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SENORES MIEMBROS DEL JURADO:

Conforme esta dispuesto por el Reglamento de Grados y Titulos de la Facultad
de Administracion, pongo a vuestra consideracion la tesis titulada
“INTELIGENCIA EMOCIONAL Y CLIMA- ORGANIZACIONAL EN LOS
TRABAJADORES ADMINSTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE ABANCAY, ANO 2010” el mismo que fue formulada con la finalidad de

optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion.

Cuya investigacion se llevo a cabo durante el afio 2010 en la
Municipalidad 'Provincial ‘de Abancay. La investigacion es de caracter
correlacional, sin embargo, con base en el andlisis de la Inteligencia Emocional
y la percepcion del Clima Organizacional , los resultados hallados en dicha
investigacién ayudara a mejorar el ambiente organizacional y contribuira a
mejor la calidad de atencién al publico usuario en la Municipalidad Provincial de

Abancay.
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RESUMEN
La investigacion intitulada Inteligencia Emocional y Clima Organizacional en
los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Abancay
pretende contribuir a entender -el comportamiento organizacional, explicando
las implicancias de la inteligencia emocional en el clima organizacional, y la

importancia de esta tltima en el bienestar psicosocial de los trabajadores.

El objetivo principal es, establecer la correlacién entre inteligencia emocional
y la percepcién del clima organizacional en el personal de la referida
municipalidad teniendo en cuenta aspectos como el sexo, edad y grado de

instruccion.

Para el estudio se ha empleado dos instrumentos confiables y debidamente
validados para su uso en el Peru: El ICE de Bar-On, adaptados por Zoila
Abanto, Leonardo Higueras y Jorge Cueto; y la Escala de Percepcion del Clima

organizacional de Litwin y Stringer, adaptado por Sonia Palma Carrillo.

Se realizé un estudio correlacional, en una poblacién voluntaria conformada por
254 trabajadores y una muestra de 82 trabajadores; donde se encontré un nivel
promedio de inteligencia emocional. Al comparar los promedios de inteligencia
emocional por sexo y grado de instruccién si se observé diferencias

estadisticamente significativas.

Para obtener los porcentajes de la percepciéon del clima organizacional segun
el grupo ocupacional, se aplicdé la chi cuadrada y se encontré que los
trabajadores consideran que existe un clima por debajo de regular. Al realizar la

comparacién -entre grupos ocupacionales, se encontr6 diferencias




estadisticamente significativas entre los que tienen grado de instruccion
superior y los que tienen grado de instruccion secundaria; por lo que se llega a
afirmar que los tienen grado de instruccion superior tienen mejor percepcion

del clima.organizacional.

Para determinar ia correlacion, se aplicé la prueba de c¢hi cuadrada de Pearson
y se llegé a la conclusibn de que existe correlacion moderada entre la
inteligencia emocional y el clima organizacional, sin embargo, se encuentra
que la IE participa indirectamente en el clima organizacional, considerando que
cada trabajador percibe su ambiente laboral de acuerdo a sus caracteristicas

personales, que forman parte de su inteligencia emocional.

MICAELA BASTIDAS
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EMOTIONAL INTELLIGENCE AND ORGANIZATIONAL CLIMATE IN THE
CITY ADMINISTRATIVE WORKERS ABANCAY- 2010 PROVINCIAL

LOAYZA AYALA, Soledad

ABSTRACT

The research entitied Emotional Intelligence and Organizational Climate in the
administrative workers of the provincial municipality of Abancay intended to help
you understand more industrial psychology, explaining the implications of
emotional intelligence-in organizational climate, and the importance of the latter

in the psychosocial well-being workers.

The main objective was to establish the correlation between emotional
intelligence and organizational climate perception on the staff of that

municipality, taking into account sex, age and educational level.

For the study used two instruments is reliable and properly validated for use in
Peru: ICE Bar-On, adapted by Zoila Abanto, Leonardo Higueras and Jorge
Cueto, and the Scale of Perceived Organizational Climate of Litwin and

Stringer, adapted by Sonia Palma.

We conducted a correlational study in a population composed of 254 voluntary
workers, which found an average level of emotional intelligence. When
comparing the averages of emotional intelligence by sex and level of education

if statistically significant differences.

hositorio Institucional - UNAMBA Pert
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To obtain the percentages of perceived organizational climate as the
occupational group, Chi square was applied and found that workers perceive a
regular climate below. When making comparisons between occupational
groups, significant differences were found among those with higher educational
attainment and those with secondary education level, so that even states that
have higher educational attainment have better perceptions of organizational

climate.

“To determine the correlation, we applied the Chi square test and Pearson

concluded that there was moderate correlation between emotional intelligence
and organizational climate, however, that El is indirectly involved in the
organizational climate, considering that each employee receives their working
environment according to their personal characteristics, as part of their

emotional intelligence.
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INTRODUCCION
Actualmente se viene produciendo un amplio desarrollo en las instituciones
publicas y el &mbito empresarial gracias a la Inteligencia Emocional y al estudio
del Clima Organizacional. Se estéan utilizando criterios emacionales inteligentes
para la seleccién de personal, siguen aumentando las empresas de consultoria
y se estan muitiplicando los cursos de formacién para directivos en numerosos

paises.

En las instituciones publicas del pais, se ha observado que la personalidad,
actitud, percepcion, motivacion y otros factores determinan normas de
comportamientos de los trabajadores; y estos a su vez influyen en el clima
organizacional. Con éstas premisas se realiz6 la investigacion para entender

mejor el funcionamiento de una organizacion.

Con este estudio se busco determinar si la inteligencia emocional del personal
influye en la percepcioén del clima organizacional de la municipalidad provinciai
de Abancay, ya que existe la necesidad de encontrar un equilibrio dentro de la

institucién, que conlleve a lograr climas de trabajo saludables.

El contenido de la presente tesis ha sido desarrollado en tres capitulos cuya

tematica principal es la siguiente.

En el primero se presenta el Marco Tedrico, descripcién de la Municipalidad
Provincial de Abancay, antecedentes, bases teéricas en esta se desarrolla los
principales conceptos, teorias o modelos de la inteligencia emocional y el clima

organizacional, sus dimensiones y marco conceptual.

hositorio Institucional - UNAMBA Pert
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En el segundo capitulo se presenta la Metodologia se presenta el nivel, el tipo,
método y disefio de investigacién, conocer la poblacién, muestra y por ultimo fa

aplicacion de técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

En el tercer capitulo se desarrolla el analisis y discusion de la Inteligencia
Emocional y Clima Organizacional de la municipalidad provincial de Abancay
en el cual se analizan los resultados de la investigacion de acuerdo a las
dimensiones. De igual forma se presentan los resultados de la encuesta.

En el cuarto capitulo se desarrolla las conclusiones y recomendaciones
obtenidas de este estudio.

Y finalmente se desarrollo ia bibliografia y anexos que complementan el

trabajo de investigacion.

hositorio Institucional - UNAMBA Pert
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CAPITULO |
MARCO TEORICO
1.1 ANTECEDENTES HISTORICOS
1.1.1 Reseifia Histérica de la Municipalidad Provincial de Abancay
a). Abancay / Colonial - Virreinato

Bosquejada las diversas etapas por la que pasé el Abancay incaico, pasamos al
periodo que comprende desde la conquista (Invasion) hasta los Glitimos dias de
la colonia. La conquista del Perti no se diferencia de ofras regiones de América,
fue invadido el imperio de los Incas por los aventureros y codiciosos esparioles,
llegando a Cajamarca el quince de Noviembre de 1532, consumada la muerte
del Inca Atahuallpa y libre del enemigo, Pizarro emprende viaje al Cusco (Capital
del imperio de los Incas), el contingente avanza llegando a Andahuaylas, cru-
zando el rio Amancay (Auncapana- Pachachaca), ingresaron al valle de Amanc-
cay, llegan a Curahuasi atraviesan el rio Apurimac y llegan al Cusco el 14 de
Noviembre de 1533. Durante la guerra civil entre los conquistadores, en el valle
de Amancay se lleva a cabo la batalla de Amanccay el 12 de Julio de 1537, entre
pizarristas comandado por Alonso Alvarado, los Almagristas por Rodrigo de Or-
dofiez. Amancay vuelve a tomar importancia después de la batalla de Amancay
y con la edificaciéon del primer puente de cal y canto en 1654. Algunos soldados
espafioles entre ellos: Prado Cabrera, Vasco de Guevara, Diego de lIstrinigo,
Juan Lépez de iturizaga, Hernan Bravo de Laguna se quedaron y fijaron su resi-
dencia en la acogedora y fructifera campifia de Amanccay; encontraron tierras

despobladas y sin duefio, fundandose entonces las haciendas: Pachachaca, Pa-
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tibamba, Condebamba e Hlanya, las que ocupaban practicamente todo el valle y
rodeaban al tambo antiguo de los incas y los pueblos de Qorhuani y Ninamarca y
los establecieron como en centro espafiol, asi aparece en la Ordenanza de tam-

bos del 31 de marzo de 1543 dictada por Baca de Castro.
b). Abancay / Republica

El 21 de Junio de 1825 en la organizacién de la replblica, en capital de la pro-
vincia de Abancay. El 29 de Agosto de 1834 siendo presidente el General Luis
José Orbegoso, al convocar a elecciones, en esa convocatoria aparecen como
provincias, Abancay, Aymaraes y Cotabambas como integrantes del Departa-
mento del Cusco. Durante el Gobierno de Andrés de Santa Cruz, por Decreto del
23 de agosto de 1838 se crea la provincia de Abancay y por ende la municipali-
dad provincial por decreto emitido en el Palacio Protectoral, fue segregada la
extensa provincia de Abancay segun este decreto se compuso de las siguientes
doctrinas: Abancay, Curahuasi, Huanipaca, Lambrama, Circa, Huancarama y el
pueblo de Collpa. Por ley del 19 de Noviembre de 1839 la Provincia de Abancay
se integra de las siguientes parroquias Abancay, Circa, Lambrama, Pichirhua,
Lucuchanga y Cotarma. Por Ley del 28 de Abril de 1873 paso a formar parte del
Departamento de Apurimac, su capital {a Villa de Abancay. ‘Elevacién de Aban-
cay de villa a ciudad, el diputado Apurimefio Benjamin Herencia Zevallos presen-
to un proyecto de ley para que la villa de Abancay se eleve al rango de ciudad,
esta propuesta fue apoyada por los diputados José Manuel Ocampo, Rufino
Montesinos y el Dr. La Torre (Representante del Cusco), quienes fundamentaron
a favor de Abanc;ay que fuera la capital del Departamento de Apurimac; contra-

riamente fundamentaron los Diputados Samanez de Andahuaylas y Carranza de
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Ayacucho, habiendo ganado la primera propuesta por mayoria. En la sesién de
28 de Octubre fue aprobado sin debate el dictamen-de Ley que eleva a Ciudad la
Villa de Abancay, siendo elevada a la camara de Senadores y aprobada casi
inmediatamente luego promulgada por el Ejecutivo el 3 de Noviembre de 1874

como ciudad Abancay Capital del Departamento de Apurimac.
1.1.2 Base Legal de los Gobiernos Locales

Los gobiernos locales, gozan de autonomia politica, econémica y administrativa
("), en los asuntos de su competencia, lo que implica realizar actos de gobiemo,
administrativos y de administraciéon con sujecion a las facultades que se encuen-
tran establecidas en la Constitucion Politica del Pert y-el ordenamiento juridico

respectivo.

La funcién municipal de alcalde, regidor, funcionario o como trabajador, obliga a
conocimientos minimos de la abundante normatividad que existe para el que-
hacer de los gobiernos locales. Ha quedado normado la sujecién de los gobier-
nos locales a las leyes y disposiciones que de manera general regulan las activi-

dades y funcionamiento del Estado (2).

El Estado, desde el afio 2003 se viene reorganizando de tal manera que hoy se
han definido tres niveles de gobierno, cada uno con sus propias funciones, com-
petencias y atribuciones. El Gobierno Nacional, el Gobierno Regional y el Go-
bierno Local, ejercen sus facultades evitando duplicidades y superposicién de

funciones, con criterio de concurrencia y preeminencia del interés publico. La

(!) Ley Orgénica de Municipalidades N° 27972, Articulo Hi.

(%) Articulo Vil de la Ley Organica de Municipalidades N2 27972

hositorio Institucional - UNAMBA Pert
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Constitucién Politica del Peri: como norma fundamental debe acompafiar a todo
funcionario y trabajador municipal para la toma de decisiones o para su accionar

cotidiano.
1.1.3 Normativa Aplicable a la Entidad

- Constitucién Politica del Perti de 1 993.
- Ley N° 27972 “Ley Organica de Municipalidades”
- Decreto Legislativo N° 276— “Ley de Bases de la Carrera Administrativa”

- Decreto Supremo N° 083-2004-PCM “Texto Unico Ordenado de la Ley de Con-
trataciones y Adquisiciones del Estado”.

- Ley N° 28652 “Ley del Presupuesto del Sector Publico para. el afio-
- Ley N° 28112, Ley Marco de la Administracion financiera del sector publico.

- Ley 27785 ~ Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de la Contraloria
General de la Republica.

- Reglamento de Organizacion y Funciones de la- Municipalidad (ROF)
- Ley N° 28175 Ley Marco del Empleo Publico

-D. L. N° 728 - Ley de Formacién y Promocién Laboral

- ley N° 28708, Ley del Sistema Nacional de Contabilidad.

- Ley N° 27029, Ley de Gestion Presupuestaria del Estado.

- Ley N° 27245, Ley de Prudencia y Transparencia Fiscal

- Ley N° 28425, Ley de Racionalizacion de los Gastos Publicos.

- Cuadro de Asignacién de Personal (CAP)

- Reglamento de Organizacién y Funciones de la Municipalidad.
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1.1.4 Visién y Mision Institucional
a). Vision

La Municipalidad Provincial de Abancay como gobierno local es promotor del
desarrollo integral brindamos servicios publicos de- calidad administrar el territo-
rio y, sobre todo, promover el desarrollo humano sostenible en las dimensiones
econdmica, social, cultural, ambiental, territorial e institucional en su ambito de

influencia.
b). Misiéon

“La Municipalidad Provincial de Abancay es una institucion moderna, participati -
va, exitosa, eficiente con servicios de calidad , lider del desarrollo local que tra-
baja con vision al futuro, con su modelo de gestion democratica, participativa y

transparente “
1.1.5 Organizacién Interna dela Municipalidad Provincial de Abancay

La Ley establece que tanto las municipalidades provinciales y distritales son
érganos de gobierno. La estructura organica estd compuesta por el Concejo Mu-
nicipal () que es el ente colegiado constituido por los regidores y el alcalde que

es el érgano ejecutivo. Anexo 1

Para ordenar el funcionamiento de estos dos 6rganos, se aprueban documentos
de gestion. El Reglamento interno de Concejo, es aprobado por el Concejo Mu-

nicipal para regular el funcionamiento de dicho érgano.

() El Concejo Municipal ejerce funciones normativas y fiscalizadoras y su niimero de Integrantes esté regulado por e
Jurado Nacional de Elecciones.
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- El Reglamento de Organizacién y Funciones o mas conocido como ROF, es el
documento matriz para el funcionamiento municipal. Aqui se define la estructu-
ra municipal y se asignan las funciones de acuerdo a ia organizacién aprobada.
Iincluye toda la administracion municipal, la misma que se encuentra compuesta
por funcionarios y trabajadores publicos, empleados y obreros. Los demas
organos de linea, apoyo y asesoria se establecen conforme lo determina cada

gobierno local. (*) Anexo 2

- El Cuadro Para Asignacion de Personal, es un documento de gestion que esta-
blece los cargos de personal necesarios para garantizar el funcionamiento de
una municipalidad. Su aprobacion se realiza por acuerdo de Concejo Municipal.
Se denomina Cargo a la célula basica de una organizacion caracterizada por
un conjunto de tareas dirigidas al logro de un objetivo. El desemperio del cargo
exige, el empleo de una persona la cual debe tener un minimo de calificaciones

de acuerdo con el tipo de funciones y atribuciones del cargo.(®) Anexo 3

- El Manual de Organizacién y Funciones se deriva del CAP y aqui se detallan
los cargos y funciones, asi como el perfil del cargo, los niveles de dependencia

y otras particularidades. Anexo 4

- El Presupuesto Analitico de Personal, es otro de los documentos de gestion en
el cual se consideran las remuneraciones directas y provisionales del personal
asignado de acuerdo al Cuadro Para Asignacion de Personal. Es bastante util

para ordenar el gasto de acuerdo a la disponibilidad presupuestal de la institu-

() Mediante D.S. N° 043-2006-PCM se aprueban los lineamientos para la elaberacién y aprobacién del ROF por parte
de las entidades de la administracién publica, entre ellas los gobiernos locales. La noma establece aspectos no contem-
plados en las de caracter general y contempla la necesidad de modificacién del ROF por transferencias de funciones
dentro del proceso de descentralizacion.

() Articulo 28° de la Ley orgénica de Municipalidades
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cion. Permite colegir si determinado cargo que se encuentra previsto, cuenta o
no con presupuesto para realizar procesos técnicos de personal como nom-
bramientos, ascensos, reasignaciones y ofras propias del sistema de personal.
El PAP es el instrumento que tiene relacion directa con la Planilla Unica de Pa-

gos. Anexo §
1.1.6 Sistema de Personal de la Municipalidad Provincial de Abancay

Los recursos humanos de una municipalidad, se encuentran clasificados en:
Funcionarios, empleados y obreros. De acuerdo a Ley (%) los funcionarios y em-
pleados se sujetan al régimen laboral aplicable a la administracion publica. El
régimen laboral del sector publico es el regulado por el Decreto Legislativo N°
276 llamado Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones
del Sector Publico. Se considera como el conjunto de principios, normas y pro-
cesos que regulan el ingreso, los derechos y los deberes que corresponden a los
servidores publicos que, con caracter estable prestan servicios de naturaleza

permanente en la Administracién Publica (7).

También les es aplicable a los funcionarios de confianza y a los servidores con-
tratados en lo que les sea aplicable (), sin embargo, no hacen carrera adminis-

trativa (%).

() Ley organica de Municipatidades N° 27972

() D. Legislativo N° 276, articulo 1°.

() Articulo 2° del D. Leg. 276

¢ ) Asimismo para los asuntos de personal deberd tenerse en cuenta, el marco general contenido en el articulo 40° de la
CPP “La ley regula el ingreso a la carrera administrativa, y los derechos, deberes y responsabilidades de los servido-
res pablicos. No estan comprendidos en dicha carrera los funcionarios que desempefian cargos politicos o de con-
fianza. Ningun funcionario o servidor publico puede desempefiar mas de un empleo o cargo publico remunerado, con
excepcion de uno mas por funcién docente. No estdn comprendidos en la funcién puablica los trabajadores de las
empresas del Estado o de sociedades de economia mixta.
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Esta Ley, establece los derechos y obligaciones del servidor municipal. Asimis-
mo, se define la carrera administrativa la cual se divide en tres grupos ocupacio-
nales: Profesional, técnico y auxiliar (). Desde su dacién hasta la fecha, se
puede expresar, que si bien es cierto que esta division se respeta en lineas ge-
nerales, pero debido a una necesaria reglamentacién no se implementé la parte

correspondiente a los niveles.

El D. Leg. 276, norma el ingreso del servidor publico, el ascenso como regla pa-
ra cambiar de un nivel hacia otro, las obligaciones, prohibiciones y derechos del
servidor, el régimen disciplinario, término de la carrera, el sistema unico de re-
muneraciones, el haber basico, las bonificaciones y beneficios. Las estructuras
remunerativas existentes en la administracién publica y entre ellas las municipa-
lidades no es homogénea de tal manera que existen diferencias considerables
entre una y otra entidad municipal, por la inexistencia de reglas de caracter ge-

neral para hacer efectivo este decreto legislativo.

Los obreros que prestan sus servicios a las municipalidades son servidores
publicos sujetos al régimen laboral de la actividad privada ('"), reconociéndoles
los derechos y beneficios inherentes a éste régimen. El régimen privado difiere
en diversos aspectos con el régimen ptblico. Por ejemplo, un servidor sujeto al
régimen publico que hace carrera administrativa tiene derecho a la estabilidad
absoluta, en tanto que el servidor sujeto al régimen privado su permanencia es

relativo. La compensacion por tiempo de servicios es diferente, en tanto que pa-

(™ Mediante Ley N° 28175, publicada el 19 de febrero de 2004, se aprob6 1a Ley Marco del Empleo Publico, la cual
tiene por objeto unificar los diversos regimenes laborales y de prestacién de servicios existentes actualmente en la
Administracién Pablica. Incluso, los grupos ocupaciones son diferentes pero para que entre en funcionamiento se re-
quiere que se complemente con leyes pendientes de aprobar, entre ellas la del empleo pablico.

(') El régimen taborat de la actividad privada es regulado por el Decreto Legislativo N° 728, Ley de Formacion y Promo-
cién Laboral y de Productividad y Competitividad Laboral, reglamentado por Jos D.S. 002-97 TR y 003-97 TR; asi-
mismo complementa el cuerpo normativo indicado el D. Leg. N° 650 que es la Ley de Compensacion por Tiempo de
Senvicios
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ra el servidor sujeto al régimen publico se le liquida con una remuneracion prin-
cipal, al privado se le abona una remuneracion total por afio de servicios.

Existe un tercer grupo de trabajadores en la administracion municipal, cuya mar-
co legal es muy ambiguo e incluso muchas veces se sujeta a confusion.

La presente norma regula el régimen especial de contratacién administrativa de
servicios ('?), y tiene por objeto garantizar los principios de méritos 'y capacidad,
igualdad de oportunidades y profesionalismo de ia administracion publica.

El régimen especial de contratacion administrativa de servicios es aplicable a
toda entidad publica sujeta al Decreto Legislativo N° 276, (*3).

La presente norma no se aplica a los contratos de prestacién de servicios de
consultoria o de asesoria, siempre que se desarrollen de forma auténoma, fuera
de los locales o centros de trabajo de la entidad ('4).

Son los servicios no personales que se comenzaron a dar desde la década del
90. Los servicios no personales son contratos de locacién de servicios y por lo
tanto, sujetos al Cédigo Civil, sin embargo, varias sentencias del Tribunal Consti-
tucional han coincidido en otorgarles el derecho de permanencia si las labores
realizadas son de naturaleza permanente, si se tiene un horario determinado de
trabajo y existe subordinacién del contratado con el empleador (*9).

Los funcionarios, empleados y obreros, los servicios no personales, realizan

funcién publica y por lo tanto, sus fines son el Servicio a la Nacién (*®), de con-

formidad con lo dispuesto en la Constitucion Politica.

(" D.L que regula e} régimen especial de contratacion administrativa de servicios 1027
() D.L 1027 Articulo N* 2

(") D.L 1027 Articulo N* 3

(") Ley De Productividad Y Competitividad Laboral 728

() Ley del Cédigo de Etica de la Funcién Pablica - N 27815

MICAELA BASTIDAS
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1.2 Antecedentes

Realizada la bisqueda bibliografica referente al tema de estudio, se cita algunas

investigaciones que tienen relacién con la presente investigacién.

1.2.1 A nivel nacional

a) Odicio Bueno ,Indira 2003 (pag. 97-130) La investigacion trata sobre "Rela-
cion entre Inteligencia Emocional y Clima Social Laboral en docentes de
colegios nacionales del distrito de Trujillo - Tesis para optar el titulo profe-
sional de Licenciado en Administracion de la UNSAAC ", el tipo de investi-
gacion es descriptiva -correlacional en una muestra de 150 profesores, llegan a
las siguientes conclusiones: La correlaciéon entre el componente Adaptabilidad
de la Inteligencia Emocional con respecto a la dimension de Relaciones del Cli-
ma Social Laboral es altamente significativa, los componentes de Adaptabilidad
y Manejo del Estrés de la Inteligencia Emocional con la dimensién de Autorreali-
zacion del clima social laboral se Encuentran altamente correlacionados, los
componentes intrapersonal, Manejo del Estrés y Estado de Animo se vincula de
manera positiva con una fuerza leve con la dimensién de Relaciones, se hallé
una correlacion negativa entre los componentes intrapersonal, e interpersonal,
con la dimensién de Estabilidad / Cambio con una fuerza leve. En general, las
correlaciones entre inteligencia Emocional y Clima Social Laboral son leves y
maoderadas a excepcion de Adaptabilidad y Manejo del Estrés que es altamente
significativo con la dimension de Relacion y Autorrealizacion del Clima Social
Laboral. Los docentes de los Colegios Nacionales del Distrito de Trujillo, revelan
una capacidad emocional adecuada con tendencias a una buena Inteligencia

Emocional. Finalmente en cuanto al Clima Social Laboral, de los docentes, se
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aprecia que en general, el grupo percibe su Clima Laboral, de manera satisfacto-
ria y a las recomendacién son :

1 .Promover el desarrollo de 1a inteligencia emocional mediante programas de
capitacion en aptitudes emocionales, técnicas para controlar las emociones.

2. Incrementar en la encuesta aspectos de motivacién, creatividad y salud en
general, el cudl cumple un papel muy importante en la formacién del clima labo-
ral favorable para la institucion.

3. Desarrollar investigaciones que tomen como base nuestras muestras proba-
bilisticas estratificadas que son esenciales en disefios de investigacion por en-
cuestas, donde se pretende generalizar los resultados a una poblacién, aumenta
la precision de la muestra e implica el uso deliberado de sub muestras para cada
categoria que sea relevante en la poblacion.

4. Utilizar el instrumento de la observacién cuantitativa que sirve para determinar
la aceptacion de un grupo (comportamiento de las personas), asi se podra ob-
servar contenidos verbales y no verbales, utilizando equipos de filmacién.

5. Incluir toda la poblacion con la finalidad de tener una mayor probabilidad de
conocer los resultados esperados, asi se tendra una muestra representativa para
utilizar el instrumento de observacion de conductas de los trabajadores frente a
labor que desempenfian al servicio de la ciudadania.

b) Carazas Vera; Milagros 2005 - (Pag. 130 -144), en el estudio "percepcion
del clima social laboral y de la eficiencia personal en profesionales de la
salud el sector publico de la ciudad de Lima —-Tesis para optar el grado de
Magister en mencién de Administracion de de la Universidad Catélica de

Santa Maria de Arequipa ", el objetivo de la investigacion es precisar la interac-
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cion entre la percepcion del clima social laboral y la percepcion de la eficiencia

personal en los profesionales de la salud.

El disefio utilizado es descriptivo, comparativo y correlacional, de caracter anali-
tico en la cual se trato de determinar la prevalencia y distribucién de desgaste
profesional en los profesionales de la salud.

Para la evaluacién de las variables se ufilizaron la escala de clima social laboral
elaborado por Rudolf Moss y Bernice Moss y €l inventario de Burnout elaborado
por Cristina Maslach y Susan Jackson. Los resultados a estudiar las correlacio-
nes de las variables percepcién del clima social laboral y percepcién de la efi-
ciencia personal, medidas por la escala del clima social laboral y la prueba de
stress laboral, respectivamente, se pudo observar que no existe una correlacion
significativa entre ambas variables. Tales resultados pueden ser interpretados en
el sentido de tratarse de dos variables auténomas. Sin embargo, al interior de
cada escala si se observan correlaciones significativas, como es obvic se en-
cuentran relacionadas con la construccion y estructuracién de las mismas prue-
bas.

En conciusién no existe una correlaciones significativa en las escalas de stress
laboral y la escala de clima social laboral en la muestra estudiada, no se obser-
van diferencias significativa en ambas variables en funcion al género; desde el
punto de vista del analisis factorial, las 10 sub escalas de la prueba de clima so-
cial laboral puede agruparse en dos componentes basicos. y en las recomenda-
ciones se dan de acuerdo a las hip6tesis planteadas :

Dado que, la inteligencia emocional es una opcion para el desarrollo humano y

de las organizaciones, se recomienda:
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1. Al Director ejecutivo y a los jefes de servicios, dar mas importancia al bienes-
tar emocional de los trabajadores, porque el trabajador rinde mejor y produce
mas si experimenta emociones agradables; se reconoce ademas que los cam-
bios del estado de animo tiene implicancias importantes en las relaciones inter-
personales, hasta en las enfermedades y accidentes laborales.

2. A los responsables de la organizacién, mantener la motivacién de todo el per-
sonal, aplicando un programa de recompensas y estimulos que tengan gran sig-
nificado para ellos aunque no sean econémicos.

3. Al Director de Ia organizacion a través de la oficina de capacitacion y recursos
humanos, se sugiere mejorar el estilo de comunicacién entre jefes y empleados
con jornadas de trabajo en equipo y talleres de socializacién.

4. Al Director de la institucion, propiciar capacitaciones en liderazgo eficaz para
el personal directivo, a fin de hacer uso de determinadas destrezas y habilidades
para influir en la conducta de los trabajadores, reconociendo que como personas
también tienen necesidades y preferencias (Al atender estas exigencias el per-
sonal se sentird a gusto en el ambiente laboral).

5. Reconociendo que la investigacién realizada es un tema controvertido, se re-
comienda al Colegio de Psicélogos, a los Directores ejecutivos de las Estrategias
de Salud Mental y Salud Ambiental del Ministerio de Salud, y a otras institucio-
nes publicas realizar investigaciones relacionadas a nuestro tema de investiga-
cion.

c¢) Arredondo Baquerizo; Digna 2006- (Pag. 216-230), trata sobre la “Motiva-
cion y el Clima Laboral en trabajadores de Instituciones Universitarias —
Tesis para optar grado de Magister en Administracion en menciéon en Ges-

tion Empresarial”. Siendo la muestra conformada por 473 trabajadores a tiem-

13

positorio Institucional - UNAMBA Peru



WICAELA BASTIDAS
—

po completo entre profesores y empleados administrativos de tres universidades
privadas de Lima. Los instrumentos empleados fueron dos escalas de motiva-
cién y clima laboral bajo en el enfoque de McClelland y Litwing. La validez y con-
fiabilidad de dichos instrumentos fueron debidamente demostradas. Los datos

fueron procesados con el software del SPSS.

Los resultados evidencian niveles medios de motivaciéon y clima laboral y dife-
rencias s6lo en cuanto a la motivacion organizacional a favor de los profesores y
de trabajadores con mas de cinco afios de servicios; no asi sin embargo con re-
lacién a clima laboral en donde no se detectaron diferencias en ninguna de las
variables de estudio. Resalta la necesidad de un adecuado manejo en la toma
de decisiones y en los sistemas de comunicacion para optimizar el rendimiento
organizacional.

Las recomendaciones

1. Formular un sistema comunicacional ascendente y descendente que viabili-
cen las tareas organizacionales y generen mejores expectativas de realizacion
personal y de atencién al publico interno y externo que permita el conocimiento
de todos los trabajadores de la visién y objetivos, asi como, de los planes a me-
diano y largo plazo, a través de informacion escrita y comentada.

2. Promover la participacion de los miembros de la institucién en la organiza-
cién, difusién y consecucién de actividades de celebracién y/o reconocimiento
institucional que favorezca la horizontalidad de las relaciones de integracion so-
cial.

3. Promover actividades de integracion que favorezcan las relaciones de afilia-
cion e identidad institucional, necesarios para el fortalecimiento del clima y cultu-
ra organizacional

14
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4. La aplicacion de un programa de recompensas & incentivos con el objetivo de
que los trabajadores se sientan motivados a colaborar con las actividades a rea-
lizarse dentro de la Universidad, fomentando el apoyo voluntario que permita la
participaciéon entre sus miembros

5. Explicar las consecuencias positivas de un clima organizacional favorable,
promoviendo y apoyando los programas que permitan mejoraria, compartiendo
tareas y responsabilidades para facilitar su optimizacion, y en la cual todos se
sientan participes de las decisiones y acciones.

d) Flores Alvarez; Jaime 2001- (Pag. 110-135), investigé sobre “La cultura y el
Clima Organizacional como factores relevantes en la eficacia del Instituto
de Oftalmologia®, siendo el objetivo principal destacar la importancia de la cul-
tura y clima organizacional como factores determinantes en la eficacia del per-
sonal en el sector salud, especificamente en el Instituto de Oftaimologia (INO).
Para el desarrollo del titulo ya citado, se tomd en consideracién el manejo de los
términos utifizados en el instituto, los elementos culturales que influyen sobre la
eficacia del personal y la relacion de los elementos identificados con el desarrolio
de la cultura dominante que se deberia ver reflejada en un clima organizacional
motivantes, retador y participativo.

Esta investigacion se llevé a cabo a través de una revision bibliografica y la apli-
cacién de encuestas a los diferentes publicos que forman parte de la institucién,
con referencia a la parte tedrica se desarrollé el presente estudio como de tipo
descriptivo - participativo. Se concluyd que la cultura orienta todos los procesos
administrativos de la institucion y determina el clima organizacional de la misma.

Se recomendo a la Direccién General de la institucion gestionar un programa de
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cambio cultural que permita lograr un mayor compromiso de los grupos de refe-
rencia que la integran. Las recomendaciones son:

1. La empresa debe de promover el desarrollo potencial creativo del personal, la
capacidad de planeamiento en el trabajo y la habilidad directriz de los mismos
para poder desarrollar trabajos en grupo y fomentar de esta manera la autonom-
ia laboral. Para incentivar el desarrolio de la creatividad en la organizacién se
puede desarrollar grupos de generacion de ideas, poner en marcha talleres de
creacion o gerencia de conceptos , desarrollar circulos de calidad y creatividad,
elaborar programas de entrenamiento creativo, etc.

2. Debido a gque parte del personal se considera minimizado por el puesto que
ocupa, el departamento de Recursos Humanos debe de encargarse de la capa-
citacion y desarrollo del personal para garantizar que todos los empleados co-
nozcan las metas, politicas y procedimientos de la compaiiia, por otro lado la
empresa también debe de dar programas de capacitacién en el que se ensefie
las habilidades especificas de un puesto, en particular con la finalidad de que el
personal adquiera pericia, seguridad y habilidades relacionadas con sus labores.
3. También se debe evaluar el desempefio de los empleados de acuerdo a cier-
tos criterios como habilidades (conocimiento de cargo, conocimiento de negocio,
puntualidad, asiduidad, lealtad, honestidad, etc.), comportamiento (desempefio
de tareas, espiritu de equipo, relaciones humanas, cooperacion, creatividad, lide-
razgo, etc.) metas y resultados (cantidad de trabajo, calidad de trabajo, atencion
al cliente, satisfaccion del cliente, reduccion de costos, etc.)

4. La empresa debe mantener los incentivos monetarios y establecer incentivos

no monetarios para mantener y/o incrementar la participacién de su personal en
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todas sus funciones. Un ejemplo de incentivo no monetario seria el premiar al

trabajador del mes de los distintos departamentos de la empresa.
1.3 BASES TEORICAS
1.3.1 INTELIGENCIA EMOCIONAL

El término de inteligencia emocional (IE), fue utilizado por primera vez en 1990,
por los psicélogos John Mayer de la Universidad de New Hampshire y Peter Sa-
lovey de la Universidad de Harvard. Se empled para describir las cualidades
emocionales que parecian tener importancia para el éxito. Estas incluyen: La
empatia, la expresion y comprension de los sentimientos, el control de la ira, la
independencia, la capacidad de adaptacion, la simpatia, la capacidad de resolver
los problemas en forma interpersonal, la persistencia, la cordialidad, la amabili-

dad y el respeto.

Mayer y Salovey definieron la IE como la capacidad para identificar y traducir
correctamente los signos y eventos emocionales personales y de los otros, ela-
borandolos y produciendo procesos de direccion emocional, pensamiento y
comportamiento de manera efectiva y adecuada a las metas personales y al am-
biente. Segun ellos, la inteligencia emocional incluye la inteligencia intrapersonal
y la interpersonal, asf como otras habilidades'’.

Cabe resaltar que con anterioridad hubo trabajos pioneros que sirvieron de base
para los planteamientos de Mayer y Salovey entre ellos tenemos:

» Thordike, definié a la inteligencia social, como la habilidad para comprender y

dirigir a los hombres y mujeres, y actuar sabiamente en las relaciones humanas.

7 MAYER y SALOVEY “Models of Emotional Intelligence ”.En: Stemberg, R.J Ed. The Hand Book of Intelligence. New
York. Cambridge University Press. 1997.
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A partir de este planteamiento empez6 a evolucionar el concepto de inteligencia
emocional.

« L eeper, propuso que el pensamiento emocional es parte del pensamiento l6gi-
co Yy de la inteligencia en general.

 Gardner, revoluciona el concepto de inteligencia a través de la teoria de inteli-
gencias multiples, e introduce dos tipos de inteligencia muy relacionados con la
competencia social, y hasta cierto punto emocional: La Inteligencia interpersonal
y la inteligencia intrapersonal.

Las propuestas iniciales tuvieron éxito casi medio siglo después por las ideas de
Gardner en la Universidad de Harvard, quien amplié el concepto tradicional El
mismo constructo de IE se ha redefinido o .adaptado al ambito organizacio-
nal, hasta el punto que se postula que una organizacién emocionalmente
inteligente, es la que afronta la adversidad siendo consciente de sus forta-
lezas y sus debilidades ,aprovecha todo el capital disponible, persigue
nuevas metas y nuevas oportunidades, que posee una estructura funcional
flexible, que disfruta de una comunicacion interna y externa, que distribuye
el poder de forma inteligente, que es sensible a las expectativas de sus
clientes y de sus miembros, que persigue mejora permanente e innovacion,

que ofrece un clima de confianza y colaboracion {*).

Los primeros estudios sobre clima organizacional fueron realizados por Litwin en
la década de los treinta. Este autor acuiié el concepto de "Atmésfera Psicolégi-

ca", la que seria una realidad empirica, por lo que su existencia podria ser de-

(**) BAR-ON, R. Emotional and social intelligence. Insights from the emotional quotient inventory. San Fran-
cisco-EEUU. 2000.
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mostrada como cualquier hecho fisico ('°). Litwin, (?°) estudi6 el clima como una
realidad empirica, hizo un experimento para ver el efecto en el comportamiento
de tres tipos distintos de atmoésfera, inducidas expresamente a través de la utili-
zacién de estilos de liderazgo: Autocratico, paternalista y democratico. Estos es-
tudiosos probaron que el clima es mas poderoso que las tendencias a reaccionar
adquiridas previamente, cambiando el comportamiento manifiesto de sus miem-
bros, después de hacer un estudio exhaustivo de las diferencias individuales de
los miembros del grupo concluyen que las diferencias en el comportamiento ob-
servado se atribuyen a diferencias en la atmésfera creada, mas que las carac-
teristicas constantes de los miembros del grupo. Taguiri (*'), ofrece varios sind-
nimos: Atmésfera, condiciones, cultura y ecologia. No obstante, el clima se debe
referir a la calidad del ambiente interno de la organizacién, especialmente como
lo experimentan las personas que forman parte de ella.

Hall (*3), acentda en su conceptualizacion la importancia de la percepcién. Para
él, clima es la percepcién global de los individuos sobre su medio ambiente or-
ganizacional, es una variable interviniente de la interaccion del individuo y el me-
dio ambiente organizacional, que tiene su origen en las experiencias actuales y

provoca posteriormente un comportamiento determinado.

La inteligencia de una persona esta formada por un conjunto de variables, como

la atencién, la capacidad de observacion, la memoria, el aprendizaje, las habili-

(**) LITWIN, G. y STRINGER Psicologfa de las organizacionss México. Edit. Prentice Hall. 1980.

(2°) LARRAIN, Soledad. Estudio exploratorio de un instrumento para medir clima organizacional. Universi-
dad Cat6lica de Chile. 1976.

(21) HALL. Organizaciones, estructura, procesos y resultados. 2° Ed.México. Edit. Prentice Hall. 1996.

(22) HALL. Organizaciones, estructura, procesos y resultados. 2° Ed. México. Edit. Prentice Hall. 1996.
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dades sociales, que le permiten enfrentarse al mundo diariamente (*®). El rendi-
miento que obtenemos de nuestras actividades diarias depende en gran medida
de la atencidén que les prestemos, asi como de la capacidad de concentracién
que manifestemos en cada momento. Pero hay que tener en cuenta que, para
tener un rendimiento adecuado intervienen muchas otras funciones como, por
ejemplo, un estado emocional estable, una buena salud pico-fisica o un nivel de

activacién normal.

La inteligencia es la capacidad de asimilar, guardar, elaborar informacion y utili-
zarla para resolver problemas (**), cosa que también son capaces de hacer los
animales e incluso los ordenadores. Pero el ser humano va mas alla, desarro-
llando una capacidad de iniciar, dirigir y controlar nuestras operaciones mentales
y todas las actividades que manejan informacién. Aprendemos, reconocemos,
relacionamos, mantenemos el equilibrio y muchas cosas mas sin saber cémo lo

hacemos.

Pero tenemos ademas la capacidad de integrar estas actividades mentales y de
hacerlas voluntarias, en definitiva de controlarlas, como ocurre con nuestra aten-
cidn o con el aprendizaje, que deja de ser automatico como en los animales para
focalizarlo hacia determinados objetivos deseados. Una de las definiciones que
mejor se adaptan a nuestra forma de entender el término, es la que nos dice que
inteligencia, es "la aptitud que nos permite recoger informacién de nuestro inter-
ior y del mundo que nos circunda, con el objetivo de emitir la respuesta mas

adecuada a las demandas que el vivir cotidiano nos plantea”, segun acuerdo

(*) HOTGETTS, Richard y ALTMAN."Comportamiento en la Organizacion”. 1ra Edicion. Editorial intema-
cional S.A México 1981. Pag. 375,377
*Yy http://www. Concepto de Inteligencia monografias.com.mx 2002
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generalizado entre los estudiosos del tema depende de la dotacién genética y de

las vivencias que experimentamos a lo largo de la vida.
A. Conceptos de inteligencia Emocional

Se entiende como inteligencia emocional al conjunto de aptitudes, habilidades
personales, habilidades sociales y destrezas que influyen en la capacidad de
una persona para lograr adaptarse y enfrentar las exigencias y presiones de su

entorno (%).

- Brunet, Luc (1993; 433) Acuna el concepto de Inteligencia Emocional como
"un tipo de Inteligencia social que incluye la habilidad de supervisar y entender
las emociones propias y las de los demas, discriminar entre ellas y usar la infor-
macion para guiar el pensamiento y las acciones de uno".

- Segtlin Salovey, P & Mayer, J.D. (1990; 521) La inteligencia emocional sub-
sume a los conceptos de inteligencia Intrapersonal e interpersonal que propone
Gardner, H (1993), dandole ademas un enfoque algo menos cognitivo, pero
afiadiéndole el componente emocional, este concepto incluye ademas el hecho
de que son meta habilidades que pueden ser categorizadas en cinco competen-
cias o dimensiones, que se presumen conforman su estructura conceptual y que

involucra los siguientes aspectos:

- Para Goleman (1995;243), la Inteligencia Emocional es un concepto amplio
que incluye la habilidad para motivarse y persistir frente a las frustraciones, con-
trolar impulsos y postergar gratificaciones, regular los estados de humor, evitar

que las desgracias obstaculicen la habilidad de pensar, desarrollar empatia y

(®) Mayer, J Emocional Intelligence Informa Tién http:/Aww.unh.edu/emotional_inteligence
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optimismo. La inteligencia emocional es una de las habilidades para la vida, que
deberia ensefiarse en el sistema educativo.

- Bar-On (1997), define a la inteligencia emocional como un conjunto de habili-
dades personales, emocionales y sociales y de destrezas que influyen en nues-
tra inteligencia no cognitiva es un factor importante en la determinacién de la
habilidad para tener éxito en la vida, influyendo directamente en el bienestar ge-

neral y en la salud emocional.

Sobre la base de este concepto, Bar-On construye el inventario directamente en

el bienestar general y en la salud emocional,

B. Los principios de la Inteligencia Emocional son (*):

- Recepcion: Todo lo que podamos incorporar a través de nuestros sentidos.

- Retencién: Corresponde a la memoria, que incluye la retentiva y el recuerdo.

- Analisis: Incluye el reconocer las pautas y el hecho de procesar la informacion.

- Emision: Cualquier tipo de comunicacion o acto creativo, incluido el pensa-
miento.

- Control: Relacionada con el monitoreo total de las funciones tanto fisicas como
mentales.

C. Teorias o Modelos de Inteligencia Emocional

Las teorias béasicas comprendidas en esta investigacion, podran ser muchas. lo

cual dan sustento a la investigacion.

(ZG) Escurra y Delgado. (2001).Intefigencia emocional y necesidades cognitivas en estudiantes universita-
rios. Revista de investigacién en psicologia UNMSM, 4(2); 9-18. Lima
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a. Teoria de la Inteligencia Miuiltiple (¥)

Propuesta por Gardner, H. (1989), propone dos inteligencias personales, la In-

trapersonal (individual) y la interpersonal (social).

i. Inteligencia Intrapersonal: es una capacidad vuelta hacia el interior. Es la in-
teligencia de saber para qué se es bueno y para qué no. Capacidad de autodis-
ciplina, auto comprensién y amor propio.

ii. inteligencia Interpersonal: es la inteligencia que tiene que ver con la capaci=
dad de comprender a otras personas, qué los motiva, como operan, cémo traba-
jar cooperativamente con ellos. Habilidad para percibir y distinguir los estados de
animo, intenciones y sentimientos de las personas. Vendedores, politicos, maes-
tros, medicos clinicos y lideres religiosos de éxito tienen probabilidades de ser

individuos con elevado grado de inteligencia interpersonal.

Para Howard Gardner, la inteligencia emocional estd comprendida por la dife-

rencia entre inteligencia intrapersonal e inteligencia inter-personai.

b. Teoria de Inteligencia Emocional en las empresas (%)

Propuesta por Daniel Goleman propone 6 dimensiones dentro de 2 compe-
tencias.

i. Competencias emocionales personales.

Estas competencias determinan el modo en gue nos relacionamos con Nosotros
mismos.

- Consciencia de uno mismo.

(*’) GARDNER H. Inteligencia Multiples la teoria en la préctica. Editorial Paidos. Ibérica. Barcelona.

(*®) GOLEMAN, D. (1998). La inteligencia emocional en la empresa. Edito-rial Karios. Buenos aires.
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El conocimiento de las propias emociones. La consciencia de si el hecho de po-
der identificar sus emociones- es la clave de la inteligencia emocional. Cons-
ciencia de nuestros propios estados internos, recursos e intuiciones. Esta capa-
cidad es esencial a la comprensién de si mismo y a la intuicién psicolégica.
Quien es ciego a lo que siente estad a merced de sus sentimientos. Por el contra-
rio, las personas que son capaces de ello, conducen mejor su vida y perciben
mas claramente las repercusiones intimas de sus decisiones personales, siendo
capaces de realizar un buen discernimiento. Esta capacidad esta integrada por
tres competencias emocionales: conciencia emocional, valoracion adecuada de
uno mismo, y confianza en uno mismo.

Las personas dotada de esta competencia:

- Saben qué emociones estan sintiendo y por qué.

- Comprenden los vinculos existentes entre sus sentimientos, sus pensamien-
tos, sus palabras y sus acciones.

- Conocen el modo en que sus sentimientos influyen sobre su rendimiento.

- Tienen un conocimiento basico de sus valores y de sus objetivos.

- Valoracién adecuada de uno mismo. Reconocimiento sincero de nuestros pun-
tos fuertes y de nuestras debilidades. Vision clara de los puntos que debemos

fortalecer y capacidad de aprender de la experiencia.

- Autorregulaciéon o Autocontrol

Es la capacidad de controlar, de dominar nuestros impulsos y sentimientos con-
flictivos. La capacidad de adaptar nuestros sentimientos e impulsos a cada si-
tuacion depende de la consciencia de si mismo. Es necesario aprender a apaci-
guar la mente, liberarse de la influencia de la angustia, de la tristeza, o de la
colera y las consecuencias negativas de una incapacidad para lograrlo.
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Las personas que no tienen esta aptitud psicol6gica fundamental estan en lucha
constante contra sentimientos penosos. Los que la poseen soportan incompara-
blemente mejor los reveses y las contrariedades que les ofrece la vida.

Ambas habilidades primordiales —control de impulsos y capacidad de hacer fren-
te-a los contratiempos- son el nucleo esencial de cinco competencias emociona-
les fundamentales: autocontrol, confiabilidad e integridad, e innovacién y adap-
tabilidad.

- Autocontrol: Gestionar adecuadamente nuestras emociones y nuestros im-
pulsos conflictivos.

La persona dotada de estas competencias:

- Gobiernan adecuadamente sus sentimientos impulsivos y sus emociones con-
flictivas.

- Permanecen equilibradas, positivas e imperturbables aun en los momentos
mas criticos.

- Piensan con claridad y permanecen concentradas a pesar de las presiones.

La persona dotada de esta competencia:

En el caso de la integridad

- Cumplen sus compromisos y sus promesas

- Se responsabilizan de sus objetivos

- Son organizadas y cuidadosas en su trabajo

En el caso de la responsabilidad

- Actuan ética e irreprochablemente

- Su honradez y sinceridad proporcionan confianza a los demas

- Son capaces de admitir sus errores y no dejan de sefialar las acciones poco

éticas de los demas
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- Adoptan posturas firmes y fundamentadas en sus principios aunque resulten
impopulares.

- iInnovacion y adaptabilidad: Sentirse comodo y abierto ante las nuevas ideas,

enfoques e informaciones, y lo suficientemente flexible como para responder

rapidamente a los cambios.

La persona dotada de-estas competencias:

Para la Innovacién:

- Buscan siempre nuevas ideas de una amplia variedad de fuentes.

- Aportan soluciones originales a los problemas.

- Adaptan nuevas perspectivas y asumen riesgos en su planificacion.

Para la adaptacion:

- Manejan adecuadamente las muiltiples demandas, reorganizan prontamente las
prioridades y se adaptan rapidamente a los cambios.

- Adaptan las respuestas y tacticas a las circunstancias cambiantes.

- Su vision de los acontecimientos es sumamente flexible.

- Motivacién

Tendencias emocionales que guian o facilitan el logro de nuestros objetivos.

Hay que saber canalizar las emociones para concentrarse, dominarse y automo-
tivarse. El control de las emociones el hecho de ser capaz de remitir a mas tarde
la satisfaccion de sus deseos y de reprimir sus impulsos- es la base de toda rea-
lizacién.

La capacidad de situarse en un estado de “fluidez” psicolégica permite hacer
cosas notables. Las personas que poseen esta aptitud son en general muy efi-

caces en todo lo que emprenden.
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Se- caracterizan por tres componentes motivacionales fundamentales: logro,
compromiso, e iniciativa y optimismo.

- Logro: El impulso director que nos lleva a mejorar o satisfacer un determina-
do criterio de excelencia.

La persona dotada de esta competencia:

- Se hallan orientadas hacia los resultados y poseen una motivacion muy fuerte
para cumplir sus objetivos y sus exigencias.

- No vacilan en afrontar objetivos desafiantes y en asumir riesgos calculados.

- Recaban ia informacién necesaria para reducir la incertidumbre y descubrir
formas mas adecuadas de llevar a cabo las tareas en las que se hallan implica-
das.

- Aprenden a mejorar su desempefio.

- Compromiso: Sintonizar con y secundar los objetivos de un grupo o de una
organizacién. Las personas dotada de esta competencia:

- Estan dispuestas a sacrificarse en aras del objetivo superior de la organizacion.
- Encuentran sentido en su subordinacion a una misién mas elevada.

- Recurren a los valores esenciales del grupo para clarificar las alternativas y
tomar las decisiones adecuadas.

- Iniciativa y optimismo: Prontitud para actuar cuando se presenta la ocasion y
persistencia en la consecucién de los objetivos a pesar de los obstaculos y los
contratiempos.

La persona dotada de estas competencias:

- Estan dispuestas a aprovechar ias oportunidades.

- Persiguen los objetivos mas alla de lo que se requiere o se espera de ellas.
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- No dudan en saltarse las rutinas habituales cuando sea necesario para llevar a
cabo el trabajo.

- Movilizan a otros a emprender esfuerzos desacostumbrados.

- Optimismo:

- Insisten en conseguir sus objetivos a pesar de los obstaculos y contratiempos
que se presenten.

- Operan mas desde la expectativa del éxito que desde el miedo al proceso.

- Consideran que ios contratiempos se deben mas a circunstancias controlables

que a fallos personales.
ii. Competencia social.

Esta competencia determina el modo de relacionarnos con los demas.

Tenemos: la empatia y las habilidades sociales.

- La empatia.

Conciencia de los sentimientos, necesidades y preocupaciones ajenas. La per-
cepcién de las emociones de los demas. La empatia es otra facultad fundamen-
tada en la consciencia de si mismo, y constituye el elemento fundamental de fa
inteligencia interpersonal. Es importante conocer el coste social de su ausencia y
las razones por las que tiene como consecuencia el altruismo.

Las personas empéaticas son mas receptivas a los signos sutiles que indican las
necesidades y los deseos de los otros. Estas personas estéan dotadas para la
ensefianza, las ventas, la gestion y otros oficios donde el interés por los otros es

primordial.
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Las competencias sociales que-dependen de la empatia son. comprender a los
demas, buscar el desarrollo de los demas, orientacidon hacia el servicio, aprove-
chamiento de la diversidad y conciencia politica.

- Comprender a los demas: Tener la capacidad de captar los sentimientos y
los puntos de vista de los demas e interesarse activamente por sus preocupa-
ciones.

La persona dotada de estas competencias:

- Permanecen atentas a las sefiales emocionales y escuchan bien.

- Son sensibles y comprenden los puntos de vista de los demés.

- Ayudan a los demas basandose en la comprension de sus necesidades y sen-
timientos.

- Buscar el desarrollo de los demas. Darse cuenta de las necesidades de desa-
rrollo de los demas y ayudarles a fomentar sus habilidades.

Las personas dotada de esta competencia:

- Saben reconocer y recompensar la fortaleza, los logros y el desarrollo de los
demas.

- Proporcionan un feedback util e identifican las necesidades del desarrollo de
los demas.

- Tutelan a los demas, dedican parte de su tiempo a la formacién y la asignacion

de tareas que ponen a prueba y alientan al maximo las habilidades de éstos.

- Orientacion hacia el servicio. Anticiparse, reconocer y satisfacer las nece-
sidades del otro.

La persona dotada de estas competencias:

- Comprenden las necesidades de sus clientes y tratan de satisfacerlas con sus

posibilidades o sus servicios.

29

positorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS
o

- Buscan el modo de-aumentar la satisfaccion y fidelidad de los otros.

- Brindan desinteresadamente la-ayuda necesaria.

- Asumen el punto de vista del otro, actuando como una especie de asesores en

quienes se puede copiar.

- Conciencia politica. Capacidad de darse cuenta de las corrientes emociénales
y de las relaciones de poder subyacentes en un grupo.

Las personas dotada de estas competencias:

- Advierten con facilidad las relaciones clave del poder.

- Perciben claramente las redes sociales mas importantes.

- Comprenden las fuerzas que modelan el punto de vista y las acciones de los
otros.

- Interpretan adecuadamente tanto la realidad externa como la realidad interna
de una organizacion.

- Habilidades sociales.

Capacidad para inducir respuestas deseables en los demés. El dominio de las

relaciones humanas. Saber mantener buenas relaciones con los otros es en gran

parte saber gestionar las emociones.

Las personas que saben hacerse populares, que saben dirigir y conducir eficaz-

mente sus relaciones con los otros, las poseen en el méas alto grado. Tienen éxi-

to en toda empresa fundamentada en relaciones armoniosas.

La habilidad social para movilizar adecuadamente las emociones de los demas

necesita de varias competencias, entre las que cabe destacar las siguientes:

Influencia, comunicacién, liderazgo, catalizacion del cambio, resolucién de con-

flictos, colaboracion y cooperacion, establecer vinculos y capacidad de equipo.

- Influencia: Poseer herramientas tacticas, eficaces de persuasion.
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La persona dotada de estas competencias:

- Son muy persuasivas

- Recurren a presentaciones muy precisas para captar la atencién de su audito-
rio.

- Utilizan estrategias indirectas para recabar el consenso y el apoyo de los de-
mas

- Orquestan adecuadamente los hechos més sobresalientes para exponer mas

-eficazmente sus opiniones.

- Comunicacion: Escuchar abiertamente y emitir mensajes claros y convincen-

tes.

Las personas dotada de estas competencias:

- Saben dar y recibir, captan las sefiales emocionales y sintonizan con su men-
saje.

- Olvidan abiertamente las cuestiones dificiles.

- Escuchan bien, buscan la comprensiéon mutua y no tienen problemas en com-
partir la informacién de que disponen.

- Alientan la comunicacién sincera y permanecen abiertas tanto a las buenas

noticias como a las malas.

- Liderazgo: Inspirar y dirigir grupos y personas.
La persona dotada de esta competencia:
- Articulan y estimulan el entusiasmo por las perspectivas y los objetivos compar-

tidos

- Cuando resulta necesario, saben tomar decisiones independientemente de su

posicion.
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- Son capaces de guiar el desempefio de los demas

- Lideran con el ejemplo.

- Resolucion de conflictos: Es la capacidad de negociar y resolver conflictos.

La persona dotada de estas competencias:

- Manejan a las personas dificiles y las situaciones tensas, con diplomacia y tac-
to.

- Reconocen los posibles conflictos, sacan a la iuz los desacuerdos y fomentan
la desescalada de Ia tension

- Alientan el debate y la discusion abierta

- Buscan el modo de llegar a soluciones que satisfagan plenamente a todos los

implicados.

- Colaboracion y cooperacién: Ser capaces de trabajar con los demas en la
consecuciéon de una meta comun.

Las personas dotada de esta competencia:

- Equiilibran en la tarea con la atencion de las relaciones.

- Colaboran y comparten planes, informacion y recursos.

- Promueven un clima de amistad y cooperacion.

- Buscan y alientan las oportunidades de la colaboracién.

- Establecer vinculos: Es la capacidad para forjar relaciones instrumentales.
La persona dotada de estas competencias:

- Cultivan y mantienen amplias redes informales

- Crean relaciones mutuamente provechosas

- Establecen y mantienen el rapport (relacién, armonia)

- Crean y consolidan la amistad personal con las personas de su entorno.
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- Capacidades de equipo: Creacién de una sinergia laboral enfocada hacia la
consecucion de-objetivos colectivos.

La persona dotada de estas competencias:

- Alientan cualidades grupales como el respeto, la disponibilidad y la cooperaciéon

- Despiertan la participacién y el entusiasmo

- Consolidan la identidad grupal, el “espiritu de-cuerpo” y el compromiso

- Cuidan al grupo y su reputacién, y comportan los méritos.

c. Teoria de Bar-On Reuven (*®)

Se desarrollo independiente de un planteamiento muitifactorial para definir ope-
racionalmente y describir cuantitativamente la inteligencia emocional. La investi-
gacion del autor surgié de su trabajo como psicélogo clinico. Su experiencia
clinica resaltaba la necesidad de responder a la pregunta del por qué algunas
personas son mas capaces de alcanzar el éxito en la vida que otros. Estas pre-
guntas se orientan a una revision completa de los factores que pensaban que
eran determinantes del éxito general. Pronto resulto evidente que la clave para
determinar y predecir el éxito no se encontraba solamente en la inteligencia
cognoscitiva, ya que muchas personas cognoscitivamente inteligentes fracasan
en la vida, mientras que ofras menos inteligentes cognoscitivamente hablando

alcanzan el éxito y prosperan.

La primera fase experimental de la investigacion del autor se realizo entre 1983 y
1986 en Sudafrica como parte de sus estudios doctorales, y la segunda en Israel
desde fines de 1986 hasta fines de 1993. La tercera y actual etapa de investiga-

cibn comenzo a inicios de 1994.

{**)BAR-ON, R. (2000). Inventario de cociente emocional de Bar On. Pag.13-72
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i.Componente interpersonal (CIA). Area que retne los siguientes componentes:
comprension emocional de si mismo, asertividad, autoconcepto, autorrealizacion
e independencia.
- Compresién Emocional de si mismo (CM): La habilidad para percatarse y
comprender nuestros sentimientos y emociones, diferenciarlos y conocer el por

qué de los mismos.

- Asertividad (AS): La habilidad para expresar sentimientos, creencias y pen-
samientos sin dafiar los sentimientos de los demas; y defender nuestros dere-

chos de una manera no destructiva.

- Autoconcepto (AC): la habilidad para comprender, aceptar y respetar a si
mismo, aceptando nuestros aspectos positivos y negativos, como también nues-

tras limitaciones y posibilidades.

- Autorrealizacion (AR). La habilidad para realizar lo que realmente podemos,

queremos Yy disfrutamos de hacerlo.

- Independencia (IN): Es la habilidad para auto dirigirse, sentirse seguro de si
mismo en nuestros pensamientos, acciones y ser independientes emocional-

mente para tomar nuestras decisiones.

ii.Componente Intrapersonal (CIE): Area que reune los siguientes componentes:

Empatia, responsabilidad social y relacion Intrapersonal.

- Empatia (EM): La habilidad de percatarse, comprender, y apreciar los senti-

mientos de los demas.
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- Relaciones interpersonales (Rl}. La habilidad para establecer y mantener
relaciones mutuas: satisfactorias que-son caracterizadas por una cercania emo-

cional e intimidad.

- Responsabilidad Social (RS): La habilidad para establecer a si mismo como
una persona que coopera, contribuye y que es un miembro constructivo del gru-

po social.

iii. Componente de Adaptabilidad (CAD): Area que retine los siguientes compo-

nentes: prueba de la realidad, flexibilidad y solucién de problemas.

- Solucidn de problemas (SP): la habilidad para identificar y definir los proble-

mas como también para generar e implementar soluciones efectivas.

- Prueba de la realidad (PR): La habilidad para evaluar la correspondencia en-
tre lo que experimentamos (lo subjetivo) y lo que en la realidad existe (lo objeti-

VO).

- Flexibilidad (FL): La habilidad para realizar un ajuste adecuado de nuestras

emociones, pensamientos y conductas a situaciones y condiciones cambiantes.

iv. Componentes del Manejo de Estrés (CME): Area que retine los siguientes

componentes: tolerancia al estrés y control de los impulsos.

- Tolerancia al estrés (TE): La habilidad para soportar eventos adversos, situa-
ciones estresantes, y fuertes emociones sin "desmoronarse”, enfrentando activa

y positivamente el estrés.

- Control de los impulsos (Cl): La habilidad para resistir o postergar un impuiso

o tentaciones para actuar y controlar nuestras emociones.
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v. Componente del Estado de Animo en General (CAG): Area que reGne los

siguientes componentes: optimismo y felicidad.

- Felicidad (FE): La habilidad para sentirse satisfecho con nuestra vida, para
disfrutar de si mismo y de otros y para divertirse y expresar sentimientos positi-

VOS.

- Optimismo (OP): La habilidad para ver el aspecto mas brillante de la vida y
mantener una actitud positiva a pesar de la adversidad y los sentimientos negati-

VOS.

D.- Niveles de la Inteligencia Emocional

Segun las pruebas de inteligencia emocional, la interpretaciéon cuantitativa de los
test de inteligencia emocional puede dividirse en los siguientes niveles. En un
ambito genérico, los puntajes de escala altos alcanzados en el I-CE indican que
las habilidades emocionales que estan siendo medidas son muy adecuadas,
bien desarrolladas y que funcionan de manera eficiente; los puntajes de escalas
bajos expresan deficiencia y plantean la necesidad de mejorar las competencias
y habilidades particulares para enfrentar las exigencias del entorno. Los resulta-
dos "altos" y "bajos" identifican ia distancia que se encuentran del puntaje pro-
medio de 100. Los resultados que exceden la media 0 que se encuentran por
debajo de una desviacion estandar (15 puntos) deben ser considerados significa-

tivos.

El conocer los puntajes altos y bajos ayuda a las personas a identificar areas de
relativa fortaleza en su desempefio actual. Dicho conocimiento es valioso para

los investigadores, profesionales de recursos humanos, consultores de desarro-
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llo organizacional, funcionarios encargados de la admision en las escuelas, fun-
cionarios a cargo de los reclutamientos a las fuerzas armadas, seleccioén de per-
sonal, etc. Los puntajes alrededor de 100 indican un funcionamiento emocionali
promedio, tipicamente saludable, siendo obtenidos por la mayoria de los exami-
nados. Los puntajes bajos identifican habilidades que necesitan ser mejoradas
para incrementar el funcionamiento general. El ICE proporciona informacién va-
liosa para aquellas personas que participan en programas de prevencién y de
tratamiento, asi como es muy Util como parte de la evaluacién psicodiagnéstica.
Los resultados consistentemente altos o bajos en todas las escalas pueden de-
berse a un estilo de respuesta excesivamente positivo o excesivamente negati-
VO.

Resulta dtil identificar los puntajes estandar mas altos y los mas bajos para ayu-
dar a identificar las areas de relativa fortaleza o debilidad de la persona.
Ademés, cuando todas las escalas son elevadas (o todas las escalas son bajas),
es necesario evaluar la validez de las respuestas examinando los puntajes en
las escalas de Impresion Positiva y Negativa.

Se espera que aproximadamente dos tercios de los examinados reciban una
puntuacion CET que se encuentre entre 80 y 95 (promedio).

Los puntajes del CE altos sefialan que las personas se encuentran en contacto
con sus sentimientos, se sienten bien consigo mismo y son bastante exitosos en
el desarrollo de su potencial. Estos individuos entienden la manera cémo se
sienten los demas y generalmente tienen éxito para relacionarse con las perso-
nas. Son buenos manejando situaciones estresantes y rara vez pierden el con-

trol.
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Las personas con puntajes CET altos son realistas, asertivas y tienen bastante-
exitoso al resolver los problemas del entorno. Las personas que obtienen punta-
jes altos en el CET son generalmente felices y tienen una vision positiva de la
vida Se recomienda no poner demasiado énfasis en la interpretacion del puntaje
CET. Este puntaje sélo ofrecé informacion general acerca del examinado, ya que
esta compuesto de un amplio rango de habilidades. De alli que sea importante
examinar de manera mas cercana los CE de cada componente y, en particular
de los subcomponentes. Un puntaje elevado en el CET puede ocultar un resulta-

do bajo en una 0 mas de las escalas y viceversa.

CUADRO N°1
Puntajes Estandares | Pautas de Interpretacion
117 a 126 " "|Capacidad emocional muy desarrollada: Marcadamente

alta. Capacidad emocional inusual.

96 a 116 Capacidad emocional muy desarrolla: Alta. Buena ca-

pacidad emocional.

80 a 95 Capaddad emocional adecuada: Promedio.

65 a 79 Necesita mejorar. Baja. Capacidad emocional por deba-

jo del promedio.

50 a 64 Necesita mejorar: Muy baja. Capacidad emocional ex-

tremadamente por debajo del promedio.
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1.3.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional, se refiere a las percepciones compartidas por los miem-
bros de una organizacion respecto ai trabajo, el ambiente fisico en que éste se
da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas

regulaciones formales que afectan a dicho trabajo(*?).

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el compor-
tamiento de un trabajador no es una resultante de ios factores organizacionales
existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador de
estos factores. Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de
las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro
tenga con la empresa. De ahi que el Clima Organizacional refleje la interaccion
entre caracteristicas personales y organizacionales. Los factores y estructuras
del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en funcién a las
percepciones de los miembros. Este clima resultante induce determinados com-
portamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden en la organiza-

cion, y por ende, en el clima.

El Clima Organizacional tiene una importante relacion en la determinacion de la
cultura®! en una organizacion. Esta cultura es en buena parte determinada por
los miembros que componen la organizacion, aqui el Clima Organizacional tiene
una incidencia directa, ya que las percepciones que antes dijimos que los miem-
bros tenian respecto a su organizacién, determinan las creencias, "mitos”, con-

ductas y valores que forman la cultura de la organizacion.

(*) Brunet, (1997). Ei clima de trabajo en las organizaciones
* Cultura organizacional es el patrén general de conductas, creencias y valores compartidos por log miembros de una
organizacién
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El estudic del clima organizacional se encuentra enfocado a la comprensién de
las variables ambientales internas que afectan el comportamiento de los indivi-
duos en la organizacion, su aproximacion a estas variables es a través de las

percepciones que los individuos tienen de ellas.

A. Conceptos de Clima Organizacional

- Hodgetts, Richard y Aitman (1981; 375,377) define el clima organizacional
como “el conjunto de caracteristicas del lugar de trabajo, percibidos por los indi-
viduos que laboran en ese lugar y sirven como fuerza primordial para influir en
su conducta en el trabajo” por ejemplo se puede: citar la estructura, las descrip-
ciones de puestos, las norma de desempefio, las recompensas, el estilo de lide-
razgo, el apoyo y los valores de trabajo.

Estos factores del ambiente interactlian e influyen en variables claves tales como

la satisfaccion, la produccién y la eficiencia.

- ldalberto Chiavenato (1999; 84,86) considera que el concepto de Clima
Organizacional esta estrechamente relacionado a la motivacion.

Este autor considera que el concepto de motivacion (en el nivel individual) con-
duce al concepto de clima organizacional (en el nivel organizacional). Segun
afirma en su obra, los seres humanos estan obligados a adaptarse continuamen-
te a una gran variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades y mante-

ner un equilibrio emocional.

- Carina Tofful (1999) el Clima Organizacional es un fenémeno que intervienen

entre los factores del sistema organizacional y de las tendencias motivacionales
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de las personas. Se traduce en un comportamiento que tiene consecuencias so-

bre la organizacién como la productividad, satisfaccion, rotacién, etc.

B. Las variables ambientales consideradas en el concepto de <¢lima orga-
nizacional son (*?):

a) Variables del ambiente fisico, tales como espacio fisico, condiciones de rui-

do, calor, contaminacion, instalaciones, maquinas, etc.

b) Variables estructurales, tales como tamafio de la organizacion, estructura

formal, estilo de direccién, etc.

c) Variables del ambiente social, tales como compafierismo, conflictos entre

personas o entre departamentos, comunicaciones, etc.

d) Variables personales, tales como aptitudes, actitudes, motivaciones, expec-

tativas, etc.

e) Variables propias del comportamiento organizacional, tales como produc-

tividad, ausentismo, rotacion, satisfaccién laboral, tensiones y stress, etc.

Todas estas variables configuraran-el clima de una organizacién, a través de la

percepcidn que de ellas tienen los miembros de la misma.

C. Caracteristicas del Clima Organizacional (**):

a) La identidad de sus miembros. El grado en que los empleados se identifi-

can con la organizacion como un todo y no solo con su tipo de trabajo o campo

de conocimientos.

b) Enfasis en el grupo. Las actividades laborales se organizan en torno a gru-

POS y NO a personas.

(**) HODGETTS, Richard y ALMAN.od .cit.pag377

(**) Lickert Rensis Gibson jone “nuevas formas se solucionar conflictos” 1ra Edicién Editorial Trillas S.A
México pag.80.81
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c) El enfoque hacia las personas. Las decisiones de la administracién toman
en cuenta las repercusiones que:los resultados tendran en los miembros de la
organizacion.

d) La integracion de unidades. La forma como se fomenta que las unidades de
la organizacion funcionen de forma coordinada e-independiente.

e) El control. El uso de reglamentos procesos y supervision directa para contro-
lar la conducta de los individuos.

f) Tolerancia al riesgo. El grado en que se fomenta que los empleados sean
agresivos, innovadores y arriesgados.

g) Los criterios para recompensar. Como se distribuyen las recompensas,
como los aumentos de sueldo y los ascensos, de acuerdo con el rendimiento del
empleado y por su antigliedad, favoritismo u otros factores ajenos al rendimien-
to.

h) El perfil hacia los fines o los medios. De que manera la administracion se
perfila hacia los resultados 0 metas y no hacia las técnicas o procesos usados
para alcanzarlos.

i) El enfoque hacia un sistema abierto. El grado en que la organizacién con-
trola y responde a los cambios externos.

j) Tolerancia al conflicto. Grado en que la organizacion fomenta que los

miembros traten abiertamente sus conflictos y criticas.
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D. Funciones del Clima Organizacional (**)

a) Espiritu: Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten que
sus necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo estan gozando
del sentimiento de la tarea cumplida.

b) Intimidad: Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta
es una dimension de satisfaccion de necesidades sociales, no necesariamente
asociada a la realizacion de la tarea.

c) Estructura: Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que
hay en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos hay;
¢ se insiste en el papeleo " y el conducto regular, 0 hay una atmésfera abierta e
informal?

d) Recompensa: El sentimiento de que & uno se le recompensa por hacer bien
su trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en sanciones. Se
percibe equidad en las politicas de paga y promocion.

e)Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo;
énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

f) Normas: La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y normas
de desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo que representan
las metas personales y de grupo.

g) Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir dife-
rentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanez-

can escondidos o se disimulen.

(**) WERTER, Williams; DAVIS, Keith . Administracién de Personal y Recursos Humanos.Mexico,1991
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h) Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y €s un miem-
bro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiri-
tu.

E. Factores que inciden en el Clima Organizacional (*)

a) Motivacion en la empresa: Son el conjunto de estimulos que siente un em-
pleado y que potencian su percepcién de su empresa como tal, como organiza-
cién y como lugar en el que trabaja, se realiza y gana una remuneracion. Esos
estimulos pueden ser positivos 0 negativos, produciendo motivacion o desmoti-
vacion. A su vez esta influida por varios subfactores, tales como:

- Reconocimiento del trabajo y de la labor del empleado por parte de la empresa.
- Posibilidades de promocion.

- Atencién, por parte de los mandos, a las sugerencias del empleado

- Estabilidad en el empleo.

- Posibilidades de aprendizaje y formacion

- "Orgullo de marca” (entendida como satisfaccion ante los demas por su propia

empresa)
- Implicacién del empleado en la empresa
- Horario de trabajo

- Comunicacion vertical y horizontal.

_ b) Motivacion en el trabajo: Es el conjunto de estimulos que siente un emplea-

do, ubicado en un determinado puesto de trabajo en la empresa u organizacion,
que potencian su percepcion de su propio trabajo, €l que esta realizando y que

desarrolla en y desde ese puesto de trabajo. También aqui, esos estimulos pue-

%) Robbins, S. {1998) Fundamentos del Comportamiento Organizacional. Editorial Prentice Hall. Ciudad
de México.

44

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS

den ser positivos o negativos, motivadores o desmotivadores. Esta influida, entre

otros, por los siguientes subfactores:

- Nivel de responsabilidad que tiene un trabajador.en su puesto de trabajo

- Contenido del propio trabajo que realiza

- Autonomia y posibilidades. de iniciativa que tiene e! trabajador en su puesto de
trabajo

- Posibilidades de potenciacién, en el puesto de trabajo desempefiado, de las
capacidades que tiene el trabajador (de formacién, de estudios, de experiencia
acumuladas)

- Posibilidades de autorrealizacion por parte del trabajador

c) Motivacién econdmica: Se frata del estimulo que siente un empleado en

razon de las remuneraciones economicas, de todo tipo, que obtiene en su pues-

to de trabajo.

d) Ambiente laboral: Est4d conformado por el entorno laboral que rodea a cada

empleado. Ese entorno lo constituyen las personas que le rodean. Normalmente

seran sus jefes y sus compaiieros en sus diferentes niveles. Como en los casos

anteriores, tendré efectos positivos o0 negativos, creando percepciones favora-

bles o desfavorables en el empieado. Podemos considerar dos subfactores:

- Relaciones con compafieros

- Relaciones con sus jefes.

e) Ambiente de trabajo: Esta formado por el entorno fisico y material que rodea

al trabajador en su propio puesto de trabajo. También puede ser motivador o

desmotivador. Esta influido por los siguientes subfactores:

- Ergonomia

- Puesto trabajo (en sus aspectos fisicos y materiales)
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- Ambiente fisico que merodea (luz, calor, fri6, corrientes, etc.)
Ese conjunto de factores y subfactores enunciados que hemos sistematizado y
gue podian, en opinién de otras personas y estudiosos, ser otros diferentes,

constituyen las variables a medir para el analisis del clima laboral.

F. Teorias o Modelos cientificas de Clima Organizacional

Existen diversas teorias que han tipificado los climas organizacionales que pue-
den producirse en diferentes configuraciones de las variables que conforman el
concepto.

Las Teorias Cientificas del ¢lima organizacional son las caracteristicas suscepti-
bles de ser medidas en una organizacién y que influyen en el comportamiento de
los individuos. Por esta razén, para llevar a cabo un diagnéstico de clima organi-
zacional es conveniente conocer las diversas dimensiones que han sido investi-
gadas por estudiosos interesados en definir los elementos que afectan el am-

biente de las organizaciones.

a. Teorias Clima Social Laboral, elaborado por RUDOLF MOSS Y BERNICE
MOSS (%) llamado "La escala a la mayoria de organizaciones en funcién a tres

dimensiones y agrupaciones en diez sub escalas"

i.Relaciones Interpersonales: Es una dimensién que evalia el grado en que
los empleados estan interesados y comprometidos en su trabajo y el grado en
que la direccion apoya a los empleados y les anima a poyarse unos a otros.

- Implicacién, grado de compromiso de los empleados con su trabajo.

(35) MOSS, H. Rudof (1990} “Escala del clima social" Editorial TEA. Madrid.
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- Cohesidn, relacién de amistad y apoyo entre los trabajadores

- Apoyo, apoyo y estimulo de la direccion para sus empleados.

ii. Autorrealizacion: Evallda el grado en que se estimula a los - empleados a ser
autosuficientes y a tomar sus propias decisiones; la importancia que se da a la
buena planificacién, eficiencia y culminacién a las tareas y el grado en que la
presion en el trabajo o la urgencia dominan el ambiente laboral.

- Autonomia, grado en que la organizacién alienta a la autonomia y toma deci-
siones.

- Organizacién, grado en el que el clima estimula la planificacién y eficacia del
trabajo.

- Presién, presion ejercida por la direccién para el cumplimiento del trabajo.

ii. Estabilidad y cambio: Estas sub escalas evalGan el grado en que los emplea-
dos conocen lo que se espera de su tarea diaria y como se les explican las nor-
mas y planes de trabajo; el grado en que la direccion utiliza las normas y la pre-
sién para controlar a los empleados; la importancia que se da a la variedad, el
cambio y a las nuevas propuestas; también el grado en que el entorno fisico con-
tribuye a crear un ambiente de trabajo agradable.

- Claridad, grado de claridad de regiamentos y politicas.

- Control, reglamentos y formas de presién que puede utilizar la direccién.

- Innovacién; importancia que otorga la direccién al cambio y nuevas formas de
trabajar.

- Comodidad, esfuerzos que realiza la direccidon para crear un ambiente fisico

sano y agradable.
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b. Teorias de Clima Organizacional de Likert percepcion del clima ¢

La teoria del clima organizacional, o de los sistemas de organizacion, permite
visualizar en términos de causa y efecto la naturaleza de los climas que se es-
tudian, y permite también analizar el papel de las variables que conforman el
clima que se-observa. 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

€n la eficacia organizacional.

Para Likert, 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.

La reaccién de un individuo ante cualquier situacién siempre esta en funcién de
la percepcion que tiene de ésta. Lo que cuenta es la forma como ve las cosas y
no la realidad objetiva. Si la realidad influye sobre la percepcién, es la percep-

cién la que determina el tipo de comportamiento que un individuo va a adoptar.

En este orden de ideas, es posible sepérar los cuatro factores principales que
influyen sobre la percepcion individual del clima y que podrian también explicar
la naturaleza de los microclimas dentro de una organizacion. Estos factores se
definen entonces como:

- Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura misma del

sistema organizacional.

%7 CHIAVENATO, Idalberto 2001. Administracién de recursos humanos. 8° Edicién. Bogota: Mc. Graw
Hill.45-59 p.
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- La posicién jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion asi co-
mo el salario que gana.

- Los factores personales tales como la personalidad, las actitudes y el nivel de
satisfaccion.

- La percepcién que-tienen los subordinados, los colegas y los superiores del
clima de la organizacién.

- De una forma mas especifica, hay tres tipos de variables que determinan las
caracteristicas propias de una organizacion: las variables causales, las varia-
bles intermediarias y las variables finales.

i.Variables causales: Definidas como variables independientes, las cuales

estan orientadas a indicar €l sentido-en el que una organizaciéon evoluciona y

obtiene resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura orga-

nizativa y administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

ii. Variables Intermedias: Este tipo de variables estan orientadas a medir el es-

tado interno de la institucion, reflejado en aspectos tales como: motivacién, ren-

dimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revistan gran im-

portancia ya que son ias que constituyen los procesos organizacionales como tal

de la institucién.

iii.Variables finales: Estas variables surgen como derivacion del efecto de las va-

riables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a

establecer los resultados obtenidos por la organizacién tales como productividad,

ganancia y pérdida.

49

MICAELA BASTIDAS
)

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



Figura N° 2

Modelo de la organizacional de Likert

VARIABLES CAUSALES VARIABLES VARIABLES
INTERVINIENTES | RESULTANTES
ST *Actitudes *Productividad
organizacional, *Motivacionesy *Ganancias
~Cor3tro|es percepciones de todos *C0stos
*Politica los miembros
dliderazgo

Fuente: DA SILVA; Reinaldo “Teoria de la Administracién”

Figura N °3
Variables > Variables > Variables
Causales intermediarias finales
v
Percepcion
del CLIMA organizacional

Teoria def cfima organizacional de Likert.
Fuente: Brunet, Luc. E! ¢lima de trabajo en las organizaciones. 2002.
Elaboracién: Brunet, Luc.

fa interaccion de estas variables trae como consecuencia {a determinacion de

dos grandes tipos de clima organizacionales, estos son:
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1. Clima de tipo autoritario.

1.1. Sistema |. Autoritario explotador, se caracteriza porque la direccién no po-
see confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la interac-
cién entre los superiores y subordinados es casi nula y las decisiones son toma-

das unicamente por los jefes.

1.2. Sistema li. Autoritarismo paternalista, , se caracteriza porque existe confian-
za entre la direccién y sus subordinados, se utilizan recompensas y castigos co-
mo fuentes de motivacién para los trabajadores, ios supervisores manejan me-
canismos de control. En este clima la direccion juega con las necesidades socia-
les de los empleados, sin embargo da la impresion de que se trabaja en un am-
biente estable y estructurado.

2. Clima de tipo Participativo

2.1. Sistema lll. Consultivo, se caracteriza por la confianza que tienen los supe-
riores en sus subordinados, se les es permitido a los trabajadores tomar decisio-
nes especificas, se busca satisfacer necesidades de estima, existe interaccion
entre ambas partes existe la delegacion. Esta atmésfera esta definida por el di-

namismo y la administracion funcional en base a objetivos por alcanzar.

2.2. Sistema IV. Participacion en grupo, existe la plena confianza en los trabaja-
dores por parte de la direccién, toma de decisiones persigue la integracion de
todos los niveles, ia comunicacioén fluye de forma vertical-horizontal - ascendente
- descendente. El punto de motivacién es la participacion, se trabaja en funciéon
de objetivos por rendimiento, las relaciones de trabajo (supervisor - supervisado)

se basa en la amistad, las responsabilidades compartidas. El funcionamiento de
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este sistema es el equipo de trabajo como el mejor medio para alcanzar los obje-

tivos a través de la participacion estratégica.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructu-
ra rigida por lo que el clima es desfavorable; por otro lado los sistemas Il y IV
corresponden a un clima abierto con una estructura flexible creando un clima
favorable dentro de la organizacién.

Para poder hacer una evaluacién del Clima Organizacional basada en la teoria
anteriormente planteada, su autor disefio un instrumento que permite evaluar el
clima actual de una organizacion con el clima ideal.

Likert disefio su cuestionario considerando aspectos como:

(a) método de mando: manera en que se dirige el liderazgo para influir en los
trabajadores.

(b) caracteristicas de las fuerzas motivacionales. estrategias que se utilizan para
motivar a los empleados y responder a las necesidades;

(c) caracteristicas de los procesos de comunicacion referido a los distintos tipos
de comunicacion que se encuentran presentes en la institucion y como se llevan
a cabo;

(d) caracteristicas del proceso de influencia referido a la importancia de la rela-
cion supervisor - subordinado para establecer y cumplir ios objetivos;

(e) caracteristicas del proceso de toma de decisiones; pertenencia y fundamen-
tacién de los insumos en los que se basan las decisiones asi como la distribu-
cién de responsabilidades;

(f) caracteristicas de los procesos de planificacion: estrategia utilizada para esta-

blecer los objetivos organizacionales;
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(g) caracteristicas de los procesos de control, ejecucion y distribuciéon del control
en los distintos estratos organizacionales;

(h) objetivo de rendimiento y perfeccionamiento referidos a ta planificacion y
formacién deseada.

El instrumento desarrollado por Likert busca conocer el estilo operacional, a
través de la medicién de las dimensiones ya citadas.

La metodologia para aplicar el instrumento estad fundamentada en presentar a
los participantes varias opciones por cada concepto, donde se reflejara su opi-
nion en relacion a las tendencias de la organizacion (ambiente autocratico y muy
estructurado o mas humano y participativo).

Los aspectos que componen el continuo de opciones se denominan sistemas
1,2,3,4, que a continuacién se explican brevemente:

Sistema 1 (Explotador - Autoritario) se basa en los conceptos de gerencia de ia
teoria X de Mag Gregor y su liderazgo directivo).

Sistema 2 (Benevolente - Autoritario) relacion directa subordinado- lider, donde
el subordinado esta relativamente alejado de otros asuntos, relaciones con el
trabajo, ya que el énfasis esta en la relacién uno - uno (supervisor - supervisa-
do).

Sistema 3 (Consultivo), liderazgo participativo donde el lider consulta con su
gente a nivel individual para proceder a tomar decisiones.

Sistema 4 (Participativo o de Grupos interactivos) basado en la teorfa de Mag
Gregor donde se hace énfasis en la interaccion de equipos en todos los proce-

s0s criticos de la organizacion.
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¢. Modelo Litwin y Stringer resaltan que el clima organizacional dependie de
seis dimensiones:*

La teoria de Litwin y Stringer (1968), intenta explicar aspectos importantes de la
conducta de individuos que trabajan en una organizacion utilizando conceptos
como motivacion y clima.

Hicieron un estudio denominado “Motivacién y Clima Organizacional® para com-
probar la influencia del estilo de liderazgo del clima organizacional sobre la moti-
vacion de los miembros de la organizacion.

Dichos autores se plantearon tres objetivos:

« Estudiar la relacion entre el estilo de liderazgo y clima organizacional.

« Estudiar los efectos del clima organizacional sobre la motivacion individual,
medidos a través del analisis de contenido del pensamiento imaginativo.

* Determinar los efectos del clima organizacional sobre variables como satisfac-
cién personal y desempefio organizacional.

Estos autores descubrieron distintos climas en las organizaciones variando el
estilo de liderazgo, estos nuevos climas tienen efectos sobre la motivacion, el
desempefio y la satisfaccion de los individuos. Dichos autores facilitaron la medi-
cion del clima que influye sobre la motivacion, a través de unas dimensiones que
pueden ser cuantificadas.

Segun Litwin y Stringer (1968), citados por (Fernandez y Gurley, 2003, p32), las
dimensiones son las siguientes:

a) Estructura. Percepcién de las obligaciones, de las reglas y de-las politicas

que se encuentran en una organizacion.

% Brunet; Luc. El clima de trabajo en las organizaciones, 2002. P4g. 51

54

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS
4 e B

b) Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su propio

patron.

¢) Remuneracion. Percepcién de equidad en la remuneracion cuando €l trabajo

esta bien hecho.

d) Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y

como se presenta en una situacion de trabajo.

€) Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los em-

pleados en | trabajo.

f) Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el clima

de su organizacion o como puede asimilar sin riesgo las divergencias de opi-

niones.
Modelo del clima organizacional Segun Litwin y Stringer
Fuente: Concalves, Alexis (2002: www.calidad.org)
Sistema Amblente Motivacién Comportamlento Consacuencias
Organtzaclonal para la
Orgoanizacional Bercibidn Producida ‘:> Emaorgento Orgenizacién
Tecnologia Logro Productividad
Estructura Dimtensiones Afiliacion Satistaccion
Organizacional Actividades
de Poder interaccioén Rotacién
Estructura ) Sentimentos -
Social Clima Agrasion Ausentismo
Liderazgo Organizacional Temor Accidentabilidad
Practicas de la Adaptacion
Administracion py
[ Inhovacién
Procesos |
de Decision Interaccién Reputacién
Necesidades

de los Miembros

T

Retroalimentacion
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F. Niveles del Clima Organizacional

Una medida rapida del clima de una organizacién puede conseguirse a través
de las tasas de ausentismo y rotacion. Una alta rotacién y niveles elevados de
ausentismo son con casi total seguridad, indicadores de un clima, sin embargo,

estos indicadores sélo deben ser utilizados con una primera aproximacion.
Para el diagnéstico de clima organizacional existen varios instrumentos:

» El Cuestionario de Likert . Sigue teniendo bastante aplicacién en trabajos de
consultoria. Considera como dimensiones: Estilo de autoridad, esquemas moti-
vacionales, comunicaciones, procesos de influencia, procesos de toma de deci-
siones, procesos de planificacion, procesos de control, objetivos de rendimiento

y perfeccionamiento.

+ El Cuestionario desarrollado por Pritchard y Karasick . Se basa en once dimen-
siones. Autonomia, conflicto, cooperacion, relaciones sociales, estructura, remu-
neracion, rendimiento, motivacion, estatus, centralizacién de la toma de decisio-

nes y flexibilidad de innovacion.

« Litwin y Stringer . Proponen un esquema de clima organizacional que se ajusta
en gran medida a los elementos que tienen en comun las distintas definiciones
de los investigadores mencionados. Ademas, consideran a la motivacion como
una consecuencia- del clima organizacional que a su vez repercute en el compor-

tamiento humano.

Para medir el clima organizacional, ellos han elaborado un cuestionario especial

que luego fue perfeccionado para su administracién y adaptacion en los estudios
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que realizaron sobre clima organizacional. Para ia construccién del cuestionario

Litwin y Stringer, usaron nueve dimensiones:

- Estructura: Sentimiento de los empleados o trabajadores respecto a las restric-
ciones, namero de reglas, controles y procedimientos que existen. Hay énfasis
en la estructura formal.

- Responsabilidad: Sentimiento por parte de los trabajadores de ser su propio
Jefe, para poder tomar sdlo las decisiones y no tener que consultar cada paso
a los superiores.

- Recompensa: Sentimiento de ser recompensado por el trabajo bien hecho.
Enfasis en la utilizacion del premio en lugar del castigo.

- Riesgo: Sentido de riesgo y desafio-en el trabajo y en la organizacion.

- Calidez: Percepcién de una buena confraternidad general. Enfasis en la preva-
lecia de la amistad y de grupos sociales.

- Apoyo: Percepcion de la ayuda mutua de los directivos y empleados de la or-
ganizacién. Enfasis en el mutuo apoyo para enfrentar los problemas.

- Normas: Percepcién de la importancia de las metas y exigencias en el rendi-
miento laboral. Enfasis en hacer un buen trabajo.

- Conflicto: Sentimiento que los directivos prestan atencién a las opiniones de los
trabajadores, aunque estas sean divergentes de su punto de vista. Tratar los
problemas en forma abierta.

- ldentidad: Sentimiento de pertenencia a una empresa y de considerarse valioso
dentro del grupo de trabajo.

En estudios posteriores, los autores del cuestionario de clima organizacional han

agrupado las nueve escalas en sélo cuatro grupos, considerando dos aspectos:
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La inter correlacién entre las escalas y los efectos similares que tenian las di-
mensiones con relacién a la motivacién. Estos cuatro grupos son:

a) Estructura: Mide la percepcion de la formalidad y constrediimiento en la orga-
nizacion.

b) Desafio: Mide la percepcion del desafio, demandas en el trabajo y oportuni-
dad para sentimientos de logro.
¢) Recompensa y Apoyo: Mide en énfasis en el reforzamiento positivo en vez
del castigo.

d) Social: Mide el énfasis en sociabilidad.

De los modelos presentados para medir el clima organizacional, se infiere que
las dimensiones utilizadas por los distintos instrumentos varian de un autor a
otro y en algunos casos se reafirman entendiéndose que existen dimensiones
comunes para la medicién del clima organizacional.

Para la investigacion, se ha utilizado la escala de percepcién de clima organiza-
cional basada en Litwin y Stringer, adaptado por Sonia Paima Carrillo (1999),
que consta de 50 items y mide siete factores:

a. Autorrealizacion.- Apreciacion del trabajador con respecto alas posibilidades
que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a
la tarea y con perspectivas de futuro.

b. Involucramiento Laboral.- Identificacién con los valores organizacionales y
compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion

c. Supervision.- Apreciacion de funcionalidad y de significacién de superiores en
la supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y orien-

tacion para las tareas que forman parte de su desempefio diario.
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d. Comunicacién.- Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coheren-
cia y precisioén de la informacién relativa y pertinente al funcionamiento interno
de la empresa como la atencion a usuarios y/o clientes de la misma.

e. Condiciones Laborales.- Reconocimiento de que la Institucién provee los ele-
mentos materiales, econémicos y/o psicosociales necesarios para el cumpli-

miento de las tareas encomendadas.

CUADRO N@2
Puntajes Estandares. Pautas de interpretacion
110a 127 Muy favorable
94 a 109 Favorable
78 a 93 ’ Media
61a77 ‘ Desfavorable
44 a 60 Muy desfavorable

Fuente: Escala de clima laboral de Sonia Palma Carrillo
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1.4. Marco Conceptual

- Inteligencia: implica la habilidad necesaria para resolver problemas o para
elaborar productos que son de importancia en un ambiente cultural o en una
comunidad determinada.

- Emocién: Las define-como procesos afectivos (estados de animo), que consis-
ten en respuestas organicas y psiquicas, que reflejan la relacion de nuestras
necesidades con los objetos o situaciones del entorno.

- Inteligencia Emocional: Conjunto de aptitudes, habilidades personales, habili-
dades sociales y destrezas que influyen en la capacidad de una persona para
logara adaptarse y enfrentar las exigencias y presiones de su entorno

- Clima: Junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los indivi-
duos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente dinami-
co

- Organizacion: Arte que se ocupa de la planificacién, organizacion, direccion y
control de los recursos (humanos, financieros, materiales, tecnologicos, el co-
nocimiento, etc.

- Clima Organizacional: Concepto que se refiere a las percepciones del perso-
nal de una organizacién con respecto al ambiente global en que desempenfa
sus funciones.

- Municipalidad: Una municipalidad es la organizacion que se encarga de la
administracién local en un pueblo o ciudad

- Trabajadores: Es una persona que con la edad legal suficiente, y de forma
voluntaria presta sus servicios retribuidos

- Satisfaccion Laboral: reaccion afectiva de agrado al encontrar en el trabajo

realidades deseables.
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- Motivacién: es un interés por realizar lo mejor posible su labor, es decir, la mo-
tivacion promueve la accién.

- Cultura Organizacional: se refiere al nivel profundo de presunciones basicas y
creencias que comparten los miembros de una empresa y que operan incons-
cientemente para regular la accion colectiva. La Cultura Organizacional moldea
el clima.

- Comunicacién: Intercambio personal de informacién y su proceso de com-
prension o interpretacion del mensaje (retroalimentacion).

- Relaciones Interpersonales: Interaccién, ayuda, retroalimentacion que se dan
los empleados entre si, con respeto y aceptacion.

- Motivacion: El efecto dinamizador producido por la satisfaccion laboral, el re-
conocimiento, el logro y la labor a desempenfiar que hace que una persona sien-
ta agrado al realizar una actividad que beneficia a la institucion.

- Sentido de Pertenencia: Es la manera como las personas manifiestan el com-
promiso con la institucion, orgullo por pertenecer a ella e interés en protegerla,
cuidarla y defenderla, por que se sienten parte de ella y se encuentran conven-
cidos que tienen un interés comun.

- Autoridad.- Forma de poder, con frecuencia usada en términos mas amplios
para referirse a la capacidad de las personas para esgrimir un poder resultante
de sus cualidades.

- Clima.- Se compone de un grupo de variables que en conjunto ofrecen una
visién global de la organizacion.

- Comunicacion.- Proceso en el cual las personas tratan de compartir significa-

dos mediante la transmision de mensajes en forma de simbolos.
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- Control.- Proceso que garantiza las actividades reales se ajusten a las activi-
dades planeadas.

- Estructura organizacional.- La forma en que se dividen, organizan y coordi-
nan las actividades de una organizacion.

- Influencia.- Todo ejemplo de accién o de conducta que propicien que otra
persona o grupo cambien de actitud o conducta.

- Motivacion.- Factores que causan la conducta de una persona, la canalizan y
la sostienen.

- Planeacion.- Proceso mediante el cual se establecen metas y cursos de ac-
cion idoneos para alcanzar dichas metas.

- Productividad.- Medida del grado en que funciona el sistema de operaciones
€ indicador de la eficiencia y de la competitividad de una empresa o departa-
mento.

- Relaciones humanas - [nter actuacién entre los gerentes y otros empleados o
candidatos, sobre todo los subordinados.

- Riesgos.- Situacion de la toma de decisiones, en la que los administradores
conocen las probabilidades de que una alternativa dada conduzca a una meta
0 a un resultado deseado.

- Toma de decisiones.- Proceso para encontrar y elegir un curso de accién para

resolver un problema concreto.
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CAPITULO I
METODOLOGIA
2.1 Tipo y Nivel de Investigacion
2.1.1 Nivel de investigacion

El estudio correspondiente al nivel de-investigacién denominado correlacional.

Es Correlacional: Porque tiene como propésito medir el grado de relacion que

existe entre dos 0 mas variables, como la inteligencia emocional y el clima or-
ganizacional de los trabajadores Administrativos de la Municipalidad Provincial

de Abancay. (Hernandez, Rodriguez y Baptista, 2003-63)
Se le considera correlacional por lo siguiente:

1. Permite ver si estan o no relacionadas y se da con los mismos sujetos de

estudio.

2. Ayuda a determinar las probables diferencias de Ia inteligencia emocional y

clima organizacion del trabajador Administrativo de la Municipalidad.

3. Permite determinar la probable relacién positiva o negativa entra las variables

de la inteligencia emocional y clima organizacional.

2.1.2 Tipo de Investigacion (Hernandez, Rodriguez y Baptista, 2003-).

El presente trabajo es de tipo aplicada, porque es la que se apoya en la solucion
de problemas especificos para mejorar la calidad de vida de la sociedad, guarda
intima relacion con la basica; ya que depende de: los aportes tedricos, descubri-
mientos y avances de la misma y se enriquece a través de ellos, la investiga-

cién aplicada busca conocer para hacer, para actuar y para modificar.
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2.2 Métodos y Disefio de Investigacién

2.2.1 METODO: Deductivo- hipotético

El método utilizado para esta investigacion es aquel que parte de datos genera-
les aceptados como validos para llegar a una conclusién particular o especifica.
2.2.2 DISENO

El disefio con la que estamos aplicando es el disefio no experimental o transec-
cional-correlacional es la que se realiza sin manipular las variables, se basa en
variables que ya ocurrieron y donde estan asociadas, por que se encuentra
condicionado por el problema a investigar y las hipétesis formuladas, posee un
control menos riguroso que la experimental ,es mas natural y cercana a la rea-
lidad , donde las observaciones se realizan en un momento Unico en el tiempo
y se basa en variables que ya ocurrieron o se dieron en la realidad sin la inter-
vencion directa del investigador . (Roberto Hernandez Sampieri-2009-201-

203,204)

Q2

QiMedida de Inteligencia Emocional

Q2:Medida de clima organizacional

X Poblacion

R Relacién entre las dos variables

El disefio transeccional correlacional, lo aplicamos para demostrar la hipéte-
sis, es decir, si hay relacién entre la Inteligencia emocional del personal adminis-

trativo y el clima organizacional de la Municipalidad Provincial de Abancay.
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2.3 Poblacién y Muestra

2.3.1 Caracteristicas de la Poblacién

La poblacién esta formada por los trabajadores administrativos con un numero
254, de ambos géneros de la Municipalidad Provincial de Abancay.

Cuadro De Distribucién de los Trabajadores Administrativos De La MPA

S T - 50.00%

_

‘Nombrado
Contratado | 48 18.90%
Cas 79 31.10%
TOTAL 254 100%

Fuente Unidad de Personal MPA
2.3.2 Muestra
La muestra se determina teniendo en cuenta a los miembros de alta direccién,
gerencias, unidades vy division de a¢éreas de trabajo
La formula utilizada para determinar la muestra optima es el muestreo de alea-
toria simple, esto se da cuando ia poblacién es finita. Ciro Martinez Bencardino
(2007; 254)

Formula:

ZoraN
sN—1)+ 2 pag

Reemplazando valores tenemos:

(p) = Proporcién favorable

q=1-p

S = Error admisible 5% (0,05)

Z= Margen de confianza 95%

Zo = Limite de confianza para generalizar los resultados
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Datos
Z=0.95
Zo =196
p=05
g=0.5
S=0.1
N =254
n=82

2.4 Técnicas de investigacién
- 2.4.1 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
- Se elaboré una base de datos utilizando el programa SPSS.
- Se aplicé la Prueba de la chi- cuadrada, para comparar las. hipbtesis de los
niveles de la inteligencia emocional y percepcion del clima organizacional
- Se aplicé el Coeficiente de correlacion de pearson para determinar la correla-
cién entre inteligencia emocional y clima organizacional.
2.4.2 Procedimientos para la recoleccion de datos
+ Se revis6 {a némina de los trabajadores y se aplicé los criterios de seleccion.
- Se informé a los trabajadores los objetivos del estudio y se solicité el consenti-
miento informado.
-Se aplicé el inventario del cociente emocional de Bar-On que consta de 30
items; el cual fue traducido, adaptado y validado por Zoila Abanto, Leonardo
Higueras y Jorge Cueto (Véase anexo N° 6).
2.4.3 Técnicas de analisis de la Inteligencia Emocional
a) Confiabilidad
La confiabilidad indica en que medida las diferencias individuales de los puntajes
-en el cuestionario pueden ser atribuidas verdaderas las caracteristicas conside-
radas. (Bar-On, pp. 23, 1997). La confiabilidad fue medida por test - retest con el

coeficiente de alfa de Cronbach, arrojando un puntaje de 0.93.
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b) Correlacion item factor e item test

Se calcul6 a partir de las puntuaciones obtenidas en una muestra en dos varia-
bles, el coeficiente de r de Pearson puede variar entre -1 y +1. Cuanto mas cer-
cana+1, mas intensa es la relacion. Mientras que un signo negativo indica una
relacion inversa, por lo tanto un signo positivo ensefia una relacion directa.

¢) Validez

La validez del I-CE basicamente esta destinado a demostrar cuan exitoso y efi-
ciente es este instrumento, en la valuacién de lo que se propone. Utilizamos de
tipo empirica de relaciones items, subtests, test y con el programa SPSS lo cual
arrojo una validez de 0.20.

Se aplic6 la escala de clima organizacional de Litwin y Stringer, adaptada por
Sonia Palma, que consta de 30 items (Véase anexo 7).

2.4.4 Técnicas de analisis del Clima Organizacional

El Cuestionario del CSL de por Litwin y Stinger adaptado por Sonia Palma Carri-
llo

El instrumento de la "Escala del clima laboral" fue creado por Litwin y Stinger
(1968) Manual Tercera edicién. Madrid. TEA Ediciones S.A,, fue adaptado para
por Sonia Palma Carrillo. La confiabilidad del instrumento se calculé mediante la
media de estabilidad (confiabilidad de test-retest), siendo este el método mas
utilizado, por otro lado se encontré el valor del alfa de Cronbach con 0.83 y una
validez (0.20).

La variable de clima organizacional medimos a través de un cuestionario de Li-
kert que va desde muy desfavorable hasta muy favorable.

El cuestionario concede un puntaje minimo de 0 y un méaximo de 90 puntos a

razén 1 punto por cada uno de las 3 dimensiones que lo conforman.

67

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS
] —

a. Confiabilidad

Se calcul6 la confiabilidad por test-retest (medida de estabilidad), el valor de alfa
de Cronbach es de 0.83 por lo cual consideramos que es confiable. (Hernandez,
pp. 289, 2006).

b. Correlacion item factor e item test

Para analizar la relacién entre las dos variables utilizamos- el coeficiente de co-
rrelacion de Pearson, se calcula a partir de las puntuaciones obtenidas en una
muestra en dos variables, el coeficiente de r de Pearson puede variar entre -1 y
+1. Cuanto méas cercana+1, mas intensa es la relaciébn. Mientras que un sigho
negativo indica una relacién inversa, por lo tanto un signo positivo ensefia una
relacion directa.

c. Validez

"La validez se refiere al grado en que un instrumento de medicién mide real-
mente las variables que pretenden medir", (Hernandez, pp. 396, 2006). Utiliza-
mos de tipo empirico de relaciones items, subtests, test y con el programa SPSS

lo cual arrojo una validez de 0.20.
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CAPITULO il
RESULTADOS Y DISCUSION
En el presente capitulo presentamos ios resultados del estudio efectuados a
los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Abancay,
para este fin se aplico con muestra de aleatoria simple a 82 trabajadores.
Con la finalidad de efectuar los célculos estadisticos y despejar las interro-
gariies planteadas en el presente estudio, el andlisis cualitativo de los datos
fue procasado a través de una combinacidn de estadistica descriptiva y tam-
bién a través de la prueba de la Chi-cuadrada para la comprobacitn de la

hipotesis.

Para el presente estudio se ha empleado 2 instrumentos confiables y valida-
dos para el uso en el Peru la | E de Bar —On adaptado por Zoila Abanto,
Leonardo Higueros y Jorge Cuento y para el clima organizacional de Litwin y

Stringer adaptado por Sonia Carrillo Palma

BAREMO DE INTELIGENGIA EMOCIONAL BAREMO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Puntajes Estan-[Pautas de Interpretacién

dares Puntajes Estindares [Pautas de Interpre-

117 al26 Capacidad emocional muy tacién

1 ‘ desarrollada:. Wwat277 Muy favorable

96 a 116 Capacidad emocional muy
desarrclla: Alta. 94 2 109 Favorable

80 a 95 Capacidad emocional :
adecuada: Promedio. 78a93 [Media

55a79 . Capacidad emocional por YT Destavorable
debajo del promedio.

50 a 64 Muy baja. Capacidad 44 2 60 Muy desfavorable
emocional extremadamen-
te por debajo detl prome-
dio.
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3. RESULTADOS
3.1 Distribucion de la poblacidn, segtin sexo

Cuadro Nro.1 Segun sexo

Porcentaje Porcentaje
Sexo Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Femenino 33 40,2 40,2 40,2
Masculino 49 59,8 59,8 59,8
Total 82 100,0 100,0 100,04
Fuente: Encuesta andnima realizada a los trabajadores administrativos de Ja municipalidad provincial de Abancay
Grafico Nro. 1
Segun sexo
sSe¢X0
Mlremeninc

Cmascutine

Analisis Interpretativo

En el Cuadro Nro. 1 y Grafico Nro. 1; Con relacion al sexo de los Trabajadores
Administrativos encuestados se aprecia en gran parte por trabajadores del
sexo masculino con un 59.8% y en la ofra parte de la grafica se encuentran ca-

racterizado por trabajadores del sexo femenino con 40.2%.
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3.2 Distribucién de la poblacién, segin Edad

Cuadro Nro. 2 Segun Edad

Edad {agrupado)

20-32 33 - 46 47 - mas

Grafico Nro.
2 Segun Edad

Histograma

12~ [] Media = 40,45
Desviacién tipica = 8,603
N=82

Frecuencia
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L} 1 4 L1 T ¥
1000 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00
edad

Anaélisis Interpretativo

En el Cuadro Nro. 2 y Gréfico Nro. 2; Con relacién a la edad de las trabaja-
dores encuestadas, se aprecia que las edades comprendida son entre 33 -
46 aflos es donde se concentra la mayor cantidad de personas, por cuanto
dichos cargos son ejercidos por personas aduitas. En segundo lugar, se ubica el
grupo de trabajadores con edades que oscilan entre 47- a afios, en estas
edades se ubican los trabajadores que han tenido afios de experiencia y
conocen el funcionamiento del sistema administrativo, por cuanto disponen
de ciertas habilidades y estrategias, las cuales sirven de base para el desarrollo
de la Institucion.

En tercer punto, encontramos e! grupo de personas que comprenden las
edades entre 20-32 afios, donde se aprecia que son jévenes que recién co-
mienzan a ejercer la profesion en las institucion.
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3.3 Distribucién de la Poblacién, Segin Grado de Instruccion

Cuadro Nro.3

Segun Grado de Instruccién

Grado de Instruc- Porcentaje | Porcentaje acumula-
cion recuencia | Porcentaje valido do ‘
secundaria 15 18,3% 18,3 18,3}
superior 67 81,7% 81,7 81,7
Total 82 100,0% 100,0
100,0

Grafico Nro.3

Fuente: encuesta andnima realizada a los trabajadorés adminisirativos de la municipalidad provincial de Abancay

Grado de Instruccion
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82%
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Andlisis interpretativo
En la Cuadro Nro. 3 y Grafico Nro.3; Con relacion al grado de instrucciéon de los
trabajadores encuestados , se aprecia un 81 % de este grupo tienen un grado
de instruccion superior ( universitarios (titulados, bachilleres y egresados ) co-
mo también no universitarios de institutos (superiores y tecnol6gicos); y un
18.3% al grupo que se denomina grado de instruccién secundaria ( estudios
secundarios completos e incompletos) , este porcentaje se ira reduciendo con
el correr de los afios, ya que en dicha Regién se encuentra varias universidades
entre ellas la universidad nacional Micaela Bastidas de Apurimac lo cual ofrece
diferentes carreras que coadyuvaran al desarrollo de la Regién.
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3.4 NIVEL DE INTELIGENCIA EMOCIONAL
Cuadro Nro. 4

Nivel de Inteligencia Emocional en los trabajadores administrativos

Porcentaje vali- | Porcentaje

Inteligencia Emocionall 0 ocia Porcentaje do acumulado
Muy bajo 16 19,5% 19,5 19,56

Bajo 20 24 4% 24.4 24.4
Promedio 36|  43,9% 43,9 43,9

Alto 7 8.5% 8,5 8,5

Muy alto 31 37% 3.7 3,7

Total 82 | 100,0% 100,0 100.0

Fuente: Encuesta andnima realizada a los trabajatlores administrativos de la municipalidad provincial
de Abancay.

Grafico Nro. 4

Nivel de Inteligencia Emocional en los.frabajadores administrativos
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Andlisis Interpretativo

En la Cuadro Nro. 4 y Grafico Nro. 4; Se aprecia que el 43,9% de los trabajado-
res presentan una Inteligencia Emocional promedio lo que implica una capacidad
emociona adecuada; mientras que el 24,4% muestra una inteligencia emocional
baja lo que indica una capacidad emocional subdesarrollada por debajo del pro-
medio; el 19,5% ostenta un inteligencia emocional muy baja, lo cual involucra
que su capacidad emocional es extremadamente subdesarrollada, necesita me-
jorar; y s6lo el 8.5% y 3.7% muestran una inteligencia emocional alta (capacidad
emocional bien desarrollada) y muy alta (capacidad emocional extremadamente
bien desarrollada) respectivamente .

De estos resultados se deriva que los trabajadores tienen inteligencia emocional
promedio, es decir son calmados, rara vez impulsivos, pueden manejar las difi-
cultades diariamente, se relacionan con su entorno, se encuentran en contacto y
son capaces de expresar sus sentimientos y sus creencias, trabajan bien bajo

presion.
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3.4. 1 INTELIGENCIA EMOCIONAL Y SUS DIMENSIONES

Cuadro Nro. 5 a.

Varianza total explicada
Componente Sumas de las saturaciones al | Suma de las saturaciones
Autovalores Iniclales cuadrado de la extraccion al cuadrado de la rotaclon
% dela | % acumula- % de la | % acumu- %dela | % acu-
Total | varianza do Total | varianza lado Total | varianza | mulado
1 2.569| 51.373 51.373| 2.569| 51.373 51.373| 2.223| 44.462| 44.462
2 1.103] 22.053 =Es | 1.103| 22.053 73.425| 1.448| 28.963] 73.425
3 .583| 11.667 85.002
4 438[ 8.752 93.845 |
5 .308 6.155 100.000

Fuente: Encuesta andnima realizada a los trabajadores administrativos de fa municipalidad pro-
vincial de Abancay

Cuadro Nro.5b. Grafico Nro 5
Matriz de componen-
tes rotados C : Grafico de componentes en espacio rotado
om - - ST
ponente o I L
12 ET >
Y ~
Intrapersonal - 0,127 A <o b ot
Intel‘perSOnal - 05421 05 > = R PO '_.é;‘l Y\\‘
Adaptabilidad | 0,JH | -0,088 : i' 3 \:
Manejo de - ~ i H
estrés 0,074 g oo
Estadode | 0499 | NEEM| | § o g
animo g ‘L ”: -
-0.54 !
1,01 “
1,6 —0' 5 0,0 0:5 1‘0
Componente 1

Analisis Interpretativo

En fa cuadro Nro.5; Se observa que las dimensiones Intrapersonal, interpersonal
y adaptabilidad aporta a explicar la inteligencia emocional en un 51.37%, en tan-
to manejo de estrés y estado de 4nimo en general solo ayudan a explicar la inte-
ligencia emocional en un 22.05% en los trabajadores de {a Municipalidad Provin-
cial de Abancay; las cinco dimensiones €n su conjunto logran explicar a la inteli-
gencia emocional un 73,42%, tal y como se aprecia en el grafico Nro. 5.
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3.4.2 CONTRASTACION DE HIPOTESIS

ELECCION DE LA PRUEBA: PRUEBA DE CHI- CUADRADA, POR

CONTRASTACION DE VARIABLES CUALITATIVAS.

Hipdtesis nula: La inteligencia emocional en el trabajador Administrativo de la
Municipalidad Provincial de Abancay no esta en el nivel promedio.

Hipotesis alterna: La inteligencia emocional en el trabajador Administrativo de
la Municipalidad Provincial de Abancay esta en el nivel promedio.
Cuadro Nro. 6
Estadisticos de contraste chi cuadrada de Inteligencia Emocional

inteligencia emocional

Chi-cuadrado 40,561

gl . 4

Sig. Asintética. 0,000
Grafico Nro. 6 '

Regién
Rechazo

Sa=000 % Nivel significancia = Q)

Anaélisis Interpretativo

Del cuadro Nro. 6, se aprecia que el valor de “sig. Asintética” es 0.00 es menor a
0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula, por lo que podemos afirmar que “/a
inteligencia emocional en el trabajador Administrativo de la Municipalidad Fro-
vincial de Abancay esta en el nivel promedio” lo que implica que la inteligencia
emocional predominante es el de nivel promedio con 43.9%.
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3.4.3 NIVEL DE INTELIGENCIA EMOCIONAL DE LOS TRABAJADORES,

SEGUN SEXO
Cuadro Nro. 7
Sexo
Inteligencia Emocional Femenino Masculino
! n % n %. 5
Muy bajo 7 8,5 9 11,0
Bejo ‘ 8 8.8 12 14,6
Promedio 15 18,3 21 256
Alto 3 37 4 4.9
Muy alto 0 ,0 3 3,7
Fuente: Encuesta anonima realizada a los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial de Abancay
Grafico Nro.7
30 ¢
s 7
i
2. 20
< 14.6
3 15 77 7 e
3 11 femenino
= 10 ¥ 83 i i O masculino
5 A :;
%
o ;
muy bajo bajo promedio alto muy alto
inteligencia emocional
Analisis Interpretativo

En la cuadro Nro. 7 y grafico Nro.7. Se aprecia el 25,6% del sexo masculino y
el 18,8% sujetos del sexo femenino presentan un nivel de inteligencia emocional
promedio, el 25,6% de sexo masculino presenta una inteligencia emocional bajo
y muy bajo, solamente un 8,6% de sexo masculino consideran una inteligencia
emocional alto y muy alto.. La tendencia de las respuestas de los trabajadores
del sexo femenino es un 18,3% lo cual presentan una inteligencia emocional ba-

jo y muy bajo, solamente un 3.7% de ellas consideran que la inteligencia emo-
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cional de los trabajadores alta y muy alta. De estos resultados se confirma que:
los trabajadores del sexo masculino no pueden expresar facilmente sus emo-
ciones, sus aptitudes, sentimientos y rara vez manejan empatia con sus compa-

fieros de trabajo del mismo sexo.

3.4.4 NIVEL DE INTELIGENCIA EMOCIONAL DE LOS TRABAJADORES,

SEGUN EDAD
Cuadro Nro.8
Nivel de inteligencia emocional de los trabajadores, segun edad
' Edad (agrupado) A
Inteligencia Emocional 20 - 32 33 -46 47 - mas
n % n | % n %
Muy bajo 5[ 84 9| 11,0 2 24
Bajo 2 24 12 14,6 6 7,3
Promedio 7 8,5 18 22,0 11 13,4
Alto 2 2,4 5 6,1 0 ,0
Muy alto 0 0 3 3,7 0 ,0

Fuente: Encuesta andnima realizada a los trabajadores administrativos de fa municipalidad provincial de Abancay

Grafico Nro.8 Nivel De Inteligencia Emocional De Los Trabajadores, Segun Edad
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alisis Interpretativo

En el cuadro Nro. 8 y Grafico Nro. 8. La distribucion de los resultados de inteli-
gencia emocional por edad de los trabajadores , muestra claramente que los
trabajadores de la municipalidad presentan una inteligencia emocional prome-
dio, de ello se deduce que las edades 33 a 46 afios presentan un 25,6% enla
categorias de bajo y muy bajo . lo mismo se observa en el grupo 47- a mas
con un 9,7% en la categoria de bajo y muy bajo e incluso en el grupo 20 a 32
afios con un 8.6% en la categoria de bajo y muy bajo . Solamente los trabaja-
dores de 33 a 46 afios consideran que la inteligencia emocional de los trabaja-
dores es muy bueno con un 1.2%.

De estos resultados se confirman de las edades de 33 -46 presentan deficiencia
para poder manejar su inteligencia emocional.

3.4.5 NIVEL DE INTELIGENCIA EMOCIONAL DE LOS TRABAJADORES,

SEGUN GRADO DE INSTRUCCION

Cuadro Nro. 9
Niveles De Inteligencia Emocional de los trabajadores, segun grado de instruc-
cién

Grado de Instruccién
Inteligencia Emocional Secundaria Superior
n % n %
Muy bajo 3 37 13 15,9
Bajo 2 2,4 18 22,0
Promedio 9 11,0 27 32,9
Alto 0 ,0 7 8,5
Muy alto _ 1 1,2 2 2,4
Fuente: encuesta anénima realizada a los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial de
Abancay
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Grafica Nro.9
Niveles De Inteligencia Emocional de los trabajadores, segln grado de instruc-
cién
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Analisis Interpretativo

En la cuadro y grafica Nro. 9 El andlisis de la Inteligencia Emocional por gra-
do de instruccion del personal de la municipalidad indica que los trabajadores
gue tienen grado de instruccion superior, presentan una Inteligencia Emocional
en un 37.9 % bajo y muy bajo y solamente un10.9 % de los mismos afirman
que la Inteligencia Emocional es alto y muy alto . En el caso de los trabajadores
con grado de instruccién secundaria se observa un fenémeno distinto, el 6.1 %
afirma una inteligencia emocional en los trabajadores de la municipalidad bajo y
muy bajo, solamente un 1.2 % consideran que s muy alto.

De estos resultados se deriva que de que existen dificultades en la Inteligencia

Emocional en los trabajadores que presentan un grado de instruccién superior.
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3.5 PERCEPCION CLIMA ORGANIZACIONAL

Analisis Interpretativo
En la cuadro Nro. 10 y grafico Nro. 10; se aprecia que el 48,8% y 35,4% mues-

tran una percepcion de clima organizacional desfavorable y muy desfavorable en

los trabajadores, donde implica una percepcion del clima organizacional por de-

bajo del regular, cual indica aspectos deficitarios en las condiciones de trabajo,

como en las remuneraciones, €l involucramiento laboral, asi como las interaccio-

nes humanas vinculadas a la relaciones con los companieros y a las actividades

de supervision; y sélo el 7.3% , 7.3% y 1.2% muestran una precepcion del clima

organizacional regular, favorable y muy favorable respectivamente lo cual revela

una percepcion de las caracteristicas del ambiente laboral.

Cuadro Nro.10 Percepcién Clima Organizacional

Clima organizacional Frecuencia .Porcentaje
muy desfavorable 29 35.4%
desfavorable 40 48.8%
regular 6 7.3%
favorable 6 7.3%
muy favorable 1 1.2%
Total 82 100.0

Fuente: Encuesta andnima realizada a los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial de Abancay
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Grafico Nro. 10

Percepcién Clima Organizacional
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De estos resultados se evidencian una insatisfaccion de los trabajadores con
las politicas implementadas , es decir, .consideran que en muchos casos ,la poli-
tica y las normas no son comunicadas: debidamente ,los planes actuales no son
del todo adecuados para lograr los objetivos de trabajo, que la municipalidad no
se preocupa por la autonomia y posibilidad de iniciativa que tienen el trabajador
,donde no se da las posibilidad de: qutorreaiizacién por parte del trabajador y
que ef entorno laboral que lo rodea alitrabajador en cuanto a las relaciones -con
los comparieros de trabajo y también k:on sus jefes es pésimo por que incurre

sentimientos que no permiten un trabéjo en armonia y confianza. Estos datos
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indican claramente que los trabajadores de la municipalidad no estan de
acuerdo con la forma de conduccion vy liderazgo de los directivos actuales ni
con las relaciones directivos- trabajador , por parte de la municipalidad no se
dan estimulos , donde el trabajador no se identifica con su instituciéon, ni como
un lugar en el que trabaja, no existe reconocimiento del trabajo ni de la labor del
trabajador por parte de este ni mucho menos existe atencién por parte de los
mandos , a las sugerencias del trabajador. Cabe recordar que durante el ultimo
afno la politica de la nueva administracién de la municipalidad fue reducir el
numero de personal y este hecho puede estar afectando la actitud del trabajador,
el apoyo de los directivos hacia los trabajadores es baja, que el liderazgo ejer-
cido por los actuales funcionarios es poco participativo, que las metas perso-
nales y de los grupos de trabajo no estan adecuadamente definidos.

Con relacién al ambiente de trabajo relacionado con el entorno fisico que ro-
dea al trabajador en su propio puesto de trabajo, es deficiente por que los am-
bientes son reducidos y muy estrechos, con relacién a la iluminacién en algu-
nos ambientes existe mayor iluminaciébn en comparacién con otras ambientes
que no tienen ni siquiera ventanas soy ambientes muy cerrados y en algunos

casos hace mucho frio.
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3.5.1 CONTRASTACION DE HIPOTESIS

ELECCION DE LA PRUEBA:

PRUEBA DE CHI- CUADRADA, POR CONTRASTACION DE VARIABLES
CUALITATIVAS,

Hipotesis Nula: La percepcion del clima organizacional en el trabajador Ad-
ministrativo de fa Municipalidad Provincial de Abancay no es por debajo de regu-

lar.

Hipétesis Alterna: La percepcion del clima organizacional en el trabajador Ad-
ministrativo de la Municipalidad Provincial de Abancay es por debajo de regular

Prueba de la chi- cuadrada de Pearson

Clima Organizacional
Chi-cuadrado 71,293
Gl 4
Sig. asintot. 0,000

Grafico Nro.11

Nivel y Regiones
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Analisis Interpretativo

De! cuadro nro. 11, se aprecia que el valor de “sig. Asintética” es 0.00 es menor
a 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula, por lo que podemos afirmar que
“La percepcion del clima organizacional en el trabajador Administrativo de la
Municipalidad Provincial de Abancay es por debajo de regular’. Hecho que se
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demuestra con los porcentajes de 35% y 48% corresponden a muy desfavorable

y desfavorable respectivamente.
3.5.2 PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS

TRABAJADORES, SEGUN SEXO.

Cuadro Nro. 12
Percepciones del Clima Organizacional de los trabajadores, Segun sexo.

Sexo
Clima Organizacional Femenino ~ Masculino.
n % n %
Muy desfavorable , 10 12,2 19 23,2
Desfavorable 19 23,2 21 25,6
Regular 2 24 4 4,9
Favorable 2 2,4 4 4,9
Muy favorable 0 0 1 1,2

Fuente: Encuesta andnima realizada a los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial de Abancay

Grafico Nro.12

Percepciones del Clima Organizacional de los trabajadores, Segtn sexo.
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Anélisis Interpretativo
En el Cuadro Nro. 12 y Gréfico Nro.12 El Anélisis de-los resuitados del Clima
Organizacional segin sexo indican una mayor proporcidn de sujetos de sexo
masculino en la categoria desfavorable y muy desfavorable (48,8%),y solo
1,2% de ellos consideran que el clima de la organizacional de la municipalidad
es muy favorable . La respuestas de las tendencias del sexo femenino es
también relativamente mayor en las categorias desfavorable y muy desfavora-
ble (35,4%) , solamente un 2.4% de los mismos consideran que el clima orga-
nizacional de la municipalidad es favorable . De estos resultados se deriva de
que existe un mayor descontento entre los trabajadores del sexo masculino.
3.5.3 PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS
TRABAJADORES , SEGUN EDAD.

Cuadro Nro. 13

Percepciones del clima organizacional de los trabajadores segun edad.

Edad (Agrupado)
Clima Oraanizacional 20,0 - 32,67 32,68 -46,33 146,34 a méas
g 20 - 32 33.46 47 - a mas
n % n % n %

Muy desfavorable 4 49 17| 20,7 8 9,8
Desfavorable 7 8,5 221 26,8 11 13,4
Regular 2] 24 4] 49| O 0
Favorable 3 37 3] 37 0 0
Muy favorable 0 0 1 1,2 0 0

Fuente: Encuesta anbnima reatizada a los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial de Abancay
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GRAFICA Nro.13
Percepcién del clima organizacional de los trabajadores, segun edad.
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Andlisis Interpretativo

En el cuadro Nro. 13 y Grafico Nro13. La distribucién de los resultados de clima
organizacional por edad de los trabajadores , muestra claramente que los tra-
bajadores de la municipalidad presentan una mayor insatisfacciéon con el esta-
do actual de la municipalidad , de ello se deduce de las mayores proporciones
de 33 a 36 afios con un 47,5% en la categorias de desfavorable y muy desfavo-
rable. lo mismo se observa en el grupo 47- a mas con un 23,2% en la categor-
ia de desfavorable y muy desfavorable e incluso en el grupo 20 a 32 afios con
un 13.4% en la categoria de favorable y muy desfavorable . Solamente los fra-
bajadores de 33 a 46 afios consideran que el clima organizacional actual de la
municipalidad es muy favorable 1.2%. Estos resultados indicarian una mayor
insatisfaccion del los trabajadores de las edades de 33-46 afios con la precep-
cién del clima organizacional actual, lo que-indicaria la necesidad de atender

estos segmentos de trabajadores.
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3.5.4 PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS
TRABAJADORES, SEGUN GRADO DE INSTRUCCION
Cuadro Nro. 14 Percepciones del Clima Organizacional de los trabajadores,

segun Grado de Instruccién

Grado de InstrucAcAién” -

Clima Organizacional Primaria | Secundaria Superior

n % n % n %
Muy desfavorable 0 .0 6 7,3 23| 28,0
Desfavorable 0 0 6 7.3 34| 415
:399”'3' ’ of .0 1 1,2 5 6,1
avorable of o 1 12| s e

Muy favorable

0 ,0 1 1,2 0 ,0

Fuente: encuesta andnima realizada a los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial de Abancay

Grafico Nro.14 Percepcion del Clima Organizacional de los trabajadores,
segun Grado de instruccién
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Analisis interpretativo

En la cuadro Nro. 14 y Grafico Nro.14 .El andlisis de la percepcién de! clima or=
ganizacional por grado de instruccién del personal de la municipalidad indica
que los trabajadores que tienen grado de instruccion superior , presentan una
percepcién del clima organizacional un 69.5% desfavorable y muy desfavora-
bles y solamente un 6.1 % de los mismos afirman que la percepcioén del clima
organizacional es favorable . En el caso de los trabajadores con grado de ins-
truccién secundaria se observa un fendmeno distinto, el 14.6 % afirma una pre-
cepcion del clima organizacional actual en la municipalidad es desfavorable y
muy desfavorable; solamente un 1.2 % consideran que es muy favorable .

De estos resultados se deriva que de que existen dificultades en la percepcion
en €l clima organizacional en los trabajadores que presentan un grado de ins-

truccién superior.
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3.6 CORRELACION ENTRE INTELIGENCIA EMOCIONAL Y CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ABANCAY, EN EL ANO 2010.

Cuadro Nro. 15 Correlacion entre Inteligencia Emocional y Clima Orga-

nizacional
Clima organizacional
Inteligencia emo- Muy desfavo- Favora- Muy
cional rable Desfavorable | Regular ble favorable Total

n % n % n|%| n % [ n| % | n %
Muy bajo 7 | 85 | 7 | 85 | 20240 0] 0] 0]16] 195
Bajo 8 9.8 12 146 1 01 .01 0 0 0 01201 244
Promedio 14 17.1 18 2201041 .0 4 [49] 0 0 136 | 43.9
Alto 0 .0 3 3.7 31371 1 1210 0 7 8.5
Muy alte 0 0 0 0 11127 1 1211 121} 3 3.7
Total 29 35.4 40 488 | 6 |73 6 | 73 1 1.2 | 82 | 100.0

Fuente: encuesta anonima realizada a los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial de Abancay

Grafico Nro.15 Correlacion entre Inteligencia Emocionaly Clima Organizacional
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90

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS

Analisis Interpretativo

En la cuadro Nro. 15 y Grafico Nro.15; Se aprecia la correlaciéon entre las dos
variables que es tipo moderada ; se observa que la inteligencia emocional en
los trabajadores es promedio con un 43.9% lo que indica , que los trabajadores
pueden controlar sus impulsos , regular sus estados de humor, evitar que las
desgracias obstaculicen la habilidad de pensar, desarrollar empatia y optimismo
y por lo tanto se puede decir que tienen una capacidad emocional adecuada ; y
en el clima organizacional podemos estimar que los trabajadores presentan un
clima por debajo de regular con un 48.8%, lo que se puede indicar en estos re-
sultados, que el comportamiento del trabajador se ha visto afectado por las per-
cepciones dadas en el lugar de trabajo en los titimos dias por las expectativas
como el cambio de autoridad , renovacion de contrato, falta de motivacion el
ambiente de frabajo reducido ,poca iluminacién y ventilacion, un ambiente. labo-
ral conflictivo la pésimo condiciones laborales referente a los materiales, econé-
micos y psicosocial .

3.6.1 CONTRASTACION DE HIPOTESIS

PRUEBA DE CHi- CUADRADA, POR CONTRASTACION DE VARIABLES

CUALITATIVAS

Hipodtesis Nula: No Existe un moderado nivel de relacién entre Inteligencia
Emocional y clima organizacional en los Trabajador Administrativo de la Muni-
cipalidad Provincial de Abancay, en el afo 2010.

Hipotesis Alterna: Existe un moderado nivel de relacion entre Inteligencia
Emocional y clima organizacional en los Trabajador Administrativo de la Muni-

cipalidad Provincial de Abancay, en el afio 2010.
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Cuadro Nro. 16 a
Pruebas de chi-cuadrado de Pearson

Clima Organizacio-
_ - nal
|Inteligencia Emo- | Chi cua- 58,685
cional drado
gl 16
Sig. 0,000

Cuadro Nro. 16 b
Medidas simétricas

Sig. aproxi-
Valor mada
Nominal por Phi 0,844 0,000
nominal |V de Cramer 0,423 0,000
N de casos validos 82

Grafico Nro.16

Sig = 0.00 Nivel significancia = 0.05

-Andlisis interpretativo

Del cuadro nro16a y 16b, se aprecia que el valor de “sig. Asintética” es 0.00 es
menor a 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula, por lo que podemos afirmar
que “Existe correlacién entre Inteligencia Emocional y clima organizacional en
los Trabajador Administrativo de la Municipalidad Provincial de Abancay, en el
afio 2010". Ademas el indice de V de Cramer es 0.423 lo cual indica una asocia-
cién moderada entre las variables inteligencia emocional y clima organizacional;

esta afirmacion se realiza con un nivel de confianza del 95%.
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3.7 DISCUSION DE LOS RESULTADOS

En la presente investigacion como hipétesis general se postula que existe un
moderado nivel de relacion entre Inteligencia Emocional y clima organizacional
en los Trabajador Administrativo de la Municipalidad Provincial de Abancay, en
el afio 2010.

Los resultados demuestran que el analisis de la validez del modelo propuesto
alcanzo valores permitidos para demostrar que es valido el modelo propuesto,
donde ademas el indice de V de Cramer es 0.423 se aprecia que el valor de “sig.
Asintética” es 0.00 es menor a 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula, (ver
figura Nro16).

Los resultados nos muestran que dicha asociacion es moderada y significativa,
razén por la cual sefialamos que la inteligencia emocional y el clima organizacio-
nal son variables asociadas, es decir que una depende de la otra y que ambas
variables deberian estar presentes en la institucién

Es decir que estos resultados nos estarian sefialando que la inteligencia emo-
cional promedio implica una percepcion de clima organizacional por debajo del
regular en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de
Abancay. Esta conclusion es corroborada por el planteamiento tedrico y los in-
vestigadores conocedores del estudio de amabas variables

Lo cual permite aceptar el modelo propuesto en el marco teérico (Gardner, H.
(1989); Daniel Goleman (1995); Bar-On Reuven; Rudolf Moss Y Bernice Moss
(1990)), son aquellas dimensiones que analizan las relaciones causales y no
causales ente variables que se supone miden perfectamente los conceptos. Es-
tos descubrimientos indicarian que los componentes de intrapersonal, interper-

sonal, adaptabilidad, manejo de stress y estado de animo en general, los descu-
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brimientos que sefialarian que la ocurrencia de estos factores influye en la per-
cepcioén del clima organizacional de los trabajadores administrativos de la Muni-
cipalidad Provincial de Abancay.

Likert (1967); Litwin y Stringer (1968) son quienes postulan que el clima organi-
zacional esta influido por las dimensiones de autorrealizacién, involucramiento
laboral, supervision, comunicacion, condiciones laborales.

Asimismo la primera hipbtesis especifica “/a inteligencia emocional en el traba-
jador Administrativo de la Municipalidad Provincial de Abancay esta en el nivel
promedio. Los resultados nos demuestran que es positiva y significativa, razén
por la cual sefialamos que las dimensiones interpersonal , intrapersonal y adap-
tabilidad son dimensiones asociadas, es decir que estas aporta a explicar la in-
teligencia emocional en un 51.37%, en tanto manejo de estrés y estado de ani-
mo en general solo ayudan a explicar ia inteligencia emocional en un 22.05% en
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay; las cinco dimensio-
nes en su conjunto logran explicar a la inteligencia emocional un 73,42%, tal y
como se aprecia (ver grafico 45b) .Estos resultados son corroborados por los
planteamiento te6ricos y por los investigadores conocedores del estudio de esta
variable.

Bar- On (2000) propone gque la componente intrapersonal incluye en el conoci-
miento emocional de si mismo, seguridad, autoestima, autorrealizaciéon e inde-
pendencia. Los resultados altos en esta escala compuesta sefialan a individuos
que estan en contacto son sus sentimientos, se sienten bien acerca de si mismo
y se sienten positivos en o que estan desempefiando. Estas personas son ca-
paces de expresar sus sentimientos y son independientes y confian en la reali-

zacion de sus ideas y creencias, componente interpersonal muestra la habilidad
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y el desempefio interpersonal las sub escalas incluyen las relaciones interperso-
nales, la responsabilidad social y la empatia, los resultados altos demuestran
aquelios individuos responsables y confiables que cuentas con buenas habilida-
des sociales es decir interactian y se relacionan con los demas. y el componen-
te de adaptabilidad abarca ias sub escalas de solucién de problemas, prueba de
la realidad y flexibilidad el resultado de esta escala ayuda cuan exitosa es una
persona para adecuarse a las exigencias del entorno y a las situaciones pro-
blematicas.

Asimismo la segunda hipétesis especifica “La percepcién del clima organiza-
cional en el trabajador Administrativo de la Municipalidad Provincial de Abancay
es por debajo de regular’. Hecho que se demuestra con los porcentajes de 35%
y 48% corresponden a muy desfavorable y desfavorable respectivamente. Estos
resultados con corroborados por el instrumento aplicado ademas por clima que
estaban percibiendo los trabajadores por el cambio de mando por la autoridad
entrante .Estos resultados son corroborados por los planteamiento teéricos y por
los investigadores conocedores del estudio de esta variable. Desde esta pers-
pectiva Litwin y Stringer mencionan que el Clima Organizacional es un filtro por
el cual pasan los fenémenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisio-
nes), por lo tanto, evaluando el Clima Organizacional se mide la forma como es
percibida la organizacién. Las caracteristicas del sistema organizacional generan
un determinado Clima QOrganizacional. Este repercute sobre las motivaciones de

los miembros de la organizacién y sobre su correspondiente comportamiento.
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CAPITULO IV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1 CONCLUSIONES

1. Los resultados nos muestran que dicha relaciébn es moderada y significativa,
razén por la cual sefialamos que la inteligencia emocional y el clima organiza-
cional son variables asociadas, es decir que existe correlacion entre la inteli-
gencia emocional de los trabajadores y la Percepcién del Clima Organizacio-

nal de la Municipalidad Provincial de Abancay.

2. Los niveles de inteligencia emocional de los trabajadores de la Municipalidad
provincial de Abancay es positiva y significativa, razén por la cual sefialamos
que las dimensiones interpersonal , intrapersonal y adaptabilidad son dimen-
siones asociadas, e€s decir que estas aporta a explicar la inteligencia emocio-
nal en un §1.37%, en tanto el manejo de estrés y estado de animo en general
solo ayudan a explicar ia inteligencia emocional en un 22.05% en los trabaja-
dores de la Municipalidad Provincial de Abancay; las cinco dimensiones en su

conjunto logran explicar a la inteligencia emocional un 73,42% .

3. Las percepciones que el personal tiene acerca de la Municipalidad Provincial
de Abancay presentan una tendencia por debajo regular, es decir se aprecia
que el 48,8% y 35,4% muestran una percepcion de clima organizacional des-

favorable y muy desfavorable respectivamente.

4. En el andlisis de la Inteligencia Emocional y el Clima Organizacional existe
una correlacién moderada; segun el sexo evidencia claramente que el perso-

nal femenino presenta una evidencia desfavorable que la valoracion efectua-
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da por el personal masculino, estos resultados significarian una mayor insa-

tisfacciéon laboral en el personal femenino.

5. Se observa correlaciones directas de la inteligencia Emocional y la percep-

cién del Clima Organizacional de acuerdo a la edad de los trabajadores
muestran un valoraciéon promedio especiaimente-entre las edades de 33 a 46
afos, incluso entre-el personal de 20 a 32 afios de edad, estos resultados

evidencian una mayor insatisfaccién laboral del personal joven .

. Se observa correlaciones moderadas, entre la Inteligencia Emocional de los

trabajadores y el Clima Organizacional de la Municipalidad Provincial de
Abancay; segun el grupo ocupacional se evidencia claramente en los profe-
sionales. Son capaces de desarrollar su potencial y que se encuentran com-
prometidas en proyectos que las conducen a una vida significativa, valiosa y
plena. Ademas son capaces de resistir a las frustraciones; a diferencia de los
alcanzaron obtener secundaria completa tienen una inteligencia emocional y

percepcién del clima organizacional promedio.
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4.2 RECOMENDACIONES

1. En el nuevo contexto laboral las reglas estan cambiado ahora se nos juzgan
segln normas buenas, ya no importa la sagacidad, la preparacién y la expe-
riencia, sino como nos manejamos con nosotros mismos y con los demas.
Esta norma se aplica mas para decidir quien sera. contratado y quien no, a
quien se retiene y a quien se deja ir, a quien se asciende y a quien se pasa
por alto; lo que exige es realizar mayores investigaciones en relacion a la

asociacién de las variables de Inteligencia Emocional y Clima Organizacional

2. Dar mas importancia al bienestar emocional de los trabajadores, para que el
trabajador rinda mejor y produzca mads, si experimenta emociones agradables;
se reconoce a si mismo y a los demas ademas, que los cambios del estado
de animo tiene implicancias importantes en las relaciones interpersonales y

accidentes laborales.

3. Sensibilizacién hacia el cambio organizacional promoviendo y apoyando la
iniciativa de los trabajadores para asi fomentar la aceptacién al cambio y a los

nuevos enfoques administrativos.

4. Programar talleres de desarroilo de inteligencia emocional y clima organiza-
cional para todo el personal, especialmente para los jefes de unidades o de-
partamentos que requieren desarroliar un manejo emocional y percepcion del

clima adecuado-en situaciones de crisis.

5. Mantener la motivacién de todo el personal, aplicando un programa de re-
compensas y estimulos que tengan gran significado para ellos aunque no se-

an economicos.

98

WICAELA BASTIDAS
—

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



6. La percepcion de los trabajadores con respecto al ambiente fisico no es con-
forme por parte del personal, por lo tanto la municipalidad deberia brindar un
ambiente saludable de trabajo con condiciones ambiéntales fisicas que act-
tuen de manera positiva sobre los sentidos humanos y deberia de tratar de
conseguir que el ambiente de trabajo establezca condiciones psicoldgicas y
socioldgicas saludables que actien de manera positiva sobre el comporta-
miento de las personas. Para lograr esto la municipalidad deberia de estable-
cer programas de higiene laboral los cuales estén relacionados con:

Ambiente fisico de trabajo: El cual implique:

- lluminacién adecuada a cada tipo de actividad.
- Ventilacion: Colocar inyectores y extractores de aire en las areas que aun
faltan.

- Temperatura: Mantenimiento de niveles adecuados de temperatura, en la
temperatura durante las 24 horas del dia.

- Ruido: Eliminacién de ruidos

- Evaluacion de maquina y equipos de manera que los adecuen a las carac-
teristicas humana.

- Mesas e instalaciones ajustadas a las necesidades de las personas.

- Proporcionar equipos adecuados aplicando la armonia de tal manera que el
empleo de estos equipos se ajuste a las caracteristicas individuales del per-
sonal.

7. Mejorar el estilo de comunicacion entre directivos y empleados con jornadas

de trabajo en equipo y talleres de socializacion.

8. Propiciar capacitaciones en liderazgo eficaz para el personal directivo, a fin
de hacer uso de determinadas destrezas y habilidades para influir en la con-
ducta de los trabajadores, reconociendo que como personas también tienen
necesidades y preferencias (Al atender estas exigencias el personal se sen-

tira a gusto en el ambiente laboral).
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117126 -~ Muyalto |
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IV. Componente manejo de Tolerancia al estrés (TE)
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de animo en general Optinismo(OP)
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Estructura organica
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Anexo 01

ESTRUCTURA
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NUEVA ESTRUCTURA ORGANICA DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ABANCAY
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REGLAMENTO DE ORGANIZACION Y FUNCIONES
DE.LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ABANCAY

TITULO PRIMERO
DEL AMBITO DE APLICACION, OBJETIVOS Y FUNCIONES GENERALES

CAPITULO |
DEL AMBITO DE APLICACION

ARTICULO 1

El presente reglamento determina la naturaleza, finalidad, objetivos, competencias, atribuciones,
organizacién, estructura organica, relaciones y 1as funciones basicas y generales de los 6rganos
administrativos de fa Municipalidad Provincial de Abancay, en concordancia con a Constitucion Politica del
Estado, la Ley 27972, Ley Organica de Municipalidades, Ley 27444 Ley General de Procedimiento
Administrativo y demas disposiciones legales aplicables. Es la norma que define la Estructura Organica y el
nivel Organizacionat de la Municipalidad Provincial de Abancay.

ARTICULO 2

Ei ambito de aplicacién del presente reglamento comprende a todos los 6rganos administrativos de la
Municipalidad Provincial de Abancay, sean €stos de gobierno, de direccién, de coordinacion, consultivos, de
control, de asesoramiento, de apoyo, de linea y 6rganos desconcentrados.

ARTICULO 3
El domicilio legal de la Municipalidad Provincial de Abancay esta situado en el Jr Lima 206 provincia de
Abancay. El iempo y duracién de su funcionamiento es indefinido.

ARTICULO 4
La Municipalidad Provincial de Abancay, asegura el cumplimiento de sus objetivos, mediante la ejecucion de
funciones especificas, para lo cual cuenta con la siguiente estructura organica:

A) ORGANOS DE GOBIERNO:
e« CONCEJO MUNICIPAL
e ALCALDIA

8) ORGANOS DE ALTA DIRECCION
s GERENCIA MUNICIPAL

C) ORGANOS CONSULTIVOS Y DE COORDINACION:

* COMISIONES DE REGIDORES (AS)
CONSEJO DE COORDINACION LOCAL PROVINCIAL
JUNTA DE DELEGADOS VECINALES
COMITE PROVINCIAL DE DEFENSA CIVIL
COMITE PROVINCIAL DE SEGURIDAD CIUDADANA
CONSEJO DE GERENCIA

¢ ®» 5 0 o

D) ORGANO DE CONTROL:
o OFICINA DE AUDITORIA INTERNA

E) ORGANO DE DEFENSA MUNICIPAL
+ PROCURADURIA PUBLICA MUNICIPAL

F) ORGANOS DE ASESORAMIENTO:
» GERENCIA DE PRESUPUESTO , PLANIFICACION Y RACIONALIZACION
- Unidad de Presupuesto
- Unidad de Planificacién y Racionalizacion
- Unidad de Cooperacion Externa
- Unidad de informatica
e OFICINA DE ASESORIA LEGAL
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G) ORGANOS DE APOYO:

¢ SECRETARIA GENERAL
- Unidad de Tramite Documentario y Archivo
- Unidad de Registro Civil

+ UNIDAD DE COMUNICACION SOCIAL

o GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS
- Unidad de Logistica

- Area de Servicios Mecanicos

- Unidad de Contabilidad
- Unidad de Tesoreria
- Unidad de Personal

e GERENCIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA
- Unidad de Registro Recaudacion y Control
- Unidad de Fiscalizacion
- Unidad de Ejecucion Coactiva

H) ORGANOS DE LINEA:
s GERENCIA DE MEDIO AMBIENTE Y SERVICIOS PUBLICOS
- Divisién de Comercializacion
- Divisién de Medio Ambiente, Limpieza Publica y Omato
- Divisidén de Seguridad Ciudadana y Defensa Civil
= Departamento de Policia Municipal
= Departamento de Serenazgo
= Departamento de Seguridad Ciudadana
¢ GERENCIA DE ACONDICIONAMIENTO TERRITORIAL Y DESARROLLO URBANO
- Divisién de Obras Publicas y Privadas '
- Divisién de Planeamiento, Catastro y Control territorial
- Divisién de Transportes y Circulacién Terrestre
e GERENCIA DE PROMOCION SOCIAL Y DESARROLLO ECONOMICO LOCAL
- Divisién de educacion, salud, cuftura, deportes y recreacion
Division de Participacion Ciudadana
Divisién de Promocion del Desarrollo Econémico local
DEMUNA
OMAPED

[ L + Ll

1) ORGANOS DESCONCENTRADOS:
¢ MUNICIPALIDADES DE CENTROS POBLADOS
+ INSTITUTO VIAL PROVINCIAL. (IVP)
e PROGRAMA DEL VASO DE LECHE.
e PROGRAMAS TRASFERIDOS

JYORGANOS DESCENTRALIZADOS
o EMPRESAS MUNICIPALES
- Emusap
- Terminal, Taraccasa y Camal

CAPITULO Il
DE LOS OBJETIVOS Y FUNCIONES GENERALES

ARTICULO 5

Son objetivos de la Municipalidad:

a) Promover y conducir el desarrollo integral de-la provincia, teniendo como finalidad suprema el desarrollo
humano sostenible de todos los ciudadanos, el bienestar y una mejora de la calidad de vida de los
habitantes de Abancay bajo los principios de equidad, lucha contra la pobreza e infegralidad.

b) Promover la participacién democratica, la concertaci6n para el desarrollo y la gobernabilidad local, a
través de mecanismos de participacion y ta generacion de una ciudadania activa

WICAELA BASTIDAS
—
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c) Planificar y preservar 1a zonificacion de la provincia en funcién a los espacios de uso piblico, uso
comercial y productivo, de reserva ecologica y de aquellos con impacto directo en ia calidad del medio
ambiente.

d) Prestar servicios publicos efectivos ufilizando medios, recursos y tecnologias apropiadas y promoviendo
fa inversion privada.

e) Las demas asignadas por la Ley 27972, Orgénica de Municipalidades y por ia Constitucién Politica del
Estado.

ARTICULO 6

Son funciones de la municipalidad:

a)

b)
)
d)
e)
9

g)

Promover el desarrollo local concertado en las dimensiones: social, cultural, institucional, econémica,
ambiental y territorial, a través del Plan de Desarrollo Provincial Concertado y los Presupuestos
Participativos

Administrar con eficiencia los recursos institucionales orientandolos al cumplimiento de fos objetivos de
desarrolio de la provincia.

Representar al vecindario de su jurisdiccién promoviendo et uso concertado de todos los recursos, por
parte de la sociedad local.

Preservar y mejorar las condiciones de vida de la poblacién en general, prestando servicios eficientes y
regulando las actividades productivas y comerciales.

Promover la participacion ciudadana bajo los principios de equidad, transparencia, concertacion y lucha
contra la pobreza.

Establecer relaciones de hermanamiento y cooperacién, con otras ciudades dentro y fuera del ambito
nacional.

Las demas que establece Ia ley

TITULO SEGUNDO
DE LAS FUNCIONES, FACULTADES Y ATRIBUCIONES DE LOS ORGANOS DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ABANCAY

CAPITULO |
ORGANOS DE GOBIERNO

ARTICULO 7

Los Organos de Gobiemo de la Municipalidad Provincial de Abancay son las instancias politico -
administrativas maximas de la municipalidad, encargados del gobierno de la ciudad, de establecer politicas
de gestion y objetivos institucionales conducentes al logro de los objetivos de desarmrollo de la provincia
contenidos enel Plan de Desarrolio Concertado.

ARTICULO 8

Son Organos de Gobierno de la Municipalidad Provincial de Abancay, los siguientes:
a) Concejo Municipal

b) Alcaldia

EL CONCEJO MUNICIPAL.

ARTICULO 9

El Concejo Municipal es el maximo 6rgano de gobiemo de la Municipalidad Provincial de Abancay. Esta
integrada por la Alcaldia Provincial quien 1o preside y los Regidores (as) electos democraticamente, que
ejercen funciones normativas y fiscalizadoras. Las atribuciones del Concejo Municipal estan contenidas en
la respectiva ey N° 27972 Organica de Municipalidades .

ARTICULO 10

Los (las) regidores (as) del Concejo Provincial de Abancay son representantes de los vecinos de su
jurisdiccion, elegidos por votacion popular, ejercen funcién publica y gozan de las prerrogativas y
preeminencias que la ley establece.

LA ALCALDIA

ARTICULO 11
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La Alcaldia esta a cargo del (de Ia) Alcalde (sa) Provincial, elegido en sufragio, y es su personero (a) legal, le

compete ejercer las funciones ejecutivas del gobiemo municipal sefialadas en ia ley N° 27972 "lLey

Organica de-Municipalidades”, Constitucion politica del Estado y demas disposiciones legales vigentes.

Son funciones y atribuciones de la Alcaldia fas siguientes:

a) Convocar y presidir las Sesiones del Concejo Municipal.

b) Ejercer la representacion legal de la Municipalidad.

c) Promulgar ordenanzas, edictos, acuerdos, hacer cumplir ejecutandolas imponiendo autoridad.

d) Ejecutar los Acuerdos y Ordenanzas emanadas por el Concejo.

e} Ejecutar los planes de desarollo concertados.

f) Ejecutar los presupuestos participativos

g) Orientar, coordinar y supervisar la ejecucion de programas y proyectos.

h) Elevar propuestas de operaciones de crédito externo e interno, con sujecion a la legislacion vigente.

i) Resolver en primera instancia administrativa, los recursos interpuestos contra decisiones de los
o6rganos dependientes, salvo aquellos por disposicibn expresa, le corresponda resolver a otra
instancia sobre la materia.

D) Proponer y promover los mecanismos de participacion y la concertacion ciudadara como medios
para mejorar la gobemabilidad local.

k) Nombrar, designar ylo ratificar los cargos de confianza. Aprobar con Resolucion Municipal los
documentos internos de gestién institucional.

1) Suscribir en representacién de la Municipalidad contratos, convenios, acuerdos relacionados con la
ejecucion de obras y prestacion de servicios de interés local.

m) Controlar los actos administrativos de sus 6rganos dependientes.

n) Delegar mediante Resolucion funciones y atribuciones a niveles inferiores

0) Proponer la creacién, modificacion, supervision y/o exoneracion de contribuciones y derechos.

p) Otros que la ley sefiale,

CAPITULOI
ORGANOS DE ALTA DIRECCION

GERENCIA MUNICIPAL

ARTICULO 12

La Gerencia Municipal es el 6rgano de mas alto nivel técnico administrativo, responsable de integrar,
supervisar y coordinar la ejecucion de las actividades de todos los 6rganos administrativos de la
municipalidad, asi como de ejecutar las decisiones de los 6rganos de gobiemo, cumplir las funciones, y
encargos que le delegue la Alcaldia y el Concejo Municipat.

ARTICULO 13

La Gerencia Municipal, estd a cargo del Gerente (a) Municipal gue es un (a) funcionario (a) de confianza
designado por la Alcaldia, a tiempo completo y dedicacién exclusiva, pudiendo ser removido por éste o por
acuerdo de dos tercios del nimero legal de regidores del Concejo Municipal en sesién de Concejo.

ARTICULO 14

Son funciones de la Gerencia Municipal:

a) Dirigir, coordinar y programar con los Gerentes (as) y Jefes de Oficina, la ejecucién de las actividades
administrativas y de los servicios publicos locales de la municipalidad.

b} Coordinar e integrar la formulacién, ejecucion y evaluacion de los planes, programas y proyectos que
formulen las oficinas y direcciones.

¢) Coordinar la formulacion y/o actualizaciéon del Plan Concertado de Desarrollo y del Presupuesto
Participativo Provincial

d) Vigilar y controlar el cumplimiento de las ordenanzas, edictos, acuerdos, decretos vy resoluciones
municipales.

e) Supervisar y evaluar la recaudacién de los ingresos municipales, asi como vigilar el destino de los
recursos presupuestales de conformidad con las normas vigentes.

fy Formular proyectos de inversion y proponer al Alcalde las politicas y acciones para el mejor
funcionamiento de los servicios, programas sociales municipales y de la administracion en general.

g) Asesorar al Alcalde y al Concejo Municipal en los asuntos de caracter administrativo.

h) integrar y/o presidir comisiones de trabajo que se constituyan para formular propuestas y politicas
vinculadas al desarrollo y modernizacién institucional.

5
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iy Formar parte de los comités especiales de adjudicaciones y contrataciones para las licitaciones publicas
hasta la suscripcién de contratos

i) Resolver y atender los asuntos intemos de la Municipalidad segtin la normatividad vigente y las politicas
establecidas por 1a Alcaldia.

k) Designar, en coordinacién con la alcaldia los equipos, funcionarios y miembros de comisiones técnicas.

) Las demas funciones y atribuciones que le sean encargadas o delegadas por Alcaldia en conformidad
con la Ley Orgénica de Municipalidades.

CAPITULO
ORGANOS CONSULTIVOS Y DE COORDINACION

COMISIONES DE REGIDORES (AS)

ARTICULO 15

Las comisiones de Regidores (as) son los drganos consultivos del Concejo Provincial de Abancay,
encargados de proponer politicas, normas, fiscalizacion y acciones, en areas bésicas de los servicios y de
gestion municipal, que sirvan de soporte a las actividades de las distintas unidades organicas. Su
funcionamiento se rige por la Ley N°27972 y el regiamento de Concejo

CONSEJO DE COORDINAGION LOCAL PROVINCIAL

ARTICULO 16

Es un drgano de coordinacién y concertacion de a Municipalidad provincial de Abancay la integran el alcalde

provincial, quien lo preside, los regidores provinciales, alcaldes distritales y representantes de las

organizaciones sociales de base elegidos, conforme a lo estipulado en la Ley Orgénica de Municipalidades,

Ley 29792,

Para la instalacién y funcionamiento del Consejo de Coordinacién Local Provincial se requiere de la

asistencia de la mitad mas uno de sus miembros. Los acuerdos se adoptan por consenso, y a falta de

éste no impide al Concejo Provincial decidir lo pertinente, siendo la asistencia de los alcaldes obligatoria

¢ indelegable.

El Consejo se retne dos veces al afic de manera ordinaria y, de forma extraordinaria, a iniciativa del

alcalde provincial o a solicitud de la mitad mas uno de sus integrantes. En una de sus reuniones

ordinarias se integran los planes y presupuestos participativos distritales y se concerta y propone el Plan

de desarrollo Municipal provincial Concertado

ARTICULDO 17

Compete al Consejo de Coordinacion Local Provincial:

a) Coordinar y concertar el Plan de Desarrollo Municipal Provincial Concertado, y €! Presupuesto
Participativo provincial,

b) Proponer las prioridades en las inversiones de infraestructura de envergadura provincial y regional.

c) Proponer proyectos de cofinanciacion de obras de infraestructura y de servicios ptiblicos locales.

d) Promover ia formacion de fondos de Inversion como estimulo a la inversion privada en apoyo al
desarrolio econdmico local sostenible.

e) Otros que encargue o solicite el Consejo Municipal Provincial

JUNTA DE DELEGADOS VECINALES

ARTICULO 18

La junta de delegados vecinales es el 6rgano de coordinacion integrado por la representacion de las

organizaciones barriales y rurales, territoriales y teméticas de! distrito capital de la provincia, de acuerdo a lo

dispuesto por ley

Son funciones de la Junta de Delegados Vecinales, las siguientes:

a) Concertar y proponer las prioridades de gasto e inversion dentro del distrito capital de la provincia.

b) Proponer politicas de salud publica

¢) Apoyar la seguridad ciudadana en el distrito capital

d) Apoyar el mejoramiento de la calidad de los servicios publico locales y la ejecucién de obras
municipales.

e) Organizar torneos y competencias vecinales y escolares en el ambito deportivo y cultural.

6
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f) Fiscalizar la ejecucion de los planes de desarrollo concertados .
g) Otras que le asigne la Municipatidad provincial

DEL COMITE PROVINCIAL DE DEFENSA CIVIL

ARTICULO 19
El Comité Provincial de Defensa Civil de la Municipalidad Provincial de Abancay es un 6rgano de
coordinacion y participacion ciudadana.

ARTICULO 20

Son funciones del Comité Provincial de Defensa Civil:

a) Coordinar las tareas de defensa civil en fa Provincia con sujecion a fas normas establecidas.

b) Apoyar y coordinar las acciones de prevencion, mitigacion atencion y rehabilitacion de dafios
ocasionados en la Provincia por accion de desastres naturales o provocados por personas en
perjuicio de la comunidad.

c) Convocar a los organismos publicos o privados y a la comunidad organizada para la promocién de
campaiias de prevencion y dacién de proyectos de normas o dispositivos de apoyo al sistema de
Defensa Civil en la Provincia de Abancay.

d) Mantener informado a todos los miembros del Comité y a la Comunidad en general sobre los
aportes, sugerencias y acciones originadas por éstas a través de los sistemas de comunicacién que
se dispone.

e) Otras funciones que le asigne las normas generales del Sistema Nacional de Defensa Civil.

DEL COMITE PROVINCIAL DE SEGURIDAD CIUDADANA

ARTICULO 21

Es el érgano de coordinacién provincial, que forma parte del Sistema Nacional de Seguridad Ciudadana
y que tiene como objeto sincronizar esfuerzos entre sus integrantes a la vez que promueve ia
participacién ciudadana, para garantizar una situacion de paz social en la Provincia de Abancay. Todo
ello conforme a la Ley N° 27933, Ley del Sistema Nacional de Seguridad Ciudadana.

ARTICULO 22

Son funciones y atribuciones del Comité Provincial de Seguridad Ciudadana:

a) Estudiar y analizar los problemas de seguridad ciudadana a nivel de sus respectivas jurisdicciones.

b) Ejecutar los planes, programas y proyectos de seguridad ciudadana dispuestos por el Consejo
Nacional de Seguridad Ciudadana.

¢) Supervisar Ia ejecucion de los planes y programas de seguridad ciudadana.

d) Coordinar y apoyar los planes, programas yl/o proyectos de seguridad ciudadana con las
jurisdicciones colindantes.

e) Aprobar los planes, programas y proyectos de Seguridad Ciudadana de sus correspondientes
jurisdicciones, en concordancia con las politicas contenidas en el Plan Nacional de Seguridad
Ciudadana.

f) Las demas funciones o atribuciones establecidas en la Ley N° 27833, Ley del Sistema Nacional de
Seguridad Ciudadana.

CONSEJO DE GERENCIA

ARTICULO 23
E! Consejo de Gerencia, es el 6rgano de coordinacion de las Gerencias y Oficinas de ta Municipalidad,
encargado de articular las acciones y programas del més alto nivel administrativo.

ARTICULO 24

El Consejo de Gerencia esta integrado por el Gerente (a) Municipal quien lo presidira y por fodos los
Gerentes (as) de las diferentes Gerencias. Se retinen por 1o menos una vez cada mes en forma ordinaria y
extraordinaria cuando lo convogue el Gerente (a) Municipal o la Alcaldia. Si el Gerente () Municipal lo
considera, pueden ser convocados también los jefes (as) de Unidades y Divisiones.
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ARTICULO 25

Compete al Consejo de Gerencia:

a) Coordinar e integrar todas las acciones administrativas y de servicios de las diferentes 4reas, en base a
la programacion periédica, prioridad y disponibilidad de recursos.

b) Proponer proyectos y acordar medidas que mejoren los procedimientos intemos y de prestacién de
servicios.

c) Coordinar y tomar decisiones, que se registraran en un libro de actas, relativas a la ejecucion y
monitoreo de las actividades administrativas contenidas en el plan operativo.

d) Evaluar resultados y logros obtenidos de las actividades y proyectos previstos en el Plan de Desarrollo
Concertado y el Presupuesto Municipal.

e) Evaluar y reajustar la integracion de los subsistemas administrativos y del funcionamiento institucional
global.

f) Otras que le encargue el Alcalde o Gerente Municipal .

CAPITULO IV
ORGANOQ DE CONTROL

ARTICULO 26

El Organo de Contro, es la oficina que supervisa y verifica la legalidad de todos los actos y procedimientos
de los sistemas administrativos de la municipalidad, asi como de la ejecucién presupuestaria y el contro! de
los resultados de gestion de las unidades organicas, teniendo como referencia las normas, disposiciones
complementarias vigentes y los planes aprobados para cada periodo. La Municipalidad Provincial de
Abancay, cuenta con un 6rgano de control denominada Oficina de Auditoria interna.

OFICINA DE AUDITORIA INTERNA

ARTICULO 27

La Oficina de auditoria interna es el Organo de control, responsable de planificar, programar, dirigir, ejecutar
las actividades de control de la municipalidad, asi como la commecta administracion y utilizacién de sus
recursos con sujecion a las Normas legales vigentes y del Sistema Nacional de Control.

ARTICULO 28
La Oficina de Auditoria Intema, estd a cargo de un (@) funcionario (a), con categoria de Gerente (a).
Depende administrativa y funcionalmente de la Contraloria General de la Republica. Su designacion es de
acuerdo a ley.

ARTICULO 29

Son funciones de la Oficina de Auditoria Intema:

a) Formular, ejecutar y evaluar el Plan Anual de Control aprobado por la Contraloria general, de
acuerdo a los lineamientos y disposiciones emitidas para tal efecto.

b) Ejecutar las acciones y actividades de control a los actos y operaciones de la entidad, que disponga
{a Contraloria General, asi como, las que sean requeridas por el Titular de la entidad. Cuando estas
ultimas tengan caracter de no programadas, su realizaciéon sera comunicada a la Contraloria General
por el Jefe de la Oficina de Auditoria Interna. Se consideran actividades de control, entre otras, las
evaluaciones, diligencias, estudios, investigaciones, pronunciamientos, supervisiones y
verificaciones.

c) Conservar los documentos y papeles de trabajo sustentatorios de sus actividades en la debida forma
y durante un plazo de 10 afios, de acuerdo a la normatividad vigente.

d) Dirigir, coordinar, ejecutar y evaluar las actividades orientadas hacia la verificacién de las denuncias
que son canalizadas hacia ia Oficina de Auditoria Interna.

e) Atender los diversos requerimientos de informacion provenientes de la Contraloria General de la
Republica, asi como los requeridos por el Titular de la Entidad.

f) El Jefe de ta Oficina Auditoria Interna debera mantener una actitud de coordinacion permanente con
el Titular de la Entidad, asi como con los principales funcionarios.

g) Efectuar auditorias a los estados financieros y presupuestarios de la entidad, asi como a la gestion
de la misma, de conformidad con las pautas que sefiale ta Contraloria General. Aiternativamente,
estas auditorias podran ser contratadas por la entidad con Sociedades de Auditoria Externa, con
sujecién al Reglamento sobre la materia.
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h) Efectuar Control Preventivo sin caracter vinculante, al 6rgano de mas aito nivel de la entidad con el
proposito de optimizar la supervision y mejora de los procesos, practicas e instrumentos de control
interno, sin que ello genere prejuzgamiento u opinidn que comprometa el ejercicio de su funcion, via
el control posterior.

i) Remitir los informes anuales al Consejo Municipal acerca del ejercicio de sus funciones y del estado
de control del uso de los recursos municipales.

i} Garantizar el debido cumplimiento de las normas y disposiciones que rigen el control gubernamental,
establecida por la Contraloria General como Organo Rector del Sistema Nacional de Control.

k) Remitir los informes resultantes de sus acciones de control a la Contraloria General, asi como al
Titular de la Entidad, conforme a las disposiciones sobre la materia.

) Actuar de oficio, cuando en los actos y operaciones de la entidad, se adviertan indicios razonables
de ilegalidad, de omision o de incumplimiento, informando al Titular de la entidad para que adopte
las medidas correctivas pertinentes.

m) Recibir y atender las denuncias que formulen los funcionarios y servidores publicos y ciudadanos,
sobre actos y operaciones de la entidad, otorgandole el tramite que corresponda a su merito y
documentacion sustentatoria respectiva.

n) Apoyar a las comisiones que designe la Contraloria General para la ejecucion de las acciones de
control en el ambito de la entidad. Asimismo el Jefe de Ia Oficina de Auditoria Interna y el personal
de dicho Organo colaboraran, por disposicion de la Contraloria General, en otras acciones de control
externo, por razones operativas o de especialidad.

o) Verificar el cumplimiento de las disposiciones legales y normatwa interna aplicables a la entidad, por
parte de las unidades organicas y personal de estas.

p) Formular y proponer el presupuesto anual del Organo de Confro! Institucional para su aprobacién
correspondiente por la entidad

q) Cumplir diligentemente con los encargos, citaciones y requerimientos que le formule la Contraloria
general.

r) Las demds atribuciones y responsabilidades que se deriven del cumplimiento de sus funciones que
establezca a Contraloria, acorde con la Ley Organica de Municipalidades.

CAPITULO V
ORGANO DE DEFENSA MUNICIPAL

ARTICULO 30

El Organo de Defensa Municipal, es 1a instancia responsabie de representar y defender los intereses de la
corporaciéon municipal ante el poder judicial. La Municipalidad Provincial de Abancay cuenta con un 6rgano
de defensa juridica que es la Procuradurfa Publica Municipal.

PROCURADURIA PUBLICA MUNICPAL

ARTICULO 31

La Procuradurfa Publica municipal es el 6rgano de defensa encargado de la representacion y la defensa de

fos intereses y derechos de la municipalidad que se ejercen a través de la defensa judicial. Esta a cargo de

un Procurador(a), funcionario de confianza con el rango de Gerente. Como funciones tiene las siguientes:

a) Asesorar a la Alta Direccién y Organos de la Municipalidad Provincial de Abancay en asuntos de
implicancia judicial, ante las diversas instancias judiciales dentro de la jurisdiccién, asumiendo
defensa continua y pertinente desde el inicio hasta su conclusién de procesos, cuidando el interés de
la Municipalidad Provincial de Abancay.

b) Actuar en todos los procesos judiciales en que intervenga la municipalidad, ejerciendo su defensa e
informando periédicamente del estado de cada caso, tanto a la direccion de Asesoria Legal, la Alcaldia
como a la Gerencia Municipal.

c) Emitir informe legal en tramites administrativos de implicancia judicial para su debida aplicacién por los
6rganos internos de la Municipalidad Provincial de Abancay.

d) Elaborar cartas notariales relacionados con contratos y convenios, en el desarrolio de actividades del
ambito de su competencia.

e) Cumplir con las demas funciones que se le asigne el Alcalde

CAPITULO VI
9
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ORGANOS DE ASESORAMIENTO
GERENCIA DE PRESUPUESTO, PLANIFICACION Y RACIONALIZACION

ARTICULO 32

La Gerencia de Presupuesto, Planificacion y Racionalizacion, es el 6rgano de asesoramiento encargada
de normar, conducir, programar y evaluar los procesos técnicos de planificacion, presupuesto,
racionalizacion y estadistica.

ARTICULO 33

La Gerencia de Presupuesto, Planificacién y Racionalizacion esté a cargo de un (a) funcionario (a) con
categoria de Gerente (a), calificado como cargo de confianza y depende de la Gerencia Municipal.

La Gerencia de Presupuesto, Planificacion y racionalizacién coordina sus acciones con todos los
6rganos de la municipalidad y con otras entidades.

ARTICULO 34

Son funciones de la Gerencia de Presupuesto, Planificacion y Racionalizacion:

a) Programar, coordinar, supervisar y evaluar las acciones y actividades de las dependencias
administrativas a su cargo.

b) Asesorar a la alta direccién y demas dependencias en materia de planeamiento y disefio de las
politicas institucionales, asi como en materia del proceso presupuestario de la entidad.

¢) Dirigir el proceso de programacion de actividades de gestion de las unidades organicas de la
municipalidad.

d) Organizar, conducir y supervisar el Proceso Presupuestario Institucional y el Participativo en
coordinacion con el Consejo de Coordinacién Local Provincial.

e) Supervisar el cumplimiento de metas de los ingresos propuestos y proponer medidas correctivas si
-fuese necesario, en coordinacion con la Gerencia de Administracion y Finanzas.

f) Proponer medidas de racionalizacion del gasto en coordinacion con la Gerencia de Administracion y
Finanzas.

g) Realizar todas las acciones correspondientes a la formulacién, programacion, ejecucion, evaluacion
y control presupuestario.

h) Gestionar la cooperacién técnica y financiera a favor de la municipalidad.

iy Elaborar y proponer proyectos de normas en materia organizacional, estructural, de gestion y/o de
procedimientos.

j) Coordinar € Implementar los procedimientos administrativos.

k) Supervisar fa realizacién de estudios en materia de costos administrativos y operativos de los
arbitrios y otros servicios publicos municipales, en coordinacion con la Gerencia de Administracién y
Finanzas y demas unidades organicas competentes de la municipalidad.

) Implementar el Sistemna Integrado de Administracion Financiera en coordinacién con {a Gerencia de
Administracion y Finanzas.

m) Otras que le delegue la Alcaldia o ia Gerencia Municipal.

ARTICULO 35

La Gerencia de Presupuesto, Planificacion y Racionalizacion cuenta con las siguientes unidades
organicas.

- Unidad de Presupuesto

- Unidad de Planificacién y Racionalizacion.

- Unidad de Cooperacion Extemna

- Unidad de Informatica

UNIDAD DE PRESUPUESTO

ARTICULO 36
La Unidad de Presupuesto, es el 6rgano de asesoramiento encargado de dirigir, programar, coordinar y
evaluar el proceso presupuestaric institucional, provincial y participativo.

ARTICULO 37
La Unidad de Presupuesto esta a cargo de un servidor (a) publico (a) con rango de Jefe (a) de Unidad,
quien depende de la Gerencia de Presupuesto, Planificacién y Racionalizacion. Entre sus funciones estan:
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a) Coordinar, supervisar y evaluar el Proceso Presupuestario Institucional y el Participativo.

b) Formular las metas de ingresos en coordinacién con la Gerencia de Administracion Tributaria de ia
Municipalidad de Abancay y las unidades orgéanicas generadoras de ingresos.

¢) Monitorear el cumplimiento de las metas de los ingresos propuestos y proponer medidas correctivas
€n caso necesario.

d) Proponer medidas de racionalizacion del gasto.

e) Programar, coordinar y controlar el presupuesto institucional a nivel provincial, centralizando y
consolidando la informacién de caracter presupuestario.

f) Formular los proyectos de presupuesto y las correspondientes modificaciones.

g) Coordinar y ejecutar con las unidades organicas competentes el proceso de formulacién de los
costos operativos de los arbitrios y servicios publicos, que presta la municipalidad.

h) Coordinar el proceso de programacién de actividades de gestion de las unidades organicas de la
municipalidad.

i) Formular la programaci6n de Ingresos y de gastos, en coordinacion con el 6rgano de administracion
y finanzas.

i} Coordinary atender los requerimientos de-informacion estadistica.

k) Emitir informes estadisticos relacionados con la gestion municipal.

) Coordinar la implementacion del Sistema integrado de Administracion Financiera (SIAF), con la
Gerencia de Administracion y su Unidad de Contabilidad.

m) Otras que le encargue el Gerente de Presupuesto, Planificacion y Racionalizacion.

UNIDAD DE PLANIFICACION Y RACIONALIZACION

ARTICULO 38

La Unidad de Planificacion y Racionalizacion, es el 6rgano de asesoramiento encargado de dirigir,
coordinar y evaluar el planeamiento y racionalizacién de las actividades y procedimientos administrativos
de las diversas unidades organicas.

ARTICULO 39

La Unidad de Planificacién y Racionalizacién esta a cargo de un servidor (a) publico (a) con rango de Jefe

(a) de Unidad, quien depende de la Gerencia de Presupuesto, Planificaciéon y Racionalizacion. Entre sus

funciones estan:

a) Coordinar el proceso de programacion de actividades de gestion de las diversas unidades organicas
de fa municipalidad.

b) Elaborar proyectos normativos de caracter organizacional, estructural y de racionalizacién de
procedimientos y simplificacion administrativa.

¢) Asesorar la implementacién, seguimiento y evaluacién de acciones en materia de planeamiento,
racionalizacion y de simplificacién adminisirativa.

d) Promover y apoyar la participacién vecinal en Ia formulacion, actualizacién y evaluacién del Plan de
Desarrollo Municipal Concertado.

e) Elaborar y proponer al Gerente de Presupuesto Planificacion y Racionalizacién, los instrumentos de
gestién institucionat (ROF, MOF, CAP, TUPA, etc.)

f) Elaborar los costos administrativos de los servicios municipales, en coordinacién con las Gerencias
involucradas.

g) Otras funciones que le encargue el Gerente de Presupuesto Planificacion y Racionalizacion.

UNIDAD DE COOPERACION EXTERNA

ARTICULO 40

La Unidad de Cooperacién Externa, es el 6rgano de apoyo encargado de Conducir los procesos de
relaciones de cooperacion externa y financiera, nacional e intemacional, orientado a proyectos de
desarrollo en areas estratégicas de la provincia.

ARTICULO 41

La Unidad de Cooperacién Externa estd a cargo de un servidor (a) publico (a) con rango de Jefe (a) de
Unidad, quien depende de la Gerencia de Presupuesto, Planificacibn y Racionalizacién. Entre sus
funciones estan:
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a)
b)
c)
d)
€)

9)

h)
i)

)

Coordinar, promover y conducir estudios y diagnosticos que permitan conocer sistematicamente las
necesidades de la comunidad, para la elaboracion de programas y proyectos de cooperacion a nivel
provincial.

Desarrollar programas de investigacion en el ambito de la-Provincia en alianza con ofras instituciones.
Establecer y coordinar alianzas con Organismos No Gubernamentales para la formulacién conjunta de
proyectos ligados a los objetivos del Plan Concertado Municipal Provincial

Normar y supervisar la formulacion y ejecucion de proyectos financiados con la cooperacién, asi
como la evaluacién de resultados de los mismos.

Formular perfiles y proyectos de desarrollo.

Proponer a la Alcaldia que areas de ia municipalidad trabajaran como contrapartes en los proyectos
de cooperacién, cuando sea el caso.

Establecer un banco de proyectos provinciales susceptibles de ser gestionados con fuentes de
cooperacion externa, presentables o concursables.

Coordinar la mesa de trabajo con las ONGs de la provincia

Emitir opinion sobre proyectos de desarrollo a realizarse en la provincia por parte de instituciones
privadas sin fines de lucro que requieran de aceptacion municipal.

Organizar el Centro de documentacioén de Proyectos

Promover y establecer hermanamientos c¢on ciudades del pails o el exterior

UNIDAD DE ESTADISTICA E INFORMATICA

ARTICULO 42

La Unidad de Estadistica e Informatica es el 6rgano encargado de apoyar a las Gerencias y sus
Unidades y Divisiones de la Municipalidad, en el procesamiento de datos e informacién con utilizacién de
los medios tecnolégicos.

ARTICULO 43
Esta a cargo de un servidor (a) pablico (a) con categoria de jefe de Unidad que depende Gerencia de
Presupuesto, Planificacion y Racionalizacion y sus funciones especificas son:

a)

b)
<)
d)
e)
f)

g)

h)
i)
)
k)
h

m)
n)

Planificar organizar y dirigir fas actividades relacionadas con los sistemas informaticos,
infraestructura tecnol6gica y redisefio de procesos (Métodos) de la Municipalidad con el objetivo de
cuidar su integridad y compatibilidad entre ellos en todas las Gerencias-.

Planificar el desarrollo de los diversos proyectos de Sistema y Procesos, elaborando los Planes
Integrales de soporte Informatico y de Comunicaciones.

Dirigir y controlar la implementacion de los objetivos, politicas, planes y metas aprobados para los
sistemas informaticos de la municipalidad.

Definir, evaluar e identificar las necesidades de infraestructura tecnolégica en equipo informatico y
de comunicaciones de 1a Municipalidad.

Dirigir 1a gestién técnica de la red e intranet de datos y de comunicaciones, asi como de!
almacenamiento, niveles de acceso, y seguridad de la informacion.

Formular, proponer y dirigir el desarrolio y aplicacién de normas y procedimientos relativos a la
estadistica e Informatica de la Municipalidad.

Disefiar y ejecutar un prograrma de mantenimiento para las computadoras, impresoras, equipos
informaticos y de comunicacién, que incluya cronogramas, presupuestos y requerimiento de
materiales

Las demas atribuciones y responsabilidades que se deriven del cumplimiento de sus funciones que
le sean asignadas por el Gerente Municipal.

Elaborar informes técnicos relacionados con el desarrollo de nuevas tecnologias de informacién.
Coordinar, dirigir y supervisar los procesos de recepcion, andlisis, consistencia y procesamiento de
la informacion estadistica.

Proponer, coordinar y ejecutar programas de capacitacion en Estadistica e Informatica

Efectuar un seguimiento permanente al uso que se da de los equipos, asistiendo técnicamente a los
funcionarios que lo requieran para un mejor y adecuado uso.

Brindar soporte para disefio, actualizacién y mantenimiento de la Pagina Web de la Institucion.

Oftras que le asigne el Gerente de Presupuesto, Planificacion y Racionalizacion

OFICINA DE ASESORIA LEGAL
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ARTICULO 44
La Oficina de Asesoria Legal es el 6rgano de asesoramiento en materia juridica, encargada de dirigir todos
los asuntos legales administrativos que competan a la municipalidad.

ARTICULO 45
La Oficina de Asesoria Legal esta a cargo de un (a) funcionario (a) de confianza, profesional con categorfa
de Jefe (a) de Oficina y depende de la Gerencia Municipal.

ARTICULO 46

Corresponde a la Oficina de Asesoria Jurldica:

a) Dirigir, coordinar y supervisar los asuntos de caracter juridico en los ambitos administrativos y tributarios.

b) Asesorar a la Alcaldia en los asuntos de caracter legal y absolver las consultas juridicas de caracter
administrativo y tributario a requerimiento de los 6rganos intemos de la municipalidad, emitiendo los
dictmenes, opiniones e informes correspondiente.

c) Emitir dictamen u opinién legal sobre los expedientes sometidos a su consideracion.

d) Proyectar y visar todos los contratos y/o convenios en los que tome parte la Municipalidad.

e) Formar parte de los comités de adquisiciones y adjudicaciones de la municipatidad.

f) Asesorar a los demas 6rganos de la Municipalidad en la interpretacién de las normas legales.

g) Compilar, sistematizar y difundir permanentemente la legislacion nacional referida a las municipalidades.

h) Asesorar al Consejo y absolver sus consuitas en materia legal.

i) Visar contratos y convenios

§) Ofras funciones afines que se le asigne.

La Oficina de Asesoria Juridica coordina sus acciones con los 6rganos de la municipalidad y con otras

entidades con funciones afines.

CAPITULO VI
ORGANOS DE APOYO

ARTICULO 47

Los Organos de Apoyo son aquelios que prestan servicios internos de caricter complementario y
administrativo, a todos los drganos de la municipalidad, siendo responsables del manejo de recursos,
captacién, asignacion y racionalizacién de fos mismos, en el marco de los procedimientos de los sistemas
administrativos del estado y de las normas internas complementarias,

ARTICULO 48

Son Organos de Apoyo de la Municipalidad:
- Secretaria General

- Unidad de Comunicacion Social

- Gerencia de Administracion y Finanzas
- Gerencia de Administracion Tributaria

SECRETARIA GENERAL

ARTICULO 49

La Secretaria General és un 6rgano de apoyo, encargado de prestar apoyo administrative al Concejo, a las
Comisiones de Regidores (as) y al Alcalde en asuntos relacionados a las decisiones que emanen de los
niveles de gobiemo. Asimismo tiene a cargo el acervo documentario de la institucion

ARTICULO 50
La Secretaria General est4 a cargo de un (a) funcionario (a) de confianza con rango de Jefe (a} de oficina,
quien depende administrativamente de la Alcaldia.

ARTICULO 51

Corresponde a la Secretaria General:

a) Citar por encargo de la Alcaidia o de quién haga sus veces, a los (las) regidores (as) y/o funcionarios a
las sesiones ordinarias y extraordinarias de! Concejo, asf como a todas las sesiones que las autoridades
estimen pertinentes.

b) Citar por encargo de Ia Alcaldia o de quién haga sus veces, a los (las) miembros del Consejo de
Coordinacion Local Provincial
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c) Coordinar y preparar la agenda y la documentacién necesaria para las sesiones del Concejo.

d) Llevar el libro de-actas de las sesiones del Concejo certificandolos y suscribiéndolas conjuntamente con
la Alcaldia.

e) Efectuar la redaccion y/o grabacion, revisién y reproduccion del desamollo de las Sesiones del Concejo,
asi como la tramitacién de los acuerdos producidos.

f) Formular y/o transcribir las ordenanzas, acuerdos y resoluciones del Concejo, asi como los decretos y
resoluciones de Alcaldia, en estricta sujecién a las decisiones adoptadas, debiendo suscribirlas
conjuntamente con 1a Aicaldia.

¢g) Organizar los archivos y seguridad de los documentos producidos por el Concejo y la Alcaldia,
utilizando medios fisicos, electronicos disponibles.

h) Atender las solicitudes de informacién de lo regidores (as) haciendo traslado de éstas a las oficinas o
direcciones correspondientes.

iy Organizar, programar y ejecutar acciones vinculadas al framite documentario de la municipalidad, Mesa
de Partes y el Archivo General.

i) Recepcionar los documentos que ingresen, despachar los que salen, organizar y llevar el Archivo
Central de toda la documentacion de ta Municipalidad, asf como estar al tanto de los tramites internos de
los expedientes.

k) Fedatear documentos para tramites intemos, de conformidad con la Ley del Procedimiento
Administrativo General.

) Transcribir, remitir y difundir los acuerdos, decretos, resoluciones, proveidos y ofros documentos
emitidos por el Concejo y la Alcaldia para su aplicacion segin sea el caso.

m) Disponer la publicacién en el diario oficial o el de circulacién en la provincial, las ordenanzas, los
decretos municipales y otras disposiciones oficiales, que sean necesarias.

n) Dar fe de las actas del Concejo, de los decretos y resoluciones del ( de la) Alcalde (sa) y llevar los
correspondientes libros de registros.

o) Llevaria correspondencia del Concejo Municipal y de Ia Alcaldia.

p) Coordinar las audiencias de fa alcaldia en coordinacién con eif despacho del alcalde

q) Expediry transcribir os certificados y constancias concedidas por el Alcalde.

1) Organizary atender las sesiones solemnes de! Concejo Provincial, las ceremonias y actos oficiales que
se realicen en la municipalidad.

s) Otras funciones afines que le asigne el Alcalde.

ARTICULO 52

La Secretaria General coordina sus acciones con las oficinas correspondientes; es responsable del
cumplimiento de sus objetivos y metas, tiene bajo su direccion las siguientes unidades:

- Unidad de Tramite Documentario y Archivo General

- Unidad de Registros Civiles

UNIDAD DE TRAMITE DOCUMENTARIC Y ARCHIVO

ARTICULO 53

i.a Unidad de Tramite Documentario y Archivo, Es el 6rgano encargado de administrar el sistema de

tramite documentario y de archivo de la Municipalidad Provincial de Abancay. Esta a cargo de un servidor

(a) publico (@) con categoria de jefe de Unidad que depende directamente de la Secretaria General y sus

funciones especificas son:

a) Programar, dirigir, ejecutar, coordinar, controlar y evaluar las actividades del sistema de tramite
documentario y del archivo general de ia Municipalidad.

b) Recepcionar, registrar, clasificar, controlar y resguardar la documentacion y expedientes cuyo tramite
se desarrolla en {a Municipalidad Provincial de Abancay, tanto de aquellos establecidos en el Texto
Unico de Procedimientos Administrativos (TUPA), como de otros tramites.

c) Distribuir oportunamente los documentos y expedientes que ingresan y salen de la Municipalidad
Provincial de Abancay, de acuerdo a la Ley de Procedimiento Administrativo General, Ley N° 27444
y demas normas establecidas al respecto.

d) Controlar el flujo y ubicacién de los documentos dentro de la Municipalidad, a fin de lograr su pronta
ubicacién y resguardo.

e) Orientar e informar a los administrados y publico en general sobre el estado de tramitacién de sus
expedientes, asi como sobre los procedimientos administrativos, servicios prestados en exclusividad
vy servicios cuya prestacion no es exclusiva por parte de la Municipalidad Provincial de Abancay.

f) Emitir copias certificadas de los documentos a cargo de la Municipalidad.
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g) Organizar y controlar los mecanismos de Archivo y conservacion de los documentos.

h) Coordinar con todas las dependencias de la Municipalidad para el envio de documentacion al
Archivo General de la Municipalidad Provincial de Abancay.

i) Efectuar la codificaciéon del archivo general y archivar los expedientes que correspondan, previa
clasificacion de los mismos.

i) Efectuar las eliminaciones documentales de conformidad con su pertiodo legal de conservacion y
procedimiento establecido, con opinién favorable de la Comision Técnica de Archivos de Ia
Municipalidad Provincial de Abancay y la autorizacion correspondiente del Archivo General de ia
Nacién.

k) Mantener actualizado el archivo general de la Municipalidad Provincial de Abancay.

I) Proponer normas sobre tramite documentario y archivo municipal, velando por su cumplimiento una
vez aprobados.

m) Supervisar el franqueo de la correspondencia que remite la Municipalidad.

n) Coordinar con las diferentes dependencias de la Municipalidad los procedimientos a seguir en la
programacién de envio de documentos.

o) Proporcionmar servicios de informacion sobre la documentacion archivada, a quien lo solicite.

p) Efectuar el computo de plazos pertinentes en dichos casos y certificar fa presentacién o no
presentacion de los recursos impugnativos contra las Resoluciones Gerenciales.

q) Las demas atribuciones y responsabilidades que se deriven del cumplimiento de sus funciones que
le sean asignadas por Secretaria General

UNIDAD DE REGISTROS CIVILES

ARTICULO 54

La Unidad de Registros Civiles, Es el 6érgano encargado del registro y administracién de los archivos

referentes a la realizacion de los hechos vitales dentro de la provincia. Estd a cargo de un servidor (a)

publico (a) con rango de jefe de Unidad y tiene las siguientes funciones:

a) Planificar, organizar, dirigir, ejecutar y supervisar las actividades relacionadas con los registros del
Estado Civil, Censos y Servicios de Cementerio.

b) Realizar matrimonios

¢) Registrar hechos vitales como nacimientos y defunciones.

d) Otorgar certificados de viudez y solteria

€) Promover y ejecutar matrimonios masivos, como medios de regularizacion del estado civil.

f) Mantener actualizados los libros correspondientes a fin de formular las estadisticas de los registros de
nacimiento, matrimonios y defunciones.

g) Otras funciones afines que le asigne Secretaria Generat.

UNIDAD DE COMUNICACION SOCIAL

ARTICULO 55

La Unidad de Comunicacion Social es el 6rgano de apoyo encargado de proponer, formular y ejecutar las
acciones de comunicacion social que la Municipalidad requiere para brindar informacion oportuna,
transparente y veraz a la ciudadania sobre {os actos de gobiemno, servicios prestados y proyectos; asi como
brindar servicios comunicacionales a la ciudadania

ARTICULO 56

La Unidad de Comunicacion Social esta a cargo de un () Jefe(a) de Unidad, funcionario (a) de confianza,

quien depende directamente de la Alcaldia y tiene como funciones y atribuciones:

a) Formular, organizar y ejecutar programas de comunicacion, que difundan los objetivos y la problematica
Municipal, asi como también los servicios y actividades programadas.

b) Programar, ejecutar y supervisar las actividades de relaciones publicas y actos protocolares de la
Municipalidad hacia la comunidad fomentando las buenas relaciones entre ambos.

¢) Coordinar las acciones orientadas a asegurar una buena imagen de la Municipalidad a través de los
diversos 6rganos que la conforman.

d) Establecer canales de comunicacion y estrecha coordinacion con las organizaciones de la poblacién.

e) Formular y desarrollar programas de capacitacién en comunicacion social dirigidos a las organizaciones
sociales de base.
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f) Programar, dirigir y elecutar las actividades de Prensa, impresiones que se desarrollan en la
Municipalidad.

g) Formular ,programar y dirigir las campafias de sensibilizacién y convocatoria a los procesos de
planificacion concertada y presupuesto participativo, asi como dar apoyo comunicacional a estos
procesos.

h) Elaborar comunicados, notas de prensa y avisos sobre las actividades de la Municipalidad.

i) Organizar y atender las sesiones solemnes del Concejo, las ceremonias y actos oficiales que se realicen
en la Municipalidad.

i) Coordinar las acciones de informacitn de los diferentes 6rganos de fa Municipatidad.

k) Editar el Boletin Municipal, publicar informativos como memorias, comunicados, folletos, afiches y otros,
sobre las actividades de la Municipalidad.

) Las demés funciones afines a su competencia que le asigne.

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS

ARTICULO 57

La Gerencia de Administracion y Finanzas es ef rgano de apoyo encargado de ejecutar las politicas del
Concejo y la Alcaldia en el campo de los recursos humanos, logistica, economia y finanzas de la
Municipalidad Provincial de Abancay, siendo también responsable ante estas instancias de la prestacion los.
servicios internos que requiere la Municipalidad Provincial de Abancay.

ARTICULO 58
La Gerencia de Administracion y Finanzas est4 a cargo de un (@) funcionario (a) de-confianza, profesional,
con rango de Gerente(a) y depende del Gerente Municipal.

ARTICULO 59

La Gerencia de Administracion y Finanzas tiene las siguientes funciones:

a) Dirigir, ejecutar, coordinar y controlar las funciones de los sistemas de personal, abastecimientos,
contabilidad y tesoreria de la Municipalidad; acordes con los procesos técnicos y disposiciones
normativas que para cada sistema se han emitido.

b) Disefiar y proponer normas internas de funcionamiento de procedimientos, que mejoren ia calidad de
sus servicios, la informacion oportuna y consistente de los reportes financieros y presupuestales, tanto
de ingresos como de gastos.

c) Conducir en coordinacién con la Alta direccién la programacion de gastos mensuales, acordes con las
actividades, proyectos y prioridad de objetivos institucionales.

d) Administrar y centralizar todos los recursos financieros de 1a institucion, para su asignacion racional,
oportuna y de acuerdo a la programacion de gastos, observando que el destino de los recursos, sea
segun las fuentes de financiamiento y las normas que los regulan.

e) Formar parte de los comités para los procesos de adquisiciones y contrataciones.

f) Proponer operaciones bancarias de endeudamiento cuando se considere de necesidad para la gestion.

g) Implementar, cumplir las normas, procedimientos y dispositivos legales que regula los sistemas
administrativos de personal, contabilidad, tesoreria y abastecimientos y rentas.

h) Efectuar el control previo concurrente, en el desarmrollo de ias acciones de los sistemas de su
competencia en cumplimiento a las normas del Sistema Nacional de Control, en coordinacién con la
Oficina de Auditoria Interna

i) Revisar, analizar y presentar la informacién financiera y los estados financieros asi como los anexos
en los plazos establecidos.

i) Informar a la Alcaldia y Gerencia Municipal sobre la situacién financiera mensual de la institucién.

k) Otros que encargue la Alta Direccibn

ARTICULO 60

La Gerencia de Administracién y Finanzas coordina sus acciones con las oficinas correspondientes; es
responsable del cumplimiento de sus objetivos y metas, tiene bajo su direccién las siguientes unidades:

- Unidad de Logistica

- Unidad de Personal

Unidad de Contabilidad

Unidad de Tesoreria

¢
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UNIDAD DE LOGISTICA

ARTICULO 61

La Unidad de Logistica tiene por misién ejecutar acciones administrativas con el fin de proveer de forma

oportuna y adecuada todos los bienes y servicios necesarios para el normal desenvolvimiento de las

actividades de la Municipalidad. Coordina con los otros Organos de la Municipalidad y con otras entidades
cuyas funciones tengan relacion con-ella. Es responsable del cumplimiento de sus objetivos. Esta a cargo de
un de jefe de Unidad, servidor (a) ptblico (a) con cargo de confianza, quien tiene como funciones

a) Planear, organizar, dirigir y controlar la Administracion de los Recursos Financieros, asi como revisar
y fiscalizar la documentacion fuente que sustenta las operaciones financieras.

b) Formular y ejecutar el plan anual de adquisiciones.

¢) Programar, coordinar, dirigir, ejecutar y controlar los procesos y actividades del sistema de
abastecimiento en ia Municipalidad Provincial de Abancay.

d) Efectuar la adquisicion, almacenamiento y distribucién de los bienes y servicios que requiere el
funcionamiento de la institucion.

e) Supervisar y ejecutar el mantenimiento y conservacion de los locales e instalaciones de propiedad
municipal; proveer los servicios de mantenimiento y reparacion del equipos.

f) Organizar el margesi de bienes y el inventario de activos en funcién de la ley de administracién de la
propiedad fiscal.

g) Elevar y proponer la relacion de bienes patrimoniales y de almacén para su baja por obsolecencia,
y/o reparacion costosa. Ejercer la secretaria técnica de la Comision de Altas y Bajas en conformidad
con la normatividad.

h) Formular, elaborar y programar las bases de las licitaciones y concursos publicos de precios ylo
meritos para la adquisicién de bienes y servicios.

i) Coordinar, autorizar, supervisar y controlar los requerimientos de las distintas dreas y las salidas de
bienes y servicios, asi como los bienes patrimoniales

i) Programar €l abastecimiento para permitir un flujo regular de ingreso fisico de bienes.

k) Supervisar el control de suministros contratados e informar a la Gerencia de Administracion y
Finanzas sobre el incumplimiento y sus penalidades.

1) Oftras funciones afines que se le asigne.

AREA DE SERVICIOS MECANICOS

ARTICULO 62

El Area, de Servicios Mecénicos es el 6rgano encargado de encargado del control y mantenimiento de las

unidades de transporte y equipo de la Municipalidad. Esta a cargo de un (servidor (a) publico (@) con

categoria de jefe de rea que depende del Jefe de la Unidad de Logistica y sus funciones especificas son:

a) Administrar y supervisar las instalaciones y talleres destinados al mantenimiento y reparacion de
vehiculos maquinarias y equipos de propiedad municipal, asi como velar por su seguridad en
coordinacion con las dreas competentes.

b) Formular y ejecutar el Plan de mantenimiento preventivo y correctivo del parque automotor.

¢} Supervisar el mantenimiento de las maquinarias, vehiculos y equipo de propiedad municipal para
mantenerlos en optimas condiciones de operatividad.

d) Llevar el inventario de vehiculos, el historial de mantenimiento y reparacién, controlar ta compra y el
uso de combustibles, lubricantes y el historial de recorrido en las comisiones.

€) Implementar registros y controles de supervision de todos los vehiculos.

f) Supervisar los servicios que prestan las unidades motorizadas.

g) implementar controles de repuestos y materiales en uso y en stock.

h) Las demas atribuciones y responsabilidades que se deriven del cumplimiento de sus furiciones que
le sean asignadas por el Jefe de la Unidad de Logistica.

UNIDAD DE CONTABILIDAD

ARTICULO 63

La Unidad de Contabilidad es el 6rgano encargado del manejo administrativo contable. Esta a cargo de

un servidor (a) publico (a) jefe de unidad y se encarga del registro, analisis y ejecucion de las operaciones

financieras de la entidad, sus funciones son las siguientes:

a) Elaborar el Balance General, Estados Financieros, informacién complementaria y anexos de la
Municipalidad, de acuerdo a las normas que dicta la Contadurfa Publica de fa Nacion.
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b) Registrar las Operaciones financieras y presupuéstales, en los libros principales {Caja, Diario y
Mayor).

c) Formular 1a informacion presupuestal y financiera, para su remision oportuna mensual y anual, ante
los Organos que fija la normatividad vigente y en concordancia con las disposiciones de ia
Contaduria Publica de la Nacién.

d) Programar y ejecutar los amueos de fondos y valores que administra la Municipalidad, en forma
regular, inopinada, a solicitud de las oficinas pertinentes y en coordinacion con la oficina de auditoria
interna.

e) Organizar, programas, conducir, supervisar, controlar y evaluar el sistema de contabilidad de la
Municipalidad.

f) implementar cumplir y hacer de cumplimiento las normas, procedimientos y dispositivos legales en
asientos contables y financieros.

g) Informar a fa Alta direccion y la afcaldia sobre la situacién contable de la municipalidad.

h) Organizar y custodiar la documentacion fuente que sustenta las operaciones financieras.

i) Otras funciones que asigne la Gerencia de Administracién y Finanzas.

UNIDAD DE TESORERIA

ARTICULO &4

La Unidad de Tesoreria es el organo encargado de! manejo directo y cotidiano de los dineros

municipales. Estd a cargo de un jefe de unidad , servidor (a) publico (@), con cargo de conflanza, y se

encarga del registro, andlisis y ejecucion de tas operaciones financieras de la enfidad, sus funciones son

las siguientes:

a) CQrganizar, programas, conducir, supervisar, controlar y evaluar el sistema de tesorerfa de la
Municipalidad.

b) Revisar ¥ controlar los comprobantes de pagos, egresos de fondos por los compramisos contraidos
con terceros por ia Municipalidad.

¢} Programar el pago de proveedores, los compromisos contraidos, asi como el pago de impuastos, y
obligaciones sociales.

d) Organizar y programar el pago de remuneraciones, pensiones y asignaciones del personal activo y
pasivo de la Municipatidad.

e) Elaborar los Flujos de Caja mensuales.

f) Custodiar los valores y titulos pertenecientes a la entidad.

g) Aperturar y carrar las Cuentas Corrientes.

h) Apoyar con los recursos financieros a las diferentes unidades operativas de la entidad para ia
consecucion de sus metas.

i) Enviar diariamente a la Alcaldia y 'a Gerencia Municipal el reporte consolidado de cheques girados y
el reporte de ingreso de caja

j} Otras funciones que asigne la Gerencia de Administracién y Finanzas.

UNIDAD DE PERSONAL

ARTICULO 65
La Unidad de Personal es el drgano encargado de ta administracién de los recursos humanos de la
municipalidad, teniendo como objetivo ia mejora de la capacitacion del personat, la provision oportuna de
la documentacidn necesaria para las remuneraciones y escalafon, el control del personal y el bienestar
de los trabajadores. Esta a cargo de un servidor (a) pablico (a) jefe de unidad y es &l drgano de apoyo
encargado de ejecutar las politicas laborales que establezca ia Alcaldia y la Alta direccion para mantener
tas relaciones de armonia y ordenamiento con los servidores municipales y sus funciones especificas
son;

a) Programar, coordinar, dingir, ejecutar y controfar los procesos y actividades del sistema de personal en
la Municipalidad de conformidad con las disposiciones contenidas en fa ley de camera, Remuneraciones
¥ pensiones.

b) Mantener actualizados los instrumentos de administracton y desamollo de personal, asi como los
registros de escalafén y pensiones.

¢) Formular e} Presupuesto Analitico de Personal y hacer el seguimiento y actualizacion respectivo.

d} Programar y ejecutar las acciones de capacitacitn bienestar y desarrollo personal.

e} Elaborar y controlar la formulacion de las Planillas de Sueldos y Salarios.
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f) Autorizar en coordinacion con fas oficinas correspondientes, los permisos por Comision de servicios al
personal empleado, obrero, permanentes y contratados de acuerdo al reglamento correspondiente.
g) Las demas funciones afines que le asigna la Gerencia de Administracién y Finanzas.

LA GERENCIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA

ARTICULO 66

La Gerencia de Administracién Tributania, es la instancia encargada de proponer, dirigir y controlar los

procesos de registro, acotacion, recaudacion y fiscalizacién de las rentas municipales viendo todo lo

concerniente a los ingresos propios de la Municipalidad Provincial, teniendo que establecer las estrategias y

mecanismos que le permitan recaudar las contribuciones de los vecinos para el normal desenvolvimiento de

la actividad municipal. Esta a cargo de un (@) Gerente (@), funcionario (a) de confianza, y tiene como
funciones:

a) Proponer politicas, planes y estrategias para la eficiente recaudacion tributaria de fa municipalidad.

b) Proponer proyectos de ordenanzas o edictos que regulen la administracion tributaria en la Provincia.

¢) Determinar los montos de los tributos y/o derechos de competencia municipal, acorde a las normas
tributarias y politicas institucionales.

d) Organizar la inscripcion de los contribuyentes, estableciendo un cédigo anico de contribuyentes en los
padrones correspondientes.

€) Proponer en coardinacion con la Gerencia Municipal las politicas financieras y tributarias.

f) Programar y controlar las emisiones de recibos y documentos valorados para los diversos tipos de
tributos.

g) Resolver en primera instancia, los reclamos e impugnaciones de los contribuyentes.

h) Organizar, administrar y actualizar la base de datos de tributacién, estableciendo con un sistema
informatico, los medios de seguridad y modemizacion del sistema tributario.

i)  Suscribir las Resoluciones de muita, de determinacién, érdenes de pago y otros, afines y similares en
materia fributaria municipal.

j) Oforgar las licencias de funcionamiento de los establecimientos que desarrollan todo tipo de
actividades econdmicas, autorizaciones temporales, de avisos y espectidculos publicos no
deportivos de conformidad a las normatividad vigente, en coordinacién con la direccién de
administracion financiera .

k) Recibir las declaraciones juradas de autoavalio y otros, codificar, abrir o actualizar los padrones
correspondientes y supervisar su procesamiento.

) Expedir copias o constancias certificadas y otros documentos similares de los documentos de archivo.

m) Proponer la expedicion de los Certificados de Autorizacién Municipal de Funcionamiento de Locales
Comerciales, Industriales, Anuncios y Propagandas.

n) Resolver y emitir informes sobre reclamaciones tributarias.

o) Orientar y asesorar a los contribuyentes en asuntos juridicos tributarios en coordinacién con la
Subgerencia de Asesoria Juridica.

p) Proponer y coordinar la capacitacion del Personal de la oficina de administracion tributaria sobre
Tributacién.

q) Coordinar con la Unidad de Comunicaciéon Social, la distribucion de cartillas de orientacién al publico,
conteniendo montos y plazos de pago de los diferentes tributos municipales.

a) Implementar la Actualizacion de las tarifas de los tributos que ia Municipalidad recauda, segun io
normado en coordinacion con la Oficina de Finanzas y la Oficina de Planeamiento y Presupuesto.

r) Asegurar la comrecta y racional aplicacién de la Legislacion Tributaria Municipal.

s) Supervisar los procesos de ejecutoria coactiva y dar el tramite correspondiente.

f) Otras funciones afines que se le asigne.

UNIDAD DE REGISTRO, RECAUDACION Y CONTROL

ARTICULO 67

La Unidad de Registro, Recaudacién y Control es el 6rgano encargado de recaudar y captar
directamente los diversos impuestos y tasas cuya administracion esta a cargo de la Municipalidad
Provincial. Esta a cargo de un servidor (a) publico (a) con categorfa de jefe de Unidad que depende
directamente de la Gerencia de Administracién Tributaria y sus funciones especificas son:
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by Organizar, gjecutar y supervisar el proceso de recepcion e ingreso en la base de datos de las
declaraciones juradas y ofros documentos tributarios de su competencia y elaborar los cuadros
estadisticos respectivos.

¢) Brindar orientacion tributaria y atender los reclamos de los contribuyentes, formulando los informes y
proponiendo los proyectos de resolucion y de los documentos que pongan fin a la primera instancia
administrativa.

d) Coordinar la emisién masiva anual de las Declaraciones Juradas y liquidacién def Impuesto Predial y
Arbitrios Municipales.

e) Recepcionar, clasificar y mantener actualizado el archivo de Declaracion Jurada.

f) Expedir copias y constancias de declaraciones juradas, pagos y otros documentos tributarios que
obran en los archivos a su cargo.

g) Organizar la inscripcion de los contribuyentes estableciendo sistemas Gnicos de codificacion.

h) Disefiar, administrar y actualizar los padrones de contribuyentes.

i) Tramitar las solicitudes y expedientes de contribuyentes y usuarios de la informacién tributaria y
financiera, directamente relacionadas con los archivos a su cargo.

j) Mantener actualizado el registro mecanizado de contribuyentes y predios

k) Generar liquidaciones, Resoluciones de Multa Tributarias, Resoluciones de Determinacion,
Resoluciones de Anulacién de valores para actualizar las acotaciones del contribuyente.

) Actualizar los factores y tablas de célculo del Impuesto Predial, impuesto de Alcabala, Arbitrios
Municipales, Multas Tributarias y valores arancelarios a emplearse en fa determinacion de las
cuantias actualizadas de cada ejercicio y someterlo a la aprobacion del Gerente Municipal.

m) Actualizar los registros de contribuyentes y predios con la diversa documentacién recibida de otras
areas.

n) Proponer proyectos de Directivas, procedimientos y Ordenanzas que mejoren el rendimiento e
incrementen la base tributaria a fin de alcanzar las metas del area.

o) Planificar, organizar, dirigir y supervisar las actividades generales dei area.

p) Administrar la cobranza ordinaria de los tributos registrados en la cuenta corriente del Sistema de
Gestion de la Administracion Tributaria.

q) Informar alos contribuyentes sobre el estado de sus obligaciones tributarias y/o administrativas.

) Resolver los recursos impugnatorios contra resolucion administrativa, elevando el proyecto de
resolucion para la aprobacion del Gerente de Administracién Tributaria.

s) Resolver las reclamaciones contenciosas fributarias, elevando el proyecto de resolucién para la
aprobacién del Jefe de Administracion Tributaria.

t) Programar, dirigir y ejecutar €l fraccionamiento de la deuda con el visto bueno de la Gerencia
Municipal.

u) Controlar las multas administrativas.

v) Las demas atribuciones y responsabilidades que se deriven del cumplimiento de sus funciones que
le sean asignadas por el Gerente de Administracién Tributaria.

UNIDAD DE FISCALIZACION

ARTICULO 68

La Unidad de Fiscalizacion es el 6rgano encargado de controlar y verificar que los contribuyentes
cumplan con el pago de sus obligaciones tributarias. Esta a cargo de un servidor (a) publico (a) con
categoria de jefe de Unidad que depende directamente de la Gerencia de Administracion Tributaria y sus
funciones especificas son:

a)
b)

c)

d)

€)

Disefiar y ejecutar programas de fiscalizacion tributaria para la deteccion de omisos por evasion de
tributos.
Mantener actualizado el Modulo de Fiscalizacion Tributaria en coordinacién con la Unidad de

-‘Recaudacién.

Revisar y verificar tanto en el campo como en gabinete las Declaraciones Juradas y otros
documentos para determinar la correcta aplicacion de las disposiciones legales en materia de
Tributos Municipales.

Ejecutar programas de Fiscalizacion con el uso de informacion Catastral, con el consiguiente
beneficio de mantener actualizadas las cuentas corrientes, en coordinacién con la Gerencia de
Acondicionamiento Territorial y Desarrollo urbano y su division de Planeamiento y Catastro Urbano..
Hacer camparias para verificacion de las inafectaciones, espectaculos plblicos no deportivos,
funcionamiento de locales comerciales determinando su correcta aplicacion en la base de datos.
Comunicar a los contribuyentes las omisiones tributarias detectadas.
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0) Las demas atribuciones y responsabilidades que se deriven det cumplimiento de sus funciones que
le sean asignadas por el Gerente de Administracion Tributaria.

UNIDAD DE EJECUTORIA COACTIVA
ARTICULO 69
La Unidad de Ejecutoria Coactiva es el 6rgano encargado de ejercer los actos de ejecucién coactiva a fin

-de garantizar el cobro de las obligaciones tributarias de los contribuyentes. Esta a cargo de un servidor

(a) publico (a) con categorifa de jefe de Unidad que depende directamente de la Gerencia de Administracién

Tributaria y sus funciones especificas son:

a) Organizar, dirigir y controlar los procesos coactivos de la Municipalidad.

b) Determinar la calidad, o no, de obligacin exigible coactivamente, de los actos administratives que le
sean remitidos para su ejecucion

¢) Programar, dirigir y ejecutar en via de coercién, las obligaciones de naturaleza tributaria y no
tributaria.

d) Disponer los embargos, tasacion, remate de bienes y otras medidas cautelares que autorice la ley.

€) Iniciar los procedimientos de tasacion y Remate

f) Lllevar los expedientes coactivos. en los que quedaran registrados y archivados los embargos
ordenados y sus actas de ejecucién correspondientes, asi como las actas de ejecucion forzosa en
cuanto a las obligaciones no tributarias.

g) Autorizar el pago que efectta el contribuyente en proceso de ejecucién coactiva.

h) Controlar los pagos que se realicen bajo las distintas modalidades coactivas, actualizando la cuenta
corriente.

i) Resolver las solicitudes de tercerias, suspensiones y disponer su archivamiento de los
procedimientos coactivos, una vez extinguida la obligacion

i) Emitir informes periédicos a la Gerencia de- Administracion Tributaria sobre el control de multas y
expedientes en proceso.

k) Las demas atribuciones y responsabilidades que se deriven del cumplimiento de sus funciones que
le sean asignadas por el Gerente de Administracion Tributaria.

_ CAPITULO VIll
ORGANOS DE LINEA

ARTICULO 70

Los Organos de Linea son aquellas unidades organicas vinculadas directamente a la ejecucion de los
servicios publicos locales, las obras y los proyectos de inversion social y desarrofio de capacidades teniendo
como marco general las competencias sefialadas por la ley N° 27972, Organica de municipalidades.

Se caracterizan porque realizan las funciones prioritarias de la Municipalidad y que estan directamente
relacionadas con el bienestar ciudadano y el desarrollo local. Los Organos de Linea hacen viable ta razén
de existir de la municipalidad.

ARTICULO 71
Son 6rganos de Linea de la Municipalidad Provincial de Abancay:
- Gerencia de Medio Ambiente y Servicios Publicos
- Gerencia de Promocion Social y Desarrolio Econémico t_ocal
- Gerencia de Acondicionamiento Territorial y Desarrollo Urbano

GERENCIA DE MEDIO AMBIENTE Y SERVICIOS PUBLICOS

ARTICULO 72

L.a Gerencia de Medio Ambiente y Servicios Publicos es el érgano de linea, responsable de dirigir y ejecutar
las potiticas emanadas de los 6rganos de gobierno, conducir los procesos y lograr los objetivos que para
cada servicio se formule.

ARTICULO 73

La Gerencia de Medio Ambiente y Servicios Piblicos esta a cargo de un (g) funcionario (2) de confianza con
cateqoria de Gerente (8) y depende de la Gerencia Municipal.

ARTICULO 74
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Son funciones y afribuciones de la Gerencia de Medio Ambiente y Servicios Pablicos:

a) Formular politicas, coordinar, dirigir y evaluar, los planes de servicios ptiblicos municipales en toda la
jurisdiccion de la provincia, fortaleciendo a actuacion territorial.

b) Planificar y dirigir el servicio de limpieza publica en todas sus fases: Informacién y educacion
ambiental, recoleccién de residuos solidos y disposicion final, en estrecha coordinacién y
corresponsabilidad con la oficina de administracién financiera.

¢) Fomular y/o actualizar el Plan Integral de Gestidon Ambiental de Residuos Sélidos.

d) Regular y controlar el proceso de disposicin final de desechos solidos, liquidos y vertimientos
industriales en el 4mbito provincial.

e) Regular y controlar la emisién de humos, gases, ruidos y deméas elementos contaminantes de la
atmosfera y el ambiente.

f) Administrar y mantener los parques zonales, parques vecinales, jardines y espacios publicos de
recreacion que se construyan, promoviendo la participacion ciudadana.

g) Planificar, Promover, regular y ordenar, -el funcionamiento de los Centros de Abasto, Paraditas,
Ferias y de ofras actividades similares en la provincia, en coordinacién con las Gerencias con
funciones complementarias y otras instancias publicas o privadas ligadas a estos aspectos.

h) Organizar y conducir procesos de verificacién de calidad de productos en coordinacién con indecopi

i) Las demas funciones que contemple la Ley y sean de su dambito de trabajo y otros que le asigne la
Gerencia Municipal

ARTICULO 75

La Gerencia de Medio Ambiente y Servicios Publicos, es responsable del cumplimiento de los objetivos
generales, parciales y especificos que se formulen para su sector en cada perfodo fiscal, ejerciendo mando
sobre las siguientes divisiones:

- Divisién de Comercializacién

- Division de Medio Ambiente y Limpieza Publica y Omato.

- Divisién de Seguridad Ciudadana y Defensa Civil

DIVISION DE COMERCIALIZACION

ARTICULO 76

La Divisibn de Comercializacion tiene funciones relacionadas con garantizar la calidad de los productos

expendidos en la jurisdiccién, ordenar las actividades comerciales, asi como la administracion de mercados,

camales e propiedad municipal. Esta a cargo de un servidor (a) pablico (a), jefe (a) de Divisi6n y tiene como
funciones las siguientes:

a) Planificar, organizar, dirigir, ejecutar y supervisar las actividades relacionadas con el abastecimiento y
comercializacion en el ambito de {a provincia.

b) Proponer ante la gerencia Municipal y la Alcaldia las normas sobre acopio, distribucién, almacenamiento
y distribucién de alimentos y bebidas en concordancia con las normas en la materia

¢) Administrar los centros de abastos propiedad de la municipalidad.

d) Promover, regular y apoyar la creacion de nuevos sistemas de acopio, abastecimiento, almacenamiento,
distribucién y comercializacién directa de los productos alimenticios y otros de consumo humano en el
ambito del distrito capital y en coordinacion con las municipalidades distritales.

€) Mantener actualizado fos registros de los comerciantes de los mercados y centros de comercializacién
provincial.

f) Realizar en coordinacion com tas Divisiones respectivas, el control de aseo, higiene y salubridad en los
establecimientos comerciales, industriales, viviendas y espectaculos publicos, de igual manera controlar
la conduccion higiénica y la calidad de los productos comercializados en los Centros de Abasto.

g) Normar y planificar la ubicacion ambulatoria de la jurisdiccion provincial.

h) Proponer normas de supervisién de la prestacion de servicios publicos en 1o relativo a los productos
comerciales e industriales en la provincia.

i) Desamollar campafias de Orientacién y Defensa del Consumidor, canalizando sus reclamos a las
instancias adecuadas.

j) Promover mecanismos de comercializacion directa de los productores rurales.

k) Oftras funciones afines que le asigne.

DIVISION DE MEDIO AMBIENTE, LIMPIEZA PUBLICA Y ORNATO

ARTICULO 77
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La Division de Medio Ambiente, Limpieza Publica y Ornato, tiene a su cargo la prestacién de servicios

relacionados con la limpieza publica, el omato, el mantenimiento de areas verdes y las actividades de

promocién y formacion ambiental. Esta a cargo de un servidor {a) pablico (a) jefe de Division, que tiene las

siguientes funciones:

a) Realizar progamas de educacién ambiental y desarrollar programas y proyectos de forestacién y
reforestacion en la provincia.

b) Evaluar y emitir informes para la aprobacion de la Gerencia de Medio Ambiente y Servicios Puablicos de
los Estudios de Impacto Ambiental.

c} Implementar las actividades del PIGARS

d) Programar, coordinar, ejecutar y supervisar las acciones de barrido, recoleccion domiciliaria, transporte y
disposicion final de los residuos soélidos en la integridad del area jurisdiccional de 1a provincia cuando
comresponda,

e) Programar, ejecular y supervisar la prevision, mantenimiento, conservacién, reparacién, seguridad vy
buen uso de los vehiculos asignados a fa Municipalidad.

f) Promover la instalacion de depésitos o contenedores en lugares criticos para no permitir [a acumulacion
de residuos.

o) Determinar los costos efectivos de los servicios e limpieza publica, pamques y jardines

h) Proponer a la Direccién altemativas que permitan a fravés de procedimientos adecuados, un
mejoramiento en el Servicio de Limpieza Piiblica.

iy Desamollar programas de adiestramiento yfo capacitacion para el personal que permita optimizar el
servicio y conservacion de ios equipos mecanicos.

j} Planificar, organizar, dirigir y supervisar las actividades relacionadas con el omato, pargues y jardines.

k) Promover, administrar y efectuar el mantenimiento y conservacion de areas verdes, jardines y parques
vecinales y parques zonales en la provincia.

I} Organizar, promover y administrar los viveros forestales municipales.

m) Determinar anualmente el monto de fos costos efectivos por los servicios de limpieza puablica y
mantenimiento de dreas verdes pubficas.

n) Oftras funciones afines que se le asigne.

DIVISION DE SEGURIDAD CIUDADANA Y DEFENSA CIVIL

ARTICULO 78 .

La Divisién de Seguridad Ciudadana y Defensa Civil, es un érgano de linea encargado de los asuntos

referentes con la prevision y respuesta ante desastres naturales o inducidos; asi como también de actuar en

referencia al tema de la seguridad ciudadana. Esta a cargo de un servidor {a) pablico (a) jefe de Division y

tiene como funciones:

a) Programar, Organizar, Ejecutar y Supervisar {as necesidades refenidas a la seguridad colectiva en
coordinacién con ia palicia nacional y la participacién ciudadana.

b} Establecer, los planes de contingencia de riesgos y promover la formacién de brigadas voluntarias de
defensa civil en la jurisdiccién.

¢) Establecer coordinacién permanente con las instituciones publicas y privadas de la provincia
relacionadas con la respuesta ante desastres.

d} Promover, en coordinacién con otras instituciones y gobiernos locales acciones de apoyo al cuerpo
de homberos voluntarios, Cruz Roja y otras institucicnes de servicios a la comunidad

e) Promover los servicios pablicos de seguridad y orientar y apoyar la utilizacién de dispositivos necesarios
contra incendios, inundaciones, tembiores, terremolos y otras catastrofes.

f} Organizar y capacitar a los comités de defensa civil ciudadana en cada bamio y /o disfrito de la provincia.

g) Realizar inspecciones técnicas de Defersa Civil y otorgar los cerlificados comrespondientes
conforme a ley.

t) Planificar, y ejecutar simulacros u otras simulaciones de desastres con la participacion de las
instituciones, organizaciones sociales de base y la poblacién en general

iy Coordinar y dirigir el servicio de seguridad ciudadana en la provincia, en concordancia con la Ley de
Seguridad Ciudadana,

j) Promover la organizacion de jos comités vecinales de seguridad ciudadana

k) Disefiar los contenidos y materiales educativos sobre seguridad ciudadana y defensa civil en
coordinacion con {a Oficina de Comunicacion.

) Formular los mapas de riesgos de la provincia en coordinacién con la Direccién de Acondicionamiento
Termitorial

m) Controlar en coordinacién con la Subgerencia de Acondicionamiento Territorial la construccion de
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edificaciones y toda acci6n que afecte las avenidas, parques y veredas comprendidos dentro de la
circunscripcion de la Municipalidad.
n) Otras funciones que se le asigne.

ARTICULO 79

La Division de Seguridad Ciudadana y Defensa Civil se divide en los siguientes Departamentos:
-  Departamento de Policia Municipal

- Departamento de Serenazgo

- Departamento de Defensa Civil

DEPARTAMENTO DE POLICIA MUNICIPAL

ARTICULO 80
El Departamento de Policia Municipal, es el érgano encargado de encargado del contro! del cumplimiento
de las diferentes normas y disposiciones, a través del desarrollo de las acciones de- los efectivos de la

" Policia Municipal. Esta a cargo de un servidor (a) publico (a) con categoria de jefe de departamento que

depende de! Jefe de Divisién de Seguridad Ciudadana y Defensa Civil y sus funciones especificas son:

a) Planear, organizar, dirigir, ejecutar, supervisar y evaluar las acciones correspondientes al cuerpo de
la Policia Municipal

b) Ejecutar {as acciones de control del comercio que se realiza en las areas y vias pablicas de la ciudad

c) Controlar el cumplimiento de las normas, emitiendo y registrando {as sanciones y notificaciones por
infracciones a las disposiciones municipales segin el Reglamento de- Sanciones Administrativas de
Infracciones, efectuando el seguimiento respectivo

d) Promover y proponer acciones orientadas a dar tratamiento integral a la problemética del comercio
en la vias publicas de la ciudad de Abancay

e) Prestar apoyo e intervenir a instancia de las dependencias que {o soliciten, para el cumplimiento de
sus funciones.

f) Notificar la comisién de infracciones en relacién a los asuntos de su competencia o de aquellos que
en razén de sus funciones le sean confiados; y dar cuenta al superior jerarquico para los fines
legales consiguientes.

g) Derivar las denuncias de los vecinos a las dependencias municipales responsables de su atencion.

h) Programar, dirigir, supervisar, evaluar y controlar las acciones de capacitaciéon y preparacion de los
miembros de {a Policia Municipal a su cargo.

iy Coordinar y actuar conjuntamente con {a Policia Nacional para el cumplimiento de sus funciones.

i) Efectuar otras funciones afines que le asigne el Jefe de la Division de Seguridad Ciudadana y
Defensa Civil en materia de su competencia.

DEPARTAMENTO DE SERENAZGO

ARTICULO 81

£! Departamento de Serenazgo, es el 6rgano encargado del desarrollo de las acciones del servicio de

Serenazgo. Esta a cargo de un servidor (a) pablico (a) con categoria de jefe de departamento que depende

del Jefe de Divisibn de Seguridad Ciudadana y Defensa Civil y sus funciones especificas son:

a) Planear, organizar, dirigir, gjecutar, supervisar y evaluar las acciones correspondientes al servicio de
serenazgo.

b) Coordinar con el Comité Provincial de Seguridad Ciudadana, la Policla Nacional y la Junta de
Delegados Vecinales el apoyo requerido en el marco de lo establecido por el Plan Nacional del
Sistema de Seguridad Ciudadana.

¢) Reportar ante la Policia Nacional las situaciones que pudieran afectar la tranquilidad y la seguridad
de los vecinos.

d) Acudir y prestar e apoyo inmediato que soliciten los vecinos, en casos de atentados contra la
tranquilidad pUblica y emergencias domésticas.

e) Apoyar activamente al Comité Provincial de Seguridad Ciudadana para la promocién de Juntas
Vecinales, propiciando la integracién vecinal, a fin de promover su participacién en acciones de
seguridad ciudadana y orden piiblico, ello dentro del marco de las politicas establecidas en el Plan
Nacional del Sistema de Seguridad Ciudadana.
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f) Programar, coordinar, ejecutar, controlar y evaluar las acciones preveniivas y de control, como
vigilancias y patruliaje, que garanticen la seguridad de los hogares, la integridad fisica de los vecinos,
la tranquilidad, orden, seguridad y moralidad ptblica, dando cuenta de su cumplimiento.

g) Proponer las normas y directivas relacionadas con el ambito de su competencia, para su posterior
aprobacion por el Comité Provincial de Seguridad Ciudadana, segtn las directrices establecidas en
el Plan Nacional del Sistema de Seguridad Ciudadana.

h) Programar, dirigir, supervisar, evaluar y controlar las acciones de capacitacion y preparacion de los
miembros del Serenazgo a su cargo.

i) Apoyar las acciones de control de las actividades y eventos especiales organizados por la
Municipalidad.

i) Coordinary actuar conjuntamente con la Policia Nacional para el cumplimiento de sus funciones.

k) Apoyar las acciones de la Policia Nacional en defensa de la integridad fisica y moral de la poblacion
y sus bienes patrimoniales.

) Efectuar otras funciones afines que le asigne el Jefe de la Divisibn de Seguridad Ciudadana y
Defensa Civil en materia de su competencia.

DEPARTAMENTO DE DEFENSA CIVIL

ARTICULO 82

El Departamento de Defensa Civil, es el 6rgano encargado de de ejecutar acciones de prevencion,

inspeccion, atencion y capacitacion de Defensa Civil, ante posibles desastres, catastrofes naturales y

colapso de construcciones antiguas. Esta a cargo de un servidor (3) publico (a) con categoria de jefe de

departamento que depende del Jefe de Division de Seguridad Ciudadana y Defensa Civil y sus funciones
especificas son:

a) Planear, dirigir, organizar, ejecutar, supervisar, controlar y evaluar las actividades de Defensa civil.

b) Organizar, apoyar y coordinar acciones con -entidades publicas y privadas, nacionales e
internacionales orientadas a la prevencion y recuperacién de la localidad en casos de desastres.

c) Proponer las normas y directivas relacionadas con el ambito de su competencia.

d) Coordinar y apoyar el cumplimiento de las acciones del Comité Provincial de Defensa Civil asi como
los acuerdos del mismo.

e) Promover y coordinar la participacion de las organizaciones sociales de la provincia en las acciones
de defensa civil. '

f) Promover y ejecutar las acciones educativas sobre defensa civil, a fin de difundir los procedimientos
a ejecutar en casos de emergencia propios de la Provincia de Abancay, tales como sismos,
inundaciones por desborde fluvial, incendios, derrumbes y otros.

g) Establecer y organizar los lugares de coordinacién, almacenaje y albergue en casos de emergencia y
realizar el inventario de los recursos con que cuenta la Municipalidad para ser desarrollar las
acciones de defensa civil,

h) Identificar las zonas de posible desastre, recomendando las medidas preventivas y correctivas a
realizar con participacion de la poblacion.

i) Elaborar y proponer el Plan de Defensa Civil para su consideracion y aprobacién por el Comité
Provincial de Defensa Civil.

i) Programar, dirigir, supervisar, evaluar y controlar las acciones de capacitacién y preparacion de los
Brigadistas de Defensa Civil

k) Velar por el cumplimiento de normas y disposiciones de seguridad emanadas por el Sistema
Nacional de Defensa Civil.

I) Realizar inspecciones técnicas de seguridad de defensa civil, para evaluar el grado de riesgo que
presentan instalaciones y/o servicios, sea de personas naturales o juridicas, con apoyo de
inspectores técnicos de Seguridad en Defensa Civil acreditados.

m) Efectuar otras funciones afines que le asigne el Jefe de la Division de Seguridad Ciudadana y
Defensa Civil en materia de su competencia.

GERENCIA DE ACONDICIONAMIENTO TERRITORIAL Y DESARROLLO URBANO

ARTICULO 83
La Gerencia de Acondicionamiento Territorial y Desarroilo Urbano, es el 6rgano de iinea de la Municipalidad

Provincial de Abancay, encargado de planificar, ejecutar y supervisar las acciones referidas a los proyectos y
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obras publicas, el planeamiento de los espacios urbanos y rurales, el omato, catastro, control urbano y de
edificaciones, asi como regulary planificar la circulacion vial y el transporte terrestre.

ARTICULO 84
La Gerencia de Acondicionamiento Territorial, estd a cargo de un (a) funcionario (a) de confianza con
categoria de Gerente (a) y depende de la Gerencia Municipal.

ARTICULO 85

Son funciones y atribuciones de {a Gerencia de Acondicionamiento Territorial y Desarrollo Urbano:

a) Disefiar politicas y Planes para el Acondicionamiento Territorial de 1a provincia y del distrito de
Abancay, de acuerdo a la zonificacion vigente y a los objetivos estratégicos de la provincia. Incluye la
formulacién de! Plan de desarrollo de 1a Provincia, asi como el Plan director de la ciudad de
Abancay

b) Planificar, organizar, ejecutar y supervisar las actividades relacionadas con el control técnico de las
edificaciones y su relaciéon con el entorno urbano: Ornato, seguridad, medio ambiente y bienestar
social.

¢) Formular participativamente y en coordinacién con las municipalidades distritales los Planes de
Desarrollo Urbano, Plan de Desarrolio Rural, esquema de zonificacion de areas urbanas, el Plan de
desarrolio de asentamientos humanos y otros planes especificos.

d) Emitir informes técnicos respecto a acciones de demarcacion territorial en el &mbito de la provincia.

) Proponer ante el concejo provincial la normatividad general referente al otorgamiento de licencias de
construccion, remodelacion y construccidn; elaboracién de catastro urbano y rural, saneamiento
fisico legal de asentamientos humanos. Nomenclaturas, Autorizaciones para colocacién de avisaje y
estudios de impacto ambiental

f) Presidir y conformar las comisiones técnicas de revision y aprobacion de habifitaciones urbanas y
licencias de obra.

g) Emitir certificados, autorizaciones, licencias y otros relacionados a las actividades de servicios
vinculados a su area.

h) Resolver, en segunda instancia los reclamos sobre infracciones de transito.

iy Disefiar labores de ordenamiento, disefioc de normas, regulacién y control de la prestacion de
servicios de transporte ptblico masivo en vehiculos mayores y menores.

J) Desarrollar, actualizar y administrar la base de datos del catastro urbano de la jurisdiccion.

k) Planificar, organizar, dirigir, ejecutar y supervisar las actividades de la Municipalidad relacionados con el
transporte urbano y circulacién vial.

1) Promover y apoyar técnicamente fa existencia de oficinas de acondicionamiento territorial o quien haga
sus veces, en los distritos.

m) Coordinar sus acciones con ¢} Instituto Vial Municipal.

n) Ofras funciones afines a su competencia que le asigne la Gerencia Municipal.

ARTICULO 86

La Gerencia de Acondicionamiento Territorial y Desarrollo Urbano, es responsable del cumplimiento de los
objetivos generales, parciales y especificos de su competencia. Tiene bajo su cargo las siguientes
funciones:

- Divisién de Obras Publicas y Privadas.

- Divisiébn de Pianeamiento y Catastro Urbano

- Divisién de Control Territorial y Zoonificacion

- Divisién de Transportes y Circulacién Terrestre

DIVISION DE OBRAS PUBLICAS Y PRIVADAS

ARTICULO 87

La Divisién de QObras Pblicas y Privadas, tiene competencias en cuanto a la ejecucion de obras publica por

parte de la Municipalidad y el ordenamiento constructivo en el ambito provincial. Esta a cargo de un servidor

(a) publico (a) jefe de Divisién y tiene como funciones y atribuciones:

a) Programar, organizar, ejecutar y supervisar todas las acciones referidas a la consfruccién de
infraestructura urbana y obras en el ambito de fa provincia.

b) Programar la ejecuciobn de los proyectos de inversion, cuyos expedientes técnicos se encuentran
debidamente aprobados y presupuestados.
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c)

d)

9)
h)

i)
)

0)
P)
a)

Supervisar fa ejecucién de obras, bajo la modalidad administracion directa y en la modalidad de
contrato.

Coordinar y absolver e informar sobre las consultas a las observaciones efectuadas por los postores en
el proceso de seleccion de ejecucion de obras.

Coordinar con la direccion de Promocién Social la formacién de comités de obra para la vigilancia social
de la gjecucion de obras por convenio.

Controfar, supervisar y exigir el cumplimiento de los controles de calidad, acorde con la naturaleza de la
obra, de conformidad a las pruebas técnicas y demés normas aplicables.

Revisar y dar conformidad 1écnica a los presupuestos adicionales que se generen en la ejecucion de
obras por contrata de conformidad a las normas legales vigentes.

Programar los requerimientos de materiales solicitados asf como los gastos logisticos y administrativos
ligados a la ejecucion de obras por adjudicacion directa y en convenios con las organizaciones de
pobladores y/o instituciones.

Autorizar la ejecucion de obras de servicios publicos de acuerdo con la normatividad vigente

Planificar, organizar, dirigir y supervisar las actividades relacionadas con el control técnico de las
edificaciones de conformidad a las normas vigentes.

Otorgar cerfificados de conformidad de obra, informando a Planificacién y control territorial para la
actualizacion catastral.

Programar, organizar y ejecutar la elaboracion de expedientes técnicos y estudios.

Proponer perfiles y 1éminos de referencia de posibles proyecios.

Supervisar, elaborar y controlar la elaboracién de los expedientes técnicos a ser ejecutados por la
Municipalidad, asi como los elaborados por servicios extemnos, en concordancia con las normas
vigentes..

Formular observaciones y modificaciones a los expedientes por errores u omisiones detectadas 3 fin de
que sean absueltos o aclarados.

Administrar y programar las actividades de la fiota de equipos y maquinaria pesada de la municipalidad,
asl como realizar su mantenimiento y reparaciones menores.

Otras funciones afines que se le asigne la Gerencia de Acondicionamiento Territorial y Desarrollo
Urbano.

DIVISION DE PLANEAMIENTO URBANO, CATASTRO Y CONTROL TERRITORIAL

ARTICULO 88

La

Divisibn de Planeamiento Urbano, Catastro y Control Territorial tiene competencias sobre el

ordenamiento urbano, el adecuado uso del suelo y el catastro necesario para la planificacién urbana-
espacial de la provincia. Esta a cargo de un servidor (a) ptblico (a), Jefe de Division y tiene como
funciones:

a)

b)
d)

Elaborar, ejecutar, controlar, actualizar y evaluar el Plan de Desarrollo Urbano, el Plan de
Acondicionamiento Territorial, € Plan Urbano Director y la zonificacion de éreas urbanas de la
Provincia de Abancay. Ello en conformidad con los procedimientos y los plazos establecidos en las
normas correspondientes.

Elaborar y mantener actualizado el catastro urbano de la circunscripcion.

Realizar proyectos de habifitacion urbana en funcion a los planes de desarrotio urbano.

Procesar expedientes para ia aprobacion de los proyectos de habilitacion urbana, sub division de
tierras, planeamiento fisico, cambios de zonificacion, parcelaciones, lotizaciones y para la evaluaciéon
técnica de los proyectos urbanisticos provenientes de las unidades de gestion urbanisticas.

Procesar expedientes de inscripciones, fransferencias, cambios de nombre, denuncias y litigios
sobre la propiedad inmueble.

Normar y procesar solicitudes de adjudicacion de terrenos Urbanos.

Realizar estudios socio-econdmicos con fines de planeamiento urbanistico.

Actualizar el banco de proyectos de inversiones urbanas en viabilidad y transporte en coordinacion
con la Divisién de Transito y Transporte.

Efectuar ofras funciones afines que le asigne la Gerencia de Acondicionamiento Territorial y
Desarrotlo Urbano en materia de su competencia.

Apoyar coordinadamente con la Gerencia de Acondicionamiento Territorial y Desarrollo Urbano la
formulacion del Plan Director de Abancay

Emitir Certificados Técnicos y otorgar Certificados de Compatibilidad de Uso para el funcionamiento
de establecimientos Comerciales, Industriales y de Servicios.

Efectuar estudios de expropiacién de inmuebles afectadas por obras municipales.
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m)

Organizar el registro toponimico del distrito capital, nomenclatura de avenidas, calles plazas, parques
y las Aumeraciones de ios predios urbanos.

n) Ordenar y controlar los archivos y planotecas de control urbano y catastro.

o) Proponer proyectos para el mejoramienfo del ornato, acondicionamiento urbano y regulador
colectivo.

p) Supervisar el correcto acondicionamiento de locales comerciales, industriales, turisticos y de
espectaculos.

q) Revisar, proyectar controlar y entregar las Licencias de Construccion, ampliacion, Modificacion,
regularizacién y/o demolicion que sean que sean tramitadas ate la Municipalidad; y las remitidas por
tas Municipalidades distritales, asi como disponer el mantenimiento de un registro.

r) Elaborar, en coordinacién con el drea de Defensa Civil, los mapas de riesgos.

s) Formular y proponer los cambos de zonificacion, asi como pronunciarse por 1a solicitudes de cambio
de zonificacién a solicitud de 1a poblacién.

f) Fiscalizar e identificar las edificaciones sin Licencia de Construccion, o efectuadas sin observacion
del Reglamento Nacional de Construcciones y proyectos aprobados.

u) Supervisary realizar acciones de saneamiento fisico legal de los inmuebles de la municipalidad.

v) Ofras funciones afines que se le asigne la Gerencia de Acondicionamiento Territorial y Desarrollo
Urbano.

DIVISION DE TRANSPORTES Y CIRCULACION VIAL
ARTICULO 89

La Division de Transportes y circulacion Vial es la encargada de ver todos fos asuntos referentes con €l
ordenamiento vial, y del transito en la provincia. Esta a cargo de un setvidor (a) pubiico (a), jefe de Division,
que depende de la Gerencia de Acondicionamiento Territorial y Desarrollo Urbano:

a)
b)

<)
d)

Supervisar el Sistema de Transporte Urbano de personas y vehiculos dentro de ia jurisdiccion de la
Provincia.

Estudiar, organizar y mantener los sistemas de sefiales y seméforos del transito peatonal y vehicular y
ejecutar programas de educacion vial.

Ejecutar acciones de sefializacién vertical y horizontal en las zonas urbanas

Regular y controlar el funcionamiento y explotacion del Servicio de Transporte urbano, racionalizandoc el
uso de calles y medios de circulacion vehicular en coordinacion con 1a unidad de control urbano;
otorgando las concesiones de ruta correspondientes.

Normar y reglamentar el parque de vehiculos menores (carretillas, bicicletas, friciclos, motos y analogos)
condiciones de uso, especificaciones técnicas y registro de propiedad vehicular.

Otorgar Licencias, permisos y conceder placas para uso de vehiculos menores.

Autorizar la ubicacion de terminales terrestres y paraderos a nivel Provincial.

Acotar las infracciones de transito en coordinacion con la unidad de Rentas

Programar y ejecutar en coordinacion con {a Unidad de rentas el cobro de los tributos de su
competencia.

Planificar y ejecutar, con apoyo de la Policia Nacional, los operativos de supervision de vehiculos.
Atender, en primera instancia los reclamos sobre infracciones de transito.

Formular y ejecutar campanias de educacion vial.

Establecer medidas de control de toda clase de ruidos a nivel Provincial.

Formular el Plan Regulador de Circulacién Vial para la provincia. de Abancay en coordinacién con ofras
areas.

Pianificar y supervisar todas las actividades relacionadas con los estudios y proyectos de obras
viales en los ambitos urbano y rural.

Autorizar la instalacion de gibas o su edificacién cuando sea necesario.

Otras funciones afines que se le asigne.

GERENCIA DE PROMOCION SOCIAL Y DESARROLLO ECONOMICO LOCAL

ARTICULO 90

La Gerencia de Promocion Social es el organo de linea, responsable de dirigir y ejecutar las politicas en el
area del desarrollo humano, a través de ia concertacion y la participacion ciudadana, teniendo como eje
principal de su trabajo la promocién de capacidades necesarias para €l desarroflo local

28

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS

ARTICULO 91
La Gerencia de Promocién Social esta - a cargo de un (a) funcionario (a) de confianza con categoria de
Gerente (@) y depende de la Gerencia Municipal.

ARTICULO 92
Son funciones y atribuciones de la Gerencia de Promocion Social:

a) Formular politicas, planificar, organizar, dirigir y supervisar el cumplimiento de las actividades y
proyectos concernientes a las divisiones a su cargo

b) Establecer el Registro Unico de Organizaciones Sociales de la provincia de Abancay, asi como tramitar
y otorgar reconocimiento a las organizaciones sociales que lo soliciten, resolviendo en primera instancia
los litigios, confroversias e impugnaciones derivadas del registro de reconocimiento de las
organizaciones.

c) Establecer el registro de organizaciones juveniles de la provincia y promover su participacion en todos
los ambitos de la vida sociat y cultural de la provincia.

d) Promover la participacién ciudadana organizada en los procesos de planificacion de desarrollo
concertado, presupuesto participativo y vigilancia ciudadana.

a) Promover e incentivar las inversiones nacionales y extranjeras en proyectos destinados al desarrollo
econémico local en Abancay.

a) Disefiar el Plan estratégico de desarrollo econémico provincial sostenible y sus respectivos planes
anuales con participacion de a ciudadania.

b) Promover instancias de coordinacion con el gobierno regional y las municipalidades distritales para la
promocién del desarrollo econdémico local.

e)

) Promover el desarrollo integral y arménico de la persona en todas las dimensiones de la vida humana,
rescatando e integrando sus valores, culiura e identidad social con la Provincia de Abancay.

g) Promover de forma especial, el respeto y defensa de los derechos humanos, la equidad, no violencia
contra la mujer, los niftos y adolescentes, el fortalecimiento de {a familia y su bienestar integral.

h) Planificar y supervisar el programa del vaso de leche en el distrito capital y supervisarlo en el ambito
provincial, acorde con ias disposiciones nommativas y legales que para el caso existan.

i) Coordinar las actividades de otros programas sociales transferidos.

j) Planificar, organizar, dirigir, ejecutar y supervisar las actividades relacionadas con la participacién del
CCL, las Organizaciones Populares y otras formas de participacion establecidas en las Leyes vigentes

k) Facilitar y promover los espacios de concertacion tematicos y de participacion ciudadana.

) Establecer politicas y planes de seguridad ciudadana en el ambito provincial y en coordinacién con los
municipios distritales, instituciones piblicas y poblacion.

m) Desarrollar acciones de promocion vecinal y apoyar las iniciativas viables que tengan las organizaciones
ciudadanas.

n) Proponer mecanismos de participacién de las organizaciones vecinales sobre requerimientos de
servicios y control de prestacion de los mismos, ejecucién de trabajos comunales y de ayuda mutua.

o) Promover la organizacién de los vecinos que pemmita su participacién en la ejecucion de obras de
interés vecinal que realice la Municipalidad.

9) Desamollar en coordinacién con todas las organizaciones sociales los cabildos abiertos, asambleas
populares o rendiciones de cuentas.

q) Concertar con las instituciones publicas los aspectos referidos al cumplimiento de las funciones
municipales en materia de educacién cultura y deportes

1) Promover programas de alfabetizacion en coordinacion con el gobiemao regional

s) Otras funciones afines que se le asigne.

ARTICULO 93

{a Gerencia de Promocion Social es responsable del cumplimiento de los objetives generales, parciales y
especificos de su competencia y ejerce mando sobre las siguientes Divisiones:

Divisién de Educacion, Salud, Cultura, Deporte y Recreacion
Divisién de Participacién Ciudadana

Divisién de Desarrollo Econémico Local

Demuna

OMAPED

DIVISION DE EDUCACION, SALUD, CULTURA, DEPORTES Y RECREACION

ARTICULO 94
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La Divisién de Educacion, Salud, Cultura, Recreacion y Deportes, es el érgano de linea encargado de la
realizacion de las politicas municipales referidas a estos aspectos del desarmollo humano; esta a cargo de un
servidor (a) publico (a), jefe de Divisién y tiene como funciones:

a) Planificar, organizar, dirigir y supervisar, las actividades relacionadas con la educacién, cultura, deportes
y recreacién que lleva a cabo la Municipalidad en el ambito de ia provincia.

b) Coordinar y organizar con las entidades correspondientes la realizacion de programas de alfabetizacion
y actividades de extension cultural, educativa y deportiva.

c) Promover la construccion, el equipamiento, mejora y mantenimiento de locales deportivos, bibliotecas,
galerias de arte y/o casas de la cultura.

d) Planificar, organizar, dirigir, ejecutar, y supervisar las actividades y/o campafias relacionadas con la
Salud que lieve a cabo la Municipalidad en el ambito provincial.

€) Promover, en coordinacién con el sector salud, la formacion de promotores vecinales de salud
preventiva.

f) Promover acciones de capacitacion en medidas preventivas, primeros auxilios y control de epidemias..

g) Normar y controlar en coordinacién con el Ministerio de Salud, la salubridad de establecimientos
comerciales, industriales, viviendas, escuelas y ofros lugares ptiblicos, asi como la participacion
ciudadana en salud.

h) Promover la construccibn, organizacién, equipamiento y administracion de postas médicas,
botiquines y puestos de primeros auxilios de propiedad Municipal o en convenio constituciones y la
poblacién,

i}y Promover se proporcione alimentacion, asistencia médica a personas ¢ familias indigentes, cuya
comprobada situacion econdémica asf lo requiera.

j) Administrar el coliseo, complejos deportivos, biblioteca municipal y otros escenarios deportivos y
recreativos de propiedad de la Municipalidad.

k) Promover la organizacién de grupos culturales, artisticos, folki6ricos y musicales.

) Normar, coordinar y fomentar la recreacion deportiva de la poblacion de la provincia mediante la
promocion 6 Ia construccién de campos deportivos y parques recreacionales.

m) Promover la organizacién de Comités Municipales de Deportes

n) Proponer disefiar y ejecutar concertadamente con las autoridades educativas la inclusién de los temas
de desarrolio local, ciudadania y participacién en la curricula escolar en el Ambito provincial, asi como la
inclusion de contenidos educativos que sean relevantes para el desarrollo provincial y el mantenimiento
de la identidad local.

o) Promover la creacién del Consejo Participativo Local de Educacion.

p) Organizar, promover y realizar eventos deportivos y recreacionales con la participacion del vecindario y
los distritos.

q) Organizar concursos literarios y artisticos en general.

f) Planificar, organizar, ejecutar, dirigir y supervisar las actividades relacionadas con los espectaculos
publicos no deportivos, otorgando los permisos correspondientes.

s) Promover acciones para revalorar la identidad cultural de la Provincia de Abancay

f) Promover en general la realizacién de todo tipo de actividades y espectaculos de valor cultural.

u) Para el cumplimiento de las actividades descritas en las funciones de la Divisién de Educacion, Salud,
Cultura, Recreacion y Deportes podra establecer mecanismos de organizacion autbnomos

v) Otras funciones que se le asigne.

DIVISION DE PARTICIPACION CIUDADANA

ARTICULO 95

L.a Divisién de Participacion Ciudadana, es el 6rgano encargado de programar, dirigir, coordinar, ejecutary

evaluar las acciones y actividades de promocitn de la participacién de la comunidad organizada y no

organizada y de las instituciones publicas y privadas, en el desarrollo, organizacién, promocién comunal.

Esta a cargo de un servidor (2) pablico (a), jefe (a) de Divisién y tiene como funciones:

a) Promover la participacion de los vecinos en acciones que propicien su desarrollo integral.

b) Promover, coordinar y apoyar las iniciativas de la pobiacion organizada en materia de obras
comunales.

c) Promover fa participacién de la poblacién organizada en acciones de supervision de la prestacion de
fos servicios publicos.

d) Promover, recepcionar y comunicar las iniciativas de los vecinos para mejorar la gestién municipal y
el desarrolio provincial.

€) Disefiar programas gue promuevan la participacién activa de los vecinos con el objetivo de velar por
los intereses de la comuna.
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f)y Propiciar vinculos de acercamiento entre la Municipalidad y el vecindario, a través. de instrumentos.
de informacién y comunicacion.

g) Recepcionar las sugerencias, recomendaciones y posibles soluciones propuestas por los vecinos,
canalizandolas a las areas correspondientes, realizando seguimiento y coordinaciones hasta su
implementacitn efectiva.

h) Establecer los mecanismos de participacién del Consejo de Coordinacion Local Provincial.

iy Establecer los mecanismos de participacion de la Junta de Delegados Vecinales Comunales.

iy Emitir opinion técnica sobre creacién de municipalidades de centros poblados y territorios vecinales.

k) Atender las peticiones de reconocimiento de las Juntas Vecinales y otras organizaciones vecinales
de Abancay.

1) Promover los procesos de eleccién democratica de las Juntas Vecinales.

m) Promover el culto de valores, la conciencia cfvica y democratica, el espiritu solidario y el trabajo
colectivo para la convivencia social.

n) Llevar a su cargo el Registro Unico de Organizaciones de la Sociedad Civil, conforme a Ordenanza
sobre la materia.

0) Ofros que le encargue la Gerencia de Servicios y Programas Sociales.

DEMUNA

ARTICULO 96

La Demuna es un 6rgano que atiende los asuntos referidos a la Defensa y promocién de los derechos
del Nifio y el Adolescente. Esta a cargo de un servidor (a) publico (a), jefe (a) de Divisién, que tiene como

funciones:

a) Velar, defender y proteger los derechos del nifio y adolescentes en el ambito de la provincia.

b) Coordinar, planificar, organizar y ejecutar acciones especificas con ofras instituciones publicas o
privadas, para la promocion y proteccion y desarrolio integral del nifio(@) y adolescentes

¢) Promover, realizar y difundir actividades preventivas en defensa de los derechos del nifio(@) y
adolescentes.

d) Intervenir y atender los casos de maltrato o violencia que pongan en peligro la integridad del nifio (a),
analizando y planteados altemativas de solucidén con las partes involucradas.

e) Realizar el seguimiento de los casos que le requieran de oficie, a pedido de parte o estipulados dentro
delas actas correspondientes.

f) Custodiar y conservar los libros de la Demuna y los documentos a su cargo que constituyen los
documentos sustentatorios de los casos atendidos.

g) Mantener la reserva de los asuntos o documentos que por razon de su intervencion tenga que conocer o
reciba confidencialmente de las partes 0 de terceros dentro de cada caso.

h) Velar por el cumplimiento de los acuerdos tomados entre las paries en conflicto y en caso de ser
necesarios solicitar el apoyo de la policia nacional para preservar los derechos e integridad de la familia.

i) Ofras funciones que se le asigne

OMAPED
ARTICULO 97

La OMAPED es un 6rgano que atiende los asuntos referidos a la promocion y atencion a las personas
con discapacidad. Esta a cargo de un servidor (a) publico (a), jefe (a) de Division, que tiene como funciones:

a)
b)

c)
d)

e)

f)

Velar, defender y prestar atencion a las personas con discapacidad en el @ambito de la provincia.
Coordinar, planificar, organizar y ejecutar acciones especificas con ofras instituciones publicas o
privadas, para la promocion y proteccion de personas con discapacidad

Organizar el registro provincial de personas con discapacidad.

Formular planes especificos para personas con discapacidad que le permita integrarse en todos los
niveles de la vida social.

Promover, realizar y difundir actividades preventivas en defensa de los derechos de las personas con
discapacidad.

Otras funciones que se le asigne

DIVISION DE DESARROLLO ECONOMICO LOCAL

ARTICULO 98
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La Divisién de Desarrollo Econémico Local es el 6rgano que se encarga de promover y facilitar la actividad

empresarial y turistica de la provincia. Esta a cargo de un servidor (a) publico (a), jefe de- division. Son

funciones y atribuciones de la misma las siguientes:

¢) Planificar, ejecutar y supervisar las acciones referidas al desarrollo econémico empresarial de la
mediana, pequeiia y micro empresa: productivas y de transformacion, comercio, turismo y servicios,
agricola y pecuaria, de toda la Provincia.

d) Promover mecanismos de mejoramiento de la competitividad y ia productividad en el ambito de la
provincia en coordinaciéon con las municipalidades distritales.

e) Promover la integracion econdmica de las comunidades y espacios rurales en el ambito de la
provincia en coordinacién con las municipalidades distritaies.

b) Coordinar sus acciones con los gremios empresariales, asociaciones de productores y otras
organizaciones de la Provincia, propiciando el asociativismo y ta cooperacion mutua.

c) Organizar eventos y ruedas de negocios con empresarios nacionales y extranjeros interesados en
invertir en la Provincia.

d) Formular y promover Planes y estrategias orientados al desarrolio econdmico.

e) Organizar talleres y eventos de capacitacién en Desarrotlo Econémico Local y el Turismo

fy Promover proyectos de fomento a la inversién privada en turismo

g) Formular y promover proyectos de fomento empresarial y del empleo u otros inherentes a sus
atribuciones.

fy Proponer politicas, formular, ejecutar y supervisar planes para el desarrollo del sector empresarial,
comercial y agropecuario en toda la provincia, vinculados a la mediana, micro y pequefia empresa

g) Promover el desarrollo de capacidades de los micros y pequefios empresarios orientado a mejorar
la gestién de sus empresas.

h} Formular participativamente el Plan Provincial de Turismao.

i) Formular participativamente el Plan Provincial de promocién de la micro y pequefia empresa.

j) Coordinar y promover la inversion privada en actividades industriales y comerciales.

k) Promover vy fortalecer la mesa temdtica de desarrollo econdmico local, como espacio de
concertacion de recursos, proyectos y acciones para el desarrolfio del sector.

) Acopiar y organizar la informacién industrial, turistica y comercial de la provincia, como soporte para
la formulacién de proyectos.

m) Otras funciones que se le encargue.

CAPITULO IX
ORGANOS DESCONCENTRADOS

ARTICULO 99

Los Organos Desconcentrados son unidades orgénicas especiales, que por su importancia estratégica y los
servicios que abordan, requieren caracterfsticas propias de autonomia administrativa y de gestion. Se les
transfiere facultades resolutivas a niveles de ejecucion, planificacion, supervision, coordinacion y
fiscalizacién, asi como la evaluacion de resultados reforzando la capacidad de gestion de la
Municipatidad. Dependen directamente de la Alcaldia y desarmrollan proyectos especificos para dar un
mejor servicio a la sociedad..

Son Organos Desconcentrados de la Municipalidad Provincial de Abancay:

- Municipalidades de Centros Poblados,

- Instituto Vial Provincial (IVP)

- Programa del Vaso de Leche

- Proyectos Transferidos

MUNICIPALIDADES DE CENTROS POBLADOS

ARTICULO 100

Las municipalidades de Centros Pobiados son instancias de gobiemo desconcentradas ubicadas en zonas
de tratamiento especial, con funciones y atribuciones especificas que se sujetan a la legislacién referente a
su creacion y son creadas por el Concejo mediante ordenanza

Estas se sujetan a los establecido en la Ley Organica de Municipalidades, Ley 27972 y a la Ley de
Adecuacion de Centros Poblados, Ley 28458.

ARTICULO 101
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Las Municipalidades Centros Poblados estan a cargo de un(a) alcalde(esa) elegida de acuerdo a Ley y
ratificada por el Concejo a quienes acompafian cinco regidores por un periodo que establece la ley . La
Municipalidad provincial podra, si fuere el caso, apoyar con personal a las Municipalidades de Centros
Poblados conurbadas con el distrito capital

INSTITUTO VIAL PROVINCIAL (IVP)

ARTICULO 102

EL instituto Vial Provincial (IVP) es un Organismo de derecho publico interno con autonomia
administrativa, econémica, presupuestaria y financiera como entidad encargada de la gestién vial de los
caminos rurales de la Provincia de Abancay. Esta a cargo de un Gerente designado por concurso publico
con participacion del Alcalde Provincial de Abancay vy los Alcaldes Distritales.

ARTICULO 103
EL Instituto Vial Provincial (IVP) cuenta con su propio régimen de organizacion intema aprobado por
Decreto de Alcaldia

PROGRAMA DEL VASO DE LECHE

ARTICULO 104

La Programa del Vaso de Leche, cumple como 6rgano de linea con garantizar el normal funcionamiento del

programa del Vaso de Leche y la promocién de la salud preventiva en el ambito de la provincia. Esta a cargo

de un (a) jefe (a) de Programa, funcionario (a) de confianza, que depende directamente del Alcalde y

Coordina sus acciones con la Gerencia de Promocién Social. Tiene como funciones y atribuciones:

a) Pilanificar, organizar, dirigir, ejecutar y supervisar las actividades relacionadas al bienestar social bajo los
criterios de equidad y lucha contra la pobreza

b) Coordinar, dirigir, gestionar y controlar las actividades destinadas a proporcionar complementacion
alimentarfa a la poblacién materno infantil v de acuerdo a lo considerado en la Ley N° 24059 y
directivas anuales.

¢) Promover alianzas estratégicas interinstitucionales para el fortalecimiento del programa.

d) Dirigir y organizar a los Comités del Programa a efecto de que puedan ser acogidos como
beneficiarios del Servicio que presta el Programa del Vaso de Leche.

e) Informar sobre la administracion y ejecucién del programa a los Organos Superiores
correspondientes y de Control.

f) Promover el desarrollo de capacidades en las beneficiarias del programa

g) Supervisar y controlar la distribucion y redistribucion del alimento iacteo a los beneficiarios del
programa.

h) Otras funciones que le asigne el Alcalde.

CAPITULO X
ORGANOS DESCENTRALIZADOS

ARTICULO 105

Los Organos Descentralizados de la Municipalidad son aquellos entes con personeria propia y con
autonomia econdmica y administrativa para resolver los asuntos de su competencia. Se crean por
acuerdo del Concejo Municipal o se asume su administracion por disposicién legal expresa.

ARTICULO 106

Los organismos descentralizados se rigen por sus propios estatutos, reglamentos y legislacion que
norma su organizacién y funcionamiento.

Estos organismos se pueden constituir en empresas municipales, proyectos especiales o en
cualesquiera otra forma de organizacion permitida por la legislacion vigente.

Son Organos Descentralizados de la Municipalidad Provincial de Abancay:

- EMUSAP

- Otras Empresas Municipales

33

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS

EMPRESAS MUNICIPALES

ARTICULO 107

|.as empresas municipales son 6rganos descentralizados de la Municipalidad Provincial de Abancay que
brindan servicios a la ciudadania, para cuyo fin fueron creadas. Se constituyen al amparo de la Ley
General de Sociedades, constituyéndose la municipalidad provincial de Abancay en su accionista
mayoritario.

Su régimen de organizacién interna, capital social, objeto social, régimen de adminisiracion, directorio,
gerencia y demas aspectos inherentes a su funcionamiento emanan de su propio Estatuto et mismo que
serd aprobado con su Escritura de Constitucion debidamente inscrita en el Registro de personas
Juridicas de la oficina de Registros Publicos de Abancay.

La Municipalidad Provincial de Abancay es el maximo 6rgano frente a esas empresas, 1as que cuentan
con un directorio que dirige su funcionamiento, designa al gerente general y delimita la politica de
gestion de la empresa, asi como aprueba su presupuesto, balance anual, y documentos de gestion
interna, conforme a ley.

ARTICULO 108

Se constituiran empresa Municipales para la administracién de los siguientes servicios:

- Centro Recreacional Taraccasa

- Camal Municipal

- Terminal Terrestre

Mientras dure el proceso de constitucion Legal de estas empresas Municipales, la Gerencia de Medio
Ambiente y Setrvicios Publicos Locales continuara administrando el Camal Municipal y el Centro
Recreacional Taraccasa. El terminal terrestre continuara siendo conducido por su actual administracién.

TITULO TERCERO
OBLIGACIONES Y ATRIBUCIONES GENERALES DEL GERENTE MUNICIPAL, GERENTES(AS) Y
JEFES(AS) DE UNIDAD Y DE DIVISION

ARTICULO 109

Ademas de las funciones especificas sefialadas en este documento, comesponde también, y de manera

general a cada Gerente (a) o jefe (a) :

a) Formular y cumplir el plan operativo anual del area a su cargo, en funcién de los objetivos sefialados por
las autoridades, el plan de desarollo concertado, el presupuesto participativo y del plan estratégico
institucional, €l mismo que se consolida en el presupuesto municipal para el ejercicio fiscal
correspondiente y que constituye su principal instrumento de gestion y evaluacién del desempefio.

b) Distribuir los trabajos entre el personal a su cargo, fijar fechas de cumplimiento y responder de los
resultados ante los niveles organizacionales correspondientes.

¢) Formular informes técnicos detallados en relacion a los requerimientos de adquisiciones cuando
corresponda o a solicitud de su inmediato superior

d) Visar los contratos, convenios, resoluciones y otros documentos oficiales cuando por su naturaleza
cormrespondan al 4rea de su competencia.

e) Apoyar con recursos humanos y logisticos a las diferentes areas de la municipalidad cuando se lo
requiera por acuerdo del Consejo de Gerencia.

f) Fommar equipos de trabajo interno para la mejora continua de los procesos @ su cargo y de
responsabilidades compartidas.

g) Informar a sujefe inmediato superior sobre materias que se le requieran

h) Las atribuciones, competencias y responsabilidades que por ley o disposicién normativa de los sistemas
administrativos del estado, les competa.

TITULO CUARTO
DE RELACIONES INSTITUCIONALES INTERNAS Y EXTERNAS

ARTICULO 110

La Municipalidad de Provincial de Abancay se relaciona con otras Municipalidades para la mejor
ejecucion de las funciones, desarrollo de fos planes y cumplimiento de sus fines. Las relaciones son de
coordinacion, de cooperacion o de asociacion para la ejecucion de Obras o prestacion de servicios. Se
desenvuelven con respeto mutuo de sus competencias y gobierno.

En el marco de las atribuciones, competencias y ambito funcional que le determina la Constitucion
Politica del Peru, la Ley Orgénica de Municipalidades N° 27972 y otras que por su naturaleza alcancen a
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los Gobiernos Lacales; para el logro de sus fines, mantiene relaciones de coordinacion y/o cooperacién,
de asistencia técnica y financiera con Ios organismos de los diversos poderes y niveles del Estado,
empresas, asociaciones, fundaciones, representaciones diplomaticas y organismos internacionales.

ARTICULO 111

El Alcalde de la Municipalidad Provincial de Abancay es el responsabie de dirigir y conducir las
relaciones institucionales con los diferentes organismos de fa Administracién Pablica con la atribucion de
delegar en Regidores o Funcionarios de la Municipalidad, las representaciones que estime convenientes
de acuerdo a Ley.

TITULO QUINTO
DEL REGIMEN LABORAL
ARTICULO 112
Los funcionarios y empleados de la Municipalidad Provincial de Abancay se sujetan al régimen iaboral
general aplicable a la administracién Publica, conforme a Ley.
E! personal obrero que presta servicios en la Municipalidad son servidores puablicos sujetos al régimen
laboral de la actividad privada, reconociéndoles los derechos y beneficios inherentes a dicho régimen.

TITULO SEXTO
. DEL REGIMEN ECONOMICO
ARTICULO 113
Constituyen rentas de La Municipalidad Provincial de Abancay los recursos econémicos provenientes de
diferentes fuentes, establecidas en el articulo 69° de Ley N° 27972 L ey Orgénica de Municipalidades, Las
sefialadas en el articulo 3° del Decreto Legislativo N° 776, Ley de Tributacion Municipal y demés
dispositivos legales sobre la materia..

TITULO SEPTIMO

» DE LAS DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS
Primera: Cada 6rgano de la Municipalidad se normara especificamente a fravés de su correspondiente
Manual de Organizacion y Funciones que sera aprobado por Ordenanza Municipai con un plazo maximo
de 30 dias habiles a partir de la publicacién del presente Reglamento.
Segunda: El Organigrama Estructural de la Municipalidad Provincial de Abancay forma parte del
presente reglamento (Anexo N° 1),
Tercera: La prevision de los cargos dispuestos en el presente reglamento para cumplir las funciones se
estableceran en el Cuadro Analftico de Personal (CAP), en armonia con los dispositivos legales vigentes,
sin perjuicio de la implementacién de la organizacién dispuesta en el presente Reglamento.
Cuarta: Los cargos de confianza se declaran y se cubren por Resolucion de Alcaldia de acuerdo a lo
dispuesto por los- dispositivos legales vigentes.
Quinta: Es responsabilidad de todos los 6rganos de la Municipalidad el cumplimiento del presente
Reglamento.

TITULO OCTAVO
DE LAS DISPOSICIONES FINALES
Primera: Quedan derogadas o modificadas las disposiciones municipales en cuanto se opongan a lo
dispuesto en el presente Reglamento.
Segunda: El presente Reglamento entrara en vigencia al dia siguiente de su publi¢acion.

Abancay 30 de Marzo del 2005

MARCO ANIBAL GAMARRA SAMANEZ
ALCALDE
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Anexo 03

CUADRO DE
ASIGNACION DE
PERSONALDE LA

MPA




FORMATO N° 1
r CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL
ENTIDAD : MUNICIPLAIDAD PROVINCIAL DE ABANCAY
SECTOR: GOBIERNO LOCAL
1. DENOMINACION DEL ORGANO: ALCALDIA
N° de - Cargo Estructural Nivel Remun. Clasifi- Total | Situacion del Cargo | Cargo de
QOrden. Remun. Codigo cacion Confianza
: a P
1 Alcaide - F7 FP FP 1 1 1
2 Secretaria fll STA T75-05-675-3 SP-AP 1 1
3 |Técnico Administrativo I STB T4-05-707-2 SP-AP 1 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA . 3 1 2 7
I DENOMINACION DEL ORGANO: ]
i1 DENOMINACION DE LA UNIDAD QRGANICA: PROCURADURIA PUBLICA MUNICIPAL
e de Cargo Estructural Nivel Remun. Clasifi- | Total | Situacion del Cargo | Cargode
. /efden Remun. Codigo cacion Confianza
Q P
2 4 |Procurador Municipal F4 D5-05-295-3 EC 1 1 1
Y 5+ |Abogado Il SPC P4-40-005-2 SP-ES 1 1
{,1 6 |Oficinista I SAC__ |A3.05-550-2 SP-AP 1 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA 3 1 1
fl, DENOMINACION DEL ORGANO: QFICINA DE AUDITORIA INTERNA
N°de Cargo Estructural Nive! Remun. Clasifi- Total | Situacion def Camgo | Cargo de
Orden Remun. Codigo cacion Confianza
: 0 P
7 {Director de Sisrema Administrativo il F-4 D5-05-295-3 SP-DS i 1 1
8 |Auditor I ) SPC P4-05-080-2 SP-ES 1 -1
TOTAL UNIDAD ORGANICA 2 1 1 1
1L, DENOMINACION DEL ORGANO: SECRETARIA GENERAL
: Nivel Remun.
N° de Cargo Estructural . ) Clasifi- Total | Situacion def Cargo § Cargo de
Qrden Remun. Codigo cacién Confianza
: B} Q P
9 Director de Sistema Administrativo ([l F4 D5-05-295-3 EC 1 1 . 1
10 Secretaria Il STA T2-05-675-2 SP-AP 1 1
X Oficinista Il : SAD A3-05-5502 SP-AP 1 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA 3 1 2 1
il DENOMINACION DEL ORGANO: { SECRETARIA GENERAL
i1 DENQMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: UNIDAD DE TRAMITE DOCUMENTARIO Y ARCHIVO
Nivel Remun.
N° de Cargo Estructural . Clasifi- Total | Situacion def Cargo { Cargo de
Orden Remun. Codiga cacion Confianza
, 0] P
12 |Director Sistema Administrativo If F-2 D3-05-295-1 SP-EJ 1 1
13 |Técnico Administrativo i STB T4-05-707-2 SP-AP 1 1
147 |Técnico Archivo || ST8 T3-05-730-2 SP-AP 1 1
15 |Oficinista It SAC A3-05-550-2 SP-AP 1 1
L TOTAL UNIDAD ORGANICA 4 2 2 0

MICAELA BASTIDAS
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1. DENOMINACION DEL ORGANQ: 1 SECRETARIA GENERAL
1.2 DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: UNIDAD DE REGISTRQS CIVILES
Nivel Remun.
gﬂ de Cargo Estructural Remun. Cotiigo CIa;fﬁ- Totai | Situacion del Cargo { Cargo de
rden cacion Confianza
0 P
16  |Director Sistema Administrativo Il F-3 D4-05-295-2 SP-EJ 1 1
17 |Especialista Administrativo Il SPC P4-05-338-2 SP-ES 1 1
18  |Técnico Administrativo Il ST8 T4-05-707-2 SP-AP 1 1
19 |Auxiliar Sistema Administrativo i SAC A4-05-160-2 SP-AP 1 1 )
TOTAL UNIDAD ORGANICA 4 1 3 0
V. DENOMINACION DEL ORGANQ: UNIDAD DE COMUNICACION SQCIAL
N° de _Cargo Estructural Nivel Remun, Clasifi- Total | Situacion del Cargo | Cargo de
Orden Remun. Codigo cacion Confianza
: Q P
20  |Director Sistema Administrativo 1 F-3 D4-05-295-2 SP-EJ 1 1
21 [Especialista Administrativo Il SPC P4-05-338-2 SP-ES 1 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA 2 0 2 0
V. DENOMINACION DEL ORGANOQ: GERENCIA MUNICIPAL
Nivel Remun.
N de Cargo Estructural i Clasifi- Total | Situacion detCargo | Cargo de
Ord.er‘l“ Refid. Codigo cacion Confianza
:a ol Q P
mo 2 Gerente Municipal F-5 D4-05-300-3 EC 1 1 1
:il 23 iSecretaria I STC T3-05-675-3 SP-AP 1 1 ‘
kY TOTAL UNIDAD QRGANICA : : 2 1 1 1
VI, DENOMINACION DEL QRGANO: GERENCIA DE PRESUPUESTO, PLANIFICACION Y RACIONALIZ.
Nivel Remun. .
N° de Cargo Estructural R, Codigo Clasif- Total | Situacion del Cargo Cargo de
Qrden cacion Confianza
. ) (o} P
24  |Director Sistema Administrativo Hl F4 D5-05-295-3 EC 1 1 1
25  |Secretaria il SAC T12-05-675-2 SP-AP 1 1 )
TOTAL UNIDAD-ORGANICA. 2 1 1 1
VL. DENOMINACION DEL ORGANO: 1 GERENCIA DE PRESUPUESTO, PLANIFICACION Y RACIONALIZ.
VIL1 DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: UNIDAD DE PRESUPUESTO
Nivel Remun. : _—
N° de Cargo Estructural B, Codigo Clasifl- Total | Situacion def Cargo Cargo de
Orden cacion Coanfianza
. 0] P
26  |Directos Sistema Administrativo Il F-3 D4-05-295-2 SP-EJ 1
27 |Economista Il SPOD P4-20-305-2 SP-ES 1 1
28 - |Tecnico Administraiva Il STA T4-05-707-2 SP-AP 1 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA } 3 2 1 0
I, DENOMINACION DEL QRGANOQ: | GERENCIA DE PRESUPUESTQ, PLANIFICACION Y RACIONALIZ.
1.2 DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: UNIDAD DE PLANIFICACION Y RACIONALIZ.
Nivel Remun. T
N° de Cargo Estructural Remun. Cadigo Clasifi- Total | Situacion del Cargo Cargo de
Orden cacion o P Confianza
29 |Director de Sistema Administrativo |1 F-3 D4-05-295-2 SP-Ed 1 1
30 |Planificador Il SPC P4-05-610-2 SP-ES ~1 1
31 Especialista Administrativo Il SPC P4-05-338-2 SP-ES 1 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA 3 3 0 3 0




VI DENOMINACION DEL ORGANC: l GERENCIA DE PRESUPUESTO, PLANIFICACION Y RACIONALIZ.
Vi3 DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: UNIDAD DE COOPERACION EXTERNA
Nivel Remun.
N® de Cargo Estructural R . Clasifi- Total | Situacion def Cargo | Cargode
Orden emun. Codigo cacion Confianza
0 P .
32 (Director de Sisterna Administrativo Il F3 D4-05-295-2 SP-Ed o 1 Sixto G.
33 |Especialista Administrativo Il SPC P4-05-338--2 SP-ES 1 1
-7 34 {Planificador i spC P4-05-610-2 SP-ES 1 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA 3 0 3. 0
Vi JOENOMINACION DEL ORGANG: ] GERENCIA DE PRESUPUESTO, PLANIFICAGION Y RACIONALIZ.
Vi4 DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: UNIDAD DE ESTADISTICA E INFORMATICA
TN ae,_ K Cargo Estructural * | Nivel Remun. " Clasifi- Total | Situacion def Cargo | Cargo de
1 Orden ' Remun, . Codigo cacion : Confianza
| S 0 P
... 35 |Directorde: Sistéma Administrativo I F-3 D4-05-295-2 SP-EJ 1 1
36 ¢ Especialista Administrativo Il SPC | |P4-05-338-2 SP-ES 1 1
- 37-._{Técnico en Estadistica ll STC "~ '|T5-05-760-2 SP-AP 1 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA . 3 0 3 0
luit;.< -+ |DENOMINAGION DEL ORGANO: , OFICINA DE ASESORIA LEGAL
Cargo Estructural NW;' Remun.. Codida - Clasifi- Total | Situacion del Cargo | Cargo de
v Ordén .- @ . emun. odigo cacion 3 5 Confianza
.38 - |Director de Sistema Administrativo F-4 D5-05-295-3 EC 1 1 : 11
39 [Abogadof: SPD  |P3-40-005-1 SP-ES 1 1
40  |Técnico.eryAbagacia | STA . [T4-40-725-1 SP-AP 1 1
2o TOTARUNIDAD ORGANICA ' 3 1 2 1
vin. DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS
N° de Cargo Estructural Nivel Remun. ) . codi Clasifi- | Total | SituaciondelCargo| Cargode
Orden - . Remun. odige cacion ) 5 Confianza
41 Director de Sistema Administrativo ili F4 D5-05-295-3- EC 1 1 1
42 |secretaria STC  IT2-05-675-2 SP-AP 1
’ TOTAL UNIDAD ORGANICA 2 1 1 1
fil. DENOMINACION DEL ORGANO: ] GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS
.1 DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: UNIDAD DE LOGISTICA
N° dg  Cargo Estructural Nivet Remun. Codi Clasifi- Total | Situacion del Cargo | Carga de
Orden Remun. odigo cacion 5 ) Confianza
43 |Director Sistema Administrativo Il F-3 D4-05-295-2 SP-EJ 1 1
44  |Especialista Administrativo (I SPC P4-05-338-2 SP-ES 1 1
45  |Especialista Administrativo | , SPD P3-05-338-1 SP-ES 1 1
46/47 |Tacnico Adm’inistrativo I STA T4-05-707-2 SP-AP 2 2
48 |Secretaria | . STC T1-05-675-1 SP-AP 1 1
49 |Policia Municipal Il STD T2-55-607-2 ~SP-AP 1
50 |Chofer! STE  [T360-245-2 SP-AP 1 1
51/52 |Oficinista ll SAA A3-05-550-2 SP-AP 2 1 1
53  {Trabajador de Servicio I SAC - |A2-05-870-2 SP-AP 1 1
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54 }Auxiiar Sistama Adminisiraiive | SAD A3-05-168-1 i SPaAP 1 i
- §5/58 | Trabajadat d2 Servicio | 54D A2.05.870-2 SP.AP a p 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA 15 0 g i
Vi, DENOMINACION DEL ORGAND: ] GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS
viil.2 DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: UNICAD DE PERSONAL
N°de Cargo Estructural Nivel Remun. ) Clasifi- Totai | Situacion del Cargo | Cargo de
Remun. Codige -
Ordan 7 cacion 5 = Confianza
ki) Director de Sistema Adminisirative # F-3 D4-15-295-2 SP-Ed 1 1
80551 [Especialista Administrative | SPD P3-05-338-1 SF-ES 2 2
62 Técnico Administrative I STA T4-05.707-2 SP-AP 1 1
83 |Promotor Social | STC T4-55635-1 SP-AP 1 1
64 Oficinista I! SAF AZ2-05-550-1 SPAP 1 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA [ 1 3 0
VI~ JDENOMINAGION DEL ORGANO: i GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS
SIK] DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGAN!CA: UNIDAD DE CONTABILIDAD
5 Nede Camga Estructural Nivel Remun. , Clasifi- Telal | Situacion del Cargo | Cargo de
Remua. Cadigo L ,
J Orden cacion 5 7 Confianza
85  |Director de Sistema Administrativo It F-3 04-05-295.2 SP-EJ 1 1 '
66 {Contador s SPB. JPA052252 . SP-ES 1 1 ' ‘
&7 |Contadori “SPC |P3-05-225-1 SP-ES 1 1
68 - [Especialista Administrative | SPD P3-05-338-1 SP-ES 1 1
69  [Tecnice Administrativo (il STA T5-05-707-3 SP-AP 1 1
70 |Técnica Administrativa if 578 74-05-707-2 SP-AP 1 1
7172 |Oiicinista Il SAC A3-05-550-2 SP-AP 2 1 1
TOTAL UNIDAD ORGANIGA B i 1 0
DENCMINACION DEL QRGANG; | GERENCIA DE ADMINISTRACIGM Y FINANZAS
II.4 DENOMINACICN DE LA UNIDAD ORGANICA: UNIDAD DE TESQRERIA
‘ Nivel Remun, T—
N° de Carga Estructural Remum. Codigo Clasifi- Total [ Situacion del Cargo Cargo de
Orden - cacion 0 ) Cenfianza
73 (Director Sistema Administrativo Il F-3 04.05.295-2 SP-EJ 1 1
74 {Especialista Administrativo ! SPC P445-338-2 SPES 1 1
75 Especiafista Administrativo J SPD P3-05-338-1 SP-ES 1 1
677 |Cficinista Il SAC A3-05-550-2 SP-AP 2 2
78 |Awiliar Sistema Administrativo H SAC  |A4-05-160-2 SP-AP 1 1
'9f80  {Trabajador de Servicia Il 5aD A2-05-870-2 SP-AP 2 2
TOTAL UNIDAD ORGANICA [ 4 4 0
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IX. DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA
‘ Nivel Remun. - T
N° de Cargo Estructural Remun. Codigo C!a;llfh Total | Situacion def Cargo Cargf’ de
Orden cacion : 5 5 Confianza
81 |Director Sistema Administrativa I F4 05-05-295-3 EC 1 1 1
82 |Técnico Administrativo 5T8 74-05-707-2 SP-AP 1 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA 2 2 0 1
1X. DENbM!NAClON DEL ORGANQ: 1 GERENCIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA
1X.1 DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: UNIDAD DE REGSITRO, RECAUDACION Y CONTROL
N Nivel Remun. .
. Cargo Estructural el Remun Clasifi- Total | Situacion def Cargo | Cargo de
Remun. Codigo cacion Confianza
8] P
.. |Directar de Sistema Administrativo Il F-3 04-05-295-2 SP-EJ 1 1
... | Especialista Adrministrativo | SPD  [P3-05-338-1 SP-ES 1 1
. | Oficinista II: SAC A3-05-550-2 SP-AP 2 2
TOTAL UNIDAD ORGANICA 7 5 3 3
i . |DENOMINACION DEL ORGANC: GERENGIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA
2 |DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: UNIDAD DE FISCALIZAGION
1 Nege - Cargo Estructural Nivel Remun, ) Clasif- | Total | Situacion delCargo| Cargode
RPN Remun. Codigo L i
* Qrden cacion ) 5 Confianza
o
17787 |Director de Sistema Administrativo Il F3 D4-05-295-2 SP-EJ 1 1
88 |Especiafista Administrativo | SPOD P3-05-338-1 SP-ES 1 1 .
.89/307 |Técnico Administrativo Il s STB  |T4057072 - | SP-AP 2 2
£1/92  |Palicia Municipal | - §TB T2-55-607-2 SP-AP 2 2
© 93 -lAuxiflar Sistema Administrativo 1l SAF A4-05-160-2 SP-AP 1 1
94  |[Trabajador de Servicio Ii SAD A2-05-870-2 SP-AP 1 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA 8 6 2 0
IX. DENOMINACION DEL ORGANO: | GERENCIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA
X3 DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA. UNIDAD DE EJECUCION COACTIVA
N° de - ‘ Clasifi- Situacion Cargo de
ct .
Orden Cargo Estructural Nivel Remun cacion Total . del Cargo Confianza
’ Remun. Codigo
: : 0 P
95  |Ejecutor Coactive | 3 PE-05-312-1 SP-EJ 1 1
96 |Auxiliar Coactiva | F-1 T4-40-083-1 . SP-ES 1 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA E 2 0 2 0
X. DENOMINACION DEL ORGANQ: GERENCIA DE ACONDICIONAMIENTO TERRITORIAL
N° de ) i Clasifi- Situacion Cargo de
Orden Cargo Estructural Nivel Remun. cacion Toal del Cargo Confianza
Remun. Codigo
0. P
97  |Director de Programa Sectoriat il F-4 D5-05-290-3 EC 1 1 1
98 {Secretariafl STC T2-05-675-2 SP-AP 1 B 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA 2 1 1 1
L — {DENOMINAGION DEL ORGANQ: | GERENCIA DE ACONDICIONAMIENTO TERRETORIAL ]




DIVISION DE OBRAS PUBLICAS ' PRIVADAS

K. DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA:
N° de Cargo Estructural Nivel Remun. Cla%'?ﬂ' Total Situacion Cargo de
Orden cacion del Cargo Confianza
Remun. Codigo
0 P
99  |Director de Programa Sectorial I F-3 D4-05-290-2 SP-&d 1 1
100  lingenieroll SP8 P4.35-435-2 SP-ES 1 1
7101 |Ingeniero [ SPC P3-35435-1 SP-ES 1 1
102  |Especialista Administrativo | SPD P3-05-338-1 SP-ES 1 1
.103  |Técnico en Ingenieria | 8T8 T4-35-775-1 SP-AP - 1° 1
104  [Tecnico Administrafivo | STD  |T3-05-707-1 SP-AP 1 1
105/109 |Operador de Equipo Pesado | SAC A1-35-580-1 SP-AP 5 5
110  (Trabajador de Servicio Il SAD A2-05-870-2 SP-AP 1 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA 12 5 5
X DENOMINACION DEL ORGANQ: i GERENCIA DE ACONDICIONAMIENTO TERRETORIAL
X2, DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: DIVISION DE PLANEAMIENTO, CATASTRO Y CONTROL TERRITORIAL
Nivel Remun.
N° de Cargo Estructural ) Clasifi- Total | Situacion del Cargo { Cargo de
QOrden Remun. Codigo cacion Confianza
. i 0 P
111 |Director de Programa Sectorial Il F-3 D4-05-290-2 SP-EJ 1 1
+#112  jAmuitecto! SPA - " |P3-35-058-1 SP-ES 1 1
%113 ¢ IEspecialista Administrativo | SPD P3-05.338-1 SP-ES 1 1
- 114 - |Técnico en Ingenieria | STD T4-35-775-1 SP-AP - 1 1
s{ 15 Auxiliar Sistema Administrativo I} SAB A4-05-160-2 SP-AP- 1 1
:%2.‘- 116 [Oficinista ll SAC A3-05-550-2 SP-AP 1 1
')'f . TOTAL UNIDAD ORGANICA" . § 2 4 0
X DEN'OMINACION DEL ORGANO: | GERENCIA DE ACONDICIONAMIENTO TERRETORIAL
X.3. DENOMINACION BE LA UNIDAD ORGANICA:, DIVISION DE TRANSPORTES Y CIRCULACION
Nivel Remun. T
Nede Cargo &tructural Remuri Codiga Clasifi- Total. Situacion del Cargo Cargo de
Orden cacion Confianza
: . 0] P .
117 |Director de Programa Sectorial I F3  |D4-05-290-2 SPEJ 1 1
118  {Especialista Administrativo | SPO P3-05-338-1 SP-ES 1 1
119 |Técnico Administrativo (! STA T4-05-707-2 SP-AP 1 1
120  {Técnico Administrativo | STA T3-05-707-1 SP-AP 1 1
121 |Técnico Administrativo Il STC T4-05-707-2 SP-AP 1 1
1122 linspector de Transparte | STC A4-60-470-1 SP-AP 1 1
1123 |Oficinistafl - .~ : SAC A3-05-550-2 SP-AP 1 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA 7 3 4 0
X1 DENOMINACION DEI ORGANO: GERENCIA OE MEDIO AMBIENTE Y SERVICIOS PUBLICCS
N°®de Cargo Estructural Nivel Remun. . Clasifi- Total | Situacion del Cargo Cargo de
Orden Remun. Codigo cacion Confianza
- Q p
124 |Director de Sistema Administrativo It F4 D5-05-295-3 EC 1 1 1
125 {Secretaria Il STD T2-05-675-2 SP-AP 1 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA 2 1 1 1
XL DENOMINACION DEL ORGANO: ] GERENCI!A DE MEDIO AMBIENTE Y SERVICIOS PUBLICOS
X1 DENOMINAGION DE LA UNIDAD ORGANICA: DIVISION DE COMERCIALIZACION
Cargo Estructural Nivel Remun. Clasifi- Total | Situacion del Cargo | Cargode |
Remun. Codigo cacion : Conflanza
0 P
Director Sistema Administrativo il F-3 D4-05-295-2 © SP-EJ 1 1
Médico Veterinario Il SPC P4.45-530-2 SP-ES 1 1
<9: {Especialista Administrativo | SPD P3-05-338-1 SP-ES 1 1
129 |Tecnico Administrativo | STC ~ {T3-05-707-1 SPAP 1 1
30 SAC T1-55-607-1 SP-AP 1 1

" |Paliicia Municipat |




i 131 |Trabajador de Servicio i SAC  1A2-05.870-2 f 5P-AP 1 1
132/133 [Oficinista i1 SAC A3-05-550-2 SP-AP 2 1 1
1347147, {Trabajador de Servicio il : SAD A2-05-870-2 l SP-AP 14 1" 3
1 TOTAL UNIDAD ORGANICA 22 14 8
R DENOMINACION DEL ORGAND: , GERENCIA DE MEDIO AMBIENTE Y SERVICIOS PUBLICOS
X1.2 DENOM]NAC]ON DE LA UNIDAD ORGANICA: DIVISION DE MEDIO AMBIENTE, LIMPIEZA PUBLICA Y ORNATO
TTNe de‘ - " Cargo Estmctural Nivel Rermun. Clasifi- Total | Situacion del Cargo | Cargo de
X Ordenf ‘ Remun. Codigo cacién Confianza
, S IR PR 5 5
148 - |Director Snstema Admmlstralwo Il F-3 D4-05-295-2 SP-EJ 1 1
“149/151 -{Chofer IF. ~ :,f- o - . STA T3-60-245-2 SP-AP 3 2 1
1152153 X o STB T2-60-245-1 SP-AP 2 2
1541155+ SAD T3-05-707-1 SP-AP 2 2
e 156 STC T3-05-510-2 SP-AP 1 1
“t- 157/159:{Ch : ST0 T3-60-245-2 SP-AP 3 2 1
| 160/207 Traba;adorde Servicia. ll - SAC A2-05-870-2 SP-AP 48 19 29
L - TOTAL:UNIDAD ORGANICA 60 23 37
4

DENOM!NACION DEL ORGANO GERENCIA DE MEDIO AMBIENTE Y SERVICIOS PUBLICOS
3 DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA DIVISION DE SEGURIDAD CIUDADANA Y DEFENSA CIVIL
NP Nivel Remun. , Clasifi- Total | Situacion del Cargo | Cargo de
Remun. Codigo .
cacion 5 B Conflanza
F-3 D4-05-290-2 SP-EJ 1 1
; . SPD P1-05-066-1 SP-ES 1 1
210/214 STA T2-55-607-2 SP-AP 5 2 3
: 215 STE T1-55-607-1 SP-AP 1 1
216/221-, Polit STE T2-55-607-2 SP-AP 6 6§
‘ 222 13 » SAD A3-05-160-1 SP-AP 1 1
223225 Traba;ador ‘de. Sennc:o it - SAD _ 1A2-05-870-2 SP-AP 3 3
s NIDAD. GRC o F ' 18 12 6 0

GERENCIA DE PROMOCION SOCIAL Y DESARROLLO ECONOMICO LOCAL
Nivel Remun. C!a;iﬁ- Total Situacion Cargo de
cacion del Cargo Confianza
- Remun, Codigo
: : . 0 P
- F4  |D5-05290-3 EC 1 i 1
27 “|Oficinistall ;- SAD A3-05-550-2 SP.AP 1 1
AD ORGANICA. 2 2 0 1
__[DENOMINACION.DEL ORGANO:._-___ | GERENCIA DE PROMOCION SOCIAL Y DESARROLLO ECONOMICO LOCAL
 [DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: DIVISION DE DESARROLLO ECONOMICO LOCAL
de SRR ; Clasifi- Situacion Cargo de
Cargo Estructural: Nivel R -
fen & e emun. cacion Total del Cargo Conflanza
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AL DENOMINACION DEL ORGANO: [ .. GER. DE PROMQCION SOCIAL Y DESARROLLO ECON. LOCAL
Kitt DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: DIVISION DE DESARRCOLLO ECONOMICO LOCAL
N° de ' . Clasifi- Situacion Cargo d
Cargo Estructural ) L.argo de
Orden g0 Eaelin el R cacion Tolal del Cargo Confianza
Remun. Codiao
0 P
228 |Director de Programa Sectorial {1 F-3 04-05-290-2 SP-EJ 1 1
229 |Promator Social | STC T4-55-635-1 SP-AP 1 1 __vacante
TOTAL UIDAD ORGANICA 2 0 2 0
XIL. DENOMINACION DEL ORGANQ: | GER. DE PROMOCION SOCIAL Y DESARROLLO ECON. LOCAL
Xi.2 DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: DIv. DE EDUC, SALUD, CULTURA, DEPORTE Y RECREACION
N° de . Clasifi- Situacion C-argo de
Bdan Carmgo Estructural _vael Remun: cacion Total del Cargo Confianza
’ Remun, Codigo .
Q P
230 |Director de Programa Sectaral If F-3 D4-05-290-2 SP-EJ 1 1
231 |Técnico Administrativo If STA T4-05-707-2 SP-AP 1 1
‘232 |Promotor Social | STC - - {T4-55635-1 SP-AP. 1 1
233/234 |Oficinista i SAB A3-05-550-2 SP-AP 2 2
235/236 | Trabajador de Servicia Il SAF A2-05-870-2 SP-AP 2 1 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA : 7 4 3 0
<. DENOMINACION DEL ORGANC: [ GER. DE PROMOCION SOCIAL Y DESARROLLQ ECONOMICO LOC.
a3 DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: DIVISION DE PARTICIPACION CIUDADANA
N°de Cargo Estructural Nive} Remun. | Clasifi- Total | SituaciondelCargo | Cargo de
Orden Rémun, Codigo cacion Confianza
: 0 P
237  [Director de Programa Sectorial i F-3 D4-05-290-2 SP-EJ 1 1
238  |Especialista Administrativo | SPD P3-05-338-1 SP-ES 1 1
138/241 [Promotor Social | STC T4-55-635-1 SP-AP 3 3
242 {Auxiliar Sistema Administrativo Ii SAD A4-05-160-2 SP-AP 1 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA 8 1 5 0
. DENOMINACION DEL ORGANO: T GERENGIA OE PROMOCION SOCIAL Y DESARROLLO ECONOMICO LOCAL
L4 |DENOMINACION OE LA UNIDAD ORGANICA: DIVISION DE LA DEMUNA
N de. . Camgo Estructural Wived Rsicran. . Clasifi- Total [ Situacion del Cargo Cargo de
Orden ’ A, Cadiga cacion o 5 Confianza
243 |Director Programa Sectorial Il F-3 D4-05-290-2 SP-EJ 1 1
244  Psicalogall ’ SFC P3-55-685-1 SP-ES 1 i
245  |Tecnico Administrativo | & STC T3-05-707-1 SP-ES 1 1
246  |Abogado | v SPC P3-40-005-1 SP-AP 1 1
247 . | Auxiliar Sistema Administrativo I! SAC A4-05-160-2 SP-AP 1 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA 5 0 5 0
A DENOMINACION DEL ORGANO: GERENCIA DE PROMOCION SOCIAL Y DESARRQOLLO ECONOMICO LOCAL
9 DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA: DIVISION DE OMAPET
*de - Cargo Estructural vagl Remun E6il Clasifi- | Total | SituaclondelCargo | Cargode
den _ emun. odigo cacién = > Confianza
248 Directbr Pragrama Sectorial Il F-3 D4-05-290-2 SP-EJ 1 1
29 |Auxiliar Sistsma Administrativo I SAC  |A4-05-160-2 SP-AP 1 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA 2 0 2 0

MICAELA BASTIDAS
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Nl |DENOMINACION DEL ORGANO: ... INSTITUTO VIAL PROVINCIAL ..
. Nivel Remun. . _ L
Cargo Esfm?tural Remun. Codigo C|a§!ﬁ- fotal | Situacion del Cargo Carqo de )
= cacion ) S Confianza
~Gerente VP SN |sic SPEJ i T
* |Especialista Administrativo _II SPC P4.05-338-2 SP-ES 1" 1
1 2 0 2 0
) B 'DENOMINACION DEL ORGANQ: - PROGRAMA VASO DE LECHE |
B Nivel Remun. . N - :
Cargo Estructural Rernun. Codigo Cla§!ﬁ- Total | Situacion del Cargo | Cargo de
| cacion 5 5 Confianza
Director de Sistema Administrativo Il F-2 D4-05-295-2 SP-EJ 1. 1
|oficinistall - . SAC A3-05-550-2 SP-AP 1 1
“1Promotor Sacial | ‘ sT8 T4-55-635-1 SP-AP 1 1
-1Auxiliar Sistema Administrativo Il SAF A4-05-160-2 SP-AP i 1
" TOTALUNIDAD ORGANICA . 4 1 3 0
.|DENOMINACION DEL ORGANO: ] TRANSFERENCIAS DE PROGRAAMAS.
DENOMINACION DE LA UNIDAD QRGANICA: COMPLEMENTACION ALIMENTARIA
. Nivel Remun. , .
Cargo Estructural Remun. Cadigo Cla§fﬁ- Total | Situacion del Cargo | Carga de
. cacion o) 5 Confianza
| Director de Sistema Administrativo il . F-2 D4-05-295-2 SP-EJ 1 1
|Nutricionista | : ’ SPD P3-50-535-1 ~SPES 1 1
Promator Social | - 8T8 T4-55-635-1 SP-AP 1 1 ‘
ficinista Il . % SAC A305-550-2° | SP-AP 1 1 .
TOTAL UNIDAD QRGANICA 4 0 4 0
XV, DENOMINACION DEL ORGANO: | SERVICIOS PUBLICOS
XV DENOMINACION DE LA UNIDAD ORGANICA:- Servivio de Temminai Termrestre
. : -~ Nivel Remun. : hiaci
lasifi-
Cargo Estructural Remun. Codigo Clasifi ‘ Total | Situacion del Cago | Cargo de
cacién ) 5 Confianza
" |Jefe de Servicio de Terminal Terreste - F3 D4-05-295-2 SP-EJ 1 1
 {Inspector en Transporte | ‘ SAA A4-60-470-1 SP-AP 1 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA " 7 7 7 3
UADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL
GTALQCUPADOS T2
GTAL PREVISTOS 149
261

Wunicipalidgd Provincial de Abancay
Gerencé de Planificasion y Ppto

2 =S
o Eocn, M. Tlateg Tivelic Lampas
N GERINTE
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MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ABANCAY
MANUAL DE ORGANIZACION Y FUNCIONES

MANUAL DE ORGANIZACION Y FUNCIONES
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ABANCAY
2005

PRESENTAGION o _

{a Municipalidad Provincial de Abancay es una institucidén pablica que de acuerdo a ley representa a la poblacion de la
provincia de Abancay y es responsable de la provision de servicios publicos, administrar el ferritorio y, sobre todo,
promover et desarrolffo humano sostenible en tas dimensiones econdmica, sociat, cutturat, ambientat, temitorial e
institucional en su ambito de influencia,

Requiere contar con documentos de gestion, como insumentos técnicos administrativos que contribuyan a mejorar el
desempefio laboral de los funcionarios, directivos y servidores en funcién de los objetivos de desarrollo y ofros que
manda la ley.

El Manual de Organizaciones y Funciones es un documento de gestion administrativa institucional en la que se
determina y se precisa la funcion especifica, responsabilidades, autoridad de mando y requisitos minimos de los
cargos dentro de la estructura orgénica de la municipalidad Provincial de Abancay, constituyéndose en una fuente de
informacion para los funcionarios, directivos y servidores sobre sus funciones y ubicaciones de la estructura de la
entidad.

Se formula el presente documento con el fin de contribuir a una adecuada gestion institucional en funcién al
cumplimiento de los fines, objetivos y funciones que le corresponde desarollar a la Municipalidad Provincial de
Abancay. Este documento esta concordado con el reglamento de Organizacion y Funciones (RCF) y el cuadro de
Asignacion de Personal (CAP)

1. OBJETIVO DEL MANUAL

El manual de organizacion y funciones tiene por objetivos:

a) Describir la organizacion infema, fas funciones principales y especificas de cada drgano que conforma fa
Municipalidad Provincial de Abancay, limitandolo la naturaleza y el campo de accion de la misma.

b) Determinar los cargos de la estructura organica y de ias funciones que competen.

¢} Precisar las Inferrelaciones jerarquicas y funciones internas.

d) Describir los procedimientos administrativos relacionados de manera que el personal conozca con claridad los
deberes y responsabilidades del cargo que se ie ha asignado para desarollar sus funciones.

El ambito de la-aplicacion de las normas previstas-en el manual tiene alcance a todas as dependencias que integran la
Municipalidad Provincial de Abancay.

2.BASE LEGAL
Su base legal €s la siguiente:

a) Ley N°27972, Organica de Municipales

b) Ley N° 27444, de Procedimiento Administrativo General

c) Directiva N° 004-91-INAP/DNR  de Formulacién de Manuales de Organizacion y Funciones.

d) Directiva N° 001-95-INAP/DNR Normas para la formulacion del manual de Organizacion y funciones.

3. LAMUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ABANCAY

La Municipalidad Provincial de Abancay representa democraticamente a la poblacion, tiene como finalidad de
promover una adecuada prestacion de servicios pablicos locales, administrar el territorio y el territorio y, sobre todo,
promover el desarrollo humano sostenible en las dimensiones econdmica, social, cultural, ambiental, tenitorial e
institucional en su ambito de influencia.
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MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ABANCAY
MANUAL DE ORGANIZACION Y FUNCIONES

La Municipalidad Provincial de Abancay, es un érgano de Gobiemo Local que emana de la voluntad popular, son
personas juridicas de derecho publico con autonomia econémica y administrativa en los asuntos de su competencia
que le confiere ala Ley organica de Municipalidades N° 27972 y la Constitucion Politica del Perd.

La Municipalidad Provincial de Abancay es un érgano de Gobiemo Local, que depende jerarquicamente de! Gobiemo

Central. Asimismo, la municipalidad Provincial de Abancay, tiene las competencias siguientes:

a) Acordar el régimen de organizacion intema.

b} Votar y ejecutar su presupuesto.

¢) Administrar sus bienes y rentas.

d) Normar sobre los usos del territorio de acuerdo con la pianificacion territorial.

e) Crear, modificar, suprimir o exanerar contribuciones, arbitrios y derechos, conforme a Ley.

f)  Regular el transporte, la circulacion y el transito.

g) Organizar, reglamentar y administrar ios servicios piiblicos locales.

h) Organizary conducir fos procesos de planificacion concertada del desarrollo, la formulacion de presupuestos
participativos y el disefio y ejecucion de los sistemas de vigilancia ciudadana.

i)  Planificar y supervisar el desarrollo de sus distritos.

j)  Normar en materias de su competencia en el ambito provincial y en concordancia con la legistacion vigente.

k) Exigir el cumplimiento de sus propias normas, sea por sus propios medios o con €l auxilio de las fuerzas del
orden.

I}  Proponery organizar conforme a Ley, la participacion de los ciudadanos en la pianificacion y gestion del
desarrolio de forma concertada, bajo los principios e inclusion y equidad.

m} Ofras que sefiale la ley

1.a Municipalidad Provincial de Abancay como érgano de Gobiemo L.ocal tiene las relaciones siguientes:

a) De dependencia del Gobiemo Central y Regional.

b) De coordinacion con todo los organismos publicos descentralizados, desconcentrados y auténamos en las
funciones que realiza.

¢) De concertacion con los actores y agentes sociales existentes en la provincia

4, ESTRUCTURA ORGANICA DE LA MUNICIPALIDAD

La estructura organica de la Municipalidad Provincial de Abancay define en su organigrama una serie de drganos para
su eficiente funcionamiento. La estructura organica es la siguiente:

1. ORGANOS DE GOBIERNO 1. Concejo Municipal.
2. Alcalgia

'2. ORGANOS DE ALTA DIRECCION 3. Gerencia Municipél

3. ORGANOS CONSULTIVOS YDE 4. Comisiones de Regidores

COORDINACION 5. Consejo de Coordinacion Local Provincial

6. Junté de Delegados Vecinales
7. Comité Provincial de Seguridad Ciudadana
8. Comité Provincial de Defensa Civil
9. Consejo de Gerencia

4, ORGANO DE DEFENSA MUNICIPAL { 10, Procuraduria Publica Municipal

5. ORGANOQ DE CONTROL 11. Oficina de Auditoria Intema.

6. ORGANOS DE ASESORAMIENTO 12. Oficina de Asesoria Legal
13. Procuraduria Pablica Municipal

14. Gerencia de Presupuesto, | 14.1. Unidad de Presupuesto

3
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Planificacion y

14.2. Unidad de Planificacion y Rac.

Racionalizacion

14.3. Unidad de Cooperacion Extema

14.4. Unidad de Estad. e informatica

7. ORGANOS DE APOYO

15. Secretaria General

15.1. Unidad de Tramite Documentario y
Archivo

15.2. Unidad de Registro Civil

16. Unidad de Comunicacién Social

17. Gerencia de

16.1 Unidad de Logistica.

Adminisfracién y Finazas.

16.2 Unidad de Personal.

16.3 Unidad de Contabilidad

16.4 Unidad de Tesoreria

18. Gerencia de

18.1. Unidad de Reg. Recaud. y Con.

Administracion Tributaria

18.2. Unidad de Fiscalizacion

18.3. Unidad de Ejec. Coactiva

8. ORGANOS DE LINEA

19. Gerencia de Medio

18.1 Division de Comercializacién

Ambiente y Servicios e I
Munichals 18.2 Division de M. A. Limpieza Pub.. y O,
18.3 Division de Seguridad Ciudadana
20. Gerencia de 19.1 Division de Obras Pub. y Privadas
Acondicionamiento 19.2 Division de Transpartes y Circulacion

19.3 Division de Plan., Catastro U. y C.T.

21. Gerencia de Promocion

20.1 Division de Desarroilo Econdmico Locat

Soria y Desartul 2020Vt do Eucatn e,
20.3 Division de Participacion Ciudadama
20.4 Division de Demuna
205 Division de Omaped

9. ORGANOS DESCONCENTRADOS

22. Programa def Vaso de Leche

23, Programa Proyectos Transferidos

24, Instituto Vial Provincial

25. Empresas Municipales
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5. ORGANOS DE GOBIERNO

Los drganos de gobiemo municipat son ! Consejo Municipal y la Alcaldia , que son 6rganos del mayor nivel, tanto
jerémquico, politicay administrativamente dorder tienen fimcionas especificas, responsabitidad y autoridad definida por
laiey.

El consejo municipal se rige por ia legislacion vigente y reglamenta su funcionamiento a través de su reglamento
interno de sasiones ’

5.1 ALCALDIA
La alcaldia es el érgano de gobiemo ai que le compete ejercer las funciones ejecutivas del gobiemo municipal sefialadas-
en ta Constitucion politica de! Estado, Ia ey N° 27972 Ley Ongénica de Municipalidades, y demés disposiciones legales

vigentes.
Organigrama Estructurat
CONCEJO
MUNICIPAL
ALCALDIA
Cuadro Organico de Personat
IN° CAP| NOMENCLATURA CODIGO NIVEL nNe CARGO
1 Alcalde F§ 1 Alcatde (sa) _
2 _[Técnico Administrativo Il 14-05-707-2 8T8 1__{Asistente del despacho
3 [Secretaria Il T5-05-675-3 STA 1 {Secretario (a)

Funciones Especificas a nivel de carges.
N°CAP 01: ALCALDIA

 NOMENCLATURA / NIVEL :TITULAR DEL PLIEGO F-6
CARGO ESTRUCTURAL : ALCALDE

MICAELA BASTIDAS
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FUNCIONES ESPECIFICAS

a) Convocary presidir las Sesiones del Concejo Municipal
by Ejercer la representacién legal de la Municipalidad
¢} Promulgar ordenanzas, acuerdos, hacer cumplir ejecutandolas imponiendo autoridad.
d) Ejecutar los Acuerdos y Ordenanzas emanadas por el Concejo.
e} Ejecutar los planes de desarrolio concertados.
fy  Ejecutar los presupuestos participativos
(g) Orientar, coordinar y supervisar la ejecucién de programas y proyectos.
h)  Elevar propuestas de operaciones de crédito externo e interno, con sujecion a la legislacion vigente.
i) Resolver en primera instancia administrativa, los recursos interpuestos contra decisiones de los 6rganos
. dependientes, salvo aquellos por disposicién expresa, le corresponda resolver a ofra instancia sobre la materia.
j)  Proponery promover los mecanismos de participacion y la concertacion ciudadana como medios para mejorar la
gobemabilidad focal.
k)  Designar y/o rafificar los cargos de confianza.
Iy Aprobar con Resolucién Municipat los documentos intemos de gestion institucional, '
m) Suscribir en representacion de la Municipalidad contratos, convenios, acuerdos relacionados con a ejecucion de
obras y prestacién de servicios de interés local.
n) Controlar los actos administrativos de sus 6rganos dependientes.
'0) Delegar mediante Resolucion funciones y atribuciones a niveles inferiores
p) Proponer la creacién, modificacion, supervision yio exoneracion de contribuciones y derechos.
g) Otros que la ley sefiale.
LINEA DE AUTORIDAD LINEA DE MANDO
Depende directamente de! Concejo Municipal Tiene mando directo sobre:
»  Gerencia Municipal.
»  Gerencias y Jefaturas de los 6rganos de apoyo,
i ’ asesoramiento, linea y érganos desconcentrados.
REQUISITOS MINIMOS
»  Gozar de derechos de sufragio.
.e  Ser vecino de la respectiva circunscripcion municipal, con no menos de 02 afios de residencia continua de la
eleccion.
o Hallarse inscrito en el registro electoral.
»  Ser electo-en comicios municipales de acuerdo a ley.
N° CAP 02 } ALCALDIA
.NIVEL
SECRETARIA I/ STA
CODIGO
15-05-675-3 e
CARGO ESTRUCTURAL
SECRETARIA DEL DESPACHO

' FUNCIONES ESPECIFICAS

Recepeionar, atender y orientar antes de ingresar al despacho de alcaldia.

Recepcionar y administrar documentos clasificados y prestar apoyo secretariado especializado.
Tomar, dictar y mecanografiar documentos en orden.

Llevar actualizado et archivo administrativo y técnico de la Alcaldia.

Atender las comunicaciones.

Velar por la seguridad y conservacién de la documentacion.

Realizar el seguimiento de toda la documentacion recibida y emitida por el despacho.

Llevar {a agenda del Alcalde.

Concertar citas y recibir las lamadas telefonicas.

Preparar el despacho diario par la revision, visacion y/o firma del Alcalde

Coordinar el suministro logisfico de fos uiles def despacho asf como su custodia y disfribucién.
Las demés funciones que se le asignen.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru




MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ABANCAY
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LINEA DE AUTORIDAD ' LINEA DE MANDOC
Depende del alcalde y del Asistente del despacho | No Tiene

de alcaldia

REQUISITOS MINIMOS:

o  Formacién en secretariado

e Manejo intensivo de paquetes informaticos de oficina
e Personalidad Proactiva.

»  Tres afios de experiencia en labores secretariales.

= Capacidad de interrelacionarse con las personas

N° CAP 03 ALCALDIA
NIVEL

TECNICO ADMINISTRATIVO 11/ STB
CODIGO

T4-05-707-2

CARGO ESTRUCTURAL
ASISTENTE DEL DESPACHO DE ALCALDIA

 FUNCIONES ESPECIFICAS

a) Ejecutar las actividades técnicas de cierla complejidad de los sistemas administrativos de apoyo en la entidad

b} Uevar el control de expediente ingresados al despacho

¢) Llevar registro de las actividades de la agenda de alcaldia _

d) Organizar y coordinar las audiencias, reuniones y atenciones preparar la agenda con la documentacion
respactiva.

e} Llevar control de las audiencias y hacer resiimenes de lo tratado

f}  Revisar el despacho diario y clasificario.

g) Recoger informacion y apoyar en la formulacion y/o modificaciones de normas y procedimientos administrativos.

h) Establecer, por encargo del alcalde, coordinacion con las diferentes areas de la municipalidad.

i) Elaborar cuadros sustentatorios sobre procedimientos técnicos de su competencia.

jy  Prayectar dficios, cartas y memorandums por encargo det alcalde

k) Ejecucion de actividades de asesoramiento técnico administrativo y/o politico sociales a la Alta Direccitn,

[}  Ofros que se le asignen

LINEA DE AUTORIDAD 'LINEA DE MANDO

Depende directamente del Alcalde. Tiene mando directo sobre los siguientes cargos:
»  Secretaria il

‘REQUISITOS MINIMOS

»  Secundaria completa.

Experiencia en las labores técnicas de la especialidad.

Manejo intensivo de software

Tres afios de experiencia €n acompafiamiento a cargos directivos
Personalidad Proactiva

MICAELA BASTIDAS
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6. ORGANQS DE ALTA DIRECCION
Los drganos de Alta direccion son la Gerencia Municipal, que es el drgano de mayor nivel administrativo con funciones
especificas, responsabilidad y autoridad definida.

6.1 GERENCIA MUNICIPAL

La Gerencia Municipal es el 6rgano de maés alto nivel técnico administrativo, responsable de integrar, supervisar y coordinar
la ejecucion de las actividades de todos los drganos administrativos de la municipalidad, asi como de ejecutar las
decisiones de los 6rganos de gobiemo, cumplir fas funciones, y encargos que fe delegue la Alcaldia y et Concejo
Municipal.

Organigrama Estructural
ALCALDIA
GERENCIA MUNICIPAL

Cuadro orgénico de personal , ,

N IN I ICARGO ESTRUCTURAL
CAP INOMENCLATURA ICODIGO NIVEL IN° nec. _

| 4 [Gerente Municipal D4-05-300-3 | F5 |1 Gerente (a) Municipal
5 [Especialista Administrativo Il [P4-05-338-2 SPC 1 |Asistente de GM
6 [Secretaria ll T4-05-675-2 STB 1 [Secretaria

Funciones especificas a nivel de cargos.

N°CAP 04 { GERENCIA MUNICIPAL

 NOMENCLATURA! RIVEL
GERENTEDIRECTOR MUNICPAL Il F-5

CODIGO
| D4-05-300-3

CARGO ESTRUCTURAL

GERENTE MUNICIPAL
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a)
b)

¢)

0)

FUNCIONES ESPECIFICAS

Dirigir, coordinar y programar con los Gerentes(a) y Jefe(a)s de Unidades y Divisiones, la ejecucion de las actividades
administrativas y de los servicios publicos locales de la municipalidad.

Coordinar e integrar ta formulacion, ejecucion y evaluacién de los planes, programas y proyectos que formulen
las cficinas y direcciones.

Coordinar la formulacién ylo actualizacién de! Plan Concertado Municipal Provincial y del Presupuesto Participativo
Provincial -
Vigilar y controlar ef cumplimiento de las ordenanzas, edictos, acuerdos, decretos y fesoluciones municipales.
Supenvisar y evaluar la recaudacién de los ingresos municipales, asi como vigilar el destino de los recursos
presupuestales de conformidad con las normas vigentes.

Formular proyectos de inversion y proponer al Alcalde fas politicas y acciones para el mejor funcionamiento de los |
servicios, programas sociales municipales y de la administracion en general.
Asesiorar al Alcalde y al Concejo Municipal en los asuntos de caracter administrativo.
Integrar y/o presidir comisiones de trabajo que se constituyan para formular propuestas y politicas vinculadas af |
desarrollo y modemizacion institucional,

Formar parte de los comités especiales de adjudicaciones y contrataciones hasta la suscripcion de contratos.
Firmar contratos, convenios y otros documentos contractuales y/o de gestion.

Designar, en coordinacién con fa alcaldia los equipos de funcionarios y miembros de comisiones técnicas:

Asistir y sustentar opinion técnica en las sesiones e concejo cuando sea requerido.

Proyectar en coordinacién con la secretaria generat las resoluciones, ordenanzas y ofros que sean de su
competencia

Resolver y afender fos asuntos infernos de fa Municipalidad seglin la normatividad vigenfe y las politicas |
establecidas por la Alcaldia.

Las demas funciones y atribuciones que fe sean encargadas o delegadas por Alcaldia en conformidad con fa Ley
Orgénica de Municipalidades.

LINEA DE AUTORIDAD LINEA DE MANDO
Depende directamente de Alcaldia. Tienen mando sobre los érganos siguientes:

e Organos de Apoyo.
o Organos de Asesoramiento.
o Organos de Linea.

REQUISITOS MINIMOS

Experiencia en la conduccién de Programas Municipales.

Educacion Superior.

Experiencia no menor de tres (3) afios en labores de direccion o0 asesoria en gobiemos locales.
Amplia experiencia en la conduccion de personal.

Personalidad proactiva.

Capacidad de trabajo en equipo

'N°CAP 05 | GERENCIA MUNICIPAL

NIVEL
ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO Il ISPC

CODIGO
P4-05-338-2

CARGO ESTRUCTURAL
' ASISTENTE DE GERENCIA MUNICIPAL

MICAELA BASTIDAS
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MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ABANCAY
MANUAL DE ORGANIZACION Y FUNCIONES

FUNCIONES ESPECIFICAS

a) Emilir opinion técnica sobre 1a formulacion, ejecucion y evaluacion de los planes, programas y proyectos que
realicen las oficinas y direcciones de la MPA,

'b)  Apoya ala GM en la formulacion yfo actualizacion det Plan Concertado de Desarrolio y det Presupuesto Participativo- |
Provincial

c) Elaborary acopiar informacion estadistica necesaria para la GM

d} Proponer mecanismos de mejora en la eficiencia de los sistemas administrativos

'€} Apoyar alaGM en las labores de supervision y evaluacion de la recaudacion de los ingresos municipales.

f) Apoyar a la GM en las labores de supervision y evaluacion del destino de fos recursos presupuestales de
conformidad con las normas vigentes

'g) Revisar los gastos de caja chica

h) Revisar los expedientes ingresados a la GM

i}  Ofras funciones que le asigne la GM

LINEA DE AUTORIDAD ' LINEA DE MANDO
| Depende del Gerenfe(a) Municipal | Tiene mando sobre
= Secretaria de Gerencia Municipal

REQUISITOS MINIMOS

Profesional con experiencia minima de tres afios en gestion municipal
Conocimiento de sistemas administrativos en entidades de gobiemo
Personalidad proactiva

Manejo de paquetes informaticos

* ¢ e

N° CAP 06 GERENCIA MUNICIPAL

NOMENCLATURA / NIVEL

SECRETARIAH11STB

CODIGO

T4-05-675-2
- CARGO ESTRUCTURAL:

SECRETARIA

FUNCIONES ESPECIFICAS

a) Ormganizary coordinar las audiencias, reuniones y atenciones preparar la agenda con la documentacion
' respectiva.

b) Recepcionar, atender y orientar antes de ingresar a la Gerencia Municipal.

¢) Recepcionar y administrar documentos clasificados y prestar apoyo secretarial especializado.
|d}  Llevar actualizado el archivo administrativo y técnico de-la Gerencia.

@) Realizar el seguimiento de toda la documentacidn recibida y emitida por el drea.

f)  Uevar la agenda del gerente Municipal.

g) Concertar citas y recibir las lamadas telefénicas.

h) Preparar el despacho diario par la revision, visacion y/o- firma del Gerente Municipal

i)  Coordinar el suministro logistico de los ttiles del 4rea asi como su custodia y distribucion

j)  Tomar, dictar y mecanografiar documentos en orden.

k) Velar por la seguridad y conservacion de ta Municipalidad.

) _Las demas funciones que se le asignen. , ,
LINEA DE AUTORIDAD LINEA DE MANDO
Depende del Gerente Municipal y del Asistente de 2 { No Tiene
GM )

REQUISITOS MINIMOS

o  Formacion en secretariado

¢ Dos afios de experiencia
‘s Personalidad proactiva

»  Capacidad de interrelacionarse con el ptblico

»  Mangjo intensivo de programas informéticos de oficina
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MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ABANGAY
MANUAL DE ORGANIZACION Y FUNCIONES

7. ORGANQ DE CONTROL

£ Organo de Control, 8s o! 4rea que supervisa y verifica la legalidad de todos los actos y procedimientos de los sistemas
administrativos de la municipalidad, asi como de la ejecucion presupuestaria y el control de los resultados de gestion de las
unidades organicas, teniendo como referencia las normas, disposiciones complementarias vigentes y los planes aprobados-
para cada periodo. Depende administrativa y funcionalmente con ta Contralorta General de la Republica.

7.1 OFICINA DE AUDITORIA INTERNA
La Oficina de auditoria infema es ef Organo de confrof, responsable de planfficar, programar, dirigir, ejecutar las actividades

de control de fa municipalidad, asf como {a comecta administracion y utilizacion de sus recursos con sujecion a las Normas
legales vigentes y del Sistema Nacional de Control.
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Anexo 05

PRESUPUESTO
ANALITICO DEL
PERSONAL




" MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ABAN

CAM....
. PRESUPUESTO ANALITICO DE PERSONAL
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T ||Cerentz Acondiclonamiento Temorial | -4 | 5000[ 407 — 172.08] |l I 5.00] 16.99] an.00] I 250.00] | 17| 120.00] 120.00] [ toooo] . e2182] t1c0.0]  2,02162] 71.25] I 7.2 2,002.87] 25,114.39
_H[Seoretaia [sicl so00f 2383 | I 7 | 958 400 58571 20000} 1041 I fooonf  tooo0f |.__tooso] 697.3sf | eorael s0.8] [ _sossl 74759 887027
DIVISIGN DE OBRAS PUBLICAS Y PRIVADAS ] C B j . . . - . :
38 [Liele Disizién Obras Publicasy Privad._| F-3 50,00 3045 147.81 5.00 18.26 30.00 720,00 1433 120.00 110,00 10060]. 85185 goo.oef 145185 8497 - 54.97] 151682 18,201.80)
167 |lTogzniero § : SP8 - - . —— '
nisig] SPC 50.00 2081 500 1130 99.00 3203 21000 4163 120.00 110.00 } - 100.00] - 78457 18457 55.40 55.40]  8aser| - 10,079.66
eclalisla Administrative | SPD -50.00 20.16 - 5.00 1147 £3.00 37.84 210,00 47.63 - 120.00 110.00 . 100.00 784.57 . 7B457] §5.85 55.85i 840.42 10,085.06
03 {1 T4enico enIngenierdat S18 M N - R - . - . :
104 {] Técnico Adminisirabval S1D 50.00 5.00 8.51 35.00 63.76 200.00 11.22 100.00 100.00 - 100.08 §98.18 50.69 50.69 748.87 - §,806.32
"% || Drerador Eqvigo Pesado 1 ', 2, ¢ | SAC |. 50,00 3.00 sool ey 30.00f - 504y 20000 4368 100.00f . 90.00 3500] f00.00 . - 75863 5343 5143 812.08 974468




~r- Radbndedlinls | . Mas ) ueuw v It - - -
37| CraradrExio Prsatal 177 1 | SAD FR] IEEA T 1000 . 30| . 500 93] joe] . 5082 20000 10,89 iio00] - soon| . - 3500] o600 - 72586] o8] 5048 ws] A *
1| Ceerador Equipo Pesadall 2, ¢+, T | SAD 50,00 2311 750[. 300 5.00 9.34 30000 . se52( . 20000 . 468] - 100.00f - 40.00 - 3500 10000 75613 75643 TR0 - T T - . \-
Cparador Equipd Pesagafi + SAD 5000 2311 ] 750] 300 500] . 934 W000] . - 5952 20000] . 4358 wonos] o000} - 3500] g0 FECRE] T5613] . 5320] o 53200 ﬁﬁﬂ"‘?ﬁh:u Y
) 1} Trebajader de Servicioh ¢ & & SAD 50.00 211 . 1501 300 5.00].. 9.34 .30.00 53.52 200.00 43.65 . '10000] . 9060 - - 35000 180.00 756.13 15643 . . 5370 53l 800031 3.311.08 .
: CINIZION DE PLANEAH(EHTO CATASTRO ¥ CONTROL TERRITORIAL - . Lo S . - .. - s : j c - . . .- . j .
Jele Divis. Plansam. Calastioy C.1. F3 50.00 3845 141.81 . 5000 . 6% 000 . . 22000 15.20 12000 . 1t000{. - = 10000 . @5202]  oo0o0] - idsar3] 604 55.04] 181770 W
Arquitesto | SPA 50.00 30.20 I - 500 48] e00] 1828 21000 0.75 A0 R {00000 . 74668 T3686] 5082 3062 79750 35001
Espzcialista Administrativo | SPO - : e .- T . . R o - L : L e - ]
Féerico en Ingerilerta | STD 50.00 2181]. : . 500 g51f . o00] . e3zs[ - 20000f - 448l C - {00.00 100.08) 10000 . 731e4] 13194 5312 5372 785,66 §.421.98)
Aisdfar Sistsma Administratio | 7.7 ] SAB 50.00 FERT] j000[ 300 500 0.39 j000( - 5030 20000 4366] 100.00 - 9000 35.00] 10000 758.62 7862 . 5343 T34 31205 94455
Jlomcinstan WP T, € SAC se.00] - 2ai9] - -~ 150] 5.00 037 30.00 5941 2000] . B3s6] 100.00 20.00 35000 10000 . 75343 . 1l R 5203 806.08] . 947274
_DIVISIGN DE TRANSPORIES Y CIRCULACION B . ] . - .. . ] ] . g -
Jsle Div.da Transportes y Clreulacion F3 50.00 36.49 147.81 500] ©  16.28 30.00 220.ﬂ(ﬂ 14,33 120.00 110.00 100.00f - - 85185 -§300.00 145185 - @497 64,97 1,516.82 18,201,80
Especialista Adminlstrative | SPD . ) st . - - ” ]
Terizo enEstadslical 1 2 ¢ | STA 50.00 2414 15000 300 5,00 .58 50.00 .15 20000 44.08 100.00 100.00 35.00] 100,00 10403 - 18483 53.00(- 53.09) 338,97 10,087.08
Ttoricn Administralival = . 71| STA 50.00 24, 14] 1000} 300 500 - seef . s0.00 4815 200.00 44.00 . 100.00 100.00]  3s.00(  t0000) - 17983 77083 5354] . 5354 33347 1000168
By Muriepall &y ¢ . & 51C 50.00 2.82] 12500 300 500 - 9.5 40.00 5B.67 200.00 - t00.00f ~ - 100.00 35.000 . 10000( . 73745 . 13145 5062] s0.62]  101.28 §38.69 1006428
Inspectar en Trancports | SAA : § i NI - L v . .
1 1[Chcirista §l SAC : L . : o . N b
QERENCIA BE MEDIO AMBIENTE Y SERVICIOS PUBLICOS - ) - .. o . - - T e T
{[Garente de Madlo Amblante y SSPF. | F-4 [ s000] dos1]  im2pE] ] [ 500 1099] - ae0] - 1. 25000] 58.43] ] 120.00] oo} . T toogel  eraez] tjovce] oorade]  gseil | 7587]  2,14889] 250800
|ISacreiarn | sto ] s0.00]  23.67) | 1 s 05| bo0a)  e3is| o000 7 nxl  ie00d] too0of . -1 -iofo]  @08is] & . | éeats| . s08s) | 5069 7488i] . 598609
GLA510N DE COMERCIALIZACION . ] R ] L o R L - ] N
Jolz d& Divsion de Gomarclsization | F 3 50.00 1845 14781 } 500 16.26 30,00 B 39600 25K S D R X i00.00] - B5185]  ssoe0] 140185 . gdgr - e491] 149682 17,0180
Li&dico Voterinario 1 SPC 50,00 2.6 - 500 11.30] - e9.00 3201 240.40] - Hasl . 120,00 1000] . .- 10000 - 748,82 . 14882 6218 5210 dotdo - 901208
Capeclalista Adminigtralivo | SPD R L L ) L . o [ - L N : . R
TAcrico Adminlstrativo ! SIC 60.00 38 R 500 9.5 40.00 58.57 300.00 NIE! 100.08] . 100.00 o |- 10000 8.7 IXH T N 8,060.88
130 || Austtar Sisterma Adnilrativo ) 7+ 2] SAC 50.00] 2048 150] - ado| . honl 037 WM sedf - 20000 368) io0.00] . gooof . 3s.00f  toapol 75613l . 16813 s320f 1 53200 80833 8,111.98
Trsoalodor de Sorvigio /™ %+ 00 | SAC | 50.00 FRR ] 750] - 300 5000 . 93] 3Bo0f . 5pai 20660 asn w008 ddgo} . 3s.00] - 160gn Hhedal - 166.43] - 3320 5330 808.33 7,718
')“rmlstaﬂ SAC s i U et - ) N T N e ) L
) SAF so.00[ . I - 1.60(: - 5.00( 2.4 30.00{ . 50.86 20000 - 1048 100.008, . podo[  35.000 . 100.00 7igsef . 71989 40.94 . Gaed 189.83 913798
SAD 50.00 2t . 180]. 300 s00f 9.3 30.00 somp|  20000( . 43e6] —togef, . soool . d6.00) . i00gol 75643 EEXE 53.20 . 53200 80933 -9.711.00
) .mrs;mrumnicmn SAD 50.00 1.4t . 150]- 300 500 03] - o so82] 200000 .- 4388 100.00 90,00} [T R . 158.03 5320 53.20 809.33 9,711.88
Travslador de Sonvicio N = 22 v/ | SAD 50.00 24t I T ) 634 L D R I 100.00] ... 80.00] . . 800 1000} . Thedal - o saaaf a0 5320 80933 eaniee|
Trabajzdor da Sendelall ot M SAD{ . §0.00f . 2k i 1508 300 s00f . .94 000f 5§y 20000 073 . . 100.60f . .- 40,00 X Y 7230 30 . 5024 11344 7.281.25}
Tisbajedor da 3svicle | ¢ 3AD 50,00 [ 7.60]- 208 800 .. - 934 oool . se52( . 20000f - 4306 fo0.00] - oodul . . eaool oomol | 7eed3] . . 1 6043 83201 6320 609,33 71150}
Trabaledor dz Sanvicla il % | SAD 50,00 211 15.00]. 300 5.00 4l - dnde 59.52 20000 el -10000) - 80.00 3.00]  foogn( 73088 13088 50.93] - 5083 8178 0.381.45
Trebafador de Sepleloll 37, & saD [ sool 2], : 7500 ato{. . 5e0f - o4 300  ses2] . a0000) . 4388 ) o000 . oooo] - 3s06] - weoo] reedE[ R E B 53.20 808.33 271198
141 [ Trabajador d2 Sewvicko il 7. & | SAD 50,00 2341} N 1.50 3000 . 500) .. .93 ao00] . 5982 20000]  Aaes] - 100.00] - 9000) . 35.00) - taomel - A 15643] . 5320] - 53] 80033 9,711.88
13- Frabedorde-Benvilo 1 SAD s0.00] 2.4 ) o ool pa[ 0o fa52l ~ . 20000 o] .. oot squol o U toowl  e7% L TEAT NN 4928 72664 [RITYE]
43 |[Travalador de Seniclo§ R ¥, ¢ SAF 50.00 2218 T 2 30.00 59.08] - ocono] . s3.e8 1o0.00] . dooo} . aso0f . 1oteof . 7atal 156.14 320 52.20] 80034 911211
i+t |[Trzb2jader de Servicio i) SAF - 50.00° 218 150 300 5.00 2 080[ . soee[ 20000 a3ge|, 100.00 “oo0f 308 fooge|- 75644 75644 320] . 53200 80934 971241
15 || Trabzjador de Servislod < . © . SAF sge0f 2018 ] 5.00] . 24 . oo s0.08).  ao000f  aassf . . ] . 400.00 000 . .3sbo] . foodoj- 74564 o mspdl . 5228 5228 197.90 9,514.77
113 H1rabziador d= Sanvclo SAF 50.09 L . 500 024l 7000 50.08] .. 20000 1041 -100,00 o100( - sl too00] _ 7rede} . - C7i23el asar| ag.27] 76186 FRECED
447 | Trabajador de Servicio SAF | samiiss (Je LR FAlErre sy A i R . e . - T M ]
___ DBVI3I0H DE MEDIO AMBIEMTE, LIMPIEZA PUBLICA Y ORNATQ . . . - o I S ) - s R e .
e HedhoAb g, Pub .Omate F3 50,00 was] el 500 1828 30.00] - 320,00 43 C 2000 . ifdeel foooa] - esles]  ssoeo] - v4oles] | eaer Ba97] _148682] . 1740180
“1R U Gkaer 0 STA 50.00 .14 o . 5.00] - 9.88 50.00] - 4a45) - . 20000f 1014 : 100.00{ . To0.00 1. 1e0ef - 8dn.0e . 89706 09 40.24 746.30 8,955.54
25 Tichsm I 518 5000 2385 - 1.50] - 300 5,00 _8.80 4500] - sado] 20000 [ : 100.00] - tooo0| . - 35.00]  iogdo} . . 17143 . 71143 5377 37 83120 807433
Chefael ST8 50.00 N5 750) 3eef - 500 9.60 4500 - 5340 20000 14.08( - 100.00 10000 - 35.00f 10000 17143 : - 14 53774 - 5.7 831.20 947438
Chsler! STH. : : . - i - - N : |
Chofer | sS18
Chofer | S18
f4cnleo Adminlstrative | SicC
Lecdnico it 31C o : . . . - . -
57 {|Chioler i : STD 50.00 300]. 500 051 - 3s00) . 6ais 20000 . 1.22 . i50.00] . 100.00 35,00  10000) - - 74118 . 14118 5141 5141 792.50 9,511.03
157 ||Cheferil R 50.00 - 300] - seo[. . 834 - 000] 58 200.00 43560 100.00 9000]  35.08]  100.00 156,13 j 15643 2.2 53.20 809.33 5,111.98
a2 ot 1 SAD 50.00 ! . 500f . 0.34 30.00 59.52} - 200.00 10.4 100.000 "~ gn.gof - : 100.00 e i 48.26] . - 49.26 72684 . 801873
189 (| Trebajader de Sendicio | & ¢ 6| BAC 50.00 300 500f 037 000f . sedi] . 20000 356 - 100.00 5000f - 3500  fcooof 7563 . 15683 5320 530 80833 9,111.98
181 |[Teabajador de Seviciol . T. (2 | SAC 50.00 300 . 500 837 30.00 50.41 200,00 iggd] - 100.00 30.00 35.00]  100.00] - 728.38) - 72836 - 50701 50.7¢ 77908 9.148.75
152 H1robajadords Serviciol 1., €. £ | SAD 50,00 300 . 500 . 93l 300). 5952 200.00 4356 . —100.00 9000 - 35000  1opgo} . 78603 15843 53.20 53.20 800.33 911198
33 || Trabaladur ds Servitio !ty 7. 2 | SAD 50.00 ~300f . 500 933 . 3000 59.52 26000 10.00 -f00.00]. - ed.00| - 35.00f 1o000]. 72336 - 12336 50.25 50.25 11361 1,783.35
Trabajador de Servicioh g , G SAD 50.00 308], _500[ - 834 0.00 59.52 200.00 2368 . 100.00] - 000] . .35.00]  100.00 758.63 15853 5343 5343 812.08 9.144.68
Trabajador ¢s Serviciol 3 -+~ P | SAD 50.00 3.00] . 500 9.34 30.00 5052 T 20000 13.66 fo0.90 o000l 3500] . toogo[ . 7s6.43] - - 75613 5320 53.20 800.33 9.711.98
Trabajador ds Serviciol % .+ 5 | SAD 5080 - 3.00 5.00 R T R 200.00 4166 f . im0l . gogol- - 3seo[  toooo| 75843 75813 53.20 i 53,20 800.33 2.711.98
(rhejaderds Servico 177 £ | SAD 50.00 o8] - 500 - a3 30,00 50.52 200.00 4365] - 100.00 90.00 3000 f0000) 75643 . 75613 53.20 5300 809.33 9,111.98
Trabajadar de Serviioh A, & <a SAD 50.00 3,00 B R 30.00 5052 . 20000 386 - 100.00 9000 . 35.00[. 10000 756,13 . 756.13 5320 | 5% 800.33 9.711.988
{ T-abaiador de Servicio 2. 0+ 7 _ | SAD 50.00 06500 034 30.00 50.57 20000 4366 10000 90.00 300 10000 756,13 | Ts63 53.20 53.20 808.33 9.711.00
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72 [[Trsbajador de Senvicia SAD £0.00 2341 750 . 300] - 500 .034] . 3000|5852 20000]- 4185 100.00 90.00 -35.080] - 100.00] - - -756.13| - is6.43) . ~.5320] - - |- 5320 - 80033 8.71198]
|| Trzbajador de Senviclot 2 SAD 50.00 2311 750l aoof " sgol . aaal - 3000|5052 20000 43.66 100.00 90.00) . 3500 100.00 156.13] .. 756.13 53900 - - R 800.33 0711.08
irzbajader de Servicio I SAD 50.00 2311 750 -* 300§ . 500 9.34 30.00 59.52 200,00 43.66 100.00 90.00 35.00] fo0.00f 75643 756,03 5220 5350 300,33 2.711.08¢ -
Trabalador de Servicio § SAD 50.00 2.1 150[ - 300 5.00 4 30.00 5952] - 20000 4366 120.00 90.00 35.00]  100.00 756.13 756.13 53.20 53,90 200.33 3.711.99
Trabajador de Servciof SAD 50.00 311 750300 500 034 3000] . 5052 20000 4308 100.00}" 90.00 35,000 ~ 100.00 15613 756.43 5390 53.20]-  §09.33 371198
Tesbajador de Servicio § SAF 50.00" 22.18 5.00 9.24]. 30.00] - 59.06 20000 43.66 100.00f 90.00 35001 - 100004 - - 74584 - 74560.--...5226] . 5225 797.90 931417
Tishafador de Seniclofi_ ¢ - SAF 50.00 72.18 7.50] - 5.00 - 9.24 30.00 59.96 20000 42660 . 100.00] . - 90.00] . 3500[  100.00 153.44] BEX R 5203 806.07 957281
“rzbafador de Servcio SAF 50.00 2278 5.00 9.24 0| - 5886 20000 10.41 10000 - - en00f- o0.00] - 677.38 877.301 491 w2 12666 8719.86
Trahajador 2 Senvicig 1 SAF 50.00 2278 . 500 9.24] - 3000( - 5086 20000f 1041 100.00 “90.00]. -{00.00f - - 677.39 5713 49.21 48.27 728.68 8719.86§ -
Trzbsjador de Senvicio I SAF _50.00 2218 5,00 ~924f 3000 50.96 20000 1041 100.00 90.00 100,00 677.39 #71.38 9.2 39.21 726.00, 811086
[ Trehafador ¢z Sandcio SAF 50.00 2218 5.00 924 30.00 59.06 20000 4366 d00.00] - 90.00 i00.00{ - 710.64]- Hogd] - 5228 52.2 76290 915477
irsbsfador de Sendcio I SAF 50.00 2218 : 5.00] - 0.24] - 30.00 5096 200.00 104 100.00] . - 90.00 100.00f - 677.39 £ 81139 Q97 Y 726.68 8.710.88
Trztajador de Sewvicio SAF 50.00 22.78] .. 5.00 ! 59.96] . 200.00]- 10.41 . 10000 . 900 100.00f . - 677.39 §77.38 43,27 402 12666 871086
Trtajader de Servicia SAF 50.00 2218 5,00 92 30.00 50.06 200.00 1044 . . 1ho00] - - - 90.00 -100.00 871.30 87130 927 4827 728.60 5,719.96,
Trztajador de Serdclo SAF 50.00 2214 5.00 9.24 30.00 se.06] - 20000 - 10.82 100.00 90.00 10000f  877.87 §71.87 4931 IR SR 813614
Trehsjzdor de Senitio § SAF 50.00 218 - 5.00 924 - 3000 5g.96]  30000]- o] . [ . t00.00] .- - 00.08 100.00f.  677.39 817,38 %3 1921 776,66 8.110.86
Frebslndor de Sendcio I SAF 50.00 22.18 5.00 9.24 36,00 5996] - 20000 “fo.88 - 190.00 ..90.00 10000} - 87787 67787} . 483 40.31 12118 826,14
Tistzadar de Senvicio SAF 50.00 22.78[- 5.00 - 824] - 3000] - Sues| . 20060 10.89 10000 . 90.00 100.00 17.87 3 7187 49.31 49,31 721.18 812614}
Tiztsladsr dn Serviclo SAE 5000 - 2278 - 500 924(. - 000 s89s{. - 300M0 1 qoe9]  t00.00] ;. . o000 100.00] 677.87 71.87 49,31 4931 72718 812614
Trabejadcr ds Sanicia f SAF 50.00 1278 5000 -024] - 30.00] - 5998 20000 1041 .. - _f60.00f — 90.00 fpo.0o[ - 47738 1.39] . - 4997 . 49.27 128.68[= .. 8.710.68
Trzteador d2 Sanvicio f SAF 50.00] . 72.76] se0f, -0 000 . §o9s 20000 fodf): - 1. - 100.00)  80.00f 100.00 677.39 677,39 420 427 726.66 8,719.85)
|| Trbajador de Sendeio SAF 50.08 22.18 5.00 9.24 Jo00 | -sgss]  aodoo| . T 10.89 100.00 50.00 B 1g0.00] - 677870 87187 4331 4.3 12118 8,126.14
Tezhe]dor 43 Sendcle sAF | sooo] 9218 500] . . 024] . 3600 50.96]  2doco o4l T \oo.00f .- 87739 671.39 4927 4027 726.66 3,719.86
|| Erabefedar 42 Sanvicia 1 SAF | 50.00 218 s00f . 824 - 30.00 5896 20000 - 10.89 10000 . 80.00 - 100.00F 87787 1187 -48.3 4831 72118 8,126.14
Tracajador dz Senviclo i SAF s000] 2278 sool - 024 - 300 soes{ _ Jooco[ Joes| —1oe.0d] . 90,08 100.00.  877.87 17.81 403 4031 721.18 5,126.14} -
{ Trsa]ador de Servicla I SAF | 60.00] 2278 5:00] 9.24]  30.00 50.08] 20000 _ fomol  -pofo] . . 90.00 100.00 17.87 1187 499 49.31 12118 8,126.14
173 {1 Trabeader de Sandilg 1 SAF 50000 278 - _5.00 0.4 0000  se0el. . 20000 [ -100.00] .00 : 100.00 81739 87130 o] - 020 72688 8,718.85
2 || Tratajsder ds Sefvicie I SAF 5000 2278 5.00 9241 - 30:00 5098 20000 . 10,80 e00] - ea0e | 10000 1781 7187 0 48.31 12118 8,126.14
! F'_jﬂdvrd'S?!rvlcln i SAF | - . N s i . . .
* SAE
SAF . -
i SAF -
Trsbaiador dz Sanvlelo I SAF =
 Trabajador de Sorviclo N SAF
0|} Trshaindor ds Snviclo l SAF e -
7, M\ Te2bajadar de Sarvicia I SAF
_ Drasian DE“EGURIDAO cIUDADAhAYDEFENSA CWIL - e a AN e R - - NI i . i fen
|l 42te Sequidad Cludadahk yDef.Civi_ | F 3 50.00 38.45 147.6¢ 5.00 - {o2s 30.00 22050 16.20 130.00 110.00 10000] .. 882.72] . dse00] 140273]  65m4 85.04]  1,467.75 11.413.18
| Adstants Admintstrative | SPD - L e b . S 103 L Lo L 1. e R T - N R
Poficls Muntsipatl 3. C - STA 50.00 4.4 10.00{ - - 3.00 so0f - . geel . 50.00 4815 200.00 4408 100.00 “100.60 3500l joogo] . 77883 718.93 5354 51.54 8314 10,001.88
Folicta Munlelpel | L STA - 50.00] 2414 15.000.  agob . s00] . oes[ . . sb.ba 4315 300.00 . 1.2 100.00] 100.00f - aseol - je0do| M7 75417 5096 50.98 802.13 962550
Foicla Munlclpal | 810 ] : : : : -
_i{Flielr Mundcipat I S0 . .
Fclicla.\(unlc!pa!ﬂ S0 . - 1 R A : . L e . . . :
Pelcl Minteipal P SIE 50.00 2352 160f . d00] . 500f oAT| 3000 837 Jat0a0] . ] S 10000f, - 00.00] 35000 10000 1434 14348 szoa 52.08 795.54 0,545 52
Etlicla Hunlcipat 1 SIE -80.00L a8 . . - 5007 947 3000 6847 Mmoo} ~ {428 - 100.00]# _ 100.00]> - - . | - 10000} B 131 TR X 5417 78811 943338
'@u HMurdeipal 1 STF 50.00 23.35 750300 500 - - 942 3000 - sais] - hmdoo 11.02 - 1o0.00f .. 100.00] - . 3500f - 10000 :743.48 5208 - 52.08] . 76554 9,546.52
is Municlpal § STF 50.00 23.35 10.00}: . 3.00, 500] . o942 30.00 60.19) - - 20000, 4.98] - 100.00 100.00}-—  3500] 7 1000 779.94 55.34 55.34) 835.28 10,023.42
In Murdclpal i~ STF 5000 2.3 150 -ago[ - s.00] g2 000 59.19 20000 44.08[ 100.00]  : 100.00 35.08] . 100.00 iy X 55420 . 83258 9,390.72
Beicia Hunicipal SIF 50.00 2.5 7.50{-- aq0 5.00 9.42 30.00 69.19 20000 uogl - 100.60 100.00 35000 10000 ) T 55.12 832,56 9,980.72
[P licla Muicipal 1 ] 5AB 50.08 2.2 000 -300] 50| . 9a¢ 30000 5030 200.00] 4365 i00.00 - 90.00 35.00] 10000 15862] . 5343 5343 812.08 0,744.55
Audliar Sletama /\dmlnls!mhvoll ( % 5AD 50.00 2.4 161 00| . sool - . 0.34]: 30.001 . . 59.53.° 200.00 43.68 100.00 90.00 35.00 100.00 15613 §3.20 §3.20 808.33 §711.98
Trabzjedor de Senicio K71 ,,, ¢ ] saD 50.00 234 10.00f - 300} - 5.00 X .00 5952 0000] - 4366 100.00 80.00 35.00] - 100.00 158.63 5343 53.43 81205] 914468
Tizbaladur de Serviclo . 1, = 3 |'SAD '50.00 234 750( .300[ 500 03] 00 5052 2000] 4366 j00.00] . 8c.oof - 3500 10000 75603 5320 53.20 800.33 9,191.98
% {] Trabejador de Servicla § _,:, SAD 50.00 2.1 750] - 3501 . 500 034 30.00 5052 20000 4366 100.00 90.00 35.000 . 10000 75663 5325 53.25 809.38 9,118.52
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:oi ENCUESTA ANONIMA REALIZADA A LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS
i DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ABANCAY

Encuestado (a). Se esta realizando la encuesta: a los trabajadores Administrativos de la
Municipalidad Provincial de Abancay en forma anénima para el desarrollo de fa tesis™
intaligencia Emocional y Clima Organizacional en fos Trabajadores Administrativos de la
Municipalidad Provincial de Abancay, afio 2010”. Lea cuidadosamente cada proposicion y
marque con un aspa (x) sélo una altemativa, la que mejor refleja su punto de vista al respecto..
Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas. ni malas.

PRIMER SECCION: Marca con una X los datos personales solicitados a continuacion:
1. Sexo:

[ ] Femenino
E Masculino
2.-Edad: 373 Aos
3.-Cuanto tiempo: usted esta laborando en la institucion; / 2 Ao Meses......

4.- Usted que Nivel de estudio ha alcanzado:

[[] Primaria Completa (%) incompleta ()
D Secundaria Completa ( ) incompleta ()
@"Superior Universitaria () No Universitaria ( )

Completa (7() Incompleta ()

5.- En que 4rea de la municipalidad usted realiza su trabajo

1.Gerencia Municipal

2. Gerencia de: Administracién y finanzas.

3. Gerencia de: Administracién Tributaria po

4. Gerencia Presupuesto, Planificaciéon y
Racionalizacién

5. Secretaria General

6. Gerencia Medio Ambiente y Servicios
Publicos

7. Gerencia de: Acondicionamiento Territorial y
Desarrollo Urbiano

8.Gerencia de Promociom Sacial y Desarrollo
Econdmico Sacial

r r
r /
6.-Cargo que Usted ocupa actualmente en la Municipalidad. / Y W[ gr M v ﬁo -

SEGUNDA SECCION:
7. Responda cada una de las preguntas respecta @ la INTELIGENCIA EMOCIONAL.

En cada pregunta tendras: {a opcion de cinco respuestas, marcarés con una X el némero 1, 2,
3, 4 6 5 de acuerdo a la escala que se presenta a continuacion:

1=Nunca 2=Casinunca: 3=Algunasveces 4= Casisiempre 5= Siempre

Componente Intrapersonal

1. ¢Le resuita facil expresar sus emociones? 1 2] 3|5

2. ; Se siente seguro (a) de si mismo (a) en la mayoria de las 1 2} 3| 4 /5(
situaciones?

3. ¢ Cuando trabajo con otras personas, tiendo a confiar mas en las 1] 2 x 415

ideas de los demas, que en las mias? L

4. ;Le gusta enfrentar nuevos retos? 11 2( 3 5

5. ¢Usted se tiene respeto? 11 2| 3| 4

6. ¢Esta contento con su cuerpo? 11 2] 3| KH|5

7. ¢ Usted puede identificar sus cualidades y habilidades? 11 2] 3| 4

8. ¢ Cuando se traza una meta sigues adelante, con las cosas que le 11 2 A{ 415
gustan?

9. ;Usted prefiere un trabajo en el cual le indiquen, todo lo que debe 1} 2 3& 415
hacer?

10.. ;A usted le resulta més facil adaptarse a los cambios? 11 21 3 5

Componente interpersonal

1. ¢Le gusta ayudar a la gente?

X

2. JUsted es sensible a fas emociones de ofras personas?

3. ¢Intenta usted no herir los sentimientos de los demas?

4. ¢ Usted mantiene buenas relaciones con los demas?

wd| aa] cal |
NINININN
Wiwl wlwlw
oo

5. ¢ Sabe usted como mantener la calma, en situaciones dificiles?

Componente de Adaptabilidad

1. ;Frente a una situacién problematica, usted obtiene la mayor 112 3] 4]5
cantidad de informacion posible para comprender mejor o que esta ,(
pasando?

2. ¢Lo primeroique hace usted cuando tiene un problema es detenersea | 1| 2| 3 )? 5
pensar?

3. ¢le resuita facil adaptarse a situaciones nuevas? 1123|145

4. ;Le resuita dificil cambiar sus costumbres? 1] 2 45




