estan agotadas,
pues los criterios filoséficos estan abiertos a la concepcion de hechos
histéricos basados en la cultura de valores que muevan la conducta de las
hombres, es decir que las leyes y normas estén creadas en base a los

valores y al respeto de los derechos de las personas.
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1. PRESENTACION

En el presente capitulo se analizan los resultados obtenidos del
proceso de recoleccion de informacion, mediante la estadistica
descriptiva, estableciéndose las frecuencias y porcentajes de éstos,
siguiendo el orden de presentacion de las variables, dimensiones e

indicadores.

5.2. RESULTADOS, TABLAS Y FIGURAS

5.2.1. Andlisis de tablas y figuras de las variables



Variable Independiente

Medicion de los instrumentos de gestion de personal por resultados.

Tabla 6

Medicion de los instrumentos de gestion de personal por resultados.

%

Categoria Frecuencia % acumulado
Inadecuada 1 2,0 2,0
Regularmente

adecuada 41 82,0 84,0
Adecuada 8 16,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos
Elaboracion propia

Interpretacion

Como se observa, el 2 % de los funcionarios y administrativos
encuestados, manifiestan que es inadecuada la medicion de los
instrumentos de gestién de personal por resultados, el 82 % manifiestan
gue es regularmente adecuada y el 16 % manifiestan que es adecuada,
se determina que la municipalidad distrital de Calana no le brinda la
debida importancia a los instrumentos de gestiéon de personal, por lo que

no permite elevar la eficiencia de la organizacion.
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Figura 2. Medicion de los instrumentos de gestibn de personal por

resultados.

Fuente: Tabla 6 (Elaboracién propia)
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Dimensién

Reglamento de organizacion y funciones.

Tabla 7

Reglamento de organizacion y funciones

%

Categoria Frecuencia % acumulado
Inadecuada 2 4.0 4,0
Regularmente

adecuada 44 88,0 92,0
Adecuada 4 8,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos
Elaboracion propia

Interpretacion

Entre los funcionarios y administrativos encuestados, el 4 %
manifiestan que es inadecuado el Reglamento de Organizacion y
Funciones, el 88 % manifiestan que es regularmente adecuada y el 8 %
manifiestan que es adecuada; dicho instrumento de gestion no se
encuentra elaborado de acuerdo a las normas vigentes que regulan el

proceso de modernizacién y descentralizacion del Estado.
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Figura 3. Reglamento de Organizacion y Funciones.

Fuente: Tabla 7 (Elaboracién propia)
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Indicador

Determinacion y descripcion de las funciones generales

Tabla: 8

Determinacién y descripcion de las funciones generales

%

Categoria Frecuencia % acumulado
Inadecuada 1 2,0 2,0
Regularmente

adecuada 44 88,0 90,0
Adecuada 5 10,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizaciéon de Datos
Elaboracién propia

Interpretacion

Los funcionarios y administrativos encuestados; el 2 % manifiestan
gue es inadecuada la determinacién y descripcion de las funciones
generales, el 88 % manifiestan que es regularmente adecuada y el 10 %
manifiestan que es adecuada; por lo que no se ha determinado y descrito
las funciones generales, de acuerdo a las disposiciones normativas de su
creacion y organizacion contenidas en las normas que regulan el proceso
de modernizacién y descentralizacion del Estado, por lo que no esta de

acuerdo a criterios de simplicidad y flexibilidad que permite elevar los

niveles de eficiencia y una mejor atencion a los ciudadanos.
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Figura 4. Determinacion y descripcion de las funciones generales.

Fuente: Tabla 8 (Elaboracién propia)
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Indicador

Determinacion y descripcidon de la importancia

Tabla 9

Determinacién y descripcion de la importancia

%

Categoria Frecuencia % acumulado
Inadecuada 14 28,0 28,0
Regularmente

adecuada 36 72,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos
Elaboracion propia

Interpretacion

Los funcionarios y administrativos encuestados; el 28 % manifiestan
que es inadecuada la determinacién y descripcion de la importancia, el 72
% manifiestan que es regularmente adecuada; por lo que considera que
no tienen suficiente conocimiento sobre la descripcion de la importancia,

el cual se encuentra relacionado con la mision de la entidad.
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Figura 5. Determinacion y descripcion de la importancia.

Fuente: Tabla 9 (Elaboracién propia)
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Indicador

Establecimiento de relaciones y responsabilidades.

Tabla 10

Establecimiento de relaciones y responsabilidades

%

Categoria Frecuencia % acumulado
Inadecuada 1 2,0 2,0
Regularmente

adecuada 49 98,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos
Elaboracion propia

Interpretacion

Los funcionarios y administrativos encuestados; manifiestan: el 2 %
gue es inadecuada el establecimiento de relaciones y responsabilidades,
el 98 % manifiestan que es regularmente adecuada; por lo que se
determina que las relaciones y responsabilidades sea coherente a nivel
de coordinacion interinstitucional, y se establezca las funciones de cada
cargo, y se precise las interrelaciones jerarquicas, funciones de autoridad,

en forma regular.
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Figura 6. Establecimiento de relaciones y responsabilidades.

Fuente: Tabla 10 (Elaboracion propia)
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Dimensién

Manual de organizacion y funciones.

Tabla 11

Manual de Organizacion y Funciones

%

Categoria Frecuencia % acumulado
Inadecuada 2 4,0 4,0
Regularmente

adecuada 40 80,0 84.0
Adecuada 8 16,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizaciéon de Datos
Elaboracion propia

Interpretacion

Los funcionarios y administrativos encuestados; manifiestan: el 4 %
gue es inadecuada el Manual de Organizacion y Funciones, el 80 %
manifiestan que es regularmente adecuada y el 16 % manifiestan que es
adecuada; por lo que no se considera adecuado, dicho instrumento de
gestion no se encuentra elaborado de acuerdo a las normas vigentes que

regulan el proceso de modernizacién y descentralizacion del Estado.
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Figura 7. Manual de Organizacion y Funciones.

Fuente: Tabla 11 (Elaboracion propia)
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Indicador

Determinacion y descripcion de funciones especificas.

Tabla 12

Determinacién y descripcion de funciones especificas

%

Categoria Frecuencia % acumulado
Inadecuada 3 6,0 6,0
Regularmente

adecuada 39 78,0 84,0
Adecuada 8 16,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizaciéon de Datos
Elaboracion propia

Interpretacion

Entre los funcionarios y administrativos encuestados; el 6 %
manifiestan que es inadecuada la determinacién y descripcion de
funciones especificas, el 78 % manifiestan que es regularmente
adecuada y el 16 % manifiestan que es adecuada; por lo que se
considera que la  determinacion y descripcion de las funciones
especificas, no se viene precisando en forma regular por que no se
encuentran elaborados de acuerdo a las normativas vigentes que regulen

los instrumentos de gestion.
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Figura 8. Determinacion y descripcion de funciones especificas.

Fuente: Tabla 12 (Elaboracion propia)
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Indicador

Determinacion y descripcion de la importancia.

Tabla 13

Determinacién y descripcion de la importancia

%

Categoria Frecuencia % acumulado
Inadecuada 2 4,0 4,0
Regularmente

adecuada 40 80,0 84.0
Adecuada 8 16,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizaciéon de Datos
Elaboracion propia

Interpretacion

Entre los funcionarios y administrativos encuestados, el 4 %
manifiestan que es inadecuada la determinacion y descripcién de la
importancia, el 80 % manifiestan que es regularmente adecuada y el 16 %
manifiestan que es adecuada; por lo que se considera que se encuentra
regular la determinacion y descripcion de la importancia debido a que el

manual de organizacion y funciones no se encuentra elaborado de

acuerdo a las normas vigentes del Estado.
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Figura 9. Determinacion y descripcion de la importancia.

Fuente: Tabla 13 (Elaboracion propia)
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Indicador

Determinacion y descripcion de las caracteristicas.

Tabla 14

Determinacion y descripcion de las caracteristicas

%

Categoria Frecuencia % acumulado
Inadecuada 2 40 4,0
Regularmente

adecuada 40 80,0 84.0
Adecuada 8 16,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos
Elaboracion propia

Interpretacion

Los funcionarios y administrativos encuestados, manifiestan: que el
4 % indica que es inadecuada la determinacion y descripcién de las
caracteristicas, el 80 % manifiestan que es regularmente adecuada y el
16 % manifiestan que es adecuada; por lo que se considera que la
determinacién y la descripcion de las caracteristicas del manual de
organizacién y funciones es regularmente adecuada por lo que dicho

documento no es adecuado tanto para el manejo de personal ni para el

usuario al que se presta servicio.
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Figura 10. Determinacion y descripcion de las caracteristicas.

Fuente: Tabla 14 (Elaboracion propia)
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Variable dependiente

Eficiencia en el sistema de organizacion

Tabla 15

Eficiencia en el Sistema de Organizacion

%

Categoria Frecuencia % acumulado
Bajo 2 4,0 4,0
Regular 40 80,0 84,0
Alto 8 16,0 100,0
Total 50 100.0

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos
Elaboracion propia

Interpretacion

Los funcionarios y administrativos encuestados; el 4 % manifiestan
gque es bajo la eficiencia en el sistema de organizacion, el 80 %
manifiestan que es regular y el 16 % manifiestan que es alto; la eficiencia
en el sistema de organizacion es regularmente adecuada, implicando

poco apropiado en los procesos establecidos de los recursos humanos.
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Figura 11. Eficiencia en el Sistema de Organizacion

Fuente: Tabla 15 (Elaboracion propia)
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Dimensién

Proceso de organizacion

Tabla 16

Proceso de organizacién

%

Categoria Frecuencia % acumulado
Inadecuada 3 6,0 6,0
Regularmente

adecuada 41 82,0 88,0
Adecuada 6 12,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizaciéon de Datos
Elaboracion propia

Interpretacion

Los funcionarios y administrativos encuestados; el 6 % manifiestan
gue es inadecuado los procesos de organizacion, el 82 % manifiestan que
es regularmente adecuada y el 12 % manifiestan que es adecuada; se

determina al proceso de organizacion poco fluido, por lo tanto, no se viene

cumpliendo con las metas y objetivos planteado.

109



90
80
70
60
50
40
30
20

10

Inadecuada Regularmente adecuada Adecuada

Figura 12. Proceso de organizacion.

Fuente: Tabla 16 (Elaboracion propia)
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Indicador

Division del trabajo.

Tabla 17

Division del Trabajo

%

Categoria Frecuencia % acumulado
Regularmente

adecuada 44 88,0 88,0
Adecuada 6 12,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos
Elaboracion propia

Interpretacion

Los funcionarios y administrativos encuestados; el 88 % manifiestan
qgue es regularmente adecuada y el 12 % manifiestan que es adecuada;
por lo que se determina que se encuentra en un nivel regular la division
del trabajo que describe los procesos, el cual no se esta clasificando ni
agrupando los trabajos de acuerdo a las tareas realizadas y establecidas

en las lineas de accion de cada cargo.
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Figura 13. Division del Trabajo.

Fuente: Tabla 17 (Elaboracion propia)
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Indicador

Coordinacion

Tabla 18

Coordinacioén

%

Categoria Frecuencia % acumulado
Inadecuada 3 6,0 6,0
Regularmente

adecuada 42 84,0 90,0
Adecuada 5 10,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizaciéon de Datos
Elaboracion propia

Interpretacion

Los funcionarios y administrativos encuestados; el 6 % manifiestan
gque es inadecuada la coordinacién, el 84 % manifiestan que es
regularmente adecuada y el 10 % manifiestan que es adecuada; por lo
gue se determina que la coordinacion entre las areas operativas y la alta

direccién se desarrolla en forma regular.
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Figura 14. Coordinacion.

Fuente: Tabla 18 (Elaboracion propia)
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Dimensién

Estructura de organizacion.

Tabla 19

Estructura de organizacion

%

Categoria Frecuencia % acumulado
Inadecuada 5 10,0 10,0
Regularmente

adecuada 45 90,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos
Elaboracion propia

Interpretacion

Los funcionarios y administrativos encuestados; el 10 % manifiestan
que es inadecuada la estructura de organizacion y el 90 % manifiestan
que es regularmente adecuada; por lo que se determina que la estructura
de organizacion es poco adecuado de acuerdo a las funciones y objetivos

de la institucion.
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Figura 15. Estructura de organizacion.

Fuente: Taba 19 (Elaboracion propia)
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Indicador

Pertinencia de la estructura de organizacion de acuerdo a la mision

Tabla 20

Pertinencia de la estructura de organizacién de acuerdo a la mision

%

Categoria Frecuencia % acumulado
Inadecuada 5 10,0 10,0
Regularmente

adecuada 45 90,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos
Elaboracion propia

Interpretacion

Los funcionarios y administrativos encuestados; el 10 %, refiere que
es inadecuada y el 90 % manifiestan que es regularmente adecuada la
pertinencia de la estructura de organizacion; de acuerdo a la mision de la
institucion se evidencia que no le dan la debida importancia a la estructura

organizacional.
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Figura 16. Pertinencia de la estructura de organizacion de acuerdo a la

mision.

Fuente: Tabla 20 (Elaboracion propia)
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Dimensién

Herramientas de organizacion

Tabla 21

Herramientas de organizacién

%

Categoria Frecuencia % acumulado
Inadecuada 2 4,0 4,0
Regularmente

adecuada 42 84,0 88,0
Adecuada 6 12,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizaciéon de Datos
Elaboracion propia

Interpretacion

Los funcionarios y administrativos encuestados; el 4 % manifiestan

gue es inadecuada, el 84 % manifiestan que es regularmente adecuada y

el 12 % manifiestan que es adecuada las herramientas de organizacion;

por lo que se determina que las herramientas de gestion influyen

significativamente en el proceso de organizacion de la institucién.
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Figura 17. Herramientas de organizacion.

Fuente: Tabla 21 (Elaboracion propia)
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Indicador

Organigrama

Tabla 22

Organigramas

%

Categoria Frecuencia % acumulado
Inadecuada 2 4,0 4,0
Regularmente

adecuada 40 80,0 84.0
Adecuada 8 16,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizaciéon de Datos
Elaboracion propia

Interpretacion

Los funcionarios y administrativos encuestados; el 4 % manifiestan
gue son inadecuados los organigramas, el 80 % manifiestan que es
regularmente adecuado y el 16% manifiestan que es adecuado, por lo que
se determina que el organigrama no muestra a cabalidad las
interrelaciones entre dependencias, resultando poco correctas en la

organizacién de la entidad.
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Figura 18. Organigrama.

Fuente: Tabla 22 (Elaboracion propia)
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Indicador

Manuales
Tabla 23
Manuales

%
Categoria Frecuencia % acumulado
Regularmente
adecuada 47 94,0 94,0
Adecuada 3 6,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos
Elaboracion propia

Interpretacion

Los funcionarios y administrativos encuestados; el 94 % manifiestan

gue son regularmente adecuados y el 6 % manifiestan que es adecuado;

por lo que se determina que los manuales se encuentran desfasados de

acuerdo a las normativas vigentes del Estado, resultando inadecuados

para el cumplimiento de las funciones y tareas que requiere la institucion.
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Figura 19. Manuales.

Fuente: Tabla 23 (Elaboracion propia)
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Indicador

Diagramas de procesos.

Tabla 24

Diagramas de procesos

%

Categoria Frecuencia % acumulado
Inadecuada 2 4,0 4,0
Regularmente

adecuada 40 80,0 84.0
Adecuada 8 16,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizaciéon de Datos
Elaboracion propia

Interpretacion

Los funcionarios y administrativos encuestados; el 4 % manifiestan
gue es inadecuada, el 80 % manifiestan que es regularmente adecuada y
el 16 % manifiestan que es adecuada los diagramas de procesos; por lo

gue se determina que los diagramas de procesos no son elaborados o

actualizados en su oportunidad.
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Figura 20. Diagramas de procesos.

Fuente: Tabla 24 (Elaboracion propia)
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Indicador

Cuadro de distribucion del trabajo.

Tabla 25

Cuadro de distribucion del trabajo

%

Categoria Frecuencia % acumulado
Inadecuada 4 8,0 8,0
Regularmente

adecuada 43 86,0 94,0
Adecuada 3 6,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos
Elaboracion propia

Interpretacion

Los funcionarios y administrativos encuestados; el 8 % manifiestan
que es inadecuado el cuadro de distribucion del trabajo, el 86 %
manifiestan que es regularmente adecuado y el 6% manifiestan que es
adecuado; por lo que se determina que el cuadro de distribucion del

trabajo no delimita a cabalidad los puestos de trabajo y por ende las

actividades a desarrollar.
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Figura 21. Cuadro de distribucion del trabajo.

Fuente: tabla 25 (Elaboracion propia)
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Dimensién

Cumplimiento del principio de organizacion.

Tabla 26

Cumplimiento de principios de organizacion

%

Categoria Frecuencia % acumulado
Inadecuada 5 10,0 10,0
Regularmente

adecuada 45 90,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos
Elaboracion propia

Interpretacion

Los funcionarios y administrativos encuestados; el 10 % manifiestan
que el cumplimiento de principios de organizacién es inadecuado, el 90 %
manifiestan que es regularmente adecuado; por lo que se determina que

no le dan importancia al cumplimiento de principios de la organizacion.
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Figura 22. Cumplimiento de Principio de organizacion.

Fuente: Tabla 26 (Elaboracion propia)
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Indicador

Eficiencia del cumplimiento de principios de la organizacion.

Tabla 27

Eficiencia del cumplimiento de principios de la organizacion

%

Categoria Frecuencia % acumulado
Inadecuada 5 10,0 10,0
Regularmente

adecuada 37 74,0 84,0
Adecuada 8 16,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizaciéon de Datos
Elaboracion propia

Interpretacion

Los funcionarios y administrativos encuestados; el 10 manifiestan
gue es inadecuada la eficiencia del cumplimiento de principios de la
organizacién, el 74 % manifiestan que es regularmente adecuada y el 16

% manifiestan que es adecuada; por lo que se determina que no es muy

eficiente el cumplimiento de los principios de la organizacion.
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Figura 23. Eficiencia del cumplimiento de principios de la organizacion.

Fuente: Tabla 27 (Elaboracion propia)
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Indicador

Eficacia del cumplimiento de principios de la organizacion.

Tabla 28

Eficacia del cumplimiento de principios de la organizacion

%

Categoria Frecuencia % acumulado
Inadecuada 6 12,0 12,0
Regularmente

adecuada 38 76,0 88,0
Adecuada 6 12,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos
Elaboracion propia

Interpretacion

Los funcionarios y administrativos encuestados; el 12 % manifiestan
que es inadecuada, el 76 % manifiestan que es regularmente adecuada y
el 12 % manifiestan que es adecuada la eficacia del cumplimiento de

principios de la organizacion; por lo que se determina que el cumplimiento

del principio de organizacion es poco eficaz.
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Figura 24. Eficacia del cumplimiento de principios de la organizacion.

Fuente: Tabla 28 (Elaboracion propia)
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5.2.2. Pruebas de normalidad

% Prueba de normalidad para la variable: Medicion de los

instrumentos de gestion de personal por resultados

Planteamiento de hipotesis

Ho: La distribucion de la variable Medicién de los instrumentos de gestion
de personal por resultados tiene una distribucion normal.

Hi: La distribucion de la variable Medicion de los instrumentos de gestion

de personal por resultados no tienen una distribucion normal.

Nivel de significancia: 0,05
Estadistico de prueba: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una
poblacion.

Tabla 29

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una poblacion

total vi
N 50
Parametros normales?P Media 76,62
Desviacién estandar 12,820
Maximas diferencias Absoluta 0,299
extremas Positivo 0,299
Negativo -0,107
Estadistico de prueba 0,299
Sig. asint6tica (bilateral) 0,000¢

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.
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Regla de decision
P (sigasintot) < 0,05: rechazar la Ho

P (sigasintot) > 0,05: No rechazar la Ho

SIG o P valor: 0,000

Decision estadistica:

0,000 < 0,05; por tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alterna, es decir los datos de la variable Medicion de los
instrumentos de gestion de personal por resultados no tiene una

distribucion normal.

Interpretacion:
En la Tabla 29 de la variable Medicién de los instrumentos de gestion de

personal por resultados, sus items no siguen una distribucion normal.

Conclusion de la prueba de normalidad:

Luego de efectuar la prueba de normalidad y éstas demuestran que sus
datos no siguen la distribucién de la curva normal, en consecuencia el
estadistico de prueba para comprobar la hipétesis deben ser estadisticos

no parametricos.
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% Prueba de normalidad para la variable: Eficiencia en el sistema

de organizacion

Planteamiento de hipotesis
Ho: La distribucion de la variable Eficiencia en el Sistema de organizacion
tiene una distribucion normal.
Hi: La distribucion de la variable Eficiencia en el Sistema de organizacion

no tiene una distribucién normal.

Nivel de significancia: 0,05

Estadistico de prueba: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una
poblacion

Tabla 30

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una poblacién

total vd
N 50
Parametros normales®® Media 98,12
Desviacién estandar 18,133
Méaximas diferencias Absoluta ,287
extremas Positivo ,287
Negativo -,148
Estadistico de prueba ,287
Sig. asintotica (bilateral) ,000°

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.
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Regla de decision
P (sigasintot) < 0,05: rechazar la Ho

P (sigasintot) > 0,05: No rechazar la Ho

SIG o P valor: 0,000

Decisién estadistica:
0,000 < 0,05; por tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alterna es decir los datos de la variable Eficiencia en el

Sistema de organizacién no tiene una distribucion normal.

Interpretacion:
En la Tabla 30 de la variable Eficiencia en el Sistema de organizacion,

sus items no siguen una distribucién normal.

Conclusion de la prueba de normalidad:

Luego de efectuar la prueba de normalidad y éstas demuestran que sus
datos no siguen la distribucion de la curva normal, en consecuencia el
estadistico prueba que para probar la hipétesis deben ser estadisticos no

paramétricos.
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5.3. VALIDEZ DE CONTENIDO
5.3.1. Revision del instrumento:

Para obtener la validez del instrumento, se logré a través del
contenido; por lo que se consulté a 03 expertos quienes se desempefian
como docentes en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann y la
Universidad Privada de Tacna, los especialistas siendo profesionales
conocedores y vinculados al tema, evaluaron y analizaron desde el punto
de vista técnico, considerando los siguientes criterios de evaluacion:

- Calidad de los items

- Pertinencia de los items con respecto al constructo a medir

- Relevancia de los items

- Asociacion de los items con los factores o dimensiones considerados

en el trabajo.

5.3.2. CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS
Para determinar la confiabilidad de los instrumentos aplicados se

utilizé el coeficiente de Alpha de Cronbach, cuya valoracion fluctda entre 0

y 1.
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Tabla 31

Escala de Alpha de Cronbach

Escala Significado
-1ao No es confiable
0,01 - 0,49 Baja confiabilidad
0,50 - 0,69 Moderada confiabilidad
0,70 - 0,89 Fuerte confiabilidad
0,90 - 1,00 Alta confiabilidad

De acuerdo con la escala, se determina que los valores cercanos a 1
implican que el instrumento utilizado es de alta confiabilidad y si se
aproxima a cero significa que el instrumento es de baja confiabilidad. En
base a la Escala de Lickert, se procedid a analizar las respuestas
logradas considerando que los valores son: nunca (1) Casi nunca (2)

Algunas veces (3) Casi siempre (4) y Siempre (5).

APLICACION DE COEFICIENTE DE ALPHA DE CRHOMBACH

Utilizando el coeficiente de Alpha de Cronbach, cuyo reporte del sofware

SPSS 23 es el siguiente:
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Tabla 32

Alpha de Cronbach: Medicion de los instrumentos de gestién de personal

por resultados

N° de
Alfa de Cronbach elementos
0,944 26

El coeficiente obtenido tiene el valor de 0,944, lo cual significa que el
instrumento aplicado a la variable “Medicion de los instrumentos de

gestién de personal por resultados” es de alta confiabilidad.

Tabla 33

Alpha de Cronbach: Eficiencia en el sistema de organizacion

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,960 33

El coeficiente obtenido tiene el valor de 0,960, lo cual significa que el
instrumento aplicado a la variable “Eficiencia en el sistema de
organizacion” es de alta confiabilidad.

Asimismo, es importante precisar que el alto grado de relacion que
existe entre la variable, los indicadores y las preguntas del instrumento
administrado, le da consistencia y validez a los resultados de la

investigacion.
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5.4. PRUEBA DE HIPOTESIS

5.4.1. Contrastacion de la hipoétesis principal
La medicidbn de los instrumentos de gestion de personal por
resultados influye en la eficiencia en el sistema de organizacion de la

Municipalidad Distrital de Calana — 2016, es significativa.

a. Planteamiento de la hipétesis estadistica

Hipotesis nula

Ho: La medicibn de los instrumentos de gestion de personal por
resultados no influye en la eficiencia en el sistema de organizacion de la

Municipalidad Distrital de Calana — 2016, no es significativa.

Hipotesis alterna

H1: La medicion de los instrumentos de gestion de personal por
resultados influye en la eficiencia en el sistema de organizacion de la

Municipalidad Distrital de Calana — 2016, es significativa.

b. Nivel de significancia: 0,05
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c. Eleccion de la prueba estadistica: Regresion logica ordinal; los
coeficientes estimados reflejan los cambios predictores, los cuales

afectan a la respuesta.

Tabla 36

Contrastacion de la hipétesis principal

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 46,630
Final 2,564 44,066 2 0,000

Funcion de enlace: Logit.

Los resultados indican que se estaria explicando la influencia de la
medicion de los instrumentos de gestion de personal por resultados en la
eficiencia en el sistema de organizacion; asimismo, se tiene al valor chi
cuadrado de 44,066 y p valor (valor de la significacion) es aproximado a

0,000 frente a la significacion estadistica a menor a 0,05 (p-valor < a).
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Tabla 37

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 0,000 2 1,000
Desvianza 0,000 2 1,000

Funcion de enlace: Logit.

Se presenta la prueba de hipétesis:
Ho: El modelo se ajusta adecuadamente a los datos, los datos son
compatibles con el modelo ajustado.
Hi: El modelo no se ajusta adecuadamente a los datos, los datos son
incompatibles con el modelo ajustado.

Los datos de la Tabla 37 sobre los resultados de la bondad de ajuste
de la variable, el cual no se rechaza la hip6tesis nula; ante ello se muestra
la dependencia gracias a las variables y el modelo presentado estaria

dado por el valor estadistica de p-valor 1,000 frente al a mayor a 0,05.

Tabla 38

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0,586
Nagelkerke 0,838
McFadden 0,734

Funcion de enlace: Logit.
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La prueba del Pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando
es la dependencia porcentual (83,8 %) de la medicion de los instrumentos
de gestidn de personal por resultados que influyen en la eficiencia en el

sistema de organizacién, segun el coeficiente de Nagelkerke.

Tabla 39

Estimaciones de pardmetro

Intervalo de confianza al

95%

Estimacié Error Limite Limite
n estandar Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [cat_total_vd =1] -51,972 0,725 5138,681 1 0,000 -53,393 -50,551

[cat_total_vd =2] -20,595 3411,387 0,000 1 0,995 -6706,791 6 665,602

Ubicacion [cat_total_vi=1] -36,283 2 482,870 0,000 1 0,988 -4902,620  4830,053
[cat_total_vi=2] -49,002 0,000 . 1 . -49,002 -49,002
[cat_total_vi=3] 02 . . 0

Funcién de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

Presentacion de los coeficientes de la regresién logistica ordinaria de
la variable medicion de los instrumentos de gestion de personal por

resultados y su influencia en la eficiencia en el sistema de organizacién.
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5.4.2. Contrastacion de la primera hipotesis secundaria.
El reglamento de organizacion y funciones influye en la eficiencia en

el sistema de organizacion de la municipalidad distrital de Calana, 2016.

a. Planteamiento de la hipétesis estadistica

Hipotesis nula

Ho: El reglamento de organizacion y funciones no influye en la eficiencia
en el sistema de organizacion de la municipalidad distrital de Calana,

2016.

Hipotesis alterna

H1: El reglamento de organizacion y funciones influye en la eficiencia en

el sistema de organizacion de la municipalidad distrital de Calana, 2016.

b. Nivel de significancia: 0,05

c. Eleccién de la prueba estadistica: Regresion logistica ordinal, los

coeficientes estimados reflejan los cambios predictores los cuales

afectan a la respuesta
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Tabla 40

Contrastacion de la primera hipotesis secundaria

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 23,093
Final 6,272 16,820 2 0,000

Funcion de enlace: Logit.

Los resultados indican que se estaria explicando la influencia del
reglamento de organizacion y funciones en la eficiencia en el sistema de
organizacion; asimismo se tiene al valor chi cuadrado de 16,820 y p valor
(valor de la significacién) es aproximado a 0,000 frente a la significacién

estadistica a menor a 0,05 (p-valor < a).

Tabla 41

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 0,295 2 0,863
Desvianza 0,539 2 0,764

Funcion de enlace: Logit.

149



Se presenta la prueba de hipétesis:
Ho: El modelo se ajusta adecuadamente a los datos, los datos son
compatibles con el modelo ajustado.
Hi: El modelo no se ajusta adecuadamente a los datos, los datos son

incompatibles con el modelo ajustado.

Los datos de la Tabla 41 sobre los resultados de la bondad de ajuste
de la variable el cual no se rechaza la hipotesis nula; ante ello se muestra
la dependencia gracias a las variables y el modelo presentado estaria

dado por el valor estadistica de p-valor 0,863 frente al a mayor a 0,05.

Tabla 42

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0,286
Nagelkerke 0,409
McFadden 0,280

Funcion de enlace: Logit.

La prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estaria presentando es la
dependencia porcentual (40,9 %) del reglamento de organizacion y
funciones que influyen en la eficiencia en el sistema de organizacion,

segun el coeficiente de Nagelkerke.
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Tabla 43

Estimaciones de pardmetro

Intervalo de

confianza al 95%

Error Limite Limite
Estimacion  estandar Wald gl Sig. inferior  superior
Umbral [cat_total_vd =1] -24,043 0,735 1069,301 0,000 -25,484 -22,602
[cat_total_vd = 2] -18,595 0,528 1 240,422 0,000 -19,630 -17,560
Ubicaciéon [cat_total_d1=1] -21,319 2,198 94,040 0,000 -25,628 -17,010
[cat_total_d1=2] -20,931 0,000 -20,931 -20,931
[cat_total_d1=3] 0?2

Funcién de enlace: Logit.

a. Este parametro esté establecido en cero porque es redundante.

Presentacion de los coeficientes de la regresion logistica ordinaria

del reglamento de organizacion y funciones y la eficiencia en el sistema

de organizacion.

5.4.3. Contrastacion de la segunda hipo6tesis secundaria

El manual de organizacion y funciones influye en la eficiencia en el

sistema de organizacién de la municipalidad distrital de Calana, 2016.

a. Planteamiento de la hip6tesis estadistica

Hipotesis nula

Ho: El manual de organizacion y funciones no influye en la eficiencia en el

sistema de organizacion de la municipalidad distrital de Calana, 2016.
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Hipotesis alterna
H1: El manual de organizacion y funciones influye en la eficiencia en el

sistema de organizacion de la municipalidad distrital de Calana, 2016.

a. Nivel de significancia: 0,05

b. Eleccion de la prueba estadistica: Regresion logistica ordinal, los
coeficientes estimados reflejan los cambios predictores los cuales
afectan a la respuesta

Tabla 44

Informacién de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccioén 46,730
Final 2,563 44,167 2 0,000

Funcion de enlace: Logit.

Los resultados indican que se estaria explicando la influencia del
manual de organizacion y funciones en la eficiencia en el sistema de
organizacion; asimismo, se tiene al valor chi cuadrado de 44,167 y p valor
(valor de la significacién) es aproximado a 0,000 frente a la significacion

estadistica a menor a 0,05 (p-valor < a).
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Tabla 45

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 0,000 2 1,000
Desvianza 0,000 2 1,000

Funcion de enlace: Logit.

Se presenta la prueba de hipotesis:
Ho: El modelo se ajusta adecuadamente a los datos, los datos son
compatibles con el modelo ajustado.
Hi: El modelo no se ajusta adecuadamente a los datos, los datos son

incompatibles con el modelo ajustado.

Los datos de la Tabla 45 sobre los resultados de la bondad de ajuste
de la variable, el cual no se rechaza la hipoétesis nula; ante ello se muestra
la dependencia gracias a las variables y el modelo presentado estaria

dado por el valor estadistica de p-valor 1,000 frente al a mayor a 0,05.
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Tabla 46

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0,587
Nagelkerke 0,839
McFadden 0,736

Funcion de enlace: Logit.

La prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando

es la dependencia porcentual (83,9 %) del manual de organizacion y

funciones que influyen en la eficiencia en el sistema de organizacion,

segun el coeficiente de Nagelkerke.

Tabla 47

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al

95%
Error Limite Limite
Estimacion  estandar Wald gl Sig. inferior superior

Umbral [cat_total_vd =1] -53,377 0,725 5413,253 0,000 -54,799 -51,955

[cat_total_vd = 2] -20,595  3425,699 0,000 0,995 -6734,841 6 693,652
Ubicacion [cat_total_d2=1] -36,985 2 493,990 0,000 0,988 -4925,116 4851,145

[cat_total_d2=2] -50,432 0,000 -50,432 -50,432

[cat_total_d2=3] 02

Funcién de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.
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Presentacion de los coeficientes de la regresion logistica ordinaria
de la variable manual de organizacion y funciones y su influencia en el

sistema de organizacion.
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CAPITULO VI

DISCUSION DE RESULTADOS

De acuerdo a los resultados se determiné que la medicion de los
instrumentos de gestion de personal por resultados, es regularmente
adecuada en un 82 %; se determina que la municipalidad distrital de
Calana no le brinda la debida importancia a los instrumentos de gestién

de personal, por lo que no permite elevar la eficiencia de la organizacion.

Los resultados determinaron que el reglamento de organizacion y
funciones es regularmente adecuada en un 88 %. La determinacion y
descripcion de las funciones generales, es regularmente adecuada en un
88 %; por lo que se determina que no se ha descrito a cabalidad las
funciones generales, de acuerdo a las disposiciones normativas de su
creacion y organizacion contenidas en las normas que regulan el proceso
de modernizacion y descentralizacion del Estado, por lo que no esta de
acuerdo a criterios de simplicidad y flexibilidad que permite elevar los
niveles de eficiencia y una mejor atenciéon a los ciudadanos. Asi como
también, en cuanto a la determinacion y descripcion de la importancia, se

establecio que es regularmente adecuada en un 72 %; al respecto,



Castafieda (2004), sostiene que el ROF es un documento normativo de
gestion institucional, donde se especifica la naturaleza, finalidad,
funciones generales, atribuciones del titular de las unidades orgéanicas,
relaciones, entre otros conforme a la norma legal de creacion y
disposiciones complementarias; por lo que considera que no tienen
suficiente conocimiento sobre la descripcion de la importancia, el cual se
encuentra relacionado con la mision de la entidad. El establecimiento de
relaciones y responsabilidades es regularmente adecuada en un 98 %;
por lo que se determina que las relaciones y responsabilidades sea
coherente a nivel de coordinacion interinstitucional, y se establezca las
funciones de cada cargo, y se precise las interrelaciones jerarquicas,
funciones de autoridad, en forma regular. Tales hallazgos se relacionan
en parte con Huaco (2011), quien concluye que el Organigrama y los
Instrumentos de Normativos de Gestidbn presentan limitaciones
estructurales y funcionales de conexion con los requerimientos de su
entorno; asi como estan desactualizados con relacion a la aplicacion de
los dispositivos legales vigentes. Estos documentos Normativos de

Gestidn son parcialmente conocidos por los servidores municipales.

Asi mismo, se relaciona en parte con Otoya y Tafur (2012), quien

concluye que el ROF y el MOF son instrumentos de gestion administrativa
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interno de cualquier institucibn publica y privada, que consigna su
estructura organica y la descripcion de los cargos que la integran, también
son documentos técnico normativos que ayudan a la escuela en la gestion
y organizacion para el cumplimento de sus lineamientos, mision, vision,

metas, fines y objetivos.

En cuanto al MOF, se determin6 que es regularmente adecuada en
un 80 %; asimismo, segun Castafieda (2004) el MOF es un documento
técnico — normativo de la gestion publica, es donde se describe la
estructura, objetivos, funciones y precisa las interrelaciones jerarquicas,
funciones internas y externas, entre otros, de cada una de las
dependencias de la institucion; considerando que no se encuentra
elaborado de acuerdo a las normas vigentes que regulan el proceso de

modernizacién y descentralizacion del Estado.

La determinacién y descripcion de funciones especificas, se
comprobd que es regularmente adecuada en un 78 %; por lo que se
considera que la determinacién y descripcion de las funciones especificas
no se viene precisando en forma regular porgue no se encuentran
elaborados de acuerdo a las normativas vigentes que regulen los

instrumentos de gestién. Determinacion y descripcion de la importancia,
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se determiné que es regularmente adecuada en un 80 %; por lo que se
considera que es regular la determinacién y descripcion de la importancia
debido a que el manual de organizacion y funciones no se encuentra
elaborado de acuerdo a las normas vigentes del estado. Asimismo, la
determinacién y descripcion de las caracteristicas, se determiné que es
regularmente adecuada en un 80 %; por lo que se considera que las
caracteristicas del manual de organizaciéon y funciones es regularmente
adecuada siendo dicho documento no adecuado para el manejo de
personal ni para el usuario al que se presta servicio; por lo que se
considera que la determinacion y la descripcibn del MOF guarda
concordancia y coherencia con la Ley Organica, el ROF y con el Cuadro
de Asignacion de Personal, en forma regular. Asimismo, se relaciona con
Pefaranda (2010), quien sostiene que la organizacién no cuenta con una
estructura normativa, no existe una comunicacion eficiente,
desconocimiento de las bases primordiales del ente como es la mision y
vision, mala distribucion de cargos y funciones este es reflejado en el
incumplimiento de metas y tareas al no contar con una estructura organica

establecida creando un desorden en la institucién.

Asimismo, se relaciona en parte con Cardenas (2015), quien

sostiene que el MOF se relaciona con el Rendimiento Laboral, debido que
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en el manual se detallan las caracteristicas de cada puesto de trabajo, las
responsabilidades y competencias que debe tener el trabajador, por lo
cual incide directamente con el rendimiento laboral del personal. Es de
suma importancia que en la empresa existe un gran numero de
trabajadores que no cumplen con el perfil idoneo para poder
desempefiarse de manera efectiva en el puesto que le corresponde, la
mayoria de colabores realizan sus responsabilidades y funciones de
acuerdo a la experiencia adquirida y por érdenes de los superiores
provocando inconformidad con las funciones que desempefian y una baja
productividad. Los trabajadores desarrollan su labor sin motivacion,
debido a que el nivel de rendimiento laboral del personal operativo se
encuentra en un rango normal, pero con declive a minorar su produccion.
La municipalidad no cuenta con una estructura del manual de funciones
por lo que no facilita al ente para la coordinacion, ejecucion, y el control
de todas las actividades diarias, dificultando de esta forma su rendimiento

laboral.

Confunden el orden jerarquico de sus colaboradores provocando
desorden al momento de ejecutar érdenes para realizar las funciones de

cada puesto de trabajo, debido a la inexistencia de una estructura
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organica, los altos mandos y sin un manual de funciones, los trabajadores

no conocen cuales son sus responsabilidades dentro de la empresa.

Asimismo, se relaciona con Ferndndez y Valcarcel (2013), quienes
concluyen que el MOF. se ha estructurado de acuerdo a los lineamientos
estratégicos como lo son para Claret la adquisicion de conocimientos, el
desarrollo de aptitudes, la promocién de valores y el ejercicio de las
virtudes intelectuales y morales, que a través de la promocion,
sostenimiento y defensa de la cultura catélica. Segun las declaraciones
del director y administrador de la Institucion, se concluyé que la division y
distribucién de funciones del manual es congruente con la organizacion,
consecuentemente, el manual estd contribuyendo a la mejora progresiva
de la cultura organizacional y teniendo una influencia directa en la gestién
y capacitacion de talento sirviendo como base para la programacion de

talleres y cursos de actualizacion para el personal.

Tales hallazgos se relacionan con Lume (2016), concluye que el
MOF influye en el cumplimiento de la mision, demuestra en su
investigacién en el punto 4.2.1, que el valor de significancia es igual a
0,030. Que es menor a 0,05, por lo que se rechaza la hipétesis nula. Y

concluy6 que el MOF influye significativamente en el cumplimiento de la
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mision de la Direccion de Turismo de la PNP — sede Junin, 2016; y
existiendo un bajo nivel de relacion de 0,383. Lo que permite comprobar
la hipbtesis general de la tesis. Ya que se ha demostrado que la variable
MOF se relaciona positivamente en el cumplimiento de la mision, pero con

un nivel bajo de 0,383.

En cuanto a la eficiencia en el sistema de organizacion, se determind
que es regular en un 80 %; la eficiencia en el sistema de organizacion es
regularmente adecuada, implicando en los procesos establecidos de los
recursos humanos. El proceso de organizacién es regularmente adecuado
en un 82 %; se determina al proceso de organizacion poco fluido por lo
tanto no se viene cumpliendo con las metas y objetivos planteado.
Asimismo, la division del trabajo se determind que es regularmente
adecuada en un 88 %; por lo que se determina que se encuentra en un
nivel regular la division del trabajo que describe los procesos, por lo que
no se esta clasificando ni agrupando los trabajos de acuerdo a las tareas
realizadas y establecidas en las lineas de accidn de cada cargo. La
coordinacidon es regularmente adecuada en un 84 %; por lo que se
determina que la coordinacion entre las areas operativas y la coordinacién
con la alta direccién se desarrolla en forma regular. Se determind que la

estructura de organizacion es regularmente adecuada en un 90 %; por lo
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que se determina que la estructura de la organizacién es poco adecuada

de acuerdo a las funciones y objetivos de la institucion.

La estructura de la organizacion es pertinente a la mision de la
entidad, se determind que es regularmente adecuada en un 90 %; de
acuerdo a la misién de la institucion se evidencia que no le dan la debida

importancia a la estructura organizacional.

Asimismo, los resultados determinaron que las herramientas de
organizacién son regularmente adecuadas en un 84 %; por lo que se
determina que las herramientas de gestion influyen significativamente en
el proceso de organizacion de la institucion. El organigrama es
regularmente adecuado en un 80 %; por lo que se determina que el
organigrama no muestra a cabalidad las interrelaciones entre
dependencias, Asimismo, se determinan que los manuales son
regularmente adecuadas en un 94 %; por lo que se comprueba que los
manuales se encuentran desfasados de acuerdo a las normativas
vigentes del Estado, resultando inadecuadas para el cumplimiento de las
funciones y tareas que requiere la institucion. Los diagramas de procesos
son regularmente adecuados en un 80 %, por lo que se determina que los

diagramas de procesos no son elaborados o actualizados en su
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oportunidad. El cuadro de distribucion de trabajo es regularmente
adecuado en un 86 %; por lo que se determina que estos no delimitan a

cabalidad los puestos de trabajo y por ende las actividades a desarrollar.

El cumplimiento de principio de organizacion es regularmente en un
90 %; por lo que se determina que no le dan importancia al cumplimiento
de principios de la organizacion. Se determind que la eficiencia del
cumplimiento de principios de la organizacion es regularmente adecuada
en un 74 %; por lo que se determina que no es muy Eeficiente el
cumplimiento de los principios de la organizacién, como el principio de la
simplificacion y especializacion. Se determin6 que la eficacia del
cumplimiento de principios de la organizacion es regularmente adecuada
en un 76 %; por lo que se determina que nos muy eficaz el cumplimiento
de los principios de la organizacién. Tales resultados se relacionan con
Huarcaya (2011), quien concluye que con los resultados de las
limitaciones y deficiencias en la organizacion se plantearan acciones y
alternativas para un mejor funcionamiento en la Gestion Administrativa y
asi lograréa el trabajo eficiente y eficaz en la Municipalidad Provincial del
Callao. Asimismo, se relaciona con Muro. (2013), quien en su estudio
“Propuesta de redisefio organizacional para el Instituto Cultural Peruano

Norteamericano” de la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo
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de Chiclayo (tesis de grado). El estudio concluye que la empresa en
estudio no cuenta con documentos reglamentarios en fisico y que cuenta
con una cultura burocratica, por lo que se desarrolld una propuesta de
redisefio organizacional para el Instituto Cultural Peruano Norteamericano
— Chiclayo, con la finalidad de que brinden un mejor servicio al facilitar los

procesos a sus usuarios.
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1.

CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos, se determind que la
medicion de los instrumentos de gestién de personal por resultados es
regularmente adecuado en un 82 %; donde se determina que la
municipalidad distrital de Calana no le brinda importancia a los
instrumentos de gestion de personal, en tal sentido, no permite elevar

la eficiencia de organizacion.

Asimismo, se determiné que el reglamento de organizacion y
funciones es regularmente adecuada en un 88 %, siendo un
documento importante en los lineamientos de una institucién, no se
encuentra de acuerdo a las disposiciones normativas de su creacion y
organizacién, por lo que la determinacion y descripcion de las
funciones generales, responsabilidades y funciones de autoridad no
estan de acuerdo a los criterios de simplicidad y flexibilidad, el cual se
encuentra relacionado con la mision de la entidad, siendo estos los

gue permiten elevar los niveles de eficiencia de la institucion.



3. Se determind que el manual de organizacion y funciones es
regularmente adecuado en un 80 %; por lo que dicho instrumento de
gestion no se encuentra elaborado de acuerdo a las normas vigentes
qgue regulan el proceso de modernizacion y descentralizacion del
Estado, encontrandose inadecuado tanto para el manejo de personal y

para el usuario al que se presta servicio.

4. En cuanto a la eficiencia en el sistema de organizacion, se
determind que es regular en un 80 %,; resultando regularmente
adecuada, el cual implica que los procesos establecidos y la estructura
de la institucién no estan relacionados con los cargos y las actividades
gue desempefian las unidades organicas, resultando poco pertinente
la coordinacién entre las areas operativas y la alta direccion de la

institucion
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RECOMENDACIONES

La municipalidad distrital de Calana brinde la importancia necesaria
a los instrumentos de gestion de personal, por lo que se requiere
actualizar y/o modificar el MOF y el ROF para elevar la eficiencia en el
sistema de organizacion en la institucion y mejorar el servicio de

atencion a la poblacion.

El reglamento de organizacion y funciones es un documento
importante en los lineamientos de una institucién, por lo que se debe
encontrar de acuerdo a las disposiciones y normativas de su creacion
y organizacion, en dichos documentos se debe especificar las
responsabilidades y funciones de la autoridad y personal jerarquico y

administrativo de la institucion.

Elaborar un manual de organizacion y funciones de acuerdo a las
normativas vigentes que regulan el proceso de modernizacion del
Estado; es donde se especifica las funciones internas y externas de

cada una de las areas, por lo que la distribucion de cargos, trabajos y



funciones debe ser eficiente en el sistema de organizacion de la

municipalidad distrital de Calana.

Para mejorar la eficiencia en el sistema de organizacion se debe
mejorar la estructura de organizacion de la institucidén, siendo un
documento técnico normativo especifico, la cual debe ser modificada
y/o actualizada, con objetividad y de acuerdo a normas vigente del

Estado.
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ANEXOS



ANEXO 01
INSTRUMENTO

Medicién de los instrumentos de gestion de personal por resultados
de la Municipalidad Distrital de Calana, 2016.

ESTIMADO SR(A). SRTA.:

Nos encontramos realizando un estudio, respecto a la medicion de los
instrumentos de gestion de personal por resultados en la Municipalidad
Distrital de Calana, es por ello que hemos elaborado las siguientes
proposiciones con la finalidad de conocer su percepcion.

Por favor, evalle el grado de satisfaccion de acuerdo a los aspectos que
citamos en este cuestionario, segun el criterio de la tabla, marcando con
un aspa (X) el digito que corresponda para cada afirmacioén.

La informacién que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL,
esto garantiza que nadie pueda identificar a la persona que ha
diligenciado el cuestionario.

INSTRUCCIONES

Todas las preguntas tienen diversas opciones de respuesta, debera elegir
SOLO UNA, salvo que el enunciado de la pregunta diga expresamente
que puede seleccionar varias.

Cada opcién tiene un numero, marque con un aspa (X) a la opcion
elegida, de la siguiente forma.

Nunca Casi nunca Algunas Casi siempre Siempre
veces
1 2 3 4 5
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NO

ITEMS

Reglamento de organizacion y
Funciones

Determinacion y descripcion de las
funciones generales

En la Municipalidad de Calana, se ha determinado
y descrito las funciones generales, observando las
disposiciones sobre creacion, organizacion vy
funciones contenidas en las normas que regulan el
proceso de modernizacion y descentralizacion del
Estado.

En la Municipalidad de Calana, se ha determinado
las funciones generales, de acuerdo a criterios de
simplicidad y flexibilidad que permitan el
cumplimiento de los fines de la Entidad con
mayores hiveles de eficiencia y una mejor atencion
a los ciudadanos.

En la Municipalidad de Calana, se ha determinado
las funciones generales, observando el principio de
especialidad conforme al cual se debe integrar las
funciones a fines y eliminar posibles conflictos de
competencia y cualquier duplicidad de funciones
entre sus dérganos Yy unidades organicas o con
otras entidades de Administracion Publica.

En la Municipalidad de Calana, se ha determinado
las funciones generales, de acuerdo a los objetivos
de la entidad.

En la Municipalidad de Calana, se ha determinado
las funciones generales, de acuerdo a la misién de
la entidad

En la Municipalidad de Calana, se ha determinado
las funciones generales, de acuerdo a la vision de
la entidad

Determinacion y descripcion de la
importancia

En la Municipalidad de Calana, las funciones que
se determinen deben permitir que los érganos
cumplan con lo dispuesto en las normas
sustantivas, los sistemas administrativos y las
normas de aplicacion general, cuando sea el caso

Establecimiento de relaciones y
responsabilidades

En la Municipalidad de Calana, las funciones
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asignadas a un mismo 6rgano o unidad orgénica
deben ser afines, compatibles ylo
complementarias.

En la Municipalidad de Calana, cuando se trate de
funciones de coordinacion entre érganos, debera
especificarse dicha funcién en cada uno de ellos.

10

En la Municipalidad de Calana, cuando se trate de
funciones de coordinacion interinstitucional, debera
especificarse la institucién con la que aquélla se
realiza.

Manual de Organizacién y Funciones

Determinacion y descripcion de funciones
especificas

11

En la Municipalidad de Calana, se describe las
funciones especificas a nivel de cargo,
desarrolladas a partir de las funciones generales
del ROF y de los cargos que se encuentran en el
CAP

12

En la Municipalidad de Calana, se determina las
funciones especificas de cada cargo, precisando
las interrelaciones jerarquicas, funcionales de
autoridad

13

En la Municipalidad de Calana, se determina las
funciones especificas de cada cargo, precisando
las interrelaciones jerarquicas, funcionales de
responsabilidad

14

En la Municipalidad de Calana, se determina las
funciones especificas de cada cargo, precisando
las interrelaciones jerarquicas, funcionales de
coordinacion

15

En la Municipalidad de Calana, se determina las
funciones especificas de cada cargo, teniendo en
cuanto la descripcion en forma clara de la
estructura organica interna de la institucion.

16

En la Municipalidad de Calana, se determina las
funciones especificas de cada cargo, teniendo en
cuanto la descripcion de las funciones de la
institucion.

17

En la Municipalidad de Calana, se determina las
funciones especificas de cada cargo, teniendo en
cuanta la descripcibn en forma clara de la
responsabilidad y coordinacion de la institucion.

18

En la Municipalidad de Calana, el manual de
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organizacién y funciones facilita la evaluaciéon de
las actividades.

19

En la Municipalidad de Calana, el manual de
organizacién y funciones facilita el control de las
actividades.

Determinacion 'y descripcion de la
Importancia

20

En la Municipalidad de Calana, el manual de
organizacion y funciones permite que el personal
conozca con claridad sus funciones.

21

En la Municipalidad de Calana, el manual de
organizacion y funciones permite que el personal
conozca sus responsabilidades asignadas.

22

En la Municipalidad de Calana, el manual de
organizacion y funciones permite que el personal
conozca con claridad sus funciones.

Determinacion 'y descripcion de las
caracteristicas

23

En la Municipalidad de Calana, el Manual de
Organizacibn debe guardar concordancia vy
coherencia con la Ley Organica y Reglamento de
Organizacién y Funciones

24

En la Municipalidad de Calana, el Manual de
Organizacibn debe guardar concordancia vy
coherencia con el Cuadro para Asignacion de
Personal

25

En la Municipalidad de Calana, el Manual de
Organizacién y Funciones, se encuentra referido a
las funciones y responsabilidades
correspondientes a cada uno de los cargos que se
encuentren habilitados para cumplir con los
objetivos de la entidad.

26

En la Municipalidad de Calana, el Manual de
Organizacién evidencia un lenguaje claro, sencillo
y breve y estd redactado el verbo en modo
infinitivo (ejemplo: supervisar).

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 02
INSTRUMENTO

Eficiencia en el Sistema de Organizacion en la Municipalidad Distrital
de Calana, 2016.

ESTIMADO SR(A). SRTA.:

Nos encontramos realizando un estudio, respecto a la eficiencia en el
Sistema de Organizacion en la Municipalidad Distrital de Calana, es por
ello que hemos elaborado las siguientes proposiciones con la finalidad de
conocer su percepcion.

Por favor, evalle el grado de satisfaccién de acuerdo a los aspectos que
citamos en este cuestionario, segun el criterio de la tabla, marcando con
un aspa (X) el digito que corresponda para cada afirmacion.

La informacién que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL,
esto garantiza que nadie pueda identificar a la persona que ha
diligenciado el cuestionario.

INSTRUCCIONES

Todas las preguntas tienen diversas opciones de respuesta, debera elegir
SOLO UNA, salvo que el enunciado de la pregunta diga expresamente
gque puede seleccionar varias.

Cada opcién tiene un numero, marque con un aspa (X) a la opcion
elegida, de la siguiente forma.

Nunca Casi nunca Algunas Casi siempre Siempre
veces
1 2 3 4 5
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NO

ITEMS

PROCESO DE ORGANIZACION

Divisién del trabajo

1 La distribucién del trabajo describe los procesos
adecuadamente

2 Define las funciones méas importantes

3 | Se clasifica y agrupa las funciones de acuerdo a
las tareas realizadas

4 Establece lineas de comunicacion e interrelacion
Coordinacion

5 La coordinacion entre las areas operativas es
eficaz

6 La coordinacién entre los de alta direccion y las
areas operativas es efectiva
ESTRUCTURA DE ORGANIZACION
Pertinencia de estructura de la organizacién
de acuerdo ala mision

7 | La estructura de organizacion es pertinente a la
mision de la entidad
HERRAMIENTAS DE ORGANIZACION
Organigramas

8 Los organigramas muestran las interrelaciones,
en forma correcta

9 Los organigramas muestra las funciones en forma
correcta

10 | Los organigramas muestra los niveles
jerarquicos,

11 | Los organigramas muestra las obligaciones y las
lineas de autoridad
Manuales

12 | El manual de organizacion y funciones
promueven la eficiencia de los empleados

13 | Manual de procedimientos son una fuente de
informacion solida

14 | Los manuales evitan la duplicidad y fugas de
responsabilidad

15 | Los manuales son una base para el mejoramiento
de sistemas, proceso y operaciones
Diagramas de procesos

16 | Los diagramas de procesos simplificar del trabajo

17 | Los diagramas de procesos mejoran los

Procesos.
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18

Los diagramas eliminan las demoras y tiempos
0CIOSO0S.

Cuadro de distribucion del trabajo

19

El cuadro de distribucién del trabajo delimita las
actividades de los puestos y de los
departamentos.

20

El cuadro de distribucion del trabajo elimina la
duplicidad e ineficiencia.

21

El cuadro de distribucion del trabajo permite
normalizar y estandarizar procedimientos

22

El cuadro de distribuciéon del trabajo permite la
distribucion en forma adecuada las cargas de
trabajo de los distintos puesto eliminando tiempos
0CIiOSOS.

23

El cuadro de distribucion del trabajo evitan fugas
de responsabilidad y pérdidas de tiempo

CUMPLIMIENTO PRINCIPIO DE
ORGANIZACION

Eficiencia del cumplimiento de principios de la
organizacion

24

Se cumple el principio de la mision eficientemente

25

Se cumple el principio de la simplificacion
eficientemente

26

Se cumple el principio de la especializacién
eficientemente

27

Se cumple el principio de jerarquia eficientemente

28

Se cumple el principio de coordinacién
eficientemente

Eficacia del cumplimiento de principios de la
organizacion

29

Se cumple el principio de la misién eficazmente

30

Se cumple el principio de la simplificacién
eficazmente

31

Se cumple el principio de la especializacién
eficazmente

32

Se cumple el principio de jerarquia eficazmente

33

Se cumple el principio de coordinacién
eficazmente

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 03

CONSTANCIA DE VALIDACION

ORIETTA MABEL BARRIGA SOTO, Doctor en Contabilidad:Auditoria,
identificado con DNI N° 00484830; por medio de la presente hago constar que
realice la revision de los cuestionarios del trabajo de tesis, elaborac'jo por la ING.
TOLEDO ROSALES MIRTHA ZULEMA de la Escuela de Posgrado de la
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann-Tacna, Maestria en Gerencia
Publica; quien esta realizando un trabajo de investigacion titulado “MEDICION DE
LOS INSTRUMENTOS DE GESTION.DE PERSONAL POR RESULTADOS Y SU
INFLUENCIA EN LA EFICIENCIA EN EL SISTEMA DE ORGANIZACION DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DECALANA - 2016”. Por lo que se determina que
dichos instrumentos reinen las caracteristicas apropiadas en cuanto a la
pertinencia y coherencia entre las variables, dimensiones e indicadores, ademas

posee una adecuada redaccion.
Por lo que considero que dichos cuestionarios son VALIDOS para su aplicacion.
Tacna, octubre 2017

@Q&i =y

DRA.. ORIETTA,-M')%BEE’BITRRIGA SOTO
DNI N° 00484830
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CONSTANCIA DE VALIDACION

ELOY ANGEL ARCE GONZALO, Magister en Contabilidad: Auditoria, identificado
con DNI N° 00447652; por medio de la presente hago constar que realice la revision
de los cuestionarios del trabajo de tesis, elaborado por la ING. TOLEDO ROSALES
MIRTHA ZULEMA de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann-Tacna, Maestria en Gerencia Publica; quien esta realizando un
trabajo de investigacion titulado “MEDICION DE LOS INSTRUMENTOS DE
GESTION DE PERSONAL POR RESULTADOS Y SU INFLUENCIA EN LA
EFICIENCIA EN EL SISTEMA DE ORGANIZACION DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE CALANA -2016”. Por lo que se determina que dichos instrumentos
retinen las caracteristicas apropiadas en cuanto a la pertinencia y coherencia entre

las variables, dimensiones e indicadores, ademas posee una adecuada redaccién.
Por lo que considero que dichos cuestionarios son VALIDOS para su aplicacion.

Tacna, octubre 2017

Mgr. Eloy Angel Arce Gonzalo
- DNI N° 00447652
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CONSTANCIA DE VALIDACION

GERARDO RENATO ARIAS VASCONES, Maestro en Gestion y Politica
Publica, identificado con DNI N° 044738152; por medio de la presente hago
constar que realice la revisién de los cuestionarios del trabajo de tesis,
elaborado por la ING. TOLEDO ROSALES MIRTHA ZULEMA de la Escuela de
Posgrado de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann-Tacna,
Maestria en Gerencia Publica; quien esta realizando un trabajo de investigacion
titulado “MEDICION DE LOS INSTRUMENTOS DE GESTION DE PERSONAL
POR RESULTADOS Y SU INFLUENCIA EN LA EFICIENCIA EN EL
SISTEMA DE ORGANIZACION DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
CALANA - 2016”. Por lo que se determina que dichos instrumentos retnen las
caracteristicas apropiadas en cuanto a la pertinencia y coherencia entre las

variables, dimensiones e indicadores, ademas posee una adecuada redaccion.

Por lo que considero que dichos cuestionarios son VALIDOS para su

aplicacion.
Tacna, octubre 2017

@‘ cerdec ///]

Mgr. Gerardo Renato Arias Vascones
DNI N° 44738152
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