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RESUMEN

Esta investigacion partio de la pregunta ;Cuales son los principales factores del clima
organizacional que inciden en los trabajadores de la Gerencia de la Autoridad Regional
Ambiental del Gobierno Regional Amazonas 2014?; por lo tanto tuvo como objetivo
general describir el actual clima organizacional de la Gerencia de la Autoridad Regional
Ambiental con la finalidad de plantear estrategias que mejoren las condipiones y

fomenten un clima saludable.

Se desarroll6 el proyecto de investigaciéon siguiendo los lineamientos inductivo,
descriptivo y analitico ya que involucré tanto fuente primaria como secundaria

permitiendo asi realizar el diagnoéstico del clima organizacional.

El instrumento que se utilizd fue la observacion directa y encuesta; la misma que
consistio en 24 preguntas dentro de las cuales se propuso 12 dimensiones integradas

segun Pritchar-Karasick y Litwin-Stringer a una poblacioén de 37 trabajadores.

Finalmente, se concluyo segiin los resultados obtenidos que si existe un buen clima
laboral; por lo que se desarrollé una propuesta de plan estratégico de actividades para
fortalecer el actual clima organizacional dentro de la Gerencia de la A.R.A. Aprobando

la hipotesis de investigacion.

PALABRAS CLAVE: clima organizacional, organizacién, gerencia.
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ABSTRACT

This work came from the question What are the main factors of organizational climate
affecting workers Regional Environmental Management Authority of the Regional
Government Amazonas 2014?; Therefore I had as general objective to describe the
current organizational climate of the Regional Environmental Management Authority in

order to devise strategies to improve conditions and promote a healthy climate.

The research project was developed following inductive, descriptive and analytical
guidelines as it involved both primary and secondary source allowing the diagnosis of

organizational climate.

The instrument used was direct observation and survey; the same which consisted of 24
questions in which 12 built according Pritchar-Karasick and Litwin-Stringer for a

population of 37 workers dimensions are proposed.

Finally, it was concluded according to the results if there is a good working
environment; so a proposed strategic plan of activities was developed to strengthen the
current organizational climate within the management of the A.R.A. Approving the

research hypothesis.

KEYWORDS: organizational climate, organization, management.
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I. INTRODUCCION

El desarrollo humano y profesional de los servidores publicos, se ha constituido en la
columna vertebral de las acciones emprendidas en gran parte de las Entidades de la
Administraciéon Publica, como parte de las acciones encaminadas a propiciar el
cumplimiento de uno de los principales retos de la actual administracion, relativa a
constituirse en un gobierno eficiente y productivo, orientado a servir y cubrir
satisfactoriamente las necesidades de la ciudadania, a través del logro cada vez mayor

de mejores resultados de su gestion desarrollada (F: i_orelli, Margolis, 1993).

Para alcanzar este objetivo, se hace necesario llevar a cabo la medicion del clima
organizacional, conceptualizandolo como la herramienta de desarrollo, que facilita la
identificacion de los factores que inciden directamente sobre el ambiente de trabajo
dentro de la organizacion, que se constituye en el elemento determinante del ambiente
propicio para el 6ptimo desarrollo profesional, laboral y personal de los servidores
publicos (Fiorelli, Margolis, 1993). I

Toda organizaciéon debe tener un ambiente Unico que permita que los recursos
humanos se identifiquen con ella, de tal manera que se puedan alcanzar los objetivos
de acuerdo a las necesidades de su potencial humano. En la actualidad las instituciones
publicas vienen a ser una fusion entre la estructura, los procesos y el comportamiento
de los individuos; cuyos elementos estan relacionados constantemente formando el

clima donde se desarrollan todas las actividades (Peird, Prieto y Roe, 1996).

El ambiente laboral es de vital importancia para toda institucion, por cuanto ayuda en
la comunicacion, satisfaccién y al buen desempefio de las funciones de las personas
que se encuentran dentro de ella, por tal razén, se deben tener condiciones adecuadas y
favorables que permitan alcanzar los objetivos y metas planteadas. El ambiente como
tal refleja los factores que frecuentemente estan presentes dentro de una organizacion
ya sean estructurales, fisicos, psicologicos o sociale:s, los cuales influyen muchas veces
en la productividad y comunicacién entre los trabaj:adores que conforman la misma, es
por ello, que se recomienda que las instituciones publicas brinden un ambiente
propicio, para lograr un mejor rendimiento laboral y aprovechamiento del potencial de

su personal (Rodriguez, 1992).



La eficiencia dependera de la forma como se oriente al personal y la manera como este
se interrelacione con el medio donde desempeiie sus funciones laborales. Por ello, es
de relevancia que cada trabajador se encuentre satisfecho, porque asi le permitira
obtener un desenvolvimiento adecuado en su puesto de trabajo y de esta manera los

resultados de su desempefio ir4n en funcién de la eficiencia en la organizacion.

El clima organizacional representa la manera como el individuo percibe a la
institucion para la cual trabaja, es por esto, que influye en la motivacion, el desempefio
y la satisfaccion del trabajador. De "igual manera refleja los elementos que
frecuentemente se presentan dentro de las empresas y donde suele ocurrir bajas de
productividad, conflicto entre los empleados, falta de motivaciéon por no haber un
adecuado ambiente laboral. Por lo tanto, se debe tener presente el cuidado interno de
las organizaciones, pero sin descuidar el ambiente externo, pues dependera de la

percepcion de sus elementos para lograr un dptimo beneficio. (Amstrong G, 1991).

El ambiente laboral donde se desenvuelven las instituciones es de vital importancia
para ser eficiente y competitivo, pues mientras existan buenas condiciones el recurso
humano se sentira satisfecho para realizar el trabajo, tendrd excelentes relaciones con
sus compaifieros, habra calidad en los productos y servicios lo que a su vez se traduce

en efectividad organizacional. (Chiavenato I, 1994).

Es por ello, que resulta importante conocer las condiciones presentes en el sitio
laboral, por cuanto facilita la planificacion de acciones tendientes a mejorar el
comportamiento de los trabajadores, innovar la calidad del desempefio, propiciar las
relaciones interpersonales, favorecer el trabajo en equipo, la creatividad e iniciativa
personal para garantizar de manera eficaz la productividad de este ambiente (Kinicki,

2003).

En este sentido la Gerencia de la Autoridad Regional Ambiental (en adelante A.RA.),
al ser un organo desconcentrado con autonomia técnica y normativa que depende
econdmica y administrativamente del pliego presupuestal del Gobierno Regional
Amazonas para el ejercicio de sus funciones y atribuciones de acuerdo a la Ley de

Organica de Gobiernos Regionales y cuya finalidad es promover la implementacion de

2



politicas puablicas, estratégicas, programas y planes en materia de ordenamiento
territorial, manejo sostenible de los recursos naturales, conservacion de la
biodiversidad y proteccion del ambiente en la Regién Amazonas; presenta una
situacion de descontento por parte del personal, observandose que no participan en la
toma de decisiones, las relaciones interpersonales no son adecuadas, no se le
reconocen sus labores, hay problemas en la comunicacion. Aunado a ello, el personal
manifiesta que no cuenta con los recursos materiales y econdmicos para realizar

gestiones efectivas ante el publico usuario.

Motivada por esta situacion se ha tenido por conveniente realizar un Diagndstico del
Clima Organizacional en la Gerencia de la A.R.A para dar respuesta al interés que han
manifestado tanto la Alta Gerencia asi como también los 6rgano de linea como las
Direcciones Ejecutivas de Gestion Ambiental, Recursos Naturales, Bosques y Fauna
Silvestre y asi dar a conocer ¢l clima organizacional presente en la institucion; por
cuanto reconocen la relevancia de que las instituciones publicas se orienten no sélo a
cumplir con sus objetivos y metas en cuanto a calidad, excelencia, productividad y
buen desempefio, sino también que tengan presente las condiciones existentes dentro

del area de trabajo, asi como el comportamiento del personal.

La importancia de esta investigacion a nivel organizacional viene dada por la suma de
lo humano y lo social para establecer estructuras comunes e integradas para el
beneficio de la institucién y sus trabajadores. Cuya consideracion pretende ayudar a
mejorar las condiciones actuales de la institucién en busca de la calidad del servicio

prestado a la comunidad. Por otra parte:

e Facilitara herramientas al personal de la Gerencia para el mejoramiento del ambiente

de trabajo.
e Permitird mejorar las relaciones interpersonales y las comunicaciones.

e Servira de incentivo para estimular a los miembros de la institucion en la realizacion

de sus actividades.

¢ Proporcionara un buen funcionamiento y aumentara la calidad del servicio prestado a

la comunidad en general.

o Ayudari en el desarrollo del comportamiento del personal.



1. MARCO TEORICO
2.1. Base tedrica
Al realizar este trabajo de investigacion, se ha encontrado muchos términos en el
cual se tendrd que desglosar para poder identificar a cada uno de ellos,
definiéndolos y conceptualizdndolos para asi poder analizar y comprender, ya que
es importante conocer al detalle el significado de las palabras, el cual tienen

mucho que ver con el tema de investigacion.

2.1.1.Clima Organizacional

Se refiere al ambiente existente entre los miembros de la organizacion y esta
estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados € indica de
manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional. Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la
satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion moral de los
miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades.
(Chiavenato, 2009).

El clima organizacional constituye el medio interno de una organizacion, la
atmosfera psicologica caracteristica que existe en cada organizacién.
Asimismo menciona que el concepto de clima organizacional involucra
diferentes aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en
diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas,
las metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales);
ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento

social que son impulsadas o castigadas (Chiavenato, 1992).

Conjunto de percepciones globales que el individuo tiene de Ila
organizacion, reflejo de la interaccion entre ambos. Dice que lo importante
es como percibe el sujeto su entorno, independientemente de coémo lo
perciben otros, por lo tanto es mas una dimension del individuo que de la
organizacion (Seisdedos, 1996).

En sintesis y de acuerdo a las definiciones mencionadas, podemos definir al
clima organizacional como las percepciones compartidas que tienen los

miembros de una organizacion acerca de los procesos organizacionales,
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tales como las politicas, el estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales,

la remuneracion, etc. Es importante recordar que la percepcidon de cada

trabajador es distinta y ésta determina su comportamiento en la organizacién

por lo que el clima organizacional varia de una organizacion a otra.

2.1.1.1

2.1.1.2.

Teoria del Clima Organizacional de Likert

En la teoria de Sistemas, Likert plantea que el comportamiento de los
subordinados es causado, en parte, por el comportamiento administrativo
y por las condiciones organizacionales que éstos perciben y, en parte, por
sus informaciones, sus percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y
sus valores. Dice, también, que la reaccion de un individuo ante cualquier
situacion siempre estd en funcion de la percepcion que tiene de ésta. Lo
que cuenta es como ve las cosas y no la realidad subjetiva. (Brunet,
2004).

Tipos de Clima Organizacional de Likert

Likert, en su teoria de los sistemas, determina dos grandes tipos de clima
organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos subdivisiones.
Menciona que se debe evitar confundir la teoria de los sistemas de Likert
con las teorias de liderazgo, pues el liderazgo constituye una de las
variables explicativas del clima y el fin que persigue la teoria de los
sistemas es presentar un marco de referencia que permita examinar la

naturaleza del clima y su papel en la eficacia organizacional. (Brunet,
1987).



Clima de tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo paternalista

Este tipo de clima es aquel en el que la direccién tiene una confianza
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su siervo. La
mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en
los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son
los métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. Bajo
este tipo de clima, la direccion juega mucho con las necesidades sociales de
sus empleados que tienen, sin embargo, la impresion de trabajar dentro de

un ambiente estable y estructurado.

Clima de tipo participativo: Sistema III — Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza
en sus empleados. La politica y las decisiones de toman generalmente en la
cima pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mas
especificas en los niveles inferiores. La comunicacion es de tipo
descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier
implicacion se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también de
satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima
presenta un ambiente bastante dinamico en el que la administracion se da

bajo la forma de objetivos por alcanzar.

Clima de tipo participativo: Sistema IV — Participacion en grupo

La direccién tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma
de decisiones estan diseminados en toda la organizacién y muy bien
integrados a cada uno de los niveles. La comunicacion no se hace solamente
de manera ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Los
empleados estdn motivados por la participacion y la implicacién, por el
establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los
métodos de trabajo y por la evaluacién del rendimiento en funcién de los
objetivos. Existe una relacion de amistad y confianza entre los superiores y

subordinados. En resumen, todos los empleados y todo el personal de
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direccién forman un equipo para alcanzar los fines y los objetivos de la

organizacidn que se establecen bajo la forma de planeacion estratégica.

2.1.1.3. Caracteristicas del Clima Organizacional
En el clima organizacional es evidente el cambio temporal de las
actitudes de las personas, esto puede deberse a diferentes razones, entre
ellas: los dias de pago, dias de cierre mensual, entrega de aguinaldos,
incremento de salarios, reduccion de personal, cambio de directivos, etc.
Por ejemplo cuando hay un aumento general de salarios, la motivacion de
los trabajadores se ve incrementada y se puede decir que tienen mas
ganas de trabajar, situacion contraria si en vez de darse un incremento de

salarios se hiciera un recorte de personal.

Caracteristicas medulares del clima organizacional: (Silva, 1996).

¢ Es externo al individuo

e Le rodea pero es diferente a las percepciones del sujeto.
¢ Existe en la organizacion.

¢ Se puede registrar a través de procedimientos varios.

e Es distinto a la cultura organizacional.



Caracteristicas segan (Rodriguez, 2001)

e Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad de
clima laboral con ciertos cambios graduales.

o ELL comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima
de una empresa.

oEl clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso ¢
identificacion de los trabajadores.

¢ Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizaciéon y
también afectan sus propios comportamientos y actitudes.

e Diferentes variables estructuras de la empresa afectan el clima de la
misma y a su vez estas variables se pueden ver afectadas por el
clima.

e Problemas en la organizacidn como rotacién y ausentismo pueden
ser una alarma de que en la empresa hay un mal clima laboral, es

decir que sus empleados pueden estar insatisfechos.

Como podemos observar, el clima organizacional y el comportamiento
de las personas tienen una estrecha relacion, pues el primero produce un
importante efecto sobre las personas, es decir, dé modo directo e
indirecto la percepcion que las personas tengan del clima organizacional
produce consecuencias sobre su proceder. Asimismo, podemos decir que
el comportamiento de las personas causa un impacto en el clima

organizacional.



2.1.14.

2.1.1.5.

Componentes del Clima Organizacional

Interactuan componentes tales como el comportamiento de los individuos
y de los grupos, asi como la estructura y los procesos organizacionales,
para crear un clima organizacional que, a su vez, produce los resultados
que se observan a nivel de rendimiento organizacional, individual o de

grupo. (Brunet, 2004).

Dimensiones del Clima Organizacional

Son aquellas caracteristicas que influyen en el comportamiento de los
individuos y que pueden ser medidas. Ademas comenta que el clima de
una organizacion es un complejo en el que intervienen multiples
variables, tales como el contexto social en el que se ubica la
organizacion, las condiciones fisicas en que se da el trabajo, la estructura
formal de la organizacidn, los valores y normas vigentes en el sistema
organizacional, la estructura informal, los grupos formales e informales
que subsisten, sus valores y sus normas, las percepciones que los
miembros de los distintos grupos tienen entre si y con respecto a los
miembros de otros sectores formales o grupos informales existentes, las
definiciones oficiales y las asumidas de las metas y de los rendimientos,

los estilos de autoridad y liderazgo, etc. (Rodriguez, 1999).

Dimensiones de Likert (Brunet, 2004)
Mide la percepcion del clima en funcién de ocho dimensiones:

1. Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo
para influir en los empleados.

2. Las caracteristicas de la fuerzas motivacionales: Los
procedimientos que se instrumentan para motivar a los empleados
y responder a sus necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicaciéon: La
naturaleza de los tipos de comunicacion en la empresa, asi como

la manera de ejercerlos.



4. Las caracteristicas de los procesos de influencia: La importancia
de la interaccién superior/subordinado para establecer los
objetivos de la organizacidn.

5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: La
pertinencia de la informacion en que se basan las decisiones asi
como el reparto de funciones.

6. Las caracteristicas de los procesos de planeacion: La forma en
que se establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices.

7. Las caracteristicas de los procesos de control: El ejercicio y la
distribucidn del control entre las instancias organizacionales.

8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La

planeacién asi como la formacion deseada.

Dimensiones de Pritchard y Karasick (Brunet, 1987)
Desarrollaron el Cuestionario de 11 dimensiones.

1. Autonomia: Se trata del gado de libertad que el individuo puede
tener en la toma de decisiones y en la forma de solucionar los
problemas.

2. Conflicto y cooperaciéon: Esta dimension se refiere al nivel de
colaboracion que se observa entre los empleados en el ejercicio de
su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos reciben
de su organizacion.

3. Relaciones Sociales: Se trata del tipo de atmdsfera social y de
amistad que se observa dentro de la organizacion.

4. Estructura: Esta dimension cubre las directrices, las consignan y
las politicas que puede emitir una organizacién y que afectan
directamente la forma de llevar a cabo una tarea.

5. Remuneracién: Este aspecto se apoya en la forma en que se
remunera a los trabajadores (los salarios, los beneficios sociales,
etc.)

6. Rendimiento (remuneracion): Aqui se trata de la contingencia

rendimiento/remuneracion o, en otros términos, de la relacion que
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existe entre la remuneracion y el trabajo bien hecho y conforme a
las habilidades del ejecutante.

7. Motivacién: Esta dimensién se apoya en los aspectos
motivacionales que desarrolla la organizacion en sus empleados.

8. Estatus: Este aspecto se refiere a las diferencias jerarquicas
(superiores/subordinados) y a la importancia que la organizacién
le da a estas diferencias.

9. Flexibilidad e innovacién: Esta dimension cubre la voluntad de
una organizacion de experimentar nuevas cosas y de cambiar la
forma de hacerlas.

10.Centralizacion de la toma de decisiones: Esta dimension analiza
de qué manera delega la empresa del proceso de toma de
decisiones entre los niveles jerarquicos.

11.Apoyo: Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta
direccién a los empleados frente a los problemas relacionados o

no con el trabajo.

Dimensiones de Litwin y Stringer (Rodriguez, 1999)

Desarrollaron el Cuestionario de seis dimensiones.

1. Estructura Organizacional: Reglamentos, deberes y normas que la
organizacion establece, segiin son percibidas por sus miembros.

2. Remuneraciones: Niveles de comunicacion de los sistemas de
recompensas existentes y reconocimiento de la relacion existente
entre tareas y

3. Responsabilidades: Grado en que la organizacion es percibida
como otorgando responsabilidades y autonomia a sus miembros.

4, Riesgo y toma de decisiones: Grado en que las diferentes
situaciones laborales ofrecen la posibilidad de asumir riesgos y
adoptar decisiones.

5. Apoyo: Precepciones que tienen los miembros de la organizacion
de sentirse apoyados por su grupo de trabajo. |

6. Conflicto: Nivel de tolerancia al conflicto que puede tener un

miembro de la organizacion.

1T



Debido a la gran cantidad de conjuntos de dimensiones y multiples
cuestionarios de clima organizacional que han surgido, es necesario
llegar a un consenso de las dimensiones que existen en comun el cual
estima que un cuestionario de clima debe contemplar las siguientes

dimensiones bésicas: (Silva, 1996).

1. Autonomia individual: Se refiere a la responsabilidad, independencia
y poder de decision de que goza el sujeto en su organizacion.

2. Grado de estructura del puesto: Apunta a la forma en que se
establecen y transmiten los objetivos y métodos de trabajo al personal.

3. Recompensa: Referido a los aspectos econémicos y a las posibilidades
de promocion.

4. Consideracidon, agradecimiento y apoyo: Relativo a las formas en que

el empleado recibe estimulos de sus superiores.

2.1.2.Remuneracion
Constituye remuneracion para todo efecto legal, con excepcion del Impuesto
a la Renta que se rige por sus propias normas, el integro de lo que el
trabajador recibe por sus servicios, en dinero o en especie, sin interesar la
forma o la denominacion, siempre que sea de su libre disposicion. (Ley de

Productividad y Competitividad Laboral y 10 de su Reglamento).
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2.1.3.Relaciones Interpersonales
“Es una interaccidn reciproca entre dos o mdas personas.” Se trata de
relaciones sociales que, como tales, se encuentran reguladas por las leyes ¢

instituciones de la interaccion social. (Bisquerra 2003: 23).

“Trabajar en un ambiente laboral 6ptimo es sumamente importante para los
empleados, ya que un entorno saludable incide directamente en el
desempefio que estos tengan y su bienestar emocional.” Las relaciones
interpersonales se pueden dar de diferentes formas. Muchas veces el
ambiente laboral se hace insostenible para los empleados, pero hay otras en
que el clima es bastante dptimo e incluso se llegan a entablar lazos afectivos

de amistad que sobrepasan las barreras del trabajo. (Ferndndez 2003: 235).

2.1.3.1. Teoria de las Relaciones Humanas
También denominada escuela humanistica de la administracion, surgi6 en
la década de los treinta, en los Estados Unidos debido a la necesidad de
corregir la fuerte tendencia a la deshumanizacion del trabajo surgida con
la aplicacién de métodos rigurosos, cientificos y precisos, a los cuales los

trabajadores debian forzosamente someterse (Chiavenato, 1992).

Respecto al movimiento de las relaciones humanas comenta que son
esenciales los escritos de Elton Mayo y Mary Parker Follet. Mayo,
australiano por nacimiento y quien encabezé las investigaciones de
Harvard en Howthorne, recomendé a los administradores atender las
necesidades emocionales de los empleados en su obra clasica de 1933,
The human Problems of an Industrial Civillization. Follet fue una
verdadera pionera, no sélo como consultora administrativa en el mundo
industrial del decenio de 1920, dominado por los hombres, sino también
como autora que vio en los empleados una combinacién compleja de

actitudes, creencias y necesidades (Kinicki, 2003).

La teoria de las relaciones humanas define como relaciones humanas a

los contactos conscientes establecidos entre individuos y grupos, entre
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empleados y sus colegas, entre subordinados y sus jefes, entre los

elementos de una seccion y aquellos de otra (Kinicki, 2003).

Con ésta teoria surge una nueva concepcion sobre la naturaleza del

hombre, el hombre social:

e Los trabajadores son criaturas sociales complejas, con sentimientos,
deseos y temores.

eEl comportamiento en el trabajo es una consecuencia de muchos
factores motivacionales.

eLas personas son motivadas por ciertas necesidades y alcanzan sus
satisfacciones primarias a través de los grupos con los cuales
interactian,

e Dificultades en participar y en relacionarse con el grupo ocasionan
elevacion de la rotacion de personal, baja de la moral, fatiga mas rapida,
reduccion de los niveles de desempefio, etc.

oEl comportamiento de los grupos puede manejarse a través de un
adecuado estilo de supervision y liderazgo.

elas normas de grupo funcionan como mecanismos reguladores del

comportamiento de los miembros.

La necesidad de establecer relaciones con otras personas es uno de los
mas fuertes y constantes impulsos humanos. Es una caracteristica bésica,
pues el hombre es un ser eminentemente social. Los empleados, si no
tienen oportunidades de establecer contactos sociales en el servicio,
tienden a hallar el trabajo desagradable, moné6tono y mecénico, lo que se
puede reflejar en baja produccion, elevacion de la rotacion de personal,
baja de la moral, fatiga mas rapida y reduccién de los niveles de
desempefio. La convivencia social y las experiencias compartidas con los
colegas de trabajo se sitlan entre las fuentes mas poderosas y

significativas de satisfaccion en el trabajo (Kinicki, 2003).
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Dentro de las organizaciones se forman grupos, en el que define un grupo
como dos o mas personas que interactGan libremente y comparten
normas, objetivos e identidad. Los individuos se unen en grupos o son
asignados a ellos para lograr diversos propdsitos. Cuando un
administrador forma un grupo para ayudar al logro de los objetivos de la
organizacion, se le considera un grupo formal. Existe un grupo informal
cuando el propdsito fundamental de sus miembros al unirse es la amistad
(Kinicki, 2003).

~ En sintesis, podriamos decir que las relaciones personales son aquellos
contactos que los empleados establecen dentro de las organizaciones.
Algunas veces estos contactos se establecen de manera formal (por
objetivos comunes) y otras se dan informalmente (por amistad). La teoria
de las relaciones humanas produjo un importante cambio en la
administracion, gracias a sus precursores los empleados son vistos como
seres sociales con sentimientos y con necesidades. Ademas, con esta
tebria, se comprobd que el comportamiento humano es determinado por

las diferentes necesidades y motivaciones de cada persona.

2.1.4. Conflicto
Conflicto significa la existencia de ideas, sentimientos, actitudes, intereses
antagénicos y enfrentados que pueden chocar. Siempre que se habla de
acuerdo, aprobacion, coordinacidén, resolucidén, unidad, consentimiento,
consistencia, armonia, se debe recordar que esas palabras presuponen la
existencia o la inminencia de sus opuestos, como desacuerdo,
desaprobacion, disensién, disentimiento, incongruencia, discordancia,

inconsistencia, oposicion; lo que significa conflicto (Chiavenato, 1992).

Define el conflicto como la percepcion de diferencias incompatibles que dan

como resultado la interferencia u oposicion (Robbins, 1998).

Comenta que los conflictos se presentan cuando hay desacuerdos en una
situacion social con respecto a asuntos de importancia o antagonismos

emocionales. Los conflictos de importancia comprenden desacuerdos en
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relacidon con cosas como metas del grupo, distribucion y otorgamiento de
recompensas, politicas, procedimientos y asignacion de papeles. Los
conflictos emocionales se deben a los sentimientos de ira, desconfianza,
disgusto, temor y resentimiento, asi como a conflictos de personalidad

(Schermerhorn, Citado Por Hellriegel, 2004).

Por su parte, comenta que este término se refiere al proceso en el que una de
las partes percibe que la otra se opone o afecta negativamente sus intereses,
en este concepto ademads se debe incluir interdependencia e interaccion. Esta
definiciéon es lo suficientemente flexible como para implicar conflictos
desde sus formas mas leves hasta los actos de violencia mas abiertos
(Amords, 2007).

2.1.4.1. Clasificacion del Conflicto
Clasifica el conflicto en los siguientes niveles:

e Conflicto Individual: Entre los conflictos que tienen mayores
posibilidades de causar trastornos estan los que comprenden a un solo
individuo. Tiene que ver con situaciones individuales que tienden a ser
fuente de estrés.

¢ Conflicto Interpersonal: Ocurre con dos o més individuos. Puede ser
verdadero o emocional, o ambos. Es la forma principal de conflicto que
enfrentan los administradores, dada la naturaleza altamente
interpersonal del papel que deben desempefiar.

¢ Conflicto Intergrupal: Es el tipo de conflicto que ocurre entre grupos.
Son comunes en las organizaciones, y dificultan las actividades de
coordinacion e integracion.

e Conflicto Inter-organizacional: Son los conflictos entre las
organizaciones, éstos se dan por lo general en términos de competencia
que caracteriza a las empresas privadas. Schermerhorn, citado por

Hellriegel, 2004).

16



Tipos de conflictos
Entre las muchas situaciones de conflicto que surgen en las organizaciones,

hay cuatro tipos basicos:

¢ Conflicto Vertical: se da entre niveles jerarquicos de una organizacion.

¢ Conflicto Horizontal: sucede entre personas o grupos que operan a un
mismo nivel jerdrquico. Puede deberse a la incompatibilidad con
respecto a las metas, la escasez de recursos o a factores puramente
personales.

e Conflicto entre linea y staff: Sucede cuando los representantes del
staff y de la linea discrepan en cuanto a asuntos de importancia en sus
relaciones laborales.

¢ Conflicto de papel: ocurre cuando se ha probado que la comunicacion
de las expectativas de los miembros del conjunto de papeles son

inadecuados o incompatibles para quien desempeiia el papel.

Sostiene que algunos conflictos sustentan las metas del grupo y mejoran su
desempefio, éstas son formas constructivas y funcionales del conflicto. Hay
conflictos que obstruyen el desempefio del grupo; éstas son formas
disfuncionales o destructivas del conflicto. (Robbins, 1998).

El criterio que diferencia el conflicto funcional del disfuncional es el
desempefio del grupo. El impacto del conflicto en el individuo y en el grupo,
rara vez es mutuamente excluyente, de modo que la forma en que los
individuos perciben el conflicto pudiera tener una influencia importante en
su efecto en el grupo. Un integrante del grupo podria percibir una accion
como disfuncional, porque su resultado es personalmente no satisfactorio
para €. Sin embargo la accion seria funcional si hace progresar los objetivos
del grupo. (Amordés, 2007).

Un conflicto es una situacién comun en todas las organizaciones, esto se
debe a que cada persona es distinta y sus percepciones € intereses son

diferentes a las de otros compaiieros, esta diferencia puede ser percibida
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como una oposicién que causa problemas entre las personas. Dentro de las
organizaciones, el conflicto se puede presentar de manera individual,
interpersonal e intergrupal, o bien, de acuerdo a la estructura jerarquica, el
conflicto se puede presentar de forma vertic'al, horizontal, entre la linea y el
staff. Asimismo hay conflictos que pueden ayudar a mejorar el desempefio
del grupo (funcionales) y conflictos que perjudican el desempefio del grupo
(disfuncionales).

2.1.5.Compromiso Organizacional
El compromiso organizacional es el sentimiento y la comprensiéon del
pasado y del presente de la organizacion, como también la comprension y
compartimiento de los objetivos de la organizacion por todos sus
participantes. Aqui no hay lugar para la alienacién del empleado, sino para

el compromiso del mismo. (Chiavenato, 1992).

Define el compromiso organizacional como un estado en el cual un
empleado se identifica con una organizacion en particular, sus metas y
deseos, para mantener la pertenencia a la organizacién. Un alto compromiso
en el trabajo significa identificarse con el trabajo especifico de uno, en tanto
que un alto compromiso organizacional significa identificarse con la

organizacion propia. (Robbins, 1998).

Por otro lado define el compromiso organizacional como la intensidad de la
participacion de un empleado y su identificacion con la organizacion. Este
se caracteriza por la creencia y aceptacion de las metas y los valores de la
organizacion, la disposicion a realizar un esfuerzo importante en beneficio
de la organizacion y el deseo de pertenecer a la organizacion. (Hellriegel,
1999).

2.1.5.1. Dimensiones del Compromiso Organizacional
Meyer y Allen proponen una conceptualizaciéon del compromiso
organizacional dividido en tres componentes: afectivo, de continuidad y

normativo; de esta manera la naturaleza del compromiso es,
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respectivamente, el deseo, la necesidad o el deber de permanecer en la

organizacion. (Arias, 2001).

o Compromiso afectivo (deseo): Se refiere a los lazos emocionales que
las personas forjan con la organizacion, refleja el apego emocional al
percibir la satisfaccion de necesidades (especialmente las
psicologicas) y expéctativas, disfrutan de su permanencia en la
organizacion. Los trabajadores con este tipo de compromiso se sienten
orgullosos de pertenecer a la organizacion.

e Compromiso de continuacion (necesidad): Sefiala el reconocimiento
de la persona, con respecto a los costos (financieros, fisicos,
psicologicos) y las pocas oportunidades de encontrar otro empleo, si
decidiera renunciar a la organizacion. Es decir, el trabajador se siente
vinculado a la institucién porque ha invertido tiempo, dinero y
esfuerzo y dejarla implicaria perderlo todo; asi como también percibe
que sus oportunidades fuera de la empresa se ven reducidas, se
incrementa su apego con la empresa.

¢ Compromiso normativo (deber): Es aquel que encuentra la creencia
en la lealtad a la organizacion, en un sentido moral, de alguna manera
como pago, quiza por recibir ciertas prestaciones; por ejemplo cuando
la institucién cubre la colegiatura de la capacitacion; se crea un
sentido de reciprocidad con la organizacion. En este tipo de
compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento de permanecer en la
institucion, como efecto de experimentar una sensacion de deuda
hacia la organizacion por haberle dado una oportunidad o recompensa

que fue valorada por el trabajador.

El compromiso organizacional consiste, entonces, en aquellas actitudes de
los empleados por medio de las cuales demuestran su orgullo y satisfaccion
de ser parte de la organizacion a la que pertenecen. Significa coloquialmente
“ponerse la camiseta” de la empresa y verse como parte de ella. Esta actitud

es de gran beneficio para las organizaciones ya que significa contar con
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personas comprometidas, trabajando no solo por alcanzar un objetivo

personal sino también por el éxito de la organizacion en general.

2.1.6. Motivacion
Es en sintesis, lo que hace que un individuo actie y se comporte de una
determinada manera. Es una combinacién de procesos fisiologicos y
psicolégicos que decide, en una situacion dad, con qué vigor se actiia y en

qué direccion se encauza la energia (Solana, 1993).

Define la motivacion como toda influencia que suscita, dirige o mantiene en
las personas un comportamiento orientado al cumplimiento de sus metas

(Hellriegel, 1998).

Por su parte define como las fuerzas que actiian sobre un individuo y que
originan que se comporte de una manera determinada, dirigida hacia las
metas y condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna
necesidad individual (4mords, 2007).

2.1.6.1. Variables de la Motivacion

Factores que influyen en la motivacion son:

e Diferencias Individuales: Son las necesidades, valores, actitudes,
intereses y aptitudes personales que los individuos llevan consigo a su
trabajo. Estas caracteristicas varian de una persona a otra por lo que
también varia lo que las motiva.

e Caracteristicas del puesto: Son los aspectos de un puesto de trabajo
que determinan sus limitaciones y retos. Estas caracteristicas incluyen:
la variedad de habilidades requeridas para realizar el trabajo, el grado
en que el empleado puede ocuparse de la tarea integra de principio a
fin(identidad de tareas), la significacion personal atribuida al trabajo, la
autonomia y el tipo y grado de retroalimentacién del desempefio que
recibe el empleado.

ePricticas organizacionales: Son las reglas, politicas de recursos

humanos, practicas y mantener satisfechos a los ya existentes. Las
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retribuciones pueden motivar a los empleados pero, para hacerlo es
preciso administrarlas con sentido de justicia y sobre la base del
desempefio. (Hellriegel, 1998).

Los tres grupos anteriores interactian entre si para influir en la
motivacién de un empleado. Esencialmente, esta interaccion involucra a
las cualidades personales del empleado, que éste porta inevitablemente
consigo en su centro de trabajo; las tareas que desempeiia el empleado en
la situacién de trabajo, y los sistemas organizacionales que afectan al

empleado en el centro de trabajo.

2.1.7.Modelo de Motivacién

2.1.7.1. Modelo de dos factores de Herzberg
En nuestro estudio de caso pretendemos identificar si las caracteristicas
del puesto influyen positiva o negativamente en la motivacion del
empleado, es por ello que tomamos parcialmente el modelo de dos
factores de Herzberg. De acuerdo a este modelo sostiene que distintos
tipos de experiencias producen satisfaccion laboral (factores de
motivacién) e insatisfaccion laboral (factores de higiene). (Hellriegel,
1998).

e Factores de motivacion: Son las caracteristicas de un puesto (retos,
responsabilidades, reconocimiento, logros, avance y crecimiento)
que al estar presentes deben generar altos niveles de motivacion.
Estos factores determinan si un trabajo es interesante y satisfactorio;
sin embargo, dan por resultado un desempefio superior sélo en

ausencia de insatisfactores.

o Factores de higiene: Son las caracteristicas del entorno de trabajo
ajenas a un puesto especifico (condiciones de trabajo, politicas de la
compaiiia, supervisién, compafieros de trabajo, salario, prestigio
formal y seguridad en el empleo) que, en caso de no ser positivas,
mantienen un nivel razonable de motivacién laboral, aunque no

necesariamente lo incrementan.

21



Herzberg sefiala que a pesar de que se precise de factores positivos
del entorno para mantener la satisfaccion laboral, s6lo los factores de
motivacion elevan el nivel de ésta. En la tabla 1 se muestran algunos
ejemplos de los factores de motivacidn e higiene contenidos en el

Modelo de dos factores de Herzberg.

Tabla 001: EIEMPLOS DE FACTORES DE MOTIVACION E HIGIENE

Factores de Motivacion Factores de Higiene
Fuentes de satisfaccion Fuentes de insatisfaccion laboral
laboral
Interés del trabajo ' Condiciones de trabajo
Responsabilidad Politicas de la compaiiia
Reconocimiento : Supervisién
Realizacion Compafieros de trabajo

Salario, prestigio y seguridad en el
Avance y crecimiento
empleo

Fuente: Administracién, Don Hellriegel (pdg. 472)

Entenderemos por motivacion aquellos factores que influyen en el
comportamiento de las personas, orientado a satisfacer sus
necesidades individuales. En nuestro caso trataremos de identificar
qué tan motivados se encuentran los trabajadores con respecto a las
caracteristicas del puesto que desempefian. De acuerdo a estas
caracteristicas, Herzberg, en su teoria de la motivacion-higiene,
comenta que los factores de motivacién son aquellas caracteristicas
del puesto las cuales determinan si el trabajo es percibido como

interesante y satisfactorio.

2.1.8. Autonomia
Respecto al concepto de autonomia, opina que ésta se refiere a la
responsabilidad, independencia y poder de decision de que goza el sujeto en

su organizacion. (Silva, 1996).
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Describe la autonomia como una competencia, siendo ésta la rapida
ejecutividad ante las pequefias dificultades o problemas que surgen en el dia
a dia de la actividad. Supone actuar proactivamente cuando ocurren
desviaciones o dificultades sin esperar a consultar a toda la linea jerarquica;
evitando asi el agravamiento de problemas menores. También implica la
posibilidad de proponer mejoras aunque no haya un problema concreto que

deba ser solucionado. (4lles, 2004).

Define la autonomia como el grado en el cual el puesto proporciona libertad,
independencia y discrecionalidad sustanciales para que el individuo
programe ¢l trabajo y determine los procedimientos que deberan ser
utilizados para llevarlo a cabo. Asimismo comenta que el involucrar en las
decisiones que tienen que ver directamente con los trabajadores, el
incrementar su autonomia y autocontrol sobre sus actividades laborales hara
que se sientan mas motivados y comprometidos con la organizacion,
presentaran mayor desempefio, serdn madas productivos y estardn mas

satisfechos (Amords, 2007).

2.1.9.Modelo de caracteristicas del puesto de Hackman y Oldham
De acuerdo a dos investigadores del comportamiento organizacional, J.
Richard Hackman y Greg Oldham, llevaron a cabo investigaciones para
determinar cémo debe estructurarse el trabajo para que los empleados estén
motivados internamente. Esta motivacién interna ocurre cuando el individuo
estd interesado en su propio trabajo por los sentimientos internos positivos

que le genera hacer bien las cosas, en vez de depender de factores externos

2.1.10. Gerencia
La gerencia es un cargo que ocupa el director de una instifucion, sea esta
publica o privada lo cual tiene dentro de sus multiples funciones, representar
a la sociedad frente a terceros y coordinar todos los recursos a través del
proceso de planeamiento, organizacion direccion y control a fin de lograr

objetivos establecidos. Para los trabajadores; gerenciales es sindnimo del
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gjercicio de autoridad sobre sus vidas de trabajo (Hemry Sisk y Mario
Sverdlik 1979).

Cuando se habla del gerente, se define como un individuo capaz de orientar,
dirigir, tomar decisiones y lograr objetivos; de él depende su éxito personal,

el de la organizacion y el del grupo que esta dirigiendo.

2.1.11. Gestion
El término modelo proviene del concepto italiano de modelo. La palabra
puede utilizarse en distintos dmbitos y con diversos significados. Aplicado
al campo de las ciencias sociales, un modelo hace referencia al arquetipo
que, por sus caracteristicas idoneas, es susceptible de imitacién o
reproduccion. También al esquema tedrico de un sistema o de una realidad

compleja (Cassini, 2008).

El concepto de gestién, por su parte, proviene del latin gesio y hace
referencia a la accion y al efecto de gestionar o de administrar. Se trata, por
lo tanto, de la concrecién de diligencias conducentes al logro de un negocio
o de un deseo cualquiera. La nocién implica ademas acciones para gobernar,

dirigir, ordenar, disponer u organizar con (Cassini, 2008).

Los modelos de gestion pueden ser aplicados tanto en las empresas y
negocios privados como en la administracién ptblica. Esto quiere decir que
los gobiernos tienen un modelo de gestion en el que se basan para
desarrollar sus politicas y acciones, y con el cual pretenden alcanzar sus
objetivos. El modelo de gestion que utilizan las organizaciones publicas es
diferente al modelo de gestion del ambito privado. Mientras el segundo se
basa en la obtencién de ganancias econdmicas, €l primero pone en juego

otras cuestiones, como el bienestar social de la poblacion.

2.1.12. Antecedentes de la Administracion
La administracion ha tenido un recorrido durante varios afios, en los cuales
se ha ensefiado a las personas a planear, organizar, dirigir y controlar sus

actividades; lo cual se concluye; en un cuadro comparativo de los
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antecedentes plasmados de la administracién; desde su inicio hasta la
actualidad, donde se pueden observar los cambios que en cada una de las

etapas han ido surgiendo:
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Tabla 2: Periodos de Evolucidon de la Administracion

Contribuyente

5000 a.C Sumerios

Principales Aportes

. Establecieron registros escritos para uso comercial y

gubernamental.

4000 a 2000 a.C Egipcios

Practicaban inventarios, llevaban diarios, ventas e impuestos;
desarrollaron una elaborada burocracia para la agricultura y la
construcciéon a gran escala, emplearon administradores de

tiempo completo y utilizaban proyecciones y planeacion.

4000 a.C Hebreos

- Aplicaron el principio de excepcion ya departamentalizacion, los
- diez mandamientos, la planeacion a largo plazo y el tramo de

~ control.

2000a 1700 a. C Babildnicos

Reforzaron leyes para la conduccion de los negocios incluyendo

estandares, salarios y obligaciones de los contratistas

500 a. C Chinos

Establecieron la constitucion Chow y Confusio sento las

" primeras bases para un buen gobierno.

Desarrollaron la ética del trabajo; la universidad de la

administracion (Socrates); iniciaron el método cientifico para la

solucidn de los problemas.

500 a200a.C Griegos
200 a.C. -400
Romanos
d.C

Desarrollaron sistema de fabricacién de armamentos, de

ceramica y textiles; construyeron carreteras; organizaron

. empresas de bodegas; utilizando el trabajo especializado;
_formaron los gremios; emplearon una estructuras de

. organizacion autoritaria basada en funciones.

300d.C.—Siglo | Iglesia
XX Catolica

Estructura jerarquica descentralizada con control estratégico y

politicas centralizadas.

1300 Venecianos

* Establecieron un marco legal para el comercio y los negocios

Segin el autor Frederick Taylor, en 1911, afio de publicacion de “Los

Principios de la Administracion Cientifica” de Frederick Winslow Taylor
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los empleados usaban técnicas muy distintas para hacer las mismas tareas y
tomaban las cosas con mucha tranquilidad. Taylor pensaba que los obreros
producian apenas una tercera parte de lo que eran capaces de producir. Por
lo tanto, se empefié en corregir la situacion aplicando el método cientifico a
los trabajadores de la fabrica. Con gran dedicacién invirtié mas de veinte

afios en tratar de hacer la mejor manera de hacer cada uno de los trabajos.

Taylor queria producir una renovaciéon mental en los obreros y en los
gerentes, mediante la creacion de lineamientos claros para mejorar la

eficiencia de la produccion. Definioé cuatro principios de la administracion:

1. Principio de planeacion: sustituir el criterio individual de obrero, la
improvisacion y la actuacién empirica en el trabajo por métodos basados
en procedimientos cientificos. Cambiar la improvisacion por la ciencia,
mediante la planeacién del método.

2. Principio-de preparacidn: seleccionar cientificamente los trabajadores, De
acuerdo con sus aptitudes; prepararlos y entrenarlos paia que produzcan
mas y mejor, de acuerdo con el método planeado. Ademas de la
preparacion de la fuerza laboral, se deben preparar también las maquinas
y los equipos de produccién, asi como la distribucion fisica y la
disposicion racional de las herramientas y los materiales.

3. Principio de control: controlar el trabajo para certificar que se ejecute de
acuerdo a las normas establecidas y segtn el plan previsto. La gerencia
tiene que cooperar con los trabajadores para que la ejecucion de sus
labores sea la mejor posible.

4. Principio de ejecucion: distribuir de manera distinta las funciones y las

responsabilidades, para que la ejecucion del trabajo sea mas disciplinado.

2.1.12.1. Administraciéon Publica
La Administracion Publica es aquélla que parte de la ciencia de la
administracion, y que concierne al gobierno, fundamentalmente al poder
ejecuti{/o, que es el encargado de llevar a cabo las tareas
gubernamentales. Reconoce que existen problemas administrativos en los

poderes legislativo y judicial, s6lo que, por definicion, el poder ejecutivo
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o administrativo es el encargado de realizar la politica gubernamental,

considerando al poder ptblico en conjunto. (Luther Gulic).

La Administracion Publica consiste en llevar a cabo el trabajo del
gobierno, coordinado con los esfuerzos, de modo que puedan colaborar
unidos en el logro de sus propositos. Como se puede observar en esta
definicién encontramos al elemento coordinacién, como el factor o pilar

mas valioso de la administracion (John m. Pfiffner).

La Administracion Publica es aquella funcién del Estado que consiste en
una actividad concreta, continua, practica y espontanea de caracter
subordinado a los poderes del Estado y que tienen por objeto satisfacer
en forma directa ¢ inmediata las necesidades colectivas y el logro de los
fines del [Estado dentro el orden juridico establecido.

(http.//jorgemachicado.blogspot.com/2012/03/adpu.html)

“Recorrer una carrera administrativa, implica atravesar un ciclo vital:
ingresar, capacitarse, trabajar en puestos con diferente grado de
responsabilidad, someterse a evaluaciones periddicas, progresar en la
estructura y el escalafon, obtener mejoras salariales y retirarse al cumplir
determinada edad y afios de servicio. Pero mas alla de estos aspectos,
casi siempre formalizados puntillosamente en la normativa vigente,
completar una carrera también significa haber aprovechado
oportunidades de aprendizaje, crecimiento personal y desarrollo
profesional, asi como haber logrado reconocimientos morales y
materiales fundados en el mérito, la equidad y la transparencia.” (Oszlak,

2001).

2.1.13. Gestion de Recursos Humanos
El desarrollo de recursos humanos es consustancial a la implantaciéon de un

sistema de servicio civil profesional (Ozslak, 1994).

28



2.2, Antecedentes
En nuestro pais, las investigaciones sobre el clima organizacional estan orientadas
hacia el campo de la administracién y la gerencia de recursos humanos
principalmente. En el ambito de los Gobierno Regionales, no se ha encontrado

estudios que aborden este tema.

Los trabajos que se presentan a continuacidén han sido consultados por la novedad
en los enfoques que plantean, asi como también por la informacién valiosa que

proporcionan a la investigacion:

2.2.1.En México: “El Clima Organizacional en la Direccién General de
Ejecucién de Sanciones de la Secretaria de Seguridad Publica en
Tamaulipas”, perteneciente a Diana Guadalupe Garza Puente. EL objetivo
es analizar el Clima organizacional en la Direccién General de Ejecucion de
Sanciones de la Secretaria de Seguridad Publica en Tamaulipas,
proponiendo recomendaciones, para mejorar esta variable en beneficio de

los empleados y la organizacion en su conjunto.

Las principales conclusiones de este trabajo son las siguientes:

o El ambiente de trabajo que se experimenta en la citada Direccion es de
Desacuerdo y Neutral ya que los empleados no estan de acuerdo con el
desarrollo e implementacion de las dimensiones de autonomia, trabajo en
equipo, apoyo, comunicacién, equidad, innovacién, percepcion de la
organizacion, sueldos y salarios, promocion y carrera, capacitacion y
ambiente fisico; sin embargo las dimensiones de reconocimiento de
motivacion intrinseca, presion, satisfaccion general y vision cuentan con

una percepcion de acuerdo.

En este sentido, resulta conveniente realizar un analisis minucioso que
identifique las causas que ocasionan las situaciones, que colocan en forma
de desacuerdo y neutral a los empleados en las dimensiones anteriores; es
trascendental dar a conocer algunas recomendaciones que podran ayudar a

mejorar el clima organizacional de la unidad de andlisis, objeto de estudio.
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2.2,2.En: México: “Diagnéstico de Clima Organizacional del Departamento
de Educacion de la Universidad de Guanajuato” perteneciente a Maria
Guadalupe Garcia Ramirez; este proyecto de tesis tiene como objetivo
identificar las caracteristicas del Clima Organizacional detectando
fortalezas asi como 4reas de oportunidades y brindar informacién el
personal para que se generen estrategias que permitan mantener un ambiente
laboral favorable y satisfactorio para el personal. De la cual se han llegado a

las siguientes conclusiones:

¢ De acuerdo a los resultados, se puede relacionar el clima organizacional
que se presenta en el Departamento de Educacién con el tipo participativo
consultivo de la teoria de sistemas de Likert ya que se observa que la
direccién tiene confianza en sus empleados, las decisiones son tomadas
por los altos mandos pero se remite a los subordinados tomar algunas
decisiones que tienen que ver con su puesto de trabajo; la comunicacion es
descendente, lateral y en ocasiones ascendente. La mayor parte de los
empleados siente responsabilidad en sus actividades y existe una

satisfaccion moderada con el trabajo y con sus compaiieros.

2.2.3.En Santiago de Chile: “Analisis del Clima Organizacional de la
Tesoreria General de la Repiblica”, En el aiio 2006. Perfeneciente a
Fernando M. Jeria Mardones, José Edgardo Toledo Mufioz y Luis Alejandro
Torres Zufiiga. Tuvo como objetivo principal evaluar el clima
organizacional a manera de poder mostrar sus ventajas y proponer
eventuales correcciones con el fin de mejorar la propuesta en el caso de que

fuera menester.

De acuerdo a la investigacion llegaron a las siguientes conclusiones:

¢ El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroinformacion
acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademads, introducir cambios planificados
tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura

organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen. La
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importancia de esta informacion se basa en la comprobacion de que el
Clima Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los
miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y
condicionan los niveles de motivacién laboral y rendimiento profesional
entre otros.

Segun los resultados, se pude concluir de los 14 factores evaluados, un
85.7 % son consideradas fortalezas o fortaleza relativas del clima. Sélo
los factores fisicos ambientales y las remuneraciones aparecen como
debilidades criticas, con un 14.2%. Ningin factor aparece como
debilidades graves. La motivacion laboral, el sentido de pertenencia e
identidad y la probidad constituyen fortalezas del Servicio que
pertenecen al ambito valorico del area cognigtiva-afectiva, su alto grado
de internalizacidn en la organizacidén, posee un significado de poderosa
fuerza, que posibilitan el mejoramiento de cualquiera de los otros

ambitos.

ePartiendo del andlisis de las teorias y términos sobre clima
organizacional, se concluye que el término es de relevada importancia y
practica de todas las organizaciones. De el dependera la eficacia y
productividad de las mismas.

¢ Para lograr mejoras a largo plazo en la productividad, es indispensable
mejorar la calidad del entorno laboral. A corto plazo, la administracion
autocratica no puede mantener progresos significativos en los niveles de
productividad porque el deterioro en el entorno laboral lleva no
solamente a mayores niveles de ausentismo, tasas de rotacién y
renuncias, sino también a la lentitud, el desgano y la indiferencia que
caracterizan a las instituciones esclerosadas. El personal se retira
psicologicamente de sus labores y predomina la actitud de cumplir
exactamente con el minimo segundo.

¢En relacion a la participacion, la mayor parte de las personas considera
que disfruta de un entorno laboral de alto nivel cuando contribuye con el

éxito de la organizacién de una manera significativa. El simple hecho de
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cumplir con su trabajo es con frecuencia insuficiente, si su labor no les
permite influir en las decisiones que las afectan.

e Actuando en consecuencia, tanto los funcionarios de la organizacioén
como los profesionales de la administracién del personal se unen en la
necesidad de crear en su organizacion un clima en el que verdaderamente
se trate a las personas como expertos responsables en sus puestos.

¢ Cuando los dirigentes de una organizacién descubren que sus integrantes
desean contribuir al éxito comin y se empefian en buscar y utilizar
métodos que permitan esa contribucidn, lo mas probable es que se
obtengan mejores decisiones, mas altas tasas de productividad y una

calidad muy superior del entorno laboral,

2.3. Realidad problematica
2.3.1.Planteamiento del problema
El entorno cambiante al que se enfrentan muchas instituciones del sector
publico en la actualidad, hace necesario que éstas se cohviertan en
organismos altamente competitivos, capaces de adaptarse a las constantes
transformaciones del mundo moderno y por consiguiente, con suficiencia
para desarrollar las habilidades necesarias que les permitan enfrentar las
exigencias del medio, ofreciendo a la comunidad mejores productos y

serviclos.

Los ultimos avances en cuanto a la administracion y direccion de
organizaciones, estan orientados hacia una adecuada gestién de los recursos
- humanos que intervienen en ellas. Hoy en dia, son cada vez mas las teorias
que resaltan la importancia del potencial humano en el crecimiento y 6ptimo

desempefio de una organizacion.

Dentro de la amplia gama de enfoques que plantea la administracion de
recursos humanos, existe uno que destaca la importancia del clima
organizacional como factor determinante en el normal desenvolvimiento de
toda institucion al servicio de la comunidad. Por clima organizacional o
clima laboral, se entiende al conjunto de percepciones de los miembros de

una organizacion, respecto a diversos factores. Estos factores comprenden
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las caracteristicas propias de la institucion: estructura jerarquica, politicas de
direccion y establecimiento de metas y objetivos, ambiente e infraestructura,

sistemas de comunicacion, relaciones interpersonales, entre otros.

El clima que existe dentro de una organizacién, influye positiva o
negativamente en el comportamiento de los trabajadores, pues las
percepciones que éstos se forman sobre los atributos o propiedades que
caracterizan el ambiente institucional, pueden afectar su motivacion,
satisfaccion personal y rendimiento. El sostenimiento de un buen clima
laboral hace posible que los trabajadores se sientan motivados,
desempeifidndose eficientemente en sus respectivas tareas, elevando su
productividad y generando beneficios a corto y largo plazo.

De acuerdo a los planeamientos mencionados, se puede deducir que
cualquier instituciéon que pretenda sobrevivir y mantenerse activa a través
del tiempo, debe concentrarse en fomentar el desarrollo de un clima laboral
favorable, el cual posibilite a cada individuo explotar al méaximo sus
capacidades y de esta manera, obtener el compromiso del equipo con la

mision y los objetivos establecidos por la institucion.

Desde esta perspectiva, las gerencias regionales como organizaciones que
enfrentan a los constantes avances de la tecnologia y la creciente demanda
de los usuarios, tienen que enfocar sus esfuerzos en la satisfaccion de los
recursos humanos. Actualmente son cada vez mas las unidades de
informacién que buscan mejorar la calidad de sus procesos y servicios. Por
ello, surge la necesidad de realizar estudios destinados no sélo a analizar el
funcionamiento, los equipos, o las estrategias de gestion administrativas;
también es de vital importancia conocer al personal que labora en ella, con
la finalidad de tener una visién clara sobre cudles son sus expectativas y

determinar la manera mas adecuada de satisfacerlas.

En ese sentido, la Gerencia de la A.R.A, se ha visto en la necesidad de
adaptarse al cambio pues si bien es cierto, las mejoras en la infraestructura y
la modernizacion de los equipos tecnoldgicos han tenido un gran impacto a

nivel institucional, esto no parece ser suficiente. La realidad muestra que la
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verdadera transformacion depende directamente del desempefio eficaz de
todos sus empleados. Por tal motivo, la Gerencia de la ARA debe incluir
entre sus politicas, medidas destinadas a garantizar el correcto desempefio
de los recursos humanos con los que cuenta, propiciando un clima

organizacional que fomente el trabajo en equipo.

Los distintos Organos de Linea que conforman la Gerencia A.R.A. cuentan
con su modelo de gestion el cual han sido disefiadas con la finalidad de
promover la implementacion de las politicas pubicas, estrategias, programas
y planes en materia de ordenamiento territorial, manejo de los recursos
naturales, conservacion de la biodiversidad y proteccién del ambiente en la
regiébn Amazonas; sin embargo se ha podido observar y determinar ciertas
caracteristicas y problemas particulares, los que en mayor o menor grado
inciden en el desarrollo de sus actividades cotidianas. Dentro de la
estructura organica, la Gerencia A.R.A. se ha distinguido por ser una de las
areas mas eficientes y productivas. Sin embargo, desde el afio 2008 a la
fecha, el surgimiento de algunos conflictos de orden interno ha venido

afectando seriamente su rendimiento.

Por ejemplo, los malos manejos administrativos y el desinterés de las
autoridades hacia la problematica del personal, han cambiado muchisimo la
imagen que los trabajadores tienen respecto a la institucion y por ende,

también tienen un impacto directo en su desempeiio.

“El fendmeno en cuestion se hace mas notorio a través de los siguientes

aspectos:
Problemas principales:

e Inconformidad del personal hacia la politica administrativa adoptada
por la actual gestion del Gobierno Regional Amazonas.

¢ Continuos cambios en las Direcciones Ejecutivas de la Gerencia de la
A.R.A. hasta en tres oportunidades por lo que esta situacion implica que

las actividades planteadas se reorganicen y modifiquen.
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eRotacion constante de los trabajadores de una Direccién Ejecutiva a

otra por necesidades del servicio y falta de personal.

Problemas secundarios:

eIncremento en las actividades de la Gerencia de la A.R.A., lo cual es
percibido por algunos trabajadores como carga laboral.

eNo existe una adecuada integracion entre las direcciones ejecutivas,
situacion que en ocasiones dificulta el trabajo en equipo.

ePresencia de ciertos conflictos interpersonales que repercuten en las
relaciones entre los trabajadores.

e Surgimiento de algunos inconvenientes en la comunicacidn, por lo
tanto, el ambiente laboral a veces puede tornarse tenso.

e No se tiene un conocimiento claro de las normativas y procedimientos

internos, por ello las labores no se realizan de manera uniforme.

La observacion y participacion directa en dicho fendémeno, plantea la
necesidad de elaborar un diagnéstico del clima organizacional en la
Gerencia de la Autoridad Regional Ambiental, con la finalidad de identificar
qué factores se estan convirtiendo en agente de conflictos o tensiones, y de
esta manera proporcionar informacién valiosa que permita introducir
medidas correctivas destinadas a superar las diﬁcultades que han venido
surgiendo. Asimismo, conseguir los cambios necesarios que ¢leven el nivel
de satisfaccion del personal y potencien el desarrollo de las capacidades de
todos los miembros que lo componen. En consecuencia, es de suma
importancia que el clima organizacional sea el propicio, ya que influird en

forma positiva en el desempefio e integracidn del personal.
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2.3.2.Formulacion del problema
([ Cudles son los principales factores del clima organizacional que inciden en
los trabajadores de la Gerencia de la Autoridad Regional Ambiental del
Gobierno Regional Amazonas 20147

2.3.3. Justificacién del problema
El presente informe profesional tiene como finalidad evaluar el clima
organizacional existente dentro de la Gerencia de la A.R.A. a fin de recabar
informacién que me permita conocer las caracteristicas de éste, asi como
poder detectar fortalezas y areas de oportunidades. Mi investigacion se
limitar al levantamiento del diagndstico y la presentacion de una propuesta
de plan estratégico de actividades para mejorar el clima organizacional, de
manera que pueda ofrecer informacion a las autoridades sobre la situacion

del clima organizacional dentro de dicha Gerencia.

Por medio de un estudio descriptivo cémo es y cdmo se manifiesta el clima
organizacional dentro de la Gerencia de la A.R.A. La investigacion se
llevard a cabo bajo un enfoque mixto el cual permitird obtener datos
cuantitativos y cualitativos de manera que la informacion obtenida brinde
un panorama amplio y enriquecedor del clima organizacional.

Al realizar un diagnostico del clima organizacional el Gerente y Directores
Ejecutivos de la Gerencia de la A.R.A. contaran con informacién cualitativa
y cuantitativa que les permita conocer cudles son sus fortalezas asi como
detectar areas de oportunidad y tomar medidas para mejorar el ambiente

organizacional dentro de esta institucion.

El beneficio de este estudio tiene un alcance general ya que podré conocer la
percepcion general de los trabajadores acerca de las dimensiones que
impactan el clima organizacional. El resultado de este estudio permitird
tomar medidas e implementar estrategias en pro de la mejora del clima
organizacional buscando una mayor satisfaccion laboral, el cual se vera
reflejado en una mayor productividad ademas de brindar un mejor servicio a

los trabajadores.
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2.4. Hipétesis

2.5.

H: Es posible optimizar los resultados de la gestion de la Gerencia de la
Autoridad Regional Ambiental siempre y cuando se diagnostique adecuadamente

el clima organizacional y se implemente acciones correctivas.

H.I: ;Serd posible optimizar los resultados de la gestion de la Gerencia de la
Autoridad Regional Ambiental con un diagndstico adecuado y las medidas

correctivas pertinentes?

H.N: No es posible optimizar los resultados de la gestién de la Gerencia de la
Autoridad Regional Ambiental con un diagndstico adecuado y las medidas

correctivas.

Objetivos
2.5.1.Objetivo General
e Describir el clima organizacional de la Gerencia de la A.R.A., con la
finalidad de plantear estrategias que mejoren las condiciones laborales y

fomenten un clima saludable.

2.5.2.Objetivos Especificos
¢ Explicar el estado actual del clima organizacional que presenta la Gerencia
dela ARA. |
e Identificar los factores del clima organizacional que afecta al personal.
e Plantear estrategias para mejorar las condiciones laborales, promover la

motivacion y elevar la satisfaccion del personal.

2.5.3. Variables

3

Variable Dependiente: Desempefio de los trabajadores de la Gerencia de la

A R.A. - Gobierno Regional Amazonas 2014.

Variable Independiente: Clima organizacional.
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PLAN DE INVESTIGACION

2.6. Diseifio de la investigacién
Esta investigacion corresponde a un estudio de caracter predominantemente
Exploratorio. Debido a que el fenémeno abordado constituye un objeto de

investigacion practicamente reciente e inexplorada de una manera profunda y global.

En esto ultimo ademds radica la importancia de realizar una investigacion
sociologica. Se han empleado en menor cuantia otros métodos que son explicados

mas adelante.

De acuerdo a su Naturaleza: Cualitativa. (Determina antes la relacion entre
variables, para luego describir el fenémeno), se describid y observo los fenémenos

en su contexto natural.

De acuerdo al Tiempo en que se capta la Informacién: De corte Transversal

porque la recoleccion de los datos se efectiio en un solo momento — prospectiva.

De acuerdo a la Técnica de Contrastacién: No experimental en tanto que no se

ha manipulado intencionalmente las variables consideradas.

2.7. Material de estudio
2.7.1. Ambito de Estudio
Esta investigacion tuvo como escenario de desarrollo y ejecucion a la

Gerencia de la A. R.A. del Gobierno Regional Amazonas 2014.

2.7.2.Unidad de Estudio
Se realizo el analisis en funcion a los trabajadores con el objetivo de
conocer la percepcion que tienen del clima organizacional en la Gerencia

A.R.A-Amazonas.
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2.8. Poblacion y muestra
2.8.1.Poblacién
Para el desarrollo de la investigacion se tomé en cuenta los objetivos y se
consider6 como principal involucrado al Gerente de la A.R.A., a los
directores ejecutivos de la sede central Chachapoyas, sedes descentralizadas
ubicadas en las provincias de Condorcanqui, Bagua, Bongar4, Luya y
Rodriguez de Mendoza. Asi mismo a todo el personal que desempefian
diversas funciones bajo multiples modalidades de contrato sumando un

total de 37 trabajadores.

2.8.2.Muestra
Para esta investigacion se procedi6 a realizar el muestreo por conveniencia
por presentar una poblacion reducida y manejable; por lo que no fue
necesario realizar la técnica del muestreo procediendo para ello a estudiar a

la totalidad de la poblacion la misma que consiste en 37 trabajadores.

2.9. Métodos, técnicas, instrumentos y procedimientos
2.9.1.Métodos

Inductivo-deductivo

En este método se utiliz6 en la etapa de gabinete, donde se recolectd
informacion secundaria o bibliografica que se relacione con el tema de
investigacion, tomando como modelos a otros paises asi como también al
mismo pais de Peri. Como parte del proceso de investigacidn se visito la
oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional Amazonas con la
finalidad de obtener informacién concerniente a analisis relacionados a al
tema de investigacion y asi poder realizar el diagnodstico de clima
organizacional de la Gerencia de la A.R.A. Por otra parte se utiliz en la

articulacion y elaboracion de cada parte del informe.
Descriptivo

En la metodologia utilizada para la presente investigacidon consistié en el
registro u observacion de un hecho o fendmeno en sus condiciones normales
de manifestacion en un momento dado. Para ello, dentro de este mismo

método descriptivo, se utilizaron métodos indirectos de observacion para
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recabar la informacién relativa al clima organizacional. En concreto, se
usaron métodos de mediciéon psicologica, especificamente, escalas de

actitudes. Este método es llamado encuesta.

Analitico- Sintético
En este método se preparé y organiz6 la informacidén para su respectivo
andlisis e interpretacion con la finalidad de conocer el clima organizacional

en esta institucion.

2.9.2. Técnicas
Esta investigacion se realizd a través de la observacion directa y la
encuesta en la modalidad de cuestionario como técnica de recoleccion de
datos. Finalmente se realizd un analisis estadistico y la recoleccion de
informacion de Fuentes Primarias y Secundarias, en la etapa de gabinete,
busqueda de bibliografia mediante internet para la base tedérica y

antecedentes.

2.9.3.Instrumentos
Formatos de encuestas.
Una vez definido el disefio de la investigacion se procedio a la elaboracion
de un instrumento que permitird obtener informacioén de la realidad con
afirmaciones, que se redactaron de una manera sencilla de forma que

pudieran ser entendidas perfectamente.

La informacion es recolectada a través de un cuestionario que se aplicé a los
trabajadores de la Gerencia de la A.R.A., en escala de Likert con
alternativas de respuestas: siempre (s), casi siempre (cs), algunas veces (av),
rara vez (rv) y nunca (n). El cuestionario se elabord con 25 afirmaciones, el

encuestado debia marcar s6lo una de las alternativas.

Este cuestionario se destin6 para recabar las opiniones de los encuestados,
sobre las variables que guiaron el estudio, y atendiendo a la forma como se
habia dimensionado cada variable: Conocimiento sobre normas y politicas,

caracteristicas del trabajo propiamente dicho, direccion y liderazgo,
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condiciones de trabajo capacitacion y desarrollo profesional, remuneracion,
ascenso y promociones, comunicacion, relaciones interpersonales, clima

laboral, reconocimiento por el trabajo realizado, satisfaccion laboral.

Fichas Bibliograficas
Es una tarjeta que nos permiti6 recolectar informacion de nuestras variables
en estudio de diferentes autores, ya que en estas se anotaron los datos

correspondientes al libro y autor.

Informantes.
Los informantes fueron los trabajadores de la Autoridad Regional
Ambiental que vienen desempefiando diversas funciones en la gestion

publica.

2.10. Procesamiento y Anailisis de datos
El andlisis de los datos se realizé utilizando la técnica de andlisis cuantitativo. Se
analizo cuantitativamente empleando para ello la aplicacion de la estadistica
descriptiva y andlisis porcentual, a través de porcentajes y graficos, para lograr
una facil visualizaciéon y correcta interpretacion de los datos que se obtuvo
mediante el cuestionario. Los resultados se presentaron tabulados y ordenados en

graficos y cuadros con la herramienta Microsoft Office Excel 2010.
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III. RESULTADOS, ANALISIS Y DESARROLLO DEL MODELO

3.1. Resultados y Anailisis de la Encuestas Aplicadas a la Poblacién
Para complementar el diagndstico del clima organizacional de la Gerencia de la
AR.A, se realiz6 una encuesta de 24 preguntas cerradas, destinada a obtener
informacion sobre la percepcion y opiniones del personal, la cual fue aplicada a

una muestra de 37 trabajadores entre profesionales y técnicos.

La primera parte de la encuesta contempla los datos de identificacion del personal,;
la segunda, agrupa 24 preguntas dirigidas a analizar el clima organizacional en las

siguientes dimensiones:

1) Conocimiento de las normas y politicas de la Gerencia de la Autoridad
Regional Ambiental.

2) Caracteristicas del trabajo propiamente dicho.

3) Direccion y liderazgo.

4) Condiciones de trabajo.

5) Capacitacién y desarrollo profesional.

6) Remuneracion.

7) Ascensos y promociones.

8) Comunicacion.

9) Relaciones interpersonales.

10) Clima laboral.

11) Reconocimiento por el trabajo realizado.

12) Satisfaccion laboral.

En la encuesta, existe una pregunta final que recoge la apreciacion de los

trabajadores sobre la importancia de los estudios de clima organizacional.
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3.1.1.Datos de Identificacion:
3.1.1.1. Género

Griafico N° 001

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN
GENERO

DFemenino O Masculino

56.8%

Elaboracioén propia.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia de la A.R.A

La poblacion de la Gerencia de la ARA estd constituida por
trabajadores que de acuerdo a los resultados obtenidos nos indica
que existe un mayor porcentaje de varones (56.8%) con relacion a
las mujeres (43.2%). Esto nos ayudard a darnos cuenta de los
factores que influyen para responder las siguientes preguntas

formuladas en la encuesta.
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3.1.1.2. Personal en la Gerencia y Direcciones Ejecutivas
Grafico N° 002

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

/
73

OGerencia ARA

(jj
10.8%
Ui Direccén
] Ejecutiva
o 13.5%
L J 5 (] RRNN
O Direccén
27.0% Ejecutiva

Bosque, FyFS.
o Direccon

- R Ejecutiva Gest.
/ Ambiental

Elaboracion propia.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerenciade la A.RA.

Con relacion a la distribucion del personal de acuerdo a la
estructura organizacional de la institucién se puede apreciar el
10.8% esta constituida por personal que realiza sus actividades para
la plataforma de la Gerencia de la A.R.A., el 13.5% de los
trabajadores desarrollan actividades para la Direccion Ejecutiva de
Gestion de Recursos Naturales, el 27.0% para la Direccién
Ejecutiva de Gestion de Bosques , Flora y Fauna Silvestre mientras
que el mayor porcentaje lo obtiene la Direccion Ejecutiva de
Gestion Ambiental con un 48.6%, debido a que se han cubierto
vacantes mediante proceso de seleccion para realizar actividades
tales como capacitaciones y asistencia técnica a instituciones de
nivel primario, secundario, autoridades y lideres locales, poblacion
organizada, micro empresarios; asi como también para la
aplicacion de la Guia Metodolégica Ambiental Regional en el
marco del proyecto: “Fortalecimiento de Capacidades y Cultura
Ambiental en las Provincias de Chachapoyas y Rodriguez de

Mendoza, Regiéon Amazonas”.
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3.1.1.3. Nivel de Formacion

Griafico N° 003

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN EL
NIVEL DE FORMACION

= Técnico

£ Profesional

Elaboracion propia.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia de la A.R.A

De acuerdo a los resultados obtenido, se puede apreciar que 78.9%
del personal que trabaja en la Gerencia de la A.R.A. cuenta con un
nivel de formacion académica de tipo profesional y el 21.6%

técnico.

De acuerdo a los datos arrojados, se evidencia que la Gerencia
A.R.A. cuenta con profesionales de grado universitario y con
diferentes especializaciones de acuerdo a su carrera profesional por
lo que se encuentran capacitados para desempefiar sus funciones
encomendadas a través de las Direcciones Ejecutivas; por otro lado
el personal técnico realiza actividades de asistencia tales como:
redaccion, control y seguimiento de la documentacion
administrativa que contribuyen al agilizar parte de la gestion; asi
como también actividades relacionadas al control y monitoreo en
campo en su mayoria para la Direccion Ejecutiva de Bosques y

Fauna Silvestre.
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3.1.1.4. Condicion laboral del personal

Grafico N° 004

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN
SU CONDICION LABORAL

o Contrato de Consultoia

o Convenio

o Contrato de Servicios no Personales
Nombrado

Elaboracion propia.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia de la A.R.A

La condicion laboral del personal, el 54.1% se encuentra bajo la
modalidad de contrato por consultoria, vacantes que fueron
cubiertas mediante convocatorias realizadas a través de proceso de
seleccion establecidas en la Ley de Contrataciones del Estado y su
Reglamento (L.C.E Aprobado mediante Decreto Legislativo
N°1017 y R.L.C.E Aprobado mediante Decreto Supremo N°184-
2008-E.F). Asi mismo el 16.2% mediante convenio la Sociedad
Peruana de Derecho Ambiental (SPD), Sierra Norte, Naturaleza y
Cultura Internacional (NCI), Programa Nacional de  Areas
Nacionales Protegidas por el Estado (PRONANPE), Programa
Nacional de Conservacion de Bosques (PNCB) y el Ministerio del
Ambiente (MINAM), 13.5% representa la modalidad de contrato
por servicios no personales, 10.8% representa al personal nombrada
en la Gerencia de la ARA; mientras que un 2.7% desarrolla sus
actividades bajo la modalidad de CAS y al mismo tiempo el 2.7%
también representa la modalidad de cargo de confianza bajo la
modalidad de convenio entre la Autoridad Nacional del Servicio
Civil (SERVIR) con el Gobierno Regional Amazonas; representada

por el actual Gerente Ing. Juan E. Moncada Alvites.
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3.1.2. Informacion sobre su trabajo
3.1.2.1. Conocimientos sobre normas y politicas
Grafico N° 005

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN LA
FRECUENCIA QUE RECIBE DOCUMENTOS DE
PROCEDIMIENTOS INTERNOS

45.9%

m Algunas veces
® Casi siempre
2 Siempre

m Nunca

/

Elaboracién propia.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia de la A.R.A

Segun los datos el 45.9% de trabajadores afirman que casi siempre
reciben informaciéon sobre el reglamento, politicas y
procedimientos internos de la Gerencia de la ARA y sus
Direcciones Ejecutivas, el 35.1% respondié que algunas veces y el
18.9% dice que siempre.

Si bien es cierto, existe el Manual de Organizaciéon y Funciones
aprobadas mediante Resolucion de Gerencia General Regional
N°001-2009-Gobierno Regional Amazonas/GGR bajo la cual las
Unidades Organicas de la Sede del Gobierno Regional Amazonas
deben orientar sus funciones, este no resulta suficiente por no estar
disponible para todos los trabajadores. Por otro lado este
documento muestra de manera general parte de las funciones del
personal nombrado mas no contempla las funciones que deben de
cumplir el personal contratado bajo las diferentes modalidades

contractuales procedentes desde las diferentes areas usuarias.

Se puede concluir que existe una gran confusion por parte del
personal al no existir ademas documentacion que sustenten los

procedimientos administrativos.
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3.1.2.2. Caracteristicas del trabajo

Grafico N° 006

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN
LA ASIGNACION DE FUNCIONES EN SU
AREA

40.5% 0Es injusta y hay
- preferencias

B No siempre es equtativa
a Equitativa, en base a los
méritos

1 No se como se realiza

Elaboracidn propia.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.de la Gerencia de la A.R.A.

Con relacidn a la distribucion de funciones por area el 40.5% de los
encuestados respondieron que la asignacion de las funciones en su
area es injusta y hay preferencias. Estos datos ponen de manifiesto
la inconformidad de un porcentaje del personal respecto a la
asignacion de funciones, debido a que algunos trabajadores
consideran que realizan mas tareas que otros; principalmente en el
caso del personal técnico quienes ejecutan las funciones que no
estan debidamente asignadas en sus contratos pero sin embargo se
les solicita de manera constante que hagan las tarecas que le
corresponde a los profesionales y no reciben el reconocimiento
adecuado por el trabajo que realizan, el 29.7% respondié que no
siempre es equitativa debido a que perciben que se suele actuar por
afinidad y a veces en funcion a los afios de servicio que el personal
tiene. Por otro lado, existe un 16.2% que opina que la distribucién
de funciones es equitativa y se realiza en base a los méritos
alcanzados por cada trabajador y finalmente un 13.5% desconoce
por completo parte de las asignaciones de funciones que se

realizan.
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Grafico N° 007

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN
LAS LABORES ASIGNADAS CON RESPECTO
A SU CONTRATO

o1 Algunas veces B1No siempre O Siempre & Casi siempre

5.4%

13.5%

43.2%

Elaboracidn propia.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia de la A.R.A

El grafico N° 07 indica que el 43.2% de los trabajadores respondio
que casi siempre corresponden sus labores diarias asignadas, con
las funciones que se sefialan en su contrato, el 37.8% afirma que
siempre, €l 13.5% dice que no siempre y un 5.4% respondié que
algunas veces, este Ultimo porcentaje hace referencia tanto a los
trabajadores profesionales como técnicos ya que por la falta de
personal el Gerente de la A.R.A se ve en la necesidad de solicitar
el apoyo necesario para cumplir con los objetivos establecidos por
el MINAM mediante convenio tales como la supervisiéon de los
Estudios de Viabilidad de Impacto Ambiental otorgado a través de
la Gerencia A.R.A; asi también las actividades adicionales que
realiza el area de Operacion del Sistema de Informacién Ambiental
Regional cuando se presentan eventualidades con el Sistema de
Gestion Documentaria ya que este servicio estd a disposicion de

todos los trabajadores del Gobierno Regional Amazonas.

Sin embargo esta percepcion revela que muchos de los trabajadores
tienen una idea clara de cudles son exactamente sus funciones y
consideran que las labores que desempefian se encuentran

establecidas en sus contratos y documentos institucionales.
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3.1.2.3. Direccion y Liderazgo
Grafico N° 008

DISTRIBUCI(:)N DE LA POBLACION SEGUN
SU OPINION SOBRE EL MODELO DE
GESTION DE LA GERENCIA DE LA ARA.

73.0%

@ Buena
0 Excelente

o Malo

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia de la ARA.

Elaboracion propia.

Sobre la calificacion de la actual gestion en la Gerencia de la

AR.A el 73% manifesté que es buena y el 27% excelente.

Esto se debe a que el personal considera importante los cambios y
mejoras efectuados, en especial por la modernizacién de los
procedimientos y la nueva organizacion de las actividades. Se
percibe que los trabajadores estan de acuerdo con el nuevo sistema
de trabajo implementado, debido a que su rutina ha variado y
realizan mas actividades relacionadas a su funcion, lo que hace que
se sientan cémodos. Asi como también se puede decir que los
resultados obtenidos evidencian la necesidad de continuar
superando los problemas que pudieron haber surgido entre las

direcciones y el personal en alglin momento.

50



Griafico N° 009

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN LA
FRECUENCIA CON LA QUE RECIBE
INSTRUCCIONES PARA REALIZAR SU TRABAJO

0 Algunas
veces
51.4%

| Casi siempre

B No siempre

B Siempre

Elaboracion propia.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia de la AR.A

Acerca de las instrucciones del jefe inmediato para realizar su
trabajo, el 51.4% de trabajadores contestd que Alguna veces suele
recibir instrucciones como parte de las coordinaciones diarias que
suelen realizar para la ejecucion de sus funciones, el 24.3%
respondidé que casi siempre a consecuencia de que suelen realizar
sus funciones sin previa coordinacién por ser actividades cotidianas
y constantes. El 13.5% muestra su disconformidad respondiendo
que no siempre recibe instrucciones de su jefe inmediato por
factores extra laborales recurriendo asi a los compaiieros de labores

para recibir orientaciones relacionadas a sus funciones.

Por otro lado el 10.8% afirma que siempre recibe instrucciones ya
sea de manera directa de su jefe o mediante los nuevos sistemas de
comunicacién (correo institucional, teléfono) por ser medios maés
eficaces para realizar coordinaciones en caso de no estar presente

por una u otra razon en la institucion.
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Griafico N° 010

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN
LA PERSEPCION DEL DESEMPENO DE SU

JEFE INMEDIATO
70.3% ® Buena
m Excelente
® Malo

Elaboracion propia.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia de la A.R A

El 70.3% de trabajadores calific6 como bueno el desempefio de los
jefes porque tienen o han tenido dificuitades al momento de
dialogar con sus directores, principalmente por incompatibilidad de
caracteres y diferencias de opiniones respecto a la metodologia de
trabajo. Por este motivo, existen algunos problemas para trabajar en
equipo y resolver los conflictos de manera conjunta. Aunque estos
inconvenientes son menores, si son percibidos por todos y pueden

ocasionar que en ocasiones el clima laboral se torne tenso.

De otro lado el 29.7% de los encuestados calificaron como
excelente el desempefio de su jefe inmediato. La Optima
calificacion obtenida se debe a que los directivos se comunican mas
frecuentemente con el personal y establecen relaciones basadas en
la confianza y el respeto mutuo, en relacion a afios anteriores.
Asimismo, los encuestados consideran que el desempefio de los
directores ejecutivos es bueno porque conocen bien su trabajo, son
buenos profesionales y estan capacitados para resolver cualquier

duda y tomar decisiones.
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3.1.2.4. Condiciones de trabajo
Grifico N° 011

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN
EL AMBIENTE FiSICO DE LA INSTITUCION

d
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Elaboracion propia.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia Regional de la A.R.A.

Segtin los datos el 54.1% de encuestados expresan que el ambiente
fisico es bueno y se sienten a gusto con su lugar de trabajo. Las
buenas condiciones de las instalaciones de la Gerencia de la AR.A
son percibidas como confortables por el personal que desempefian
sus funciones en un ambiente acogedor. Asi mismo manifiestan que
dicho ambiente cuenta con buena iluminacion, sillas ergonémicas,
escritorios en buenas condiciones y estantes nuevos. Asimismo,
cuenta con las comodidades necesarias: anexos telefénicos para
cada direccion ejecutiva, espacios para el refrigerio del personal,

entre otros.

A pesar de ello un 45.9% del personal sefiala que es malo, razén
por la cual no se sienten comodos al realizar su trabajo. Esto debido
a la gran distancia con respecto a la Sede del Gobierno Regional
para realizar los trdmites correspondientes; asi como también
porque existe la necesidad de compartir los ambientes con diferente
personal y por lo que se hace uso de la sala de reuniones generando
gran incomodidad al momento de realizar diferentes eventos

programados.
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Grafico N° 012

DISTRIBUCION DE LA POBLACION
SEGUN LAS HERRAMIENTAS Y
FACILIDADES PARA REALIZAR SUS
FUNCIONES

56.8%

= Casi siempre

® Algunas veces

o Siempre

O No siempre

Elaboracién propia.
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia de la A.RA.

En el grafico N°012 muestra que al 56.8% del personal casi
siempre les proporcionan los materiales de escritorio, programas
informaéticos y otras herramientas para desarrollar sus actividades,
esta alta incidencia se debe a que en la Gerencia A.R.A realiza
adquisiciones periodicas a través de la oficina de abastecimiento de
la Sede del Gobierno Regional Amazonas para poder cubrir las
necesidades de los trabajadores, el 21.6% expresa que algunas
veces son atendidos ya que sus actividades no requiere el uso

constante de materiales de escritorio ni de programas informaticos.

El 13.5% sefialo que siempre, esto hace referencia al personal
administrativo que hace uso de manera constante e inmediata de
este tipo de implementos para atender la documentacion generada
diariamente que en suma es el uso de papel, repuestos de toner para
impresoras, lapiceros, folders y sobres manila frente a un 8.1% que
no siempre hace uso de estos implementos por desarrollar
actividades en campo y que sélo se limita al uso de ciertas

tecnologias como los G.P.S.
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Grafico N° 013

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN
LOS EQUIPO DE COMPUTO ASIGNADO
PARA REALIZAR SUS FUNCIONES

o Obsoleto

# Presenta
algunas fallas

mExcelente
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Elaboracion propia.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia de la A.R 4.

Segtin el grafico el 48.6% de los trabajadores de la Gerencia A.R.A
considera que los equipos de computo asignado estan en buenas
condiciones por ser equipos adecuados que se adquirieron durante
el afio 2013 mediante el presupuesto de los proyectos de inversién
publica que se ejecutan a través de la Gerencia. Por otro lado es
importante hacer mencién de que se recibe constantemente
asistencia técnica por parte de la oficina de Computo del Gobierno
Regional Amazonas frente a cualquier falla y/o eventualidades que
pueda suscitarse con respecto a estos equipos y/o sistemas de

informacion.

Por otro lado, el 40.5% de trabajadores afirmaron que sus equipos
son excelentes, corresponde a la opinidén del personal que trabaja
con las modernas computadoras adquiridas el afio 2013 para
satisfacer las necesidades del personal de todas las Direcciones. El
10.8% del personal continua haciendo uso de computadoras que

presentan algunas fallas.

Con la finalidad de solucionar este problema, se esta gestionando la

adquisicion de nuevos equipos para hacer frente a estos resultados.
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Grafico N° 014

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN
LAS CAPACITACIONES QUE RECIBE
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4 & No recibo
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Elaboracion propia.
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia de la A.RA.

Estos datos sefialan que el 35.1% de trabajadores no recibieron
ningun tipo de capacitacion para poder realizar sus labores
asignadas. Por otro lado el 32.4% respondidé que la capacitacion
recibida es insuficiente y se ve en la necesidad de buscar
informacion y capacitacion con sus propios peculios. El 24.3% que
recibe informacién que es inadecuada y no se orienta a satisfacer

sus expectativas para plasmar en sus actividades cotidianas.

El 8.1% que afirmé recibir capacitaciéon y la califica como
suficiente, esta cifra esta representada por aquellos trabajadores que
tuvieron la oportunidad de beneficiarse con algunas facilidades de
la institucion para realizar estudios de especializacion. De acuerdo
a lo expuesto, es necesario promover la capacitacion y
actualizacion a través de cursos, seminarios y talleres para que el
personal participe y de esta manera se garantice la adquisiciéon de
nuevos conocimientos que puedan ser aplicados en beneficio de la

institucion.
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3,1.2.5. | Remuneracion
Grafico N° 015

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN LA
REMUNERACION QUE PERCIBE

C Malo
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56.8%

2 Buena

Elaboracion propia.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerenciade la A.RA.

El 56.8% de encuestados indicaron que su remuneracion es buena,
un 29.7% del total de los trabajadores manifestaron que es regular.
En base a estos resultados se puede aseverar que el personal
percibe salarios altos en comparacion a otras Gerencias Regionales
es por ello que los trabajadores sienten que si existe
correspondencia entre la cantidad de las funciones realizadas, su
calidad y desempefio profesional y el sueldo que reciben esto por
encima de los problemas econémicos que enfrenta la Gerencia de la
Autoridad Regional Ambiental debido al poco aporte econémico
que percibe de los cooperantes estratégicos con los cuales viene
trabajando en favor de la conservacion de la naturaleza. En
contraposicion, sélo un 13.5% manifiesta su remuneracion es mala
y siente disconformidad con su salario por su trabajo que realizada

de manera mensual.
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3.1.2.6. Ascensos y promociones
Grafico N° 016

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN
SUS HABILIDADES Y CONOCIMIENTOS PARA
ACCEDER A ASCENSOS

a Casi siempre

Algunas veces

0No siempre

0 Siempre

Elaboracién propia.
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerenciade la A.RA.

Acerca de los ascensos y promociones el 40.5% de trabajadores
respondieron que tienes conocimiento que casi siempre se planifica
en funcion a habilidades y conocimientos profesionales para llevar
a cabo los ascensos como bien ha ocurrido en la Gerencia de la

AR.A.

También los resultados arrojan que el 32.4% considera que estos
hechos suceden algunas veces representando a los trabajadores que
tiene las habilidades y capacidades, sin embargo no son percibidas

por el Gerente para obtener la posibilidad de un ascenso.

El 16.2% opina que no siempre por lo que a la fecha consideran
que tampoco estan interesados un ascenso debido a que realizan
trabajos en otras instituciones mediante la modalidad de
consultorias; mientras que 10.8% afirma que siempre y es en este
porcentaje que se encuentran parte del personal que tiene
incidencia en este tipo de situaciones y que actualmente se

encuentran ocupando cargos bajo designacion de funciones.
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3.1.2.7. Comunicaciones
Grafico N° 017

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN SU
OPNION CON RESPECTO A SI EXISTE
COMUNICACION CORDIAL Y ABIERTA EN LA
GERENCIA ARA
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Elaboracion propia.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia de la A.R A.

Como se observa el 56.8% de los encuestados consideran que la
comunicacion con sus compaifieros es casi siempre cordial y abierta
con sus compaiieros de trabajo al momento de poner de manifiesto
deseos ¢ inquietudes que puedan surgir con relacion a las

actividades que llevan con sus colegas.

El 27.0% afirma que algunas veces existe una Optima
comunicacion de persona a persona por iniciativa de los propios
trabajadores, quienes presentan una actitud abierta al didlogo y
conversan fluidamente entre ellos. De igual forma el 16.2% dice
que siempre suele ser debido a que han mejorado
considerablemente las relaciones entre miembros del equipo y

directores ejecutivos por que el trato con ellos es horizontal.

La comunicacion entre los compafieros de trabajo genera un
espiritu de cuerpo y un buen clima organizacional en comun
facilitando la disolucion de rumores y malos entendidos por Gltimo

permite la creacion de confianza y compaifierismo.
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3.1.3.Relaciones interpersonales
Grifico N° 018

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN
SU OPINON AL TRATO QUE RECIBE DE SU
JEFE INMEDIATO
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Elaboracion propia.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia de la A.R.A.

El grafico N° 18, indica que el 43.2% de los encuestados respondieron que
si son tratados con respeto en la orientacion de sus labores por parte de sus
jefes inmediatos pues procuran ser atentos y considerados en sus relaciones
con el personal al brindarles la confianza necesaria para mantener un clima
de trabajo agradable y orientado a la consecucién de los objetivos de la
institucion. Pero existe un 40.5% de trabajadores que consideran que este
trato se da algunas veces puesto que no son tolerantes y amables con
algunos de los trabajadores poniendo asi de manifiesto que existen
dificultades para trabajar con algunos de los directores ejecutivos
produciendo situaciones extremas que puedan afectar la sensibilidad y

generar conflictos mayores.
El 16.2% respondid6 que casi siempre fundamentado en que se estd

adoptando una politica de trabajo en la que se fomenta el respeto mutuo y la

tolerancia entre ellos y sus trabajadores.
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Griafico N° 019

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN SU
OPINION ACERCA DE LAS RELACIONES
INTERPERSONALES ENTRE COMPANEROS

m Buena

O Excelente
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Elaboracicn propia.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia de la A.RA.

Segun estos datos, se evidencia que la mayoria de trabajadores mantiene una
buena relacion interpersonal con sus compafieros de trabajo, constatando
este resultado con el grafico N ° 19 con un 59.5%. Un 21.6% dice ser
excelente la misma que se sustenta en los lazos de cordialidad establecidos
entre los compaiieros de trabajo. El 18.9% afirma que es mala y esto genera
cierta incertidumbre pues indica que existen serias discrepancias
interpersonales que pueden generar malestar e incomodidades que se

reflejan en las labores diarias.

Finalmente las relaciones interpersonales entre los trabajadores deberian ser
de completa armonia y de constante satisfaccion ya que forma parte del
buen desarrollo de las actividades productivas. El clima interno entre
personas o entre direcciones ejecutivas causa una importante consecuencia
cuando este, es de malo a regular, como por ejemplo: discusiones, mal
entendido, competencia desleal, chismes, intriga, entre otros, que en un

futuro no muy lejano trae como resultado el caos.
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3.1.4.Clima Organizacional
Griafico N° 020

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN SU
OPINION SOBRE FL CLIMA ORGANIZACIONAL
QUE EXISTE EN LA GERENCIA ARA.
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Elaboracion propia.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia de la A.RA.

De acuerdo a los datos arrojados, se indica que 48.6% de trabajadores
encuestados expres6 que el clima organizacional en la Gerencia es buena,
esto es debido a que tiene su origen en la mejora de la comunicacion y las
relaciones personales. Igualmente obedece a los cambios en la organizacion
y la metodologia de trabajo que la actual gestion ha implementado. Sin
embargo, un 32.4% considera que el clima organizacional es malo debido a
situaciones que contribuyen a crear un ambiente de tension perjudicial para
los trabajadores, ¢l cual logicamente tiene repercusiones directas en su
rendimiento y desempefio. Frente a esta situacién también existe un 18.9%
que representa a los trabajadores que consideran que el clima organizacional

es malo.
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3.1.4.1. Reconocimiento por el trabajo realizado

Grifico N° 021

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN
LA FRECUENCIA CON QUE SIENTE QUE SU
CAPACIDAD PROFESIONAL ES VALORADA
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Elaboracién propia.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia de la A.R.A.

De acuerdo a los resultados el 51.4% de los encuestados sostienen
que casi siempre son reconocidas sus capacidades profesionales y
desempefio frente a un considerable 24.3% que respondié que
algunas veces se valora su capacidad profesional al ejercer alguna
encargatura y/o se les ha designado la jefatura de un proyecto.
Igualmente el 18.9% de trabajadores considera que siempre son
consideradas las capacidades profesionales y a su vez son valoradas

adecuadamente por su eficiente desempefio.
Finalmente 5.4% manifiesta que no siempre cifra que representa al

personal técnico y/o auxiliar respectivamente de quienes no se

valora en mayor cuantia los esfuerzos que realice.
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3.1.4.2. Satisfaccion personal

Grafico N° (022

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN
LA FRECUENCIA QUE SE SIENTE
SATISFACCION AL REALIZAR LAS
LABORES ASIGNADAS
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Elaboracion propia.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia de la A.R.A.

El 45.9% de las personas encuestadas se encuentra satisfecho al
realizar las labores asignadas por la Gerencia y sus Direcciones
Ejecutivas. Los cambios introducidos en el sistema de trabajo son
buenos para algunos trabajadores que realizaban las mismas
actividades durante un afio. La nueva metodologia les ha permitido
modificar su rutina y adquiﬁr mas experiencia laboral. 43.2%
respondié que casi siempre se encuentra satisfecho con sus labores
que realiza de manera diaria en su trabajo debido a que con
frecuencia ejecutan funciones cotidianas y muchas otras realizan

actividades que no corresponden a su cargo.

El 10.8% considera que algunas veces, por lo que tienen maés

responsabilidades de las que pueden asumir.
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Grafico N° 023

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN EL
FACTOR QUE PODRIA INFLUIR PARA DEJAR
DE TRABAJAR EN LA GERENCIA ARA
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Elaboracion propia.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia de la A.R.A

Con relacion a los factores tomados en cuenta para un posible
cambio de empleo, el 45.9% de los encuestados, respondieron que
considera como un factor que puede influir para dejar de trabajar
en las Gerencia de la A.R.A es la estabilidad laboral que las podria
encontrar en otras Gerencias del Gobierno Regional u otras

instituciones.

Asimismo, un 21.6% manifesté que dejaria su empleo por mejores
condiciones de ambiente laboral, El 18.9% manifest6 que no
cambiaria de empleo pues esta cifra representa al personal
nombrado que labora durante los ultimos 18 afios de manera
permanente y ejecuta actividades rutinarias. Un 13.5% considera
que conseguir una mejor remuneraciéon econdmica seria lo mas

ideal.
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Grafico N° 024

| DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN LA
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| ENCUESTA
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Gerencia de la A.RA.

Como se advierte en la tabla anterior, mas de la mitad del personal
(51.4%) opina que la aplicacion de cuestionarios sobre el clima
laboral es muy importante. Respecto a esta pregunta, los
trabajadores sefialaron que la elaboracion de un cuestionario en el
que se recoja sus percepciones sobre el clima organizacional en la
Gerencia de la A.R.A., es una muy importante. Igualmente el
43.2% piensa es importante debido a que el andlisis y evaluacion de
los resultados obtenidos permitiria detectar deficiencias en la
organizacion, con el propdsito de implementar medidas destinadas
a superar las dificultades encontradas en beneficio de todo el

personal.

De otro lado, el 5.4% sefialaron que los cuestionarios son poco
importantes por que muestran cierta indiferencia al tema en
cuestion y consideran que los resultados del diagndstico no serdan
tomados en cuenta por la direccion y todo quedara sélo como una

propuesta.
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INDICADORES DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES DE
ESTUDIO DE CLIMA ORGANIZACIONALEN LA GERENCIA DE LA
AUTORIDAD REGIONAL AMBIENTAL.

Condiciones
de trabajo

DIMENSIONES DE
ESTUDIO
Pritchard-Karasick (1987)

« Litwin — Stringer (1999)

[ Relaciones
\ Interpersonales /

Comunicacion

2

e —M

Elaboracién propia
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IV. PROPUESTA DE PLAN ESTRATEGICO DE ACTIVIDADES PARA
FORTALECER EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA GERENCIA DE LA
AUTORIDAD REGIONAL AMBIENTAL DEL GOBIERNO REGIONAL
AMAZONAS 2015.

En este Capitulo se presenta la propuesta de un plan estratégico de actividades que
coadyuvaran a mejorar el clima organizacional en la institucion, para lo cual se ha
tenido en cuenta plantear tanto indicadores como un esquema de propuesta a fin de

cumplir con los objetivos especificos de la investigacion.

4.1. Generalidades
En el mundo globalizado de hoy las instituciones del sector publico deben
imponer pricticas més eficientes. La necesidad de crear un ambiente favorable
para el desarrollo de las actividades diarias es algo que toda organizacion debe

contar.

Un clima organizacional en el que los trabajadores se sientan comodos con deseos
de trabajar, en el que exista una relacion armoniosa entre el Gerente y sus
trabajadores es recomendable, si se quiere mejorar la consecucion eficiente de

metas y objetivo.

El desarrollo del presente documento contiene una propuesta de mejora con la que
se espera contribuir al aumento del rendimiento laboral de la mayoria de
trabajadores.

La implementacion de esta propuesta de mejora, es de exclusiva responsabilidad
de la Gerencia de la Autoridad Regional Ambiental puesto que al ser parte de un
Gobierno Regional, es necesaria la modernizacion de la misma ya que en la
actualidad es la que presenta mayores problemas con relacion al clima
organizacional. Considero que la actualizacion puede comenzar desde adentro y
que mejor manera que cambiando la mentalidad de todos los trabajadores, que al

final son el reflejo del funcionamiento de la misma.
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5.1.1.Objetivos de 1a Propuesta

5.1.1.1. Objetivo General
Dotar a la Gerencia de la A.R.A. de herramientas que seran de gran
utilidad, para mejorar su Clima Organizacional en la Institucién, a
través de la implementacion de nuevas técnicas de liderazgo,
retroalimentacion, capacitacion, motivacion y comunicacion con la
finalidad de aumentar la satisfaccion de los empleados para

conseguir un mejor rendimiento en todos los aspectos laborales.

5.1.1.2. Objetivos Especificos
eRecomendar capacitaciones especificas para los trabajadores en
areas criticas de mayor deficiencia.
e Implementar programas de motivacion.
e Implementar un nuevo sistema de comunicacion institucional.
eMejorar el sistema de Evaluacion de Desempefio y de
retroalimentacion.

e Implementar el liderazgo participativo para Gerentes y Directores.

4.2. Justificacion

Todas las instituciones luchan por tener un agradable ambiente de trabajo que sea
favorable para el desarrollo de las actividades diaria de todos los trabajadores. Es
por eso que el Clima Organizacional debe de revisarse y actualizarse
constantemente y aprovechar al maximo la utilizacion de todos los recursos
disponibles.

Por lo antes expuesto estoy consciente que la implementacion de la presente
propuesta no puede llevarse a cabo en un periodo menor a un afio y que el
proposito de la misma es mejorar el ambiente de trabajo, ademés de lograr un
cambio positivo en la precepcion hacia la institucion, lo que se espera se refleje en
una relacién laboral més favorable y agradable entre todo el personal de Ia

institucion.
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4.3. Indicadores de la propuesta

4.4.

® Mejor comunicacion

e Mayor participacion

e Buena Moral

e Mejor desempefio de los empleados

e Cumplimiento de metas y objetivos

e Menos ausentismo

® Menos pérdida de tiempo

* Menos quejas

e Menos rotacion de personal

¢ Disminucion en los gasto.

Esquema de la propuesta

Para dar a conocer la propuesta y ofrecer una vision global y sistematizada, se

presenta en forma esquematizada las principales etapas o puntos que la

conforman.

4.4.1.

4.4.2.

4.4.3.

Etapa I, se identifican las deficiencias del Clima Organizacional de la
Gerencia ARA, se establecen las bases por las cuales se toma a
consideracion una aplicacion de la propuesta, tomando en cuenta los
problemas mas significativos de los empleados, los cuales fueron

descubiertos en esta investigacion.

Etapa II, Programas de Capacitacion, se propone darle un fiel seguimiento
a todos los programas de capacitacion propuestos. La meta es proveer a los
empleados de capacitacion propuesta. Nuestra meta es proveer a los
trabajadores de la ARA con el entrenamiento actualizado necesario, en su
area de especialidad, para que estos puedan ser capaces de desarrollar al
maximo todo su potencial y habilidades dentro de sus actividades laborales

en la institucion.

Etapa I1-1, Se propone la implementacién simultdnea de los programas de

motivacion y este debera ser el punto de partida ya que se espera que todos
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4.4.4.

4.4.5.

4.4.6.

los trabajadores formen parte activa de este programa ya que la motivacion
laboral es la herramientas que nos permite aumentar el interés y

desempefio de los empleados en su trabajo.

Etapa III, Posterior a la etapa de motivacion, proponemos una mejora en
la comunicacién, implementado un nuevo sistema del cual tienen que
formar parte todos los empleados. Se piensa que una comunicacién
cruzada es la mas conveniente para esta institucion ya que en la actualidad
su forma de comunicarse es obsoleta y burocratica. Es deseable que en la
actualidad una nota o memo, no solamente pueda firmar un director

gjecutivo o gerente.

Etapa IV, Habiendo introducido ciertas mejoras en comunicacion y
motivacién se propone un cambio en la ejecucion del proceso de
evaluacion del desempefio, en el que aparte de implementar nuevos
esquemas o formatos mas completos para la evaluacion, se apuesta a la
eliminacion de las deficiencias de los empleados por medio de un feedback
y seguimiento al mismo que se hara efectivo por la persona que llevara a

cabo la evaluacion del desempefio.

Etapa V, Es la implementacién del liderazgo participativo para directores
y gerentes. Este es un instrumento de actualidad que hace que todos los
trabajadores se involucren en la propuesta, ejecucion y consecucion de
metas y objetivos institucionales. Tiene por objeto formar jefes mads
abiertos a todas las propuestas de los empleados, aumentando un sentido

de pertenencia en todos los participantes.
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Tabla 003: PROPUESTA DE MEJORA PARA EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA GERENCIA - ARA

| ETAPAl

Identificacién
deias
Deficiencias del
Clima
Organizacional
de {a ARA.

Elaboracién propia.

( ETAPA I ”

Implementacién
de programas de
Capacitacion.

tmplementacién
de programas de
Motivacién.

ETAPA Il

Implementacid
n de Técnicas
para Mejorar

la

Comaunicacién.

ETAPA VY

Nuevas Técnica
para el
Desarrollo de
1a Evaluacion
del Desempeiio
del Feedback y
Seguimiento.

ETAPAV J!

Formulacion
de Liderazgo
Participativo
para Directores
y Gerentes.
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4.5. Desarrollo de la propuesta

4.5.1.Responsables

La oficina de Recursos Humanos, Gerente, Directores, Jefes y Supervisores.

4.5.1.1.

4.5.1.2.

4.5.1.3.

4.5.1.4.

La Oficina de Recursos Humanos
Quien sera responsable de creas, planificar programar y controlar
actividades que a continuacién se proponen para mejorar el clima

organizacional en la Gerencia ARA.

Gerente, Directores y Supervisores

El gerente, directores, jefes y supervisores seran responsables de
implementar y velar por que se lleven a cabo las actividades
propuestas por la oficina de Recursos Humanos. Asi mismo
deberan proporcionarle una retroalimentacion peridédica de como se
estan beneficiando sus oficinas de dichas actividades y deberan
aportar sugerencias para ir mejorando estos programas. El Gerente,
directores, jefes y supervisores son una pieza clave para que la
implementacion de esta propuesta sea un €xito ya que sera un
objetivo fundamental de sus funciones motivar y saber liderar a su

personal con éxito.

Gerencia General y Presidencia
La Gerencia General y Presidencia seran responsables de aprobar la
ejecucion de las actividades y de pedir un informe periédico a la

oficina de Recursos Humanos de los avances que se van teniendo.

Descripcion
Para poder mejorar el clima organizacional en la A.R.A. se propone
llevar a cabo las siguientes actividades ya que son las areas que

presentan deficiencias.
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e Programas de capacitacion
e Programas de motivacion.

e Técnicas para mejorar la comunicacion.

¢ Evaluacion de desempefio y feedback para la mejora continua.

e Formacion de liderazgo participativo.
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Antecedentes

Tabla 004: PROGRAMA DE CAPACITACION
PLAN DE CAPACITACION
En base a la investigacion de campo realizada, se observé que la mayoria de empleados no conocen los programas de
capacitacion que tiene el ARA. Por lo que se considera necesario implementar nuevos programas de capacitacion

especializados, y hacerlos del conocimiento del personal.

Objetivo

Proveer a todos los empleados de la ARA del entrenamiento necesario, en cada area de su especialidad para que estos
sean capaces de desarrollar al maximo sus habilidades, obteniendo con esto una mejora en el desarrollo de todas las

actividades internas y externas de la institucion.

Responsables

La oficina de Recursos Humanos, Gerente, Jefes y Supervisores.

Propésito

i Ofrecer capacitaciones continuas para todos los trabajadores de la ARA.

Descripcion

Las capacitaciones propuestas, estan disefiadas para que todos los empleados de la ARA tengan acceso a las mismas.
Ademas dichas capacitacionés son dirigidas a las 4reas que tienen que ser mejoradas, debiendo ofrecer, éstas resultados
a corto plazo. Las 4reas en las que se ven involucrados la mayoria de empleados, los resultados se veran en su maxima
expresién en un largo plazo.

Se han dividido las capacitaciones de la manera en que se hizo el estudio ya que consideramos que es la mejor manera
de identificar y mejorar las areas deficientes, a través de la investigacion. Se tomé en cuenta a todos los empleados, de

todos los niveles, Administrativos, Operativos y Ejecutivos de todas la gerencia.

Lineamientos

Las capacitaciones seran coordinadas por el departamento de recursos humanos.

e Seran impartidas durante las horas laborales. ¢ Se haran en grupos para no afectar el trabajo

Continua...
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| Las capacitaciones propuestas Seran:

i

i

ACVIades - Capacitacionss propusstas para Jefaturas de irea. » Capacitacion propuesta para ol porsonal administrativo. |
o Capacitaciones propuestas para el personal operativo.
Los recursos que se necesitan son: ]
Recursos e Facilitador e Cafiéon ¢ Salones de Capacitacion
e Computadora e Material de apoyo
¢ Menos Quejas e Menos supervision
Indicadores ¢ Mejores Resultados de las Evaluaciones de Desempefio  ® Se minimizan errores
e Menos Accidentes
B ) El tiempo aproximado para desarrollar todas las capacitaciones propuestas seré de 10 meses a partir del 1 de Marzo de
Tiempo 2015,
- El presupuesto de es S/. 500.00.
Costo % El capacitador proveera el cafion, la computadora y el material didactico.
Las capacitaciones seran en las instalaciones de la ARA.
T Bencfici Contar con personal capacitado que ofrezca una mejor calidad de trabajo. Logrando con esto una mayor eficiencia en
eneficio

todas las areas de la institucidn.

Elaboracion propia
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Antecedentes

Tabla 005: PROGRAMA DE MOTIVACION
PLAN DE CAPACITACION

En base a la investigacion de campo realizada, se observé que la mayoria de empleados no conocen los programas de
motivacion que tiene el ARA ya que estos no existen. Por lo que se considera necesario implementar nuevos programas

de motivacion que apliquen a todo el personal.

Objetivo

Implementar programas de motivacién para que los trabajadores de la ARA estén incentivados en el desempefio de sus

funciones.

Responsables

La oficina de Recursos Humanos, Gerente, Jefes y Supervisores.

Propdésito

Crear e implementar programas de motivacion en el que se involucre a todos los trabajadoresde la ARA.

Descripcion

La motivacion laboral es una herramienta muy Uutil a la hora de aumentar el desempefio de los trabajadores ya que
proporciona la posibilidad de incentivarlos para que lleven a cabo sus actividades y que ademas las hagan con gusto, lo
cual proporciona un alto rendimiento de parte de la Institucion, es por ello que se proponen los siguientes programas de

motivacion.

Actividades

Los programas de motivacion que se proponeh desarrollar son los siguientes:
e Programa El Minuto de Energia. e Programa La asistencia perfecta.
e Programa Tu haces la diferencia. e Programa Ven y divierte.
Los programas seran coordinados por la Gerencia de Recursos Humanos y llevaran el control de que estos se cumplan.

| Los Gerentes, Jefes y supervisores tendran dentro de sus objetivos utilizar estos programas para motivar a los empleados

Continua...
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PLAN DE CAPACITACION

Recursos e Papeleria e Premios e Personal encargado de elaboracion de la presentacién de los programas

¢ Menos Quejas e Trabajo en equipo
Indicadores | e Mayor Grado de Participacion de los empleado e Mejor ambiente laboral

e Mejores Resultados de las Evaluaciones de Desempefio ~  Cumplimiento de Metas y Objetivos
Se recomienda que estos programas de motivacion sean implementados de la siguiente de manera:

Tiempo ¢ Programa El Minuto de Energia el 1 de Febrero 2015. e Programa La asistencia perfecta el 1 de Julio 2015
¢ Programa T haces la diferencia el 1 de Abril 2015 e Programa Ven y divierte el 1 de Abril 2015.

Costo |

El presupuesto de es S/. 500.00

Elaboracién propia.
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Objetivo

Tabla 006: PROGRAMA PARA MEJORAR LA COMUNICACION
TECNICAS PARA MEJORAR LA COMUNICACION

Implementar un nuevo sistema de comunicacion, del cual todos los empleados sean parte, implementando comunicacién

cruzada, entre jefes, Gerentes y trabajadores.

Responsables

Launidad de Comunicaciones del ARA, la oficina de Recursos Humanos Gerentes, Jefes y Supervisores.

Descripcion

Para que la Comunicacion sea eficaz y se presente como organizada debe tener una clara finalidad, es decir estar
vinculada a objetivos, y a un plan en su conjunto. Debe de ser MULTIDIRECCIONAL, con esto queremos decir que
arriba hacia abajo, de abajo hacia arriba, y transversal.

Es necesario introducir tecnologias informaticas simples de comunicacion, esta debe ser amigable para todos los
empleados, es necesario dejar atras la idea que el uso de Internet o correo electronico, es solo para los ejecutivos de alto
nivel; es una herramienta con la que todos los empleados de la institucion deben de contar ya que facilita la
comunicacion entre los mismos, de distintos departamentos y su costo es bastante accesible.

Es necesario también crear programas de comunicacién ascendente, esto con la finalidad de que los Gerentes y Jefes
conozcan todas las necesidades de sus trabajadores, Cada departamento debe formular sus propios objetivos, en funcion
al plan estratégico de la empresa, Lo importante es crear en los empleados la necesidad de llegar a estos. Esto se puede
lograr si hacemos a todos los empleados, participes de la creacion de los mismos, y dejar que los empleados logren estos
objetivos con libertad, creatividad y mucha responsabilidad. Se trata de hacer parte a todos los empleados de este nuevo
concepto para la Organizacion, una nueva forma de administrar al personal donde se integran todos los recursos: Capital, |
produccion, Recurso Humano, Tecnologia y equipo. Todo esto haciendo uso de una comunicacion eficiente para lograr

los objetivos de la organizacion.

Continua...
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Descripcion

TECNICAS PARA MEJORAR LA COMUNICACION

En ocasiones los empleados tratan de mostrar una buena imagen presentando a sus jefes solo la informacién positiva.
Esto suele ocurrir cuando los jefes no puede asimilar bien las malas noticias, Los Jefes deben de crear una cultura que
propicie la comunicacion, ascendente, deben fomentar que sus empleados compartan la informacién sobre sus éxitos y
sus fracasos, actitudes, avances laborales y errores.

Es necesario educar a los jefes para tener “la puerta abierta” un jefe que se encierra en su despacho y delega
responsabilidades, aumentar el aislamiento, por lo que la comunicacién entonces presenta ciertos fallos.

Es esencial entonces lograr una exitosa comunicacion interna para lograr que todos los niveles de la institucidn se sientan
protagonistas y no solo espectadores, ya que al conocer 1o que hace y lo que piensa hacer la organizacion, se sentiran que

forman parte de ella, o sea que todos los empleados trabajen bajo el mismo nombre, el de la ARA.

Actividades

Se pondra en préctica la cultura de comunicacion ascendente para que mejore el clima organizacional en el ARA. Se le

| dara una charla a todo el personal sobre la importancia de la comunicacion y el papel clave que esta juega en la empresa.

La oficina de cOmputo se encargara de instalar el equipo, el Internet y software necesarios para mejorar la comunicacion
en el ARA.

Indicadores

® Menos quejas ¢ Trabajo en equipo * Menos accidentes

e Mejores Relaciones Laborales e Cumplimiento de metas y objetivos e Buena moral

Recursos

Equipo informatico

¢ Internet e Salon de capacitacién para darla breve charla de importancia de la comunicacién a los

e Software empleados.

Tiempo

A partir del 1 de Mayo 2015

Costo

Modernizacion de Equipos: $/.1,000.00.

Elaboracién propia.
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Tabla 007: PROGRAMA DE EVALUACION DE DESEMPENO Y RETROALIMENTACION PARA MEJORA CONTINUA
TECNICAS EVALUACION DE DESEMPENO Y RETROALIMENTACION

Objetivo

Actualizar la evaluaciéon de desempefio y retroalimentacion de manera que proporcione una descripcion exacta y
confiable de la forma en que el empleado debe llevar a cabo sus funciones para mejorar el Clima Organizacional en la
ARA.

Responsables

La oficina de Recursos Humanos Gerentes, Jefes y Supervisores.

Descripcion

El sistema de evaluacién y desempefio estard directamente relacionado con el puesto y debe ser practico y confiable.
Este tendra niveles de medicion completamente verificables. Las evaluaciones que se recomiendan son:

ePrueba (A los tres meses de haber ingresado en la empresa)

eSemestral

eAnual

oOtro (Cualquier otro tipo de evaluacion que se debe hacer a la institucién).

Actividades

Las evaluaciones que se haran son:

® Prueba (A los tres meses de haber ingresado en la institucion)
eSemestral

eAnual

¢Otros (Cualquier otro De prueba, Semestral, Anual y Otros)

Las evaluaciones deben ser firmadas por el empleado como constancia que se le brind6 la retroalimentaciéon de su

desempefio.

| La retroalimentacion de la evaluacién debe ser dada al empleado no mas 15 dias después de realizada la evaluacién. Ver

anexo 11 para las evaluaciones propuestas tanto para Gerentes, jefes y supervisores como para personal operativo y

administrativo con su instructivo.

Continua...
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Indicadores

TECNICAS EVALUACION DE DESEMPENO Y RETROALIMENTACION

eMejor desempefio de los empleados en sus evaluaciones
eCumplimiento de metas y objetivos

eSeguimiento a las recomendaciones de la evaluacién del desempefio anterior.

Recursos

Equipo informatico
elnternet
eSoftware

#Saldn de capacitacién para darla breve charla de importancia de la comunicacion a los empleados.

Tiempo

Se comenzaran a partir de Julio de 2015 segun la calendarizacién anual de las evaluaciones, se recomiendan dos por

afio.

b_ Costo

El presupuesto es de S/ 300.00.

Elaboracidn propia.
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Objetivo

Tabla 008: PROGRAMA DE FORMACION DE LIDERAZGO PARTICIPATIVO
TECNICAS FORMACION DE LIDERAZGO PARTICIPATIVO

Lograr que los jefes y gerente desarrollen y practiquen el liderazgo participativo para contribuir a un clima

organizacional agradable.

Responsables

La oficina de Recursos Humanos y Gerentes.

Descripcién

El sistema de evaluacion y desempefio estara directamente relacionado con el puesto y debe ser practico y confiable.
Este tendra niveles de medicion completamente verificables. Las evaluaciones que se recomiendan son:

ePrueba (A los tres meses de haber ingresado en la empresa)

eSemestral

eAnual

¢Otro (Cualquier otro tipo de evaluacion que se debe hacer a la institucion).

Actividades

La oficina de Recursos Humanos planificara el calendario de los cursos.
Se realizara el seminario en varios grupos de 10 a 15 integrantes.

El temario que se les impartira a los gerentes es muy aplicable a la realidad y tendré casos practicos.

Indicadores

Mejorar el desempefio de los empleados.
¢ Se aumenta la participacién de grupo

¢ Los empleados estan informados

¢ Se cumple con los objetivos y metas

e Buena Moral

e Mejor Comunicacion

Continua..
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Recursos

TECNICAS FORMACION DE LIDERAZGO PARTICIPATIVO

Facilitador
¢Salén de Capacitacion
eComputadora

¢Cafién

eMaterial de apoyo

Tiempo

Se propone comenzar los seminarios para todos los jefes y gerentes en el mes de agosto del 2015.

Costo

El presupuesto es de S/. 400.00.

La computadora y el Cafion utilizados seran de los que la ARA tiene.

Elaboracion propia. -
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Tabla 009: PRESUPUESTO PARA MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA GERENCIAS DE LA AUTORIDAD
REGIONAL AMBIENTAL DEL GOBIERNO REGIONAL AMAZONAS
2015

Programas’de Capac TR e '~ '§/.500.00 |
Pr(.)gramés‘ d‘e I\’:Idﬁ'\racwh | S/.500.00
Programasd_é Cbm_uhic’aci()n o | [ $/.1,000.00
Evaldaciéh y Feedback | S/.300.00
Liderazgo participativo , | $/.400.00

| Total | ’ $/.2,700.00

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 010: CRONOGRAMA DE REALIZACION DE ACTIVIDADES 2015 - 2016

Actividad

Ene.

Feb.

Mar.

Abr.

May.

Jun.

Jul.

Ago.

Set.

Oct.

Nov. | Dic.

Programas de capacitacion

e Capacitacién Por Area

¢ Capacitacion Personal Operativo

e Capacitacion Personal Administrativo

Programas de Motivacion

¢ El Minuto de Energia

o Tu Haces la Diferencia

¢ Asistencia Perfecta

e Ven Diviértete

Programas para mejorar la comunicacion

Evaluacion de desempeiio feedback y seguimiento

Liderazgo participativo

Elaboracion propia
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Consecuencias de no implementar la propuesta

La no implementaciéon de la propuesta actual puede ocasionar las siguientes
consecuencias para la Institucion:

- Alta Rotacion de Personal

- Quejas por parte de los Usuarios

- Deficiencia en el Servicio

- Ausentismo

- Hurtos

- Mala Imagen de la Institucién

- Mal Manejo de los recursos.

¢ Beneficios sociales contra el costo
- Mejor Imagen de la Institucion con los usuarios.
- Mejor Clima Organizacional
- Mas poder a la Institucion
- Mejor capacidad de Identificacion y Resolucion de problemas

- Mejor optimizacion de todos los recursos.

¢ Viabilidad de la propuesta
Tomando en cuenta la situacion econémica actual, del pais y las entidades del
gobierno, se proponen alternativas que puedan servir como respaldo monetario
para llevar a cabo la realizacién de la propuesta.
1. Buscar apoyo de;
PROFONANPE: Programa de Fondos para Areas Naturales Protegidas por es
el Estado.
SERNANP: Servicio Nacional de Areas Naturales Protegidas por el Estado.
GIZ: Cooperacion Alemana al Desarrollo.
DGFFS: Direccién General de Flora y Fauna Silvestre.
GOREA: Gobierno Regional Amazonas - Gerencia de Planeamiento y
Presupuesto.
NCI: Nature And Culture International.
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V. DISCUSIONES

Previo al abordaje de las discusiones de los resultados de este trabajo, como
prologo me parece importante mencionar algunas consideraciones para una

reflexion mas detallada de los datos obtenidos.

En primer lugar, es pertinente mencionar que la Ley Organica de Gobiernos
Regionales establece que las Regiones y sus Gerencias requieren de los recursos
humanos, para el logro de sus objetivos y metas; y de estos de acuerdo a la teoria
hace mencién que las empresas u organizaciones interactian con el medio

ambiente, de donde toma sus recursos, entre los cuales se encuentran los humanos.

Todas las instituciones requieren de un desarrollo organizacional el mismo que en
este caso consiste en un conjunto de actividades planeadas, basadas en valores
humanistas para mejorar la eficacia de la organizacidon y el bienestar de los

trabajadores.

El desarrollo organizacional necesita de un diagndstico eficaz de la cultura
organizacional para mejorar los procesos de renovacion organizacional, factor
insoslayable en toda institucién para mantenerse vigente en el contexto en el que se
encuentra inmersa; de tal suerte que el tener una determinacion del clima
organizacional de la Gerencia de la A.R.A. es de gran valia, para estar en
posibilidades de desarrollar estrategias orientadas al logro de metas y objetivos de

dicha organizacioén en materia de porte ambiental.

De lo anterior, se determina que el clima organizacional debe ser estudiado y
analizado constantemente, con el fin de perfeccionarlas para poder lograr una alta
motivacion de los individuos y con ello, una mayor eficiencia; sin embargo, hay
que tomar en cuenta que el clima organizacional es un reflejo de la cultura de la

organizacion.

Por otro lado, existen diversas teorias de la administracion, citadas en el marco

tedrico, que reflejan la importancia de diagnosticar aspectos humanos de las
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organizaciones, para que su desarrollo organizacional induzca y favorezca el

alcance de los propdsitos y metas de la gerencia.

Los resultados desarrollados en esta investigacion tienen como fin principal
demostrar que si existe, un buen clima organizacional por lo que existe una buena
atencion al publico usuario. La metodologia aplicada ya ha sido explicada en
capitulos anteriores y los resultados han sido descritos en su momento, lo que este
capitulo sefiala seran los comentarios de lo que se ha venido desarrollando en los
datos y su analisis a la luz de la teoria cientifica. Y otros estudios realizados sobre

este tema.

El problema planteado, es apoyado por Hodgets, quien afirma que “el clima
organizacional son caracteristicas del lugar de trabajo, percibidas por los individuos
que laboran en ese lugar y sirven como fuerza principal para influir en la conducta
de trabajo”; es decir que las situaciones que se presentan en la Gerencia de la
A.R.A. se va ver reflejado en su comportamiento. De esta manera guarda relacion
con lo sefialado por Tompikins que el clima organizacional “se basa en qué tan
cémodo se sientan los trabajadores con los demds y con la organizacion”. De
acuerdo con la recoleccion de datos se consiguid ver que SI existe buenas
relaciones interpersonales las mismas que han permitido interactuar con los otros
miembros de la institucién logrando una comunicacién efectiva, solucionar
conflictos y expresarse de manera autentica y honesta entre los trabajadores,
fortaleciendo el trabajo en equipo para lograr realizar una buen gestion en la

institucion.

El objetivo principal de esta investigacion permitirda que la instituciéon tome
conciencia de lo importante que es crear y mantener un buen clima laboral dentro
de ella, y de esta manera puedan llegar a marcar la diferencia con otras gerencias
del Gobierno Regional Amazonas, como consecuencia de ello se van a ver
beneficiados, la institucion al obtener mas demanda de usuarios y por ende los

colaboradores una mayor remuneracion.

Sin embargo, se requiere un proceso de aprendizaje permanente para los integrantes

de la institucion, que otorgue un grado de satisfaccion y enriquecimiento personal,
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seguridad en lo que hacen y se les motive a participar activamente en los cambios
que se necesiten, con nuevas ideas que busquen mejorar las condiciones de trabajo,

mejorar el clima laboral.
En conclusion, esta afirmacién tiende a dar razon a la hipdtesis que planteamos al

inicio de esta investigacion. Por consiguiente queda demostrado cientificamente la

existencia de una estrecha correlacion entre ambas variables estudiadas.
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VI. CONCLUSIONES

Como resultado del presente trabajo de investigacion se llegd a las siguientes

conclusiones:

1. Se puede concluir que la mayor fortaleza para la Gerencia de la A.R.A. es contar
con un buen equipo de trabajo, quienes al interior manejan excelentes relaciones
interpersonales, pero igualmente su mayor debilidad esta dada por el factor

aprecio por las ideas e iniciativas del trabajador.

2. Los principales factores que afectan el clima laboral de la Gerencia de la
Autoridad Regional Amazonas son los siguientes: las malas condiciones en las
que se encuentran muchos equipos de computo de las direcciones ejecutivas, la
poca capacitacion que recibe el personal, la escasa valoracion y reconocimiento

de las habilidades profesionales de los trabajadores y la inestabilidad laboral.

3. El Gerente y sus directores sienten que existe una excelente relacion con todo el
equipo de trabajo, no obstante, se evidencia la necesidad de reforzar mediante
capacitacion y otras técnicas los factores como relaciones entre jefes, liderazgo,
comunicacion, aprecio por las ideas e iniciativas del trabajador, riesgo y
bienestar satisfaccién por los recursos, y remuneracion quienes se encuentran
con una calificacion media. Los demas factores evaluados presentan una alta
satisfaccion por lo tanto el esfuerzo a realizarse debe centrarse en el

mantenimiento del mismo.

4. El personal sefiala que el desarrollo del buen clima organizacional se apoya en
las Optimas relaciones entre compaiieros; asi como también, por la mejora en las
comunicaciones con los directores ejecutivos y el trabajo en equipo. No
obstante, consideran es preciso adquirir mas recursos como equipos de computo
y herramientas técnicas que les permitan realizar sus funciones con mayor
eficiencia. Asimismo, confirmaron la necesidad de mejorar su condicion laboral

a través de un sistema adecuado de ascensos.
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5. Las relaciones interpersonales son optimas puesto que cada individuo tiene una
funcién especifica, los mismos que poseen sus propias percepciones, valores,
actitudes; pero a pesar que cada uno se desempefia individualmente ellos
pertenecen a grupos de trabajo donde existe inevitables relaciones
interpersonales que generan un crecimiento exitoso en las actividades que

realizan.

6. La presentacion de la propuesta de mejoramiento del clima organizacional en la
Gerencia de la A.R.A., evidencia la necesidad del fortalecimiento del proceso de
gestion del talento humano y el aseguramiento de la calidad, eficacia en el

desempefio de los trabajadores.

7. La propuesta de mejora del clima organizacional de la Gerencia de la Autoridad
Regional Ambiental incluye el desarrollo de un programa de capacitacion anual
de los trabajadores; la gestién para la adquisicion de equipos de computo y
herramientas técnicas; la realizacion del plan de reuniones técnicas que ayuden a -
promover la participacion, fomenten la comunicacion y mejoren el acceso a la
informacién del personal; finalmente, la aplicacion del sistema de recompensas

para elevar el nivel de motivacion y satisfaccion laboral de los trabajadores-

Se concluye finalmente desde la pregunta de investigacién y los objetivos

establecidos que el compromiso de cambio nace desde el nivel gerencial.
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VII. RECOMENDACIONES

De acuerdo con el desarrollo de este trabajo a continuacion se presenta una serie de
recomendaciones al Gerente Regional de la A.R.A-Amazonas, con la finalidad de
lograr una culminacion exitosa del Diagnoéstico del clima organizacional en la

Gerencia de la Autoridad Regional Ambiental — Gobierno Regional Amazonas.

e Reconocer la importancia de una permanente capacitacion en diversos temas para
el equipo de trabajo, esta debe estar sujeta a un plan de capacitacion a mediano y
largo plazo, que garantice su continuidad aun en los cambios de periodos de
gobierno, donde los procesos pueden sufrir fracturas en su continuidad, en esta
planeacion se deberan tener en cuenta algunos aspectos detectados al interior
como realizarse de acuerdo a las necesidades de entrenamiento del personal (perfil
del cargo) y la filosofia de la institucidn, ser extensivos a todo el personal de la
entidad, programarse en horarios donde no se dividan las jornadas laborales y
evitar programarse en fechas de cierre de mes, ya que en este periodo las cargas

laborales se incrementan dificultando la asistencia a capacitaciones.

e Con respecto a las relaciones interpersonales, el gerente y sus area administrativa
debe preocuparse por fomentar buenas relaciones interpersonales entre todos los
miembros de ella, para asi favorecer un buen clima organizacional, con la
finalidad de tener un buen capital humano que se sienta satisfecho y trasmita ese

sentimiento al publico en general.

e Propiciar reuniones con todo el personal para dialogar en que estan fallando en
cuanto a su puesto de trabajo, problemas que se presentan dia a dia, intercambiar
ideas con el fin de mejorar como persona y trabajador, asi como también poder
expresar las necesidades o inquietudes que tenga cualquier miembro de la

institucion.

e Continuar haciendo investigacion que permita mejorar cada vez mas los distintos

procesos administrativos como parte de la gestion publica.
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* Debido a la importancia de un diagnostico de este tipo, serfa importante proponer
la aplicacion del instrumento en las cuatro gerencias regionales del Gobierno

Regional Amazonas.
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ANEXO N° 001: ENCUESTA

UNIVERSIDAD NACIONAL TORIBIO RODRIGUEZ DE MENDOZA DE
AMAZONAS

Ley de Creacién N° 27347 — Res. Funcién. N° 114 — 001

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE
LA AUTORIDAD REGIONAL AMBIENTAL PARA CONOCER LA
OPINION SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA GERENCIA DE
LA AUTORIDAD REGIONAL AMBIENTAL-A.R.A - GOBIERNO
REGIONAL AMAZONAS 2013.

La siguiente encuesta tiene el propdsito de recoger informacién para analizar el clima
organizacional en la Gerencia de la Autoridad Regional Ambiental, por lo cual se le
pide responder en forma objetiva, marcando con una “X”, la letra que corresponda a
cada pregunta que se indica:

L. DATOS DE IDENTIFICACION
1. Sexo:

a. Femenino 1
b. Masculino O

2. Direccion Ejecutiva a la que pertenece:

a. Gerencia de la AR.A.

b. Direccion Ejecutiva de Gestion Ambiental

c. Direccion Ejecutiva de Recursos Naturales

d. Direccién Ejecutiva de Bosques, Flora y Fauna Silvestre.

RINREIN

3. Nivel de Formacion:

a. Técnico O
b. Profesional ™

4. Condicién laboral:

a. Nombrado |
b. Contrato por Servicios Personales []

II. INFORMACION SOBRE SU TRABAJO

5. (Recibe informacion acerca del reglamento, normas y procedimientos internos
de la Gerencia de la Autoridad Regional Ambiental?

a. Siempre |
b. Casi siempre []
¢. Algunas veces []
d. Nunca 1
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10.

11.

12.

. ¢(Como considera la actual gestién que se aplica en la Gerencia de la Autoridad

Regional Ambiental?
a. Excelente O
b. Buena |
¢. Malo O

La distribucion y asignacion de funciones en su area es:

a. Equitativa, en base a los méritos [

b. No siempre es equitativa ]
c¢. Es injusta y hay preferencias |
d. No se cémo se realiza ]

. (Corresponden sus labores diarias asignadas, con las funciones que sefiala en su

contrato?

a. Siempre ]
b. Casi siempre 3
c. Algunas veces [
d. No siempre ]

. (Recibe instrucciones de su jefe inmediato para realizar su trabajo?

a. Siempre ]
b. Casi siempre O
c. Algunas veces [
d. No siempre O

( Como calificaria el desempefio de su jefe inmediato?

a. Excelente (I
b. Bueno O
c. Malo O

El ambiente fisico de trabajo (espacio, iluminacién, mobiliario) es:

a. Excelente O
b. Bueno |
c. Malo i

(Le proporcionan los materiales de escritorio, programas informéaticos y
herramientas técnicas adecuadas para desarrollar su trabajo?

a. Siempre 0O
b. Casi siempre .
c. Algunas veces [
d. No siempre .|
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

El equipo de computo asignado para realizar su trabajo es:

a. Excelente O
b. Bueno O
c. Presenta algunas fallas []
d. Obsoleto O

La capacitacién que recibe para desarrollar su trabajo es:

a. Suficiente ]
b. Insuficiente O
c. Inadecuada O

d. No recibo capacitacion{"]

{Como considera la remuneracion economica que percibe por las funciones que
realiza? ‘

a. Excelente O
b. Buena O
c. Mala Cl

(Se planifica y se consideran las habilidades y conocimientos de los trabajadores
para llevar a cabo los ascensos en la Gerencia de la Autoridad Regional
Ambiental?

a. Siempre 1
b. Casi siempre []
c. Algunas veces []
d. No siempre [

(La comunicacion con sus compaiieros de trabajo es cordial y abierta?

a. Siempre O
b. Casi siempre []
c. Algunas veces [
d. No siempre [}

(El jefe inmediato, trata con respeto al personal en la orientacion de sus labores?
a. Siempre O

b. Casi siempre [

¢. Algunas veces []

d.No siempre [

Las relaciones interpersonales entre sus compafieros son:

a. Excelentes [

b. Buenas O
c.Mala O
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20.

21.

22.

El clima laboral que existe en su area de trabajo es:
a. Excelente O
b. Bueno O
c. Malo .

(Se encuentra satisfecho con las labores que realiza en su trabajo?

a. Siempre

b. Casi siempre [
c. Algunas veces [J
d. No siempre ]

(Considera que su capacidad profesional es valorada?

a. Siempre O
b. Casi siempre  []
c. Algunas veces []
d. No siempre d

23. ;Qué factor considera para decidir cambio de empleo?
a. Mejor remuneracion ]
b. Estabilidad laboral O
c. Mejores condiciones de ambiente laboral ]
d. No piensa cambiar de empleo ]
24. Considera que la aplicacion de este tipo de cuestionarios para conocer el clima
laboral es:
a. Importante O
b. Muy importante O
c. Poco importante ]
d. No le da importancia [
COMENTARIOS:

jGracias por su colaboracion!

103



Tabla N° 011: CUADRO DE ASIGNACION DE PERSONAL FUNCIONAL DE
LA GERENCIA DE LA AUTORIDAD REGIONAL AMBIENTAL 2014

CARGO NOMBRE Y APELLIDOS CONDICION LABORAL
Gerente ARA Juan E. Moncada Alvites Designado
Asistente de Gerencia Diane Liz Caro Trauco Convenio PROFONANPE
Asesor Legal Evelin Coronel Zubiate Convenio SPDA
Secretaria de Gerencia Diana M. Reyes Arce Nombrado
Planificador Orlando Coronel Santos Nombrado
Chofer Vicente Calderon Nombrado
Unidad Formuladora Carmela Mori Ruiz Contrato Locacion de Servicio
Responsable  Ejecutora ) ) .
de proyectos Jhoni Zelada Escobedo Contrato Locacion de Servicio

Fuente: Elaboracion propia.

TABLA N° 012: CUADRO DE ASIGNACION DE PERSONAL FUNCIONAL
DE LA DIRECCION EJECUTIVA DE GESTION AMBIENTAL 2014

CARGO - NOMBRE Y APELLIDOS CONDICION LABORAL
Director Luz Elena Diaz Arias Designado
Director en Rodriguez de Mendoza ~ Marco Antonio Trigoso Torres Designado
Representante MINAM Pedro Baras Valle Convenio MINAM
Asistente Administrativo Christy Sanchez Cabafias Convenio MINAM

Especialista Sistema de Informacién

Francisco Bravo Barsallo

Contrato Locacion de Servicio

Regional

Evaluador Estudios Impacto Contrato  Administrativo de
Susana Villacis del Castillo

Ambiental Servicio

Supervisor de proyectos

Grover Chuquipiondo Pérez

Contrato Locacion de Servicio

Aplicador de Guia Metodologica

Jorge D. Le6n Muguerza

Contrato Locacion de Servicio

Ambiental
Asesor Comision Ambiental ) ] .
o Marlit Bardales Escalante Contrato Locacién de Servicio
Municipal
. Tatiana M. Rodriguez ) o
Secretaria Contrato Locacion de Servicio
Gonzales

Fuente: Elaboracién propia.
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TABLA N° 013: CUADRO DE ASIGNACION DE PERSONAL FUNCIONAL
DE LA DIRECCION EJECUTIVA DE RECURSOS NARTURALES 2014

CARGO NOMBRE Y APELLIDOS CONDICION LABORAL
Director Julio C. Ravines Bofion Desinado
Consultor PRONANPE  Henrry Sarmiento Vargas Convenio PRONANPE
Consultor PAES Humberto Huaman Puscan Convenio PRONANPE
Comunicador PAES Gloria Guivin Campojé Convenio PRONANPE

Liquidador de Proyectos

Henrry Vargas Sarmiento

Contrato Locacion de Servicio

Asistente Administrativo

Amalia Salazar Arbildo

Contrato Locacion de Servicio

Secretaria

Rosio del Pilar Chavez Diaz

Contrato Locacion de Servicio

Fuente: Elaboracion propia.

TABLA N° 014: CUADRO DE ASIGNACION DE PERSONAL FUNCIONAL
DE LA DIRECCION EJECUTIVA DE GESTION DE BOSQUES Y FAUNA

SILVESTRE 2014
CARGO NOMBRE Y APELLIDOS  CONDICION LABORAL
Director Miriam Tejada Arana Designado
Asesor Nataly Flores Servan Convenio NCI
Convenio PROGRAMA
Director Zona Casual Segundo Sanchez Tello
BOSQUES

Asistente Administrativo

Ramiro Ynga Ynga

Contrato Administrativo de

Servicio
) ) o Contrato Administrativo de
Garitero Casual Flavio Macaroni Striveras .
; Servicio
. . Contrato  Administrativo de
Garitero Asnacucho Elixir Dominguez Caceres L
Servicio
) L Karin  Teresa  Carrion N .
Asistente Administrativo Barri Contrato Locacién de Servicio
arrios

Supervisor de Proyecto

Celso A. Ratachi Visalot

Contrato Locacidn de Servicio

Coordinador de Proyecto

José Martines Oré Delgado

Contrato Locacion de Servicio

Secretaria

Carla Delgado Arce

Convenio PRONANPE

Servicio Limpieza

Fanny Rodriguez Vargas

Contrato Locacion de Servicio

Fuente: Elaboracién propia.
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IMAGEN N° 001: PORTAL DE LA GERENCIA DE LA AUTORIDAD REGIONAL
AMBIENTAL
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IMAGEN N° 002: FUNCIONARIOS DE LA GERENCIA DE LA AUTORIDAD
REGIONAL AMBIENTAL

AUTORIDAD REGIONAL AMBIENTAL

Ing. Juan Edmundo toncada
Ahviles

Gerente Regional de la Autotidad
Regional Ambiental

Ing. Miriam Luz Tejada Arana
Directora Ejecutiva de Gestién de
Bosques

(ricieréoer@hotmailoom)

041476082

[hoi vids]

Bach. Gloria Guivin Campoio
Resnonsable de Capacitacion (E)

Ing. Julic Cesar Ravines
Bofion

Director Ejecutivo de Recursos
atura

ing. Carmela Mofi Ruiz
Responsabile de la Unidad
Formuladora (E)
{cerrory_7o@hotmei com)

Ing. Susana Villacis de!
Castilio

Evaluadora de EA (E)

{susanveT@hwimsi.com)
041476082

Ing. Luz Elena Diaz Arias
[ Directora Ejecutiva de Gestion
- Ambiental

i I (disz@regionemaztnes. gob.pe)
VTS [ osv4reome

[ | mojevice)

Bach. Wilfredo Vilchez Chavez

i ?E‘esmsab!e de Comunicacién
i |teaheggreicom)
I | esrareosz

S| pojevice)

' JP

Ing. Segundo Francisco Bravo
’ | Barsalo

/ Responsable del SIAR (E)

) {sbrava20@gmai com)

DALATEOR2
[hojz vids]

Fuente: Pagina Web Gobierno Regional Amazonas

IMAGEN N° 003: DIRECCIONES EJECUTIVAS
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IMAGEN N° 004: SEDES DESCENTRALIZADAS

AUTORIDAD REGIONAL AMBIENTAL
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IMAGEN N° 005: PROYECTOS DE INVERSION
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Fuente: Pdgina Web Gobierno Regional Amazonas
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IMAGEN N° 006: PORTAL DEL SISTEMA DE INFORMACION AMBIENTAL
REGIONAL - SIAR
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ANEXO N° 002: ORDENANZA REGIONAL DE CREACION DE LA AUTORIDAD

REGIONAL AMBIENTAL

GOBIERNO REGIONAL AMAZONAS

ORDENANZA REGIONAL N° 3°
GOBIERNO REGIONAL AMAZONAS /CR

POR CUANTO:

£l Consejo Regional de ls Region Amazonas, de conformidad con lo previsto en los
arficulos 191° y 192° de le Constilucion Politica del Perd de 1993 modificados por la Loy de
Reforma Constitucional del Capitulo X1V del Titulo IV sobre desceniralizacion, Ley de Bases de
Desceniralizacion, Ley W° 27783, Ley Organica ¢e Gobierncs Regionales, Ley N°27867, y sus
modificatorias, en sesion ordinaria de fecia 07 de Mayo del 2013; ha aprobada por unanimidad fa
presenie Ordenanza Regional:

CONSIDERANDO;

Que. ¢l articulo 191 de la Conslitucion Politica del Pert, establece que los gobiernos
regionales tienen aulonomia politica, economica y administrativa en los asuntos de su
competencia.

Que. el inciso 1 del articulo 192° de la Caria Magna, dispone que gs competencia de
los gohiernos regionales aprobar su organizecion iniema y presupuestc.

Que, el articulo 8° de Iz Ley N° 27783, Ley de Bases de fa Descentralizacion, precisa
que fa autonomia es el derecho y la capacided efectiva del gohizma en sus tres niveles de
normer. regular y adminsstrar los asuntos publicos de su competencie. Asi, se sustenta en
afianzar en las poblaciones e instituciones la responsabilidad y el derecho de promover y
gestionar el desarroflo de sus circunscripciones.

Que. asimismo el aticulo §° de la Ley N° 27783, sefiale que la dimension
adminisirativa de la aufonomia consisie en la faculiad de organizarse infernamente. determinar
v reglamentar los servicios publicos de su responsabilidad.

Que." el ariiculo 9° de la Ley W° 27867, Ley Orgénica de Gobiemos Regionales.
esfablece que los Gobiemos Regionales son competentes para aprobar su organizacion infema
¥ presupuesto.

Que. en razon de lo establecido por la Consiitucion y fa normafiva ciiada. los gobiermos
regionales cuenian con fas facul{ades sulicienies para delerminar su organizacion interna de
manera que alcancen entre olros siguienies objetivos a nivel administrativo como: §). La
modernizacion y eficiencia de los procesos y sistemas de administracion que aseguren fa
adecuada provision de los setvicios publicos: fi). Simplificacion de trémites en fas dependencias
publicas nacionales. regionales y locales: ii). Asignacion de compefencias que evite Ia
innecesaria duplicidad de funciopes v recursos. v Ia elusion de responsabiiidades en la
prestacion de los servicios: todos ellos reconocidos en el ariculo 8° de la ciiada Ley de Bases
de l2 Descentralizacion

Que. ol articulo 2° de la Ley N° 27867, Ley Organica de Goblernos-Regionales.
sstablece que fos Gobisiios Regionales son personas juiidicas de derecho plblico con
autonomia politica, economica y adminisiralive en asuntos de su compelencia.
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organizar y conoucir la gestion publica iegiona! de acuerdo a sus compelencias exclusivas,
compariidas y delegadas en el marco de fas polificas nacicnales y sectoriales. para la
coniribucion af desarroflo infegral y sostenible de fa region.

Que, mediante las Ordenanzs Regional N°307-GOBIERNQ REGIONAL DE
AMAZONASICR del 23 de abril del 2012, se aprob6 el Reglemenio de Organizacidn ¥
Funciones del Gobierno Regiona! de Amazonas.

Oue, 2 fin de brindar adecuados servicios publicos en maleria de conservacion de
recursos naturales, biodiversided y de gestion del medio ambienie, resulla necesard
1eesinucturar fz organizacion interna del Gobizino Regional de Amazonas, bajo un enfogue
territorial y ecosistémico que permila politicas publicas en materia de ambiente, oidenamiento
{eritorial y recursos naturales renovables arficuladas y sinérgicas.

Que. a fin de cumplir cos el enfoque de gestion territorial, ‘esta auioridad deherd
encargarse de fa aprobacion, oforgamiento y fiscalizacidn de derechos y documenios dg
gestion ambiental y de recursos nalurales, fos que deberan guardar refacion con los planes de

ordenamiento lerriorial, zonificacién econdmica ecoldgica y con le existencia de derechos
A“E ﬁN prioriiarios deniro del ambito daf depariamenio de Amazonas.
CAN A
° ‘:-"ﬁl ‘,‘ Que, medianie el Informe Técnico N° 180-2012-GR AMAZONAS/GRPPAT-SGDII. de
' (m.fﬁ’;?-’ : g fecha 10 d2 oclubre del 2012 de la Sub Gerencia de Desarollo Instiiucional e Informatica y ef
» (7 j: . informe Jegal i¥° 930-2012-GOBIERNO REGIONAL AtAZONASIORAS de fecha 26 de ociulye
NAzonh de! 2012 de la Oficina Regional de Asesoria Juiidica, se emite opinion técnica y legal

favoiables pere la creacion de la Auloridad Regional Ambiental (ARA Amazonas) y Sus
instrumentos de geslion ROF y CAP.

Que, en reunion del Comité de Gerentes del Gobierno Regional Amazonas de fecha 0¢
de diciemhre del 2012. se aprohd en primera instancia, la propuesia de creacicn de Ia
Autoridad Regional Ambiental y sus instrumentos de gestion ROF y CAP.

Que, esiando a fa acordado y aprobado en Sesion Ordinaria 2! Consejo Regional N°
09 de fecha 07 de Iayo def afio 2013, medianie Acuerdo N° 088-2073, contando con el voto
unanime de los Consejeros Regionales y en uso de sus faculiades conferidas por la
Constitucion Politica de! Peru Ley M 27867, Ley Organica de Cobiemos Regionales y si
modificaioria.

Se ha aprobado la siguiente Ordenanza:

ARTICULO PRIMERO.- CREASE 2 AUTORIDAD REGIONAL AMBIENTAL AMAZONAS
{ARA Amazonas) como Auloridad en maleria ambiental. ordenamignto territorial  y manejo
sostenible de los recursos nalurales. dentro del ambiio regional, con auionomia técnice y
normativa, dependiente de fa Gerencia Genejal Regional

ARTICULO SEGUNDO.- APROBAR ¢! Reglamento de Organizacion y Funciones - ROF de
la Autoridad Regional Ambiental Amazonas, e! mismo que consta de 05 Titulos, 03
Capilulos, 32 Ariculos y 02 Disposiciones Trensitorias, que como anexo forma parte de lz
presenie Ordenanza
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ARTICULO TERCEROQ.- APROBAR el Cuadro de Asignacion de Personal (CAP) de la
Autoridad Regional Ambiental Amazonas. el mismo gue considera 40 plezas esiruciuradas.
gque como anexo forma parte de Ia presente Ordenanze.

ARTICULO CUARTO.- INCORPORESE 2 los documenios de gestion def Gobierno Regional
Amazonas el Reglamenio de Organizacion y Funciones (ROF) y ef Cuadro de Asignacion de
Personal (CAP) de la ARA-Amaronas.

DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS TRANSITORIAS

PRIMERA.- La Autoridad Regional Ambienial se compone de fa fusion de la Sub Gerencia de
Recursos Naturales y Medio Ambiente de lo Gerencia Regional de Recursos Naturales y
Gestion del Medio Ambiente y le Direccion Forestal y de Fauna Siivesire de la Diraccion
Regional Agraria Amazonas,

SEGUNDA.- DISPONER gue I2 Gerencia Regiona! de Recursos Maiurales y Gestion def Medio
Ambiente Iransfiera a fa Auloridad Regional Ambiental (ARA Amazonas) todos fos hienes
muebles ¢ inmuebles, equipos, vehiculos, recursos presupuesteles, personal, aceno
documeniario, derechos, obligaciones, convenios y confrafos. pasivos y  activos
correspondientes a la Sub Gerencia de Recursos Naturales y Medio Ambiente

TERCERA.- DISPONER que ia Direccion Regiona! Agraria Amazonas iransfiera a la Autoridad
Regional Ambiental (ARA Amazonas) lodd los bienes muebles e inmuebles. equipos,
vehiculos, recursos presupuesiales, personal. acerve documentario. derechos, obligaciones.
convenios y conirafos. pasivos y activos correspondicnie a la Direccion Foreslal y de Fauna
Silvestre. proveniente def proceso de fransferencia de funciones.

CUARTA.- DISPONER que Iz Gerencia Regiona! de Planeamiento Presupuesio y
Acondicionamiento Terrilorial transfiera a la Auforidad Regional Ambiental (ARA Amazonas}
todo los bienss muebles e inmuebles. equipos, vehiculos. recursos presupuesiales, persongl,
acenvo documentario. derechos. obligaciones, convenios y conlralos, pasivos y aclivos
correspondienie  a la funcion descrita en el inciso k del Ad. 86°de) Reglamento ds
Organizacion y Funciones del Gobierno Regional Amazonas. funcién correspondiente & la Sub
Gerencia de Planeamienio v Acondicionamiento Terrforial, sobre Ordenamiento Territorial. ’

QUINTA - MODIFIQUESE el Reglamento de Organizacidn y Funciones del Gobierno Regiona!
de Amazonas. a fin de crear le Oficina de Defensa Naciona!. Civil y Seguridad Ciudadana,
como oficing dependisnie de la Cerencia Genera! Regional, incorporando las funciones,
personal, presuptiesto v procedimientos adminisirativos de fa Sub Gerencia de Defensa Civit

SEXTA.- ENCARGUESE a la Sub Gerenziz de Presupuesio y Tributacion. asignar los recussos
necesarios para la debida implementecion de le Autoridad Regional Ambiente! y de fa Oficine
de Defensa Nacional, Civil y Seguridad Ciudadana

SEPTINA - CONSTITUYASE la comision encargada de fa iransierencia de funciones. bienes
muebles & fmuebles. equipos, vehiculos recursos presupuestalas. personal. acenv
documentario. derachos. obligaciones. convenios y confralos, pasivos y activos ¢e la Sub
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Pianeamiento, Presupuesio y Acondicionamiento Terriforial, quien la  presidird; un
representante de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio Ambienle;
Un representante de la Direccion Regional Agraria Amazonas y un representanie de la Sub
Gerencia de Defensa Civil Estos representanfes seran designados mediante resolucion
ejecutiva regional.

La Comision tendré un plazo de 30 dias habiles luego de nofificadz la Resolucidn Ejecufiva
Regional. para emitir ¢l informe detallado de [z ransferencia a la Gerencia General Regional,

DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS FINALES

PRIMERA_DISPOSICION COMPLEMENTARIA FINAL - Toda referencia hecha @ las
competencias, funciones y atribuciones qua venian ejerciengo ia Sub, Gerencia de Recursos
Naturales y Medio Ambiente y la Dirsccion Forestal y de Fauna Silvesire, s enlendera como
efeciuadas por la Autoridad Regional Ambiental Amazonas {ARA Amazonas).

SEGUNDA_DISPOSICION COMPLEMENTARIA FINAL.- Toda referencia hechs 4 las
competencias. funciones y atribuciones que venian ejerciendo la Sub Gerencia de Defensa

Civil, se entendera como efectuadas por la Oficing de Defensa Nacional, Civil y Seguridad
Ciudadana.

Comuniquese a Sefior Presidente del Cobiemo Regiona! de Amazonas, para Su promulgacidn.

£n Chachapoyas, 2 (o,

¢

&c’\ias def mes de Mayo dsl 2013,

\

President
Consejo Regional Amazonas

7/
POR TARTO:
MANGO SE REGISTRE, PUBLIQUE Y CUMPLA.

Dado en fa Sede Central del Gobiero Regiona! de Amazonas, & los

47 MBY02013
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ANEXO N° 003: REGLAMENTO DE ORGANIZACION Y FUNCIONES

GOBIERNO REGIONAL
AMAZONAS

REGLAMENTO DE ORGANIZACION

Y FUNCIONES DE LA AUTORIDAD
REGIONAL AMBIENTAL

ok skoskskokock

02/10/2012
RENAMA
Grupo de trabajo creacion del ARA
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INTRODUCCION

El Gobierno Regional Amazonas, es persona juridica de derecho publico con autonomia
politica, econdémica y administrativa en asuntos de su competencia constituyendo para su
administracion econdémica y financiera, un pliego presupuestal, su constitucion y
funcionamiento se enmarcan dentro de lo establecido por Ley N° 27867, Ley Organica de
Gobiernos Regionales y su modificatoria Ley N° 27902, que regula la participacion de los
alcaldes y la sociedad civil en los Gobiernos Regionales y fortalecer el proceso de

descentralizacion y regionalizacion.

Con la finalidad de dar cumplimiento al proceso de descentralizacién mediante la
transferencia de funciones sectoriales del Gobierno Central a los gobiernos regionales,
aprobado mediante Decreto Supremo N° 036-2007-PCM que aprueba el Plan de
Competencias Sectoriales a los Gobiernos Regionales y Locales, por lo que se hace

necesario incorporar aquellas funciones transferidas.

Que, a fin de brindar adecuados servicios publicos en materia de ordenamiento territorial,
manejo sostenible de los recursos naturales, conservacion de la biodiversidad y proteccion
del ambiente, resulta necesario reestructurar la organizacion interna del Gobierno Regional
Amazonas e incorporar como 6rgano desconcentrado a la Autoridad Regional Ambiental
que tendra como funciones aquellas ejercidas por la actual Sub Gerencia de Recursos
Naturales y Ambiente de la Gerencia Regional de Recursos Naturales y Gestion del Medio
Ambiente; las funciones ejercidas por la Direccion Forestal y Fauna Silvestre transferidas
del MINAG con Resolucion Ministerial N° 0696-2010-AG y las funciones en materia de
ordenamiento territorial ¢jercidas por la Sub Gerencia de Planeamiento y

Acondicionamiento Territorial.

De otro lado, para el cumplimiento de sus funciones, la Autoridad Ambiental Regional
cuenta con el presente documento de gestion denominado “Reglamento de Organizacion y
Funciones™ ROF el que debe ser incorporado al Reglamento de Organizacién y Funciones

del Gobierno Regional Amazonas.
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TITULO I
DISPOSICIONES GENERALES

CAPITULO1
DEL OBJETO Y ALCANCES DEL REGLAMENTO

Articulo 1°.- El presente reglamento tiene por objeto normar la naturaleza, finalidad,
organizacion, funcionamiento y estructura organica de la Autoridad Regional Ambiental de
Amazonas (en adelante ARA-Amazonas).

Articulo 2°.- El Reglamento de Organizacion y Funciones del ARA-Amazonas es de

aplicacion y alcance para el Gobierno Regional Amazonas.
CAPITULO IT

DE LA NATURALEZA, JURISDICCION Y DOMICILIO LEGAL DE LA ARA
AMAZONAS

Articulo 3°.- La ARA-Amazonas es un o6rgano desconcentrado del Gobierno Regional
Amazonas con autonomia técnica y normativa, dependiente de la Gerencia General
Regional. Depende econdmica y administrativamente del pliego presupuestal del Gobierno
Regional, para el ejercicio de sus funciones y atribuciones de acuerdo ala Ley Orgénica de
Gobiernos Regionales, al presente reglamento y demas normas en materia de

descentralizacion.

Articulo 4°.- La jurisdiccion de la ARA-Amazonas comprende el dmbito territorial de la
region Amazonas y sus provincias de: Bagua, Utcubamba, Condorcanqui, Rodriguez de

Mendoza, Luya, Bongara y Chachapoyas.

Articulo 5°.- La sede central de la ARA-Amazonas; Direccién Ejecutiva de Gestion de
Recursos Naturales; Direccion Ejecutiva de Gestion del Medio Ambiente; y Direccion
Ejecutiva de Gestion de Bosques y de Fauna Silvestre es la ciudad de Chachapoyas, capital

de la region Amazonas.
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Articulo 6°.- Las Sedes Provinciales de la Autoridad Regional Ambiental tienen como

domicilio legal, las capitales de las provincias.

CAPITULO 11

DE LA FINALIDAD Y ATRIBUCION DE LA ARA-AMAZONAS

Articulo 7°.- La finalidad de la ARA-Amazonas es promover la implementacion de las
politicas publicas, estrategias, programas y planes en materia de ordenamientos territorial,
manejo sostenible de los recursos naturales, conservacion de la biodiversidad y proteccion

del ambiente en la region Amazonas.

Articulo 8°.- La ARA-Amazonas ejerce sus atribuciones a través de las funciones

asignadas dentro de los asuntos de su competencia de acuerdo a la normatividad vigente.

TITULO I

DE LA ESTRUCTURA ORGANICA DE LA ARA AMAZONAS

Articulo 09.- La Estructura Organica de la ARA-Amazonas es la siguiente:

1. ALTA DIRECCION
o Gerencia del ARA-Amazonas.

2. ORGANOS DE LINEA
e Direccion Ejecutiva de Gestion de Recursos Naturales.
¢ Direccion Ejecutiva de Gestion del Medio Ambiente.

e Direccién Ejecutiva de Gestién de Bosques y de Fauna Silvestre.

3. ORGANOS DESCONCENTRADOS

e Sedes Provinciales de la ARA-Amazonas.
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TITULO III
DE LAS FUNCIONES DE LA ARA AMAZONAS
CAPITULO1
DE LA ALTA DIRECCION DE LA ARA AMAZONAS
Articulo 10°.- De las funciones de ARA-Amazonas.
Sus funciones son:

1. Establecer las politicas publicas, estrategias, programas y planes en materia de
ordenamiento territorial, manejo sostenible de los recursos naturales, conservacion de la
biodiversidad y proteccion del ambiente a nivel regional.

2. Implementar el Sistema Regional de Gestion Ambiental, en coordinaciéon con la
Comision Ambiental Regional - CAR y las Comisiones Ambientales Municipales -
CAMs.

3. Promover y liderar espacios de participacion ciudadana y grupos de trabajo, para la
concertacion y articulacién de politicas y/o acciones intersectoriales que fortalezcan la
gobernanza ambiental regional.

4. Establecer el Sistema Regional Informacion Ambiental (SIAR), el Sistema Regional de
Evaluacidon y Fiscalizacion Ambiental (SIREFA), el Sistema Regional de Evaluacion de
Impacto Ambiental (SIREIA), el Sistema Regional de Conservacion (SICRE), El
Sistema Regional Forestal (SIREFOR), el Sistema Regional de Gestion Territorial
(SIREGET). '

5. [Establecer los indicadores socio ambientales a nivel regional en el marco de sus
competencias.

6. Establecer los planes regionales de asistencia técnica y capacitacion en ordenamiento
territorial, manejo sostenible de los recursos naturales, conservacion de la biodiversidad
y proteccion del ambiente.

7. Generar y realizar las acciones de difusion y comunicacion de los avances y procesos de
ordenamiento territorial, manejo sostenible de los recursos naturales, conservacion de la

biodiversidad y proteccion del ambiente.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.
17.

18.

Realizar propuestas de creacion de las 4reas de conservacién regional y local en el
marco del Sistema Nacional de Areas Protegidas.

Otorgar derechos para el aprovechamiento sostenible de los recursos naturales en
estricto cumplimiento de las normas nacionales, regionales y locales.

Garantizar el cumplimiento de las normas, contratos, proyectos y estudios en materia
ambiental y sobre uso racional de los recursos naturales, en la region.

Valorar las afectaciones producidas por agentes externos, sobre los ecosistemas; asi
como estimar las compensaciones correspondientes.

Imponer sanciones administrativas a quienes infrinjan la legislacion ambiental.
Establecer convenios y acuerdos de cooperacion interinstitucional con las instituciones
publicas, privadas y de cooperacion internacional, en el marco del cumplimiento de sus
funciones.

Desarrollar su capacidad institucional para incorporar de forma transversal el enfoque
intercultural y de igualdad de género en el cumplimiento de sus funciones.

Promover proyectos de inversion publica y proyectos de cooperacion internacional para
apoyar las acciones de su competencia.

Implementar el Plan Operativo Institucional de la Autoridad Regional Ambiental.
Desarrollar un programa de imagen institucional y la estandarizacion de formatos,
logos, uniformes, entre otros.

Otras que sefiale la Ley en materia de su competencia.
CAPIiTULO T

DE LOS ORGANOS DE LINEA DE LA ARA AMAZONAS

Articulo 11°.- De las Direcciones Ejecutivas

Para el cumplimiento de sus funciones la ARA-Amazonas cuenta con tres direcciones

gjecutivas.

¢ Direccion Ejecutiva de Gestion de Recursos Naturales.

e Direccion Ejecutiva de Gestion del Medio Ambiente.

e Direccién Ejecutiva de Gestion de Bosques y de Fauna Silvestre.

Articulo 12°.- De la Direccion Ejecutiva de Gestion de Recursos Naturales
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Es responsable de promover el ordenamiento territorial, el manejo sostenible de los recursos

naturales y la conservacion de la biodiversidad a efectos de contribuir al desarrollo

sostenible de la regiéon Amazonas.

Articulo 13°.- De las funciones de la Direccion Ejecutiva de Gestion de Recursos Naturales

Sus funciones son:

10.

11.

12.
13.

14.

Promover acciones de trabajo con los grupos técnicos regionales de la Comision
Ambiental Regional relacionados con la Direccion Ejecutiva de Gestion de Recursos
Naturales.

Implementar las politicas relacionadas con el ordenamiento territorial, manejo
sostenible de los recursos naturales y conservacion de la biodiversidad.

Establecer mecanismos de compensacion y pago por servicios eco sistémicos a nivel
regional.

Promover la implementacién de la Estrategia regional de Diversidad Biologica y
Gestion de Cuencas

Promover la implementacion de la Estrategia Regional de Cambio Climatico.

Gestionar el Sistema Regional de Conservacion —SICRE y el Sistema de Gestion
Territorial SIREGET.

Implementar los planes de asistencia técnica y capacitacion en materia de su
competencia.

Generar los expedientes técnicos para el establecimiento de Areas de Conservacién
Regional y Local.

Aprobar los planes maestros de las Areas de Conservacion Regional.

Otorgar el reconocimiento y renovacién de los comités de gestion de las Areas de
Conservacién Regional.

Otorgar contratos de administracién de las Areas de Conservaciéon Regional de su
jurisdiccién mediante concurso publico convocado a pedido de parte o de oficio.
Imponer sanciones administrativas a quienes infrinjan la legislacion

Conducir la implementacion de los planes de Ordenamiento Territorial y Zonificacion
Ecolégica y Econdmica en la region.

Intervenir en los procesos de adjudicacion de tierras ¢ instalacion de servicios publicos
que sean de competencia del gobierno regional a fin de establecer las salvaguardas

necesarias por uso de los recursos naturales.
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15.

16.
17.

Conducir la ejecucion de proyectos de inversion publica y proyectos de cooperacion
internacional para apoyar las acciones de su competencia.
Implementar el Plan Operativo Institucional de su Direccion Ejecutiva.

Otras que sefiale la Ley en materia de su competencia.

Articulo 14°.- Del Area de Conservacién de la Biodiversidad

Es la encargada de promover la conservacion de la biodiversidad y demas valores asociados

de interés cultural, paisajistico y cientifico, asi como promover la conservaciéon de sus

servicios ambientales con una gestion participativa y una politica de desarrollo sostenible a

nivel regional.

Articulo 15°.- De las funciones del Area de Conservacién de la Biodiversidad

Sus funciones son:

10.

11.

Administrar el Sistema Regional de Conservacién SICRE.

Promover la participacién ciudadana en la gestion de las areas de conservacion.
Promover la recuperacion de los ecosistemas deteriorados y la proteccion de areas
fragiles y relictos.

Proponer la creacion de zonas de proteccion y conservacion ecoldgica en el marco de la
Zonificacion Ecoldgica-Economica y el Ordenamiento Territorial.

Desarrollar iniciativas privadas para la conservacion y proteccion de recursos naturales
y biodiversidad en la region.

Establecer diferentes estrategias de conservacion, (&reas de conservacion regional, areas
de conservacion privada, areas naturales protegidas, concesiones para conservacion,
concesiones para ecoturismo, entre otras).

Gestionar las areas de conservacion regional.

Desarrollar los planes maestros de las areas de conservacion regional.

Generar un programa de fortalecimiento de capacidades para el personal de las areas
protegidas en sus diferentes modalidades.

Promover la conectividad en los espacios o sitios prioritarios para la conservacion,
integrando el Sistema de Conservacion Regional Ambiental con el paisaje que lo rodea.
Apoyar en las campafias de extension para sensibilizar a la ciudadania, sobre la

conservacién de la diversidad biologica.
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12.

13.

14.

Promover incentivos para la conservacion, uso sostenible de la diversidad biolédgica y
actividades de desarrollo compatibles.

Promover estrategias para la captacion de recursos financieros para el Sistema de
Conservacion Regional Ambiental de Amazonas.

Otras que seiiale la Ley en materia de su competencia

Articulo 16°.- Del Area de Zonificacién Ecoldgica-Econémica (ZEE) — Ordenamiento

Territorial (OT)

Es

el area encargada de administrar (coordinar, ejecutar, evaluar, monitorear y supervisar)

procedimientos de disefio, aplicacion y actualizacion de la ZEE en sus respectivos niveles,

en el marco det OT.

Articulo 17°.- De las funciones del Area de Zonificacion Ecolégica-Econémica (ZEE) —

Ordenamiento Territorial (OT)

Sus funciones son:

. Administrar el Sistema Regional de Gestion Territorial SIREGET vy la Infraestructura de

Datos Espaciales Regional.

. Promover la participacion ciudadana en los procesos de ordenamiento territorial.

. Implementar la Zonificaciéon Ecoldgica y Economica y Ordenamiento Territorial en la

region de manera concertada y participativa.

Determinar que los proyectos y planes publicos y/o privados cumplan con la ZEE.

. Realizar campafias de extension para sensibilizar a la ciudadania para que hagan una

ocupacion y uso adecuado del territorio contemplando sus potencialidades y limitaciones.
Generar un programa de fortalecimiento de capacidades para los equipos impulsores del
ordenamiento territorial.

Promover estrategias para la captacion de recursos financieros para el proceso de

ordenamiento territorial.

. Otras que sefiale la ey en materia de su competencia.

Articulo 18°.- De la Direccion Ejecutiva de Gestion Ambiental
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Es responsable de la planificacion y promocion de la calidad ambiental regional mediante la

elaboracién e implementacion de lineamientos e instrumentos de gestion ambiental en la

region; y de la evaluacion y fiscalizacion de instrumentos de gestion ambiental regional, en

el marco de sus competencias.

Articulo 19°.- De las funciones de la Direccion Ejecutiva de Gestion Ambiental:

1.

10.

11.

12.

13.

14.
15.

Promover acciones de trabajo con los Grupos Técnicos Regionales de la Comision
Ambiental Regional relacionados con su area.

Implementar las politicas relacionadas con la promocion de la calidad ambiental, la
evaluacion y la fiscalizacion ambiental.

Promover la implementacion de la Estrategia Regional de Cambio Climatico.

Promover la implementacion de la Estrategia Regional Gestion de la Calidad
Ambiental.

Gestionar el Sistema Regional Informacion Ambiental (SIAR), el Sistema Regional de
Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental (SIREFA) y el Sistema Regional de Evaluacion
de Impacto Ambiental (SIREIA).

Implementar los planes de asistencia técnica y capacitacion en materia de su
competencia.

Promover acciones de coordinacién con el Ministerio del Ambiente para facilitar el
fortalecimiento de capacidades en materia ambiental de los Gobiernos Locales.
Certificar la aprobacién de los estudios de impacfo ambiental en materia de su
competencia.

Otorgar certificaciones ambientales en el marco de sus competencias.

Implementar los planes de supervision ambiental sobre la base de la certificacién
otorgada.

Otorgar el reconocimiento a las empresas que desarrollan e implementan actividades
econdmicas sostenibles.

Otorgar el reconocimiento a las municipalidades provinciales y distritales que han
liderado acciones ambientales en beneficio de 1a poblacién local.

Participar en las audiencias publicas sobre estudios de impacto ambiental, evaluaciones
ambientales estratégicas y certificaciones ambientales de nivel nacional.

Imponer sanciones administrativas a quienes infrinjan la legislacion.

Conducir la ejecucion de proyectos de inversion publica y proyectos de cooperacion

internacional para apoyar las acciones de su competencia.
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16. Implementar el Plan Operativo Institucional de su Direccion Ejecutiva.

17. Otras que sefiale la Ley en materia de su competencia.

Articulo 20°.- Del Area de Planificacién y Promocion de la Calidad Ambiental
Es la encargada de planificar y definir los instrumentos del Sistema Regional de Gestion
Ambiental en concordancia con la Politica Ambiental Nacional, en el marco de la Ley de

Descentralizacion y el cumplimiento de la legislacion ambiental vigente.
Articulo 21°.- De las funciones del Area de Planificacién y Promocion de la Calidad
Ambiental

Sus funciones son:

1. Administrar el Sistema Regional de Informacion Ambiental SIAR.

0

Elaborar y actualizar el Diagnéstico Ambiental, la Agenda Ambiental Regional y el Plan
de Accién Ambiental Regional.

Conducir la ejecucion del Plan de Accién Ambiental Regional.

. Impulsar acciones de adaptacion y mitigacion frente al cambio climético en la region.

. Coordinar, fomentar y promover la educacion, cultura y ciudadania ambiental.

= T N

. Impulsar la implementacion de los instrumentos de gestion ambiental local por los
gobiernos locales, en concordancia con la politica ambiental regional y nacional.
7. Implementar el plan de capacitacion con los gobiernos locales, instituciones publicas y
privadas y la sociedad civil en temas de gestion ambiental.
8. Promover acciones con los gobiernos locales respecto al cumplimiento de los estandares
de calidad ambiental y limites maximos permisibles en la gestion del agua, aire, suelo y
residuos sdlidos.

9. Otras que sefiale la Ley en materia de su competencia.

Articulo 22°.- Del Area de Evaluacién y Fiscalizacion Ambiental
Es la responsable de la Evaluacién del Impacto Ambiental a nivel regional de los proyectos
de inversion publica, otorgando certificacion ambiental; asi como de imponer sanciones ante

la infraccién a la normatividad ambiental regional, en el marco de sus competencias.

Articulo 23°.- De las funciones del Area de Evaluacion y Fiscalizacién Ambiental

Sus funciones son:
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1. Administrar el Sistema Regional de Evaluacién y Fiscalizacién Ambiental SIREFA y el
Sistema Regional de Evaluacion Ambiental SIREIA.

2. Conducir el proceso de evaluacion de estudios de impacto ambiental preliminares,
realizar la categorizacion y revision de los mismos.

3. Otorgar la conformidad de los estudios ambientales de los proyectos de inversién a
nivel regional, en el marco de sus competencias.

4. Velar por el cumplimiento de los planes de manejo ambiental establecidos en los
estudios de impacto ambiental.

5. Establecer medidas preventivas ante los impactos ambientales generados por proyectos
de inversion publica y privada como medida preventiva.

6. Gestionar la central de riesgo administrativo por informacién falsa o fraudulenta.

7. Implementar un servicio de informacion y atencion de denuncias ambientales.

8. Realizar acciones de fiscalizacion respecto de las actividades que son materia de su
competencia.

9. Implementar el servicio de atencion de denuncias ambientales.

10. Otras que sefiale la Ley en materia de su competencia.

Articulo 24°.- De la Direccidn Ejecutiva de Gestion de Bosques y de Fauna Silvestre

Es responsable de promover el manejo sostenible de los recursos forestales y de fauna
silvestre asi como de su gestién 'y control ejerciendo labores de promocién y fiscalizacion
y articulando a los actores forestales involucrados, generando alianzas estratégicas
necesarias para la promocion de inversiones y la conduccién eficiente del Sistema Nacional

de Informacion Forestal y de Fauna Silvestre.

Articulo 25°.- De las funciones de la Direccién Ejecutiva de Gestion de Bosques y de Fauna
Silvestre

Sus funciones son:

1. Promover acciones de trabajo con los Grupos Técnicos Regionales de la Comision
Ambiental Regional relacionados con la Direccion Ejecutiva de Gestion de Bosques y
Fauna Silvestre.

2. Implementar las politicas relacionadas con aprovechamiento sostenible de los recursos

forestales y de fauna silvestre a nivel regional en concordancia con la politica nacional.
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10.

11.
12.

13.

14.

15.

16.

17.
18.

Promover la gestion forestal y de fauna silvestre y los comités de gestion de bosques, a
nivel regional.

Promover la implementacion de la Estrategia Regional de Cambio Climatico.

Gestionar el Sistema Regional Forestal (SIREFOR).

Implementar los planes de asistencia técnica y capacitacion en materia de su
competencia.

Otorgar la aprobacion de los planes de manejo forestal y de fauna silvestre de acuerdo a
los lineamientos establecidos por la autoridad nacional y las normas establecidas.
Otorgar la autorizacion para el funcionamiento de los depositos, centros de acopio,
establecimientos comerciales y plantas de transformacién y/o talleres de productos
forestales y de fauna silvestre de acuerdo a la normatividad establecida.

Otorgar la autorizacion de la caza sanitaria y disponer de su despojos para su
incineracién y para su uso por una institucion cientifica, de acuerdo a la normatividad
vigente.

Otorgar las autorizaciones para el aprovechamiento en asociaciones vegetales, bosques
secos, arboles y arbustos muertos por causas naturales.

Establecer contratos de administracion de bosques locales.

Otorgar concesiones forestales y/o permisos de fauna silvestre y de conservacion de
acuerdo a las politicas y normatividad establecida por la autoridad nacional y los
convenios internacionales.

Otorgar permisos de extraccion forestal en Comunidadestampesinas, Comunidades
Nativas y predios privados.

Gestionar los permisos, las autorizaciones y licencias para el aprovechamiento de los
recursos forestales y de fauna silvestre de acuerdo a las politicas y normatividad
vigente.

Imponer sanciones administrativas a quienes infrinjan la legislacion forestal y de fauna
silvestre y realizar el seguimiento, respetando la potestad sancionadora de las
autoridades nacionales.

Conducir la ejecucion de proyectos de inversion publica y proyectos de cooperacion
internacional para apoyar las acciones de su competencia.

Impleméntar el Plan Operativo Institucional de su Direccion Ejecutiva.

Otras que sefiale la Ley en materia de su competencia.

Articulo 26°.- Area de Promocioén y Gestion de los Bosques

126



Es responsable de desarrollar acciones de promocion, verificacién, monitoreo, asi como

emitir opinién técnica en lo concerniente a la gestion de los bosques, en estricto

cumplimiento de la Politica Nacional Forestal y de Fauna Silvestre y la Politica Nacional

del Ambiente.

Articulo 27°.- De las funciones del Area de Promocién y Gestién de los Bosques

Sus funciones son:

10.

11.

12.
13.

Implementar el ordenamiento del patrimonio forestal, asi como el inventario,
evaluacion, catastro y registro de los recursos forestales y de fauna silvestre y la
zonificacion forestal a nivel regional

Implementar la promocion del desarrollo forestal sostenible a nivel regional.
Implementar los programas, planes y proyectos forestales y de fauna silvestre.

Realizar la transferencia y fiscalizacion de los recursos de Flora y Fauna Silvestre
decomisados por infraccion a la Ley Forestal a centros educativos, investigacion,
difusién cultural, gobiernos locales, programas sociales y aquellas que le brinden apoyo
a nivel regional.

Realizar labores de promociéon y fiscalizacion sobre la conservacion y el
aprovechamiento sostenible de los recursos forestales y de fauna silvestre. |
Promover la realizacion de las evaluaciones poblacionales de flora y fauna silvestre a
nivel regional de acuerdo a los lineamientos establecidos a nivel nacional.

Promover las investigaciones en coordinacion con las instituciones educativas y
cientificas a nivel regional.

Promover y registrar los proyectos de zoocriaderos, zooldgicos, centros de rescate,
centros de custodia temporal y areas de manejo de fauna silvestre a nivel regional.
Otorgar, administrar y monitorear las autorizaciones y licencias de caza comercial o
deportiva de acuerdo a la normatividad vigente.

Administrar y controlar las concesiones de conservacion y plantaciones forestales a
nivel regional.

Promover la realizacion de las evaluaciones poblacionales de las especies de flora y
fauna silvestre a nivel regional.

Participar en la implementacién del plan supervisor de forestal y fauna silvestre.
Establecer la lista de especies de flora y fauna silvestre amenazadas a nivel regional

para ser incluidas en la lista nacional de categorizacion.
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14. Otras que sefiale la Ley en materia de su competencia

Articulo 28°.- Del Area de Control e Informacion Forestal y Fauna Silvestre
Es la encargada de desarrollar acciones de vigilancia y control para garantizar el uso
sostenible de los recursos naturales forestales y de fauna silvestre, bajo su jurisdiccion; asi

como mantener actualizado el sistema de informacion forestal y de fauna silvestre.

Articulo 29°.- De las funciones del Area de Control e Informacién Forestal y Fauna
Silvestre

Sus funciones son:

1. Implementar el sistema de informacidén integrada a nivel regional en materia de recursos
forestales y de fauna silvestre de acuerdo a los lineamientos de la autoridad nacional.

2. Administrar el Sistema de Informacién Forestal

3. Implementar los sistemas de control y vigilancia forestal y de fauna silvestre a nivel
regional de acuerdo a los lineamientos de la autoridad nacional.

4. Regular el transporte y la comercializacion de los recursos forestales y de fauna
silvestre a nivel regional.

5. Establecer la realizaciéon de operativos inopinados de control forestal y de fauna
silvestre a nivel Regional.

6. Velar por el cumplimiento de las disposiciones del sistema de control y vigilancia de los
productos o especimenes de flora y fauna silvestre.

7. Implementar y tener actualizado los registros forestales y de fauna silvestre a nivel
regional de acuerdo a los lineamientos de la autoridad nacional.

8. Apoyar en el cumplimiento de las funciones de la autoridad regional y nacional,
encargada de la supervision de los titulos habilitantes para el manejo aprovechamiento
y conservacion de los recursos forestales y de fauna silvestre.

9. Supervisar los depdsitos, centros de acopio, establecimientos comerciales y plantas de
transformacion y/o talleres de productos forestales y de fauna silvestre de acuerdo a la
normatividad establecida

10. Otras que sefiale la Ley en materia de su competencia.
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CAPITULO I

DE LOS ORGANOS DESCONCENTRADOS DE LA ARA AMAZONAS

Articulo 30°.- De las funciones de la Sede Provincial de la Autoridad Regional Ambiental
Amazonas.

Se contara con 06 Sedes Provinciales de la Autoridad Regional Ambiental Amazonas
ubicadas en las Provincias de Condorcanqui, Bagua, Utcubamba, Bongara, Rodriguez de
Mendozay Luya.-

Sus funciones son:

1. Ofrecer una plataforma de servicios directa para el usuario que demande atencion en el
manejo y administracion de los recursos naturales, gestion del medio ambiente y gestion
de bosques y de fauna silvestre.

2. Generar espacios de concertaciéon para el desarrollo de acciones intersectoriales en
materia de recursos naturales, biodiversidad y ambiente.

3. Implementar el sistema informatico para tener actualizado toda la base de datos que se
genere.

4. Realizar acciones de fiscalizacion respecto a las actividades de su competencia

5. Realizar acciones ligadas al ordenamiento territorial, manejo sostenible de los recursos
naturales, conservacion de la biodiversidad y proteccion del ambiente en su d&mbito de
accion.

6. Ejercer el control de aprovechamiento, transformacién y comercio de los recursos
forestales y de fauna silvestre.

7. Controlar y vigilar el transporte forestal y de fauna silvestre en su ambito de trabajo.

8. Implementar, coordinar y supervisar el trabajo en las garitas de control en forma
permanente.

9. Asumir la delegacién de funciones que establezca la gerencia de la Autoridad Regional
Ambiental.

10. Otras que sefiale la Ley en materia de su competencia.
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TITULO 1V
DE LAS RELACIONES INTERINSTITUCIONALES

Articulo 31°.- El ROF de la ARA-Amazonas serd incorporada al ROF del Gobierno

Regional Amazonas y sera aprobado mediante Ordenanza Regional.

Articulo 32°.- Las decisiones resolutivas en asuntos administrativos emitidas por las
Direccion Ejecutivas seran emitidas y resueltas en primera instancia por ellas mismas y en

Segunda Instancia por la Gerencia de la ARA-Amazonas.
TITULOV
DISPOSICIONES TRANSITORIAS Y FINALES

PRIMERA
La implementacion y puesta en marcha del presente reglamento, se efectuara de acuerdo al
potencial humano y recursos materiales disponibles con que cuente el Gobierno Regional

Amazonas.

SEGUNDA

Este reglamento entrara en vigencia a partir del dia siguiente de emitida la Resolucién de
Gerencia Regional, que aprueba el informe detallado de la transferencia de todos los bienes
muebles e inmuebles, equipos, vehiculos, recursos presupuestales, personal, acervo
documentario, derechos, obligaciones, convenios y contratos, pasivos y activos de las

entidades o dependencias conformantes de la Autoridad Regional Ambiental Amazonas.
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IMAGEN N° 007: ORGANIGRAMA

Gerencla General
Regional

Direccién Ejecutiva de
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Direccién Ejecutiva
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Direccién Ejecutiva de
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Fuente: Pdgina Web Gobierno Regional Amazonas
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Regional Amblental
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IMAGEN N° 008: INFORMACION INSTITUCIONAL DEL GOBIERNO
REGIONAL AMAZONAS

{ REPUBLICA DEL PERU
& @ oo [Qeomes [@eomero [@ 0[O 2] @ B | @ s

GOBIERNO REQTONAL
AMAZONAS

B .. fguaidad y oportunidad para todos

Chachapoyas, Jueves 25 de Jubo 2013
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llnfonnaaon" institucional

El Goblerno Regional de Amazonas es una persona juridica de derecho pibSco; con autonomia poiitica, economica y administrativa en asuntos de su competenda;
constiuyendo para su administracion econdmica y financiera, un PEego Presupuestal, fige su accionar at amparo de fa Ley N° 27783, que aprueba ia Ley de Bases
de fa Descentratzacion, Ley N* 27867 Ley Organica de Goblemos Regionales, Manual de Organizaciones y Funciones aprobado mediante Resolucion de Gerencia
General Regional N° §01-2009-GOBIERNO REGIONAL AMAZONAS y el Reglamento de Organizacidn y Funciones aprobade con Ordenanza Regional N° 21-
GOBIERNO REGIONAL AMAZONASICR de fecha 11 de Agosto del 2008. EL rol det Gobéerno Regional Amazonas es promover ef logro del desarrolio socio
econdmico de ta regidn 2 fravés del uso eficiente de los recursos financieres, humanes y materiales; medante la participacion acliva de las instituciones plbficas,
privadas y la sociedad civil.

El Goblemo Regional Amazonas, en cumpimiento de fa Ley Orgénica de Gobiemnos Regionales Ley 27867 v con el afdn de buscar el desarmolio de 1a Region,
inpulsa sus acciones en el enfendido de que solo es posible el desarrolo econdmico, secial, cufural y ambiental; a través de ka implementacidn de planes,
programas ¥ proyectos; impulsande 1a orientacitn de éstos a la generacion de condiciones que permitan ¢ crecimiento econdimico en amonia con la dnémica
demografica, of desamolio social equitativo ¥ la conservacion de fos recursos naturales y of medio ambinie en ef termitorio reqional, priorizando el elercicio pleno de
los derechos de hombres y mujeres en iguaidad de oporiunidades. s por eso que el Gobiemo Regional Amazonas conocedor del 1ol que Io compete; se propone
lograr el compromiso de los sectores plbiico y privado de Ia Region, para lograr cinco grandes objetivos que conlieven 2 salir de la pobreza v &f atraso en el que s
encuentra aciuaimente la poblacién Amazonense:

» Disminuir la pobreza del 50.1% al 30%.

+ Disrninuir Iz desnutricion Cronica Infantd al 15%.

+ Reduck k2 morlalidad materno - infantil.

« Mejorar los Jogros de aprendizaje.

» Buscar la proteccion ambiental a través def saneamiento, manejo de residuos s65dos y conciencia ambiental.

Sequn ef Censo de Poblacion 2007 el departamento de Amazonas, cuenta con 375,393 habZantes, y proyectando ka poblaciin al 2016 e} departamento contard con
445 403 habitantes; requiniendo asegurar el desarrofo infegral de cada una de fas provincias y disiitos que lo conforman, Yemos que fas necesidades son mifliples
y 2 dispondbiidad de recursos es toiakmente insuficiente para su atencion, eslimandose que fal stuacion se mantendrd durarie un largo periodo; fo cual nos obfiga a
ser capaces de meajorar la gestion de las transferencias recibidas; de ial manera que queden sentadas las bases para un desarrofio sostenibie y susientable.

Fuente: Pdgina Web Gobierno Regional
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REGIONAL AMAZONAS
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lnﬁsién,

Somos una persona Juridica de derecho piiblico, con autonomia polifica, econdmica y administiaiiva en asuntos de su compelencia; creada para organizar y
conduck Ia gestidn piblica regional de acuerdo a sus competencias exdlusivas, compartidas v delegadas, en el marco de las polificas nacionales ¥ sectoriales; para
contribuir al desamolio integral y sostenible de la region; para logrario reatizamos nuestro frabajo en equipo, con fransparencia, con respelo 2 todas las personas,
promoviendo ta integracion y fa participacion social que permita conseguir ef béenestar comun de la pobiacion Amazonense.

lVisién

£1 Gobierne Regional Amezonas es una entidad dndmica, que ejecuta programas, proyectos, y acciones conceriadas para lograr ¢l desamo®o mitegral de k3 region
Amazonas; para etlp busca contar con uma administracién modema, sistematizada acorde a las exigendias aciuales, debidamente implementada con equipamianto 2
infraestruciura, con sefvidores adecuadamente capacitados; con 1a finafidad de lograr eficientemente las metas propuestas y brindar un adecuado servicio a la
pobilacion con cakidad, fransparendia, y pradlica confinua de valores.

Fuente: Pagina Web Gobierno Regional
IMAGEN N° 011: MARCO LEGAL
REPUBLICA DEL PERU
@ o |Qooweo |@comcro | @ Ui | @ mormeccu] @ pemmoon. | @) reongions

GOBIERNO REGIONAL i

AMAZONAS

...Iguaidad y oportunidaa pare todos

Chachapoyas, Jueves 2 da Jubio 2013

Marco Legal '

Norma de creacion ﬁ Descargar
Ley de fransparencia ﬁ Descargar
Ley de stiencio administrativo ﬁ Descargar

Fuente: Pdagina Web Gobierno Regional
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PANEL FOTOGRAFICO DE APLICACION DE ENCUESTAS A LOS
TRABAJADORES DE LA AUTORIDAD REGIONAL AMBIENTAL

IMAGEN N° 012: ENCUESTA A APLICADA AL GERENTE DE LA A.R.A-A

Fuente: Propia

IMAGEN N° 013: ENCUESTA A APLICADA A EQUIPO DE LA GERENCIA
Mo ML (o e <ol 7 >

Fuente: Propia
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IMAGEN N° 014: ENCUESTA APLICADA A ESPECIALISTA DE GUIA
METODOLOGICA AMBIENTAL

N ]

Fuente: Propia

IMAGEN N° 015: ENCUESTA APLICADA A CONSULTOR PROFONANPE.

Fuente: Propia
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IMAGEN N° 016: ENCUESTA APLICADA A CONSULTOR PAES.

]

Fuente: Propia

IMAGEN N° 017: ENCUESTA APLICADA A PERSONAL NOMBRADO
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Fuente: Propia
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IMAGEN N° 018: ENCUESTA APLICADA A ESPECIALISTA FORESTAL

Fuente: Propia

IMAGEN N° 019: ENCUESTA APLICADA A ESPECIALISTA AMBIENTAL

Fuente: Propia
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IMAGEN N° 020: ENCUESTA APLICADA A FORMULADOR DE PROYECTOS
DE INVERSION.

Fuente: Propia

IMAGEN N° 021: ENCUESTA APLICADA A DIRECTOR EJECUTIVO - SEDE
DESCENTRALIZADA UTCUBAMBA.

Fuente: Propia
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ANEXO N° 004

LEY N° 27680

EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA

POR CUANTO:

El Congreso de la Republica ha dado la Ley siguiente:
EL CONGRESO DE LA REPUBLICA;

Ha dado la siguiente Ley de Reforma Constitucional:

LEY DE REFORMA CONSTITUCIONAL DEL CAPITULO XIV DEL TITULO 1V,
SOBRE DESCENTRALIZACION

Articulo Unico.- Objeto de la Ley v
Modificase el Capitulo XIV del Titulo IV de la Constitucion Politica del Pert, con el texto

siguiente:
"TITULO IV DE LA ESTRUCTURA DEL ESTADO
CAPITULO X1V
DE LA DESCENTRALIZACION

Articulo 188°.- La descentralizacion es una forma de organizacion democratica y constituye
una politica permanente de Estado, de caracter obligatorio, que tiene como objetivo
fundamental el desarrollo integral del pais. El proceso de descentralizacion se realiza por
etapas, en forma progresiva y ordenada conforme a criterios que permitan una adecuada
asignacién de competencias y transferencia de recursos del gobierno nacional hacia los
gobiernos regionales y locales.

Los Poderes del Estado y los Organismos Auténomos asi como el Presupuesto de la
Republica se descentralizan de acuerdo a ley.

Concordancia:

Articulo 189°.- El territorio de la Republica estd integrado por regiones, departamentos,

provincias y distritos, en cuyas circunscripciones se constituye y organiza el gobierno a nivel
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nacional, regional y local, en los términos que establece la Constitucion y la ley,

preservando la unidad e integridad del Estado y de la Nacion.

El ambito del nivel regional de gobierno son las regiones y departamentos. El ambito del

nivel local de gobierno son las provincias, distritos y los centros poblados.

Articulo 190°.- Las regiones se crean sobre la base de 4reas contiguas integradas historica,
cultural, administrativa y econdémicamente, conformando unidades geoeconomicas
sostenibles.

El proceso de regionalizacion se inicia eligiendo gobiernos en los actuales departamentos y
la Provincia Constitucional del Callao. Estos gobiernos son gobiernos regionales.

Mediante referéndum podran integrarse dos o mas circunscripciones departamentales
contiguas para constituir una regioén, conforme a ley. Igual procedimiento siguen las
provincias y distritos contiguos para cambiar de circunscripcion regional.

La ley determina las competencias y facultades adicionales, asi como incentivos especiales,
de las regiones asi integradas.

Mientras dure el proceso de integracién, dos o mds gobiernos regionales podran crear
mecanismos de coordinacion entre si. La ley determinard esos mecanismos.

Concordancia:

Articulo 191°.- Los gobiernos regionales tienen autonomia politica, econdémica y
administrativa en los asuntos de su competencia. Coordinan con las municipalidades sin
interferir sus funciones y atribuciones.

La estructura orgénica basica de estos gobiernos la conforman el Consejo Regional como
6rgano normativo y fiscalizador, el Presidente como 6rgano ejecutivo, y el Consejo de
Coordinacion Regional integrado por los alcaldes provinciales y por representantes de la
sociedad civil, como 6rgano consultivo y de coordinacion con las municipalidades, con las
funciones y atribuciones que les sefiala la ley.

El Consejo Regional tendra un minimo de siete (7) miembros y un maximo de veinticinco
(25), debiendo haber un minimo de uno (1) por provincia y el resto, de acuerdo a ley,
siguiendo un criterio de poblacidn electoral.

El Presidente es elegido conjuntamente con un vicepresidente, por sufragio directo por un
periodo de cuatro (4) afios, y puede ser reelegido. Los miembros del Consejo Regional son
elegidos en la misma forma y por igual periodo. El mandato de dichas autoridades es

revocable e irrenunciable, conforme a ley.
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La ley establece porcentajes minimos para hacer accesible la representacion de género,

comunidades nativas y pueblos originarios en los Consejos Regionales. Igual tratamiento se

aplica para los Concejos Municipales.

Articulo 192°.- Los gobiernos regionales promueven el desarrollo y la economia regional,

fomentan las inversiones, actividades y servicios publicos de su responsabilidad, en armonia

con las politicas y planes nacionales y locales de desarrollo.

Son competentes para:

1.

2.

9.

Aprobar su organizacion interna y su presupuesto.

Formular y aprobar el plan de desarrollo regional concertado con las municipalidades y
la sociedad civil.

Administrar sus bienes y rentas.

Regular y otorgar las autorizaciones, licencias y derechos sobre los servicios de su
responsabilidad.

Promover el desarrollo socioeconémico regional y ejecutar los planes y programas
correspondientes.

Dictar las normas inherentes a la gestion regional.

Promover y regular actividades y/o servicios en materia de agricultura, pesqueria,
industria, agroindustria, comercio, turismo, energia, mineria, vialidad, comunicaciones,
educacion, salud y medio ambiente, conforme a ley.

Fomentar la competitividad, las inversiones y el financiamiento para la ejecucion de
proyectos y obras de infraestructura de alcance e impacto regional.

Presentar iniciativas legislativas en materias y asuntos de su competencia.

10. Ejercer las demads atribuciones inherentes a su funcién, conforme a ley.

Articulo 193°.- Son bienes y rentas de los gobiernos regionales:

1.

Los bienes muebles e inmuebles de su propiedad.

. Las transferencias especificas que les asigne la Ley Anual de Presupuesto.

2
3.
4

Los tributos creados por ley a su favor.

. Los derechos econémicos que generen por las privatizaciones, concesiones y servicios

que otorguen, conforme a ley.
Los recursos asignados del Fondo de Compensacion Regional, que tiene caracter

redistributivo, conforme a ley.

. Los recursos asignados por concepto de canon.
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7. Los recursos provenientes de sus operaciones financieras, incluyendo aquéllas que
realicen con el aval del Estado, conforme a ley.

8. Los demas que determine la ley.

Articulo 194°.- Las municipalidades provinciales y distritales son los 6rganos de gobierno
local. Tienen autonomia politica, econémica y administrativa en los asuntos de su
competencia. Las municipalidades de los centros poblados son creadas conforme a ley.

La estructura organica del gobierno local la conforman el Concejo Municipal como 6rgano
normativo y fiscalizador y la Alcaldia como Organo ejecutivo, con las funciones y
atribuciones que les sefiala la ley.

Los alcaldes y regidores son elegidos por sufragio directo, por un periodo de cuatro (4) afios.

Pueden ser reelegidos. Su mandato es revocable e irrenunciable, conforme a ley.

Articulo 195°- Los gobiernos locales promueven el desarrollo y la economia local, y la
prestacion de los servicios phblicos de su responsabilidad, en armonia con las politicas y
planes nacionales y regionales de desarrollo.

Son competentes para:

1. Aprobar su organizacion interna y su presupuesto.

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

3. Administrar sus bienes y rentas.

4. Crear, modificar y suprimir contribuciones, tasas, arbitrios, licencias y derechos
municipales, conforme a ley.

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

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

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

8. Desarrollar y regular actividades y/o servicios en materia de educacion, salud, vivienda,
saneamiento, medio ambiente, sustentabilidad de los recursos naturales, transporte
colectivo, circulacion y transito, turismo, conservacion de monumentos arqueoldgicos e
historicos, cultura, recreacion y deporte, conforme a ley.

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

10. Ejercer las demas atribuciones inherentes a su funcion, conforme a ley.
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Articulo 196°.- Son bienes y rentas de las municipalidades:

1. Los bienes muebles e inmuebles de su propiedad.

2. Los tributos creados por ley a su favor.

3. Las contribuciones, tasas, arbitrios, licencias y derechos creados por Ordenanzas
Municipales, conforme a ley.

4. Los derechos econdmicos que generen por las privatizaciones, concesiones y servicios
que otorguen, conforme a ley.

5. Los recursos asignados del Fondo de Compensacion Municipal, que tiene caracter
redistributivo, conforme a ley.

6. Las transferencias especificas que les asigne la Ley Anual de Presupuesto.

7. Los recursos asignados por concepto de canon.

8. Los recursos provenientes de sus operaciones financieras, incluyendo aquéllas que
requieran el aval del Estado, conforme a ley.

9. Los demas que determine la ley.

Articulo 197°.- Las municipalidades promueven, apoyan y reglamentan la participacion
vecinal en el desarrollo local. Asimismo brindan servicios de seguridad ciudadana, con la

cooperacion de la Policia Nacional del Peru, conforme a ley.

Articulo 198°.- La Capital de la Republica no integra ninguna region. Tiene régimen
especial en las leyes de descentralizacion y en la Ley Organica de Municipalidades. La
Municipalidad Metropolitana de Lima ejerce sus competencias dentro del ambito de la
provincia de Lima.

Las municipalidades de frontera tienen, asimismo, régimen especial en la Ley Organica de

Municipalidades.

Articulo 199°.- Los gobiernos regionales y locales son fiscalizados por sus propios 6rganos
de fiscalizacion y por los organismos que tengan tal atribucién por mandato constitucional o
legal, y estan sujetos al control y supervision de la Contraloria General de la Republica, la
que organiza un sistema de control descentralizado y permanente. Los mencionados
gobiernos formulan sus presupuestos con la participacion de la poblacion y rinden cuenta de
su ejecucion, anualmente, bajo responsabilidad, conforme a ley".

Concordancia:

D.Ley N°26162 (T.199,§338): Arts. 1°, 2°inc. e) y f), 3%inc. a), 4°
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Comuniquese al sefior Presidente de la Republica para su promulgacion.

En Lima, a los seis dias del mes de marzo de dos mil dos.

CARLOS FERRERO, Presidente del Congreso de la Reptiblica. HENRY PEASE GARCIA,
Primer Vicepresidente del Congreso de la Republica.

AL SENOR PRESIDENTE CONSTITUCIONAL DE LA REPUBLICA

POR TANTO:

Mando se publique y cumpla.

Dado en la Casa de Gobierno, en Lima, a los seis dias del mes de marzo del afio dos mil dos.
ALEJANDRO TOLEDO, Presidente Constitucional de la Republica. ROBERTO DANINO
ZAPATA, Presidente del Consejo de Ministros.

VOCABULARIO:
Gerencia-A.R.A: Gerencia de la Autoridad Regional Ambiental.

Administracién Piablica: El término “Administracion Publica” se identifica de modo
tradicional con el Estado. De igual manera, en los diccionarios de términos juridicos se
menciona a Ja Administracién Pablica como “el Poder Ejecutivo en accidn con la finalidad
de cumplir y hacer cumplir cuanto interesa a la sociedad en las actividades y servicios

publicos™.

Cultura Organizacional: Conjunto de habitos, creencias, valores y tradiciones, interacciones
y reacciones tipicos de cada organizacion. Representa la forma tradicional con la cual estan
acostumbrados a pensar y hacer las cosas y es compartida por todos los miembros de la
organizacién. En otras palabras, la cultura organizacional representa las normas informales y
no escritas qu e orientan la conducta de los miembros de la organizacién dia con dia y que le

dan sentido a sus acciones para la realizacion de los objetivos organizacionales. (Chiavenato,

2007-319).
Clima Organizacional: Estado de adaptacion, el cual se refiere no sélo a la satisfaccion de las

necesidades fisiologicas y de seguridad, sino también a la necesidad de pertenecer a un

grupo social, necesidad de autoestima y de autorrealizacidon (Chiavenato, Idalberto)”.
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Gerencia por Resultados: Es un enfoque de gestion que busca incrementar la eficacia y el
impacto de las politicas de la organizacién a través de una mayor responsabilidad de los

funcionarios por los resultados de su gestion.

Gobiernos Regionales: Son personas juridicas de derecho piblico, con autonomia politica,
econdmica y administrativa en asuntos de su competencia, constituyendo, para su administracion
econdmica y financiera, un Pliego Presupuestal. (Ley Organica de Gobiernos Regionales, Ley N°

27867 - Art.2).
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