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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion surge de la necesidad de contribuir al
mejoramiento de la gestién del area de Recursos Humanos en el Ministerio
de Desarrollo Rural y Tierras (MDRyT), mediante la identificacion de las
competencias organizacionales y especificas.

Para dar respuesta a esta interrogante se utiliz6 el método cientifico de
investigaciéon fundamentando en fuentes bibliograficas, trabajo de campo e
informacion obtenida directamente del Ministerio.

Se aplicaron los instrumentos basados en el método del analisis funcional y
conductual, comparando los resultados obtenidos y analizandolos, se
establecieron las competencias claves de éxito.

El producto final de la investigacion, lo constituye un diccionario de
competencias laborales exclusiva para la institucion, el cual se presenta
como una propuesta final para ser implementada. Asi mismo se propone que
estas competencias se tomen en cuenta en los procesos del Sistema de
Administracion de Personal (SAP), pues este brinda un proceso mas
practico, eficiente y eficaz, ya que se busca el alineamiento de los talentos
y capacidades de los funcionarios publicos con los  objetivos
organizacionales.

Ser& un importante instrumento para que el Ministerio ya que representa una
alternativa de mejoramiento en el sistema de Administracion de Personal
(SAP) de la institucién e iniciar la implementacion del Modelo de Gestion por
Competencias laborales, que permite el mejoramiento de la productividad,
motivacion del personal y clima laboral y de los funcionarios publicos en su
puesto de trabajo; modelo que hoy en dia es acogido por las organizaciones
y sus divisiones de talento humano que estudian el desempefio de los
trabajadores.
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INTRODUCCION

Dos cambios sustanciales se produjeron en la Constitucion Politica del
Estado vinculadas con el modelo de Gestion Publica del Estado
Plurinacional: por un lado, la configuracion de un modelo de Estado cuyo
fundamento se asienta en la pluralidad y el pluralismo politico, econémico,
juridico, cultural y linguistico y, por el otro, el modelo de economia plural que
reconoce diversas formas de organizacion como la publica, privada, social
cooperativa y comunitaria. Ambos modelos pasa por el reconocimiento de
que la nueva base esencial del Estado Plurinacional Comunitario es la
diversidad cultural (Art.98°), la cual antes que ser vista como amenaza a la
estabilidad es considerada como factor de cohesion y convivencia armonica y
equilibrada entre todos los pueblos y naciones, mediante el "instrumento” de
la interculturalidad.

De esta manera las instituciones publicas fueron creciendo de manera
sustancial para incluir el nuevo modelo de Estado Plurinacional, siendo un
factor por la cual las instituciones publicas han ido adoptando un nuevo orden
en sus funciones.

Existe una tendencia cada vez fuerte hacia la Gestion del Talento Humano,
potenciando las caracteristicas del personal que integran las organizaciones,
en funcion de los puestos y tareas que deberan cumplir. Es asi que el modelo
de Gestién por Competencias propone la gestion de las personas al interior
de las organizaciones con un énfasis en el factor humano, ya que es uno de
los aspectos de mas alto impacto sobre el plan estratégico de cualquier
organizacion.

A diferencia de otros modelos de gestion centrada en las estructuras o
procesos organizacionales, lo que pretende es atraer, desarrollar y mantener
el talento en base a las capacidades y resultados requeridos para un
desempefio competente. A su vez, este modelo toma como base los perfiles
de puestos por competencias para desempefiar con efectividad un puesto,
permitiendo identificar y difundir en qué consiste el trabajo de cada personay
que se espera de ella dentro de la Institucion, asi también se subraya su
importancia estratégica como fuente de generacion de ventajas competitivas
y componente clave en el proceso de creacion de valor.

Después de haber atravesado por diferentes cambios, en reestructuracion y
reorganizaciones hechas dentro del Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras
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(MDRyT) ha llegado a demandar la generacién de una nueva estructura
organizacional, dando lugar a la exigencia de personal altamente capacitado
para mejorar el rendimiento de los diferentes puestos y asi llegar al
cumplimiento de los objetivos planteados.

Mediante la exploracion se pudo identificar como problema de investigacion
la descripcidon actual de las competencias laborales dentro del Ministerio de
Desarrollo Rural y Tierras (MDRYT), son inadecuadas por el hecho de que no
son definidas en base a un estudio profundo; al mismo tiempo de no existir
una regularizacion y una actualizacion de periddica de las mismas.

Por esta razon el proposito de la investigacion es identificar qué
caracteristicas esenciales debe poseer el talento humano que conforma la
organizacién, dependiendo de las necesidades de cada cargo, y que hacen
gue su rendimiento sea excepcional comparado con el resto de la poblacién,
que permitiran seleccionar, retener y desarrollar al talento humano preciso
para la organizacion.

El tipo de intervencion seleccionado, apropiado para el presente estudio,
elaborado dentro del Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras (MDRyT), es de
presentar un diagnostico y su correspondiente propuesta.

En este contexto el presente trabajo esta conformado de la siguiente manera:

Capitulo | Aspectos Generales. En este capitulo se desarrolla los
antecedentes del Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras (MDRyT), para la
realizacion del presente trabajo, la justificacion, el planteamiento del
problema, los objetivos tanto generales como especificos y los alcances de la
investigacion.

Capitulo Il Referencias Tedrico, Organizacionales y Legales. EI Marco
Teorico, es la base conceptual que sustenta el desarrollo del trabajo. Se
desarrolla el marco legal para la gestion de personal en el sector publico, la
Ley N° 1178, paralelamente se muestra un panorama de las Normas Basicas
del Sistema de Administracion de Personal (NB-SAP) y la ley N° 2027 —
Estatuto del Funcionario Publico. En el marco institucional se describe la
resefia historica del Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras, la Mision, vision
y objetivos estratégicos.

Capitulo 1l Metodologia de la Intervencion. Refleja la metodologia de la
investigacién, las técnicas de investigacion utilizadas. Para dar respuesta a
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esta interrogante se utilizd el método cientifico de investigacion
fundamentando en fuentes bibliograficas, trabajo de campo e informacion
obtenida directamente de la institucion.

Capitulo IV Resultados y Discusion. Realizado mediante la aplicacion de
meétodos y técnicas de investigacion, para la determinacion de la situacion.
Como resultado de la investigacion se definieron las competencias laborales
genéricas y especificas. Este proceso se apoyOé en las competencias
definidas por la organizacion y las establecidas con el andlisis funcional y
conductual

Capitulo V Propuesta. Elaborada en base al diagnéstico efectuado, la misma
que contempla el desarrollo de una propuesta, se desarrolla la propuesta de
competencias laborales para la Administracion Central del Ministerio de
Desarrollo Rural y Tierras (MDRyT), que podria contribuir a mejorar el
rendimiento, satisfaccion e identificacion de los colaboradores con la
institucion.

Capitulo VI Conclusiones y Recomendaciones. Para finalizar, se dan a
conocer las principales conclusiones y recomendaciones obtenidas mediante
el analisis de los resultados y la elaboracion de la propuesta.
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CAPITULO |
ASPECTOS GENERALES
1.1. Antecedentes.

El Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras (MDRyT), segin Mandato Politico,
es la entidad que debe garantizar el desarrollo rural integral sustentable por
medio de politicas, planes, programas y proyectos integrales de fomento a la
produccion agropecuaria, artesanal, forestal y al turismo, con el objetivo de
obtener el mejor aprovechamiento, transformacion, industrializacion vy
comercializacion de los recursos naturales renovables. Asimismo, debe
promover y fortalecer a organizaciones econdmicas productivas rurales
(artesanos, cooperativas, asociaciones de productores agropecuarios,
manufactureros, micro empresas agropecuarias comunitarias pequefias y
medianas) que contribuyan al desarrollo econémico social del pais, de
acuerdo a su identidad cultural y productiva.

Por su parte el Decreto Supremo 29894 del 7 de febrero de 2009 le atribuye
al MDRyT mandatos mas especificos como formular, ejecutar y evaluar
politicas referidas a:

- Seguridad y la soberania alimentaria del pais.

- Desarrollo Rural y Agropecuario, incremento sostenido y sustentable
de la productividad agricola, pecuaria, agroindustrial y turistica rural,
asi como la capacidad de competencia comercial de estos rubros
productivos.

- Sanidad agropecuaria y la inocuidad alimentaria.

- Recursos naturales agropecuarios.

- Tierra y territorio desarrollo integral que recuperen y revaloricen los
usos legales de la hoja de coca, asi como su investigacién cientifica,
industrializacion y el desarrollo integral de las zonas productoras

- Mecanizacién agricola — pecuaria.

- Investigacion, innovacion y transferencia tecnologica en todo el
proceso productivo y de agregaciéon de valor de la produccién
agropecuaria y forestal.

-  Empleo rural promoviendo el empleo digno para los trabajadores y
trabajadoras de todas las actividades econémicas del ambito rural.

- Desarrollo agricola, pecuario y forestal.
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El Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras (MDRYT), se cre0 el afio 1904, con
la decision de instaurar una instancia para el manejo de la agricultura.

En el transcurso de su vida institucional, ha experimentado diversas
modificaciones debido a cambios de gobierno y enfoques en la conduccion
del mismo, como resultado tuvo diferentes denominaciones como: Ministerio
de Colonias, Ministerio de Agricultura, Colonizacion e Inmigracion, Ministerio
de Economia Nacional, Ministerio de Agricultura, Ganaderia y Riegos,
Ministerio de Agricultura, Ganaderia y Desarrollo Rural, y Ministerio de
Asuntos Campesinos y Agropecuarios.

En la década del 70 se instituye la Organizacion Administrativa del Poder
Ejecutivo, estableciendo al Ministerio de Agricultura y Ganaderia y Ministerio
de Asuntos Campesinos, como integrantes de dicho poder del Estado.
Posteriormente, se fusionan ambos ministerios, conformandose el Ministerio
de Asuntos Campesinos Agropecuarios (MACA).

Mediante la Ley de Ministerios de 1993 el MACA, se convierte en la
Secretaria Nacional de Agricultura y Ganaderia (SNAG) que dependia del
Ministerio de Hacienda y Desarrollo Econémico. Por la Ley de Organizacién
del Poder Ejecutivo (LOPE) de 1997 se constituye el Ministerio de
Agricultura, Ganaderia y Desarrollo Rural (MAGDR), que incorpora en su
estatuto a la Subsecretaria de Desarrollo Rural que dependia de la Ex
Subsecretaria Nacional de Participacién Popular. La Ley de Organizacién del
Poder Ejecutivo (LOPE) del 2003, establece el Ministerio de Asuntos
Campesinos, Indigenas y Agropecuarios (MACIA), pero, al poco tiempo, se
excluye el Viceministerio de Asuntos Indigenas cambiando su denominacién
por la de Ministerio de Asuntos Campesinos y Agropecuarios (MACA).

Mediante Decreto Supremo N° 28607 de 24 de enero de 2006 se suprime el
ex Ministerio de Asuntos Indigenas y Pueblos Originarios (MAIPO)
transfiriendo todas sus funciones al Ministerio de Asuntos Campesinos y
Agropecuarios (MACA).

Posteriormente, la Ley No. 3351 de Organizacién del Poder Ejecutivo (LOPE)
de fecha 21 de febrero de 2006 y el Decreto Supremo No. 28631 de febrero
del 2006, establecen el Ministerio de Desarrollo Rural, Agropecuario y Medio
Ambiente (MDRAyYMA), que incorporan a la anterior estructura del Ministerio
de Asuntos Campesinos y Agropecuarios, el Viceministerio de Tierra y el
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Viceministerio de Biodiversidad, Desarrollo Forestal y Medio Ambiente,
ademas de reestructurar los Viceministerios existentes.

Esta nueva Ley de Organizacién del Poder Ejecutivo y su Decreto Supremo
reglamentario, se completa con el Decreto Supremo 28677 de 14 de Abril de
2006, que incluye a la estructura del Ministerio de Desarrollo Rural,
Agropecuario y Medio Ambiente la Direccion General de Medio Ambiente.

Mediante Decreto Supremo N° 29894 de 7 de febrero de 2009, se da a
conocer la nueva Estructura del Organo Ejecutivo del Estado Plurinacional
donde el ex Ministerio de Desarrollo Rural, Agropecuario y Medio Ambiente
(MDRAYMA) cambia su razén social, denominandose Ministerio de
Desarrollo Rural y Tierras (MDRyT). En ese marco, se aprueba la nueva
estructura organizativa de este Ministerio mediante Resolucion Ministerial N°©
147 de 6 de abril de 2009

Finalmente, por Decreto Supremo N° 429 de 10 de febrero de 2010, se
modifica la estructura jerarquica de varios ministerios, entre ellos el
Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras (MDRyT) al cual se le suprime el
Viceministerio de Gestion y Desarrollo Forestal y pasa a depender como
Direccion General del Ministerio de Medio Ambiente y Agua.

Como se pudo apreciar, la estructura del Ministerio de Desarrollo Rural y
Tierras (MDRyT) ha sufrido en el tiempo, variaciones en funcion al
cumplimiento de disposiciones legales emanadas mas que responder a las
necesidades técnicas especificas de la entidad; es asi que la aplicacion del
D.S 1989 del 01 de mayo de 2014, es la ultima normativa legal que deja
definida la actual estructura de esta Cartera de Estado con una escala
salarial también definida.

Dentro del ultimo analisis hecho en el informe técnico de reordenamiento
administrativo y organizacional del Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras
(MDRyT); en lo que respecta en el &mbito de los recursos humanos, se
manifiesto la importancia de la revalorizaciéon del capital humano, a partir de
una reasignacion de funciones acorde con el cargo que ocupa y el nivel
salarial que percibe.

Asimismo se manifesté la necesidad de dotar de un sistema integrado de
Recursos Humanos, que faculte la toma de decisiones oportunas vy
transparentes en relacion con los procesos de incorporacion, desarrollo,
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evaluacion y permanencia de servidores publicos idéneos y comprometidas
con la institucién para elevar los indicadores de desempefio, eficiencia y
eficacia, mediante el cumplimiento del Programacién Operativa Anual (POA)
institucional, con relacién al logro de objetivos y resultados institucionales y la
ejecucion de evaluaciones periodicas que midan la efectividad del personal
en el desempefio de sus funciones, el grado de cumplimiento de la
Programacion Operativa Anual Individual (POAI's) de cada servidor(a)
publico(a), aspecto que tendra incidencia directa con relacién al logro de
objetivos y resultados institucionales obtenidos en la gestion.

1.2. Planteamiento del Problema.

Hoy en dia, las organizaciones del sector publico desarrollan sus actividades
en un sistema dindmico de constantes y acelerados cambios econémicos,
sociales, politicos, legales, tecnolégicos, ambientales y otros; estos
determinan que el entorno interno y externo en el que realizan sus
actividades sea cada vez mas complejo e incierto. Para responder
apropiadamente a estos cambios, las organizaciones requieren incorporar un
conjunto de funciones e instrumentos de gestidn publica para alcanzar con
eficiencia, eficacia y calidad del servicio los objetivos propuestos.

Por lo que de hecho, es en la gestion del sector publico que las reformas son
las mas urgentes. Obligados a tornarse eficientes y eficaces frente a los
desafios del proceso de la globalizacién, donde los actores en la definicion e
implementacion de politicas publicas en cualquier nivel, deberan actuar con
seriedad y método, dando a sus administraciones publicas la capacidad
institucional necesaria.

Partiendo de la creacion de una nueva cultura en la gestion publica, se busca
un cambio en cuanto a actitudes, costumbres, habitos y valores del personal
que integra cada una de las entidades o dependencias publicas. En este
marco, se busca un modelo que asegure el desarrollo de las capacidades de
gestién de las organizaciones publicas.

En tal sentido, se resalta la importancia de la mejora de la gestidén publica y el
fortalecimiento de las instituciones publicas como medios para la satisfaccion
de las necesidades de la ciudadania, con politicas de gestién y el desarrollo
del talento humano, el cual debe estar orientado a dotar servidores publicos
integros, competentes, abiertos al cambio y comprometidos con el
cumplimiento de los principios de la funcion administrativa, mediante la
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definiciobn de estrategias y parametros que garanticen que el ingreso, la
permanencia y el ascenso de los mismos, y estén fundamentados en el
mérito, la capacitacion, el desarrollo de competencias y la ética,
indispensables para hacer realidad una nueva gestion publica.

Dentro de las caracteristicas que podemos enumerar que deberia tener una
institucion publica tenemos las siguientes:

e Sistémico, porque ofrece una estructura interrelacionada y completa
de los aspectos que representan los componentes que configuran los
elementos y variables explicativas de los activos intangibles.

e Abierto, debido a que la estructura que presenta esta relacionada con
los agentes o sujetos que se relaciona con el Poder Ejecutivo y que
forman parte de su entorno, asi como también permite la relacion con
diferentes organizaciones publicas y privadas.

e Dinamico, porque el conjunto de elementos, variables e indicadores
cambian en funcion con su relacién con la sociedad y que se puede
observar en su evolucion temporal.

e Flexible y Adaptativo, puesto que los elementos y variables propuestas
pueden ser ordenados y aplicados de forma diferenciada segun las
necesidades de la administracion publica, en funcion de su estrategia
y de la gestidon de intangibles que la misma ponga en practica.

Para dar respuesta a la necesidad de contar con un sistema que asegure la
competitividad del personal que se incorpora al sector publico, al igual que
poder entender la complejidad de las situaciones de trabajo y su evolucion,
en este contexto, las competencias laborales, es un instrumento de
importancia para la gestién publica y la gestién del personal.

La identificacibn de competencias laborales, inherentes a una institucion
publicay a los servidores publicos, es sin duda de gran utilidad para cumplir
el objetivo de profesionalizar y democratizar los procesos de seleccién y
desarrollo del personal dentro de las distintas unidades y niveles
organizacionales.

La perspectiva de las competencias laborales aporta una nueva comprension
del capital humano en la gestion publica, se ha convertido en una buena
formula para lograr un mejor aprovechamiento de las capacidades de las

-5-




X

personas. Incorporar las competencias implica cuestionarse no solo por los
resultados que se espera alcanzar sino por la forma en que las diferentes
unidades en las que trabajan las personas de la institucién, pueden
coadyuvar a lograr tales resultados, por cuanto se basa en principios que
parten de la idea de considerar a las personas en las organizaciones como
actores y colaboradores de la transformacion con la capacidad para
participar.

En el Estado, la existencia de funcionarios publicos competentes,
constantemente capacitados, bien remunerados y motivados, resultan
condiciones esenciales para la implantacion de un modelo que sea
compatible con las nuevas necesidades surgidas de la situacion actual.

La necesidad de la definicibn de competencias en la administracion publica
se sustenta en dos pilares fundamentales:

e Satisfaccion de los ciudadanos. Los cuales merecen y requieren
respuestas rapidas y efectivas. Un cliente-ciudadano cada vez mas
exigente espera recibir productos y servicios de organismos publicos
con el mismo nivel de calidad, rapidez y transparencia que en el sector
privado. Las organizaciones publicas, deberan ser cada vez mas
atentas a las necesidades del cliente - ciudadano y analizar, qué
espera la sociedad de ellas, cuales son sus metas, qué resultados
deberan obtener y responder de manera agil y eficiente; en funcion de
esto, la delimitacién de las competencias laborales que los ocupantes
del puesto deben poseer para ocuparlo. Es importante resaltar el rol
trascendente del talento humano en las organizaciones, como factor
inherenate al logro de la calidad del servicio publico, por lo que a
calidad, en términos de un ciudadano, se entiende como una
comparacion entre las expectativas que tiene respecto al servicio
previas al uso del mismo y la realidad que percibe en el momento de
la prestacion, ademas del servicio percibido tiene que ver con el trato
recibido al usuario en su interaccién con el personal prestador del
servicio y con el grado de resolucion de las demandas que el
ciudadano plantea ante una institucion publica.

e Organismos competentes en la materia propia de su existencia
institucional. Cada organizacion publica debe definir, desde sus
objetivos, cuales son o debieran ser, sus competencias, aquello que
mejor hace para el cliente-ciudadano, ya que en el sector de los
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servicios, cada vez es mas importante incorporar servidores publicos
competentes para el cumplimiento de sus funciones, por lo que es una
responsabilidad contar con herramientas para seleccionar personal
adecuado. El Plan estratégico y los objetivos marcaran la direccion,
las competencias, todo el conjunto de saberes en accion de la
organizacion y del servidor publico, son necesarios para alcanzarla
sus maximas areas criticas de servicio a la ciudadania y a la actividad
econdémica del pais para agilizar, simplificar y elevar la calidad de los
servicios, de igual forma buscan personal con capacidad para
adaptarse al entorno cada vez mas cambiante, la capacidad de
renovar sus conocimientos y desarrollar las competencias que le
permitan el 6ptimo desarrollo de las actividades encomendadas y su
contribucion al logro de los objetivos y metas.

La Administracion del Personal dentro de la gestidn publica necesita
garantizar tres finalidades:

a) La idoneidad, es decir, la incorporacion de los mejores para cada
cargo.

b) El desarrollo, es decir, mecanismos e incentivos necesarios para
estimular y compensar a quienes aprenden, mejoran, crecen
profesionalmente.

c) El rendimiento, es decir la contribucion medida en términos de
eficacia, eficiencia y calidad del trabajo.

Uno de los objetivos del Subsistema de Dotacion de Personal de las Normas
Béasicas del Sistema de Administracién de Personal (NB-SAP), es buscar la
mejora de la gestibn de personal, articulando tanto las cualidades como
calificaciones de este recurso, con las funciones y responsabilidades
especificas de cada puesto de trabajo necesario.

El desarrollo de la Gestion del Talento Humano, hace necesario el
descubrimiento de las competencias laborales necesarias para el beneficio
del Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras (MDRyT); esto es un gran reto
para la Unidad de Administracion y Personal, especificamente del Area de
Recursos Humano, que busca el alineamiento de los talentos y capacidades
de los funcionarios publicos con los objetivos organizacionales, vy
aumentar la contribucion al sector, satisfaccion personal y profesional de
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las personas, para el cual es prioritario la inversion en la implementacion
de competencias laborales claves para la organizacion, que asegura
conseguir y mantener personas competentes, tienen una influencia decisiva
en el desarrollo del puesto de trabajo y por ende en el funcionamiento de la
organizacion, que representa una mejora sustancial, logrando el desarrollo
en el nivel individual y organizacional con el fin de obtener el mayor
desemperio y valor agregado de cada persona.

Tras haber realizado un andlisis exploratorio en dependencias del Ministerio
de Desarrollo Rural y Tierras (MDRyT), juntamente con la Responsable de
Recursos Humanos se constato lo siguiente:

Actualmente dentro del Reglamento Especifico del Sistema de
Administracion de Personal (RE-SAP) del MDRyT se toma como factor
las cualidades (competencias); pero no existe un reconocimiento
formal que es la normalizacion de las competencias laborales (el
concepto definido y los diferentes niveles de una competencia laboral)
y asimismo la no actualizacion de las mismas.

Las competencias laborales descritas estan establecidas por los Jefes
de Unidad conjuntamente con la Unidad de Administracion de
Personal las cuales estan elaboradas a criterio propio, sin ningun
estudio profundo que respalda que dichas competencias son las
apropiadas para el contexto del MDRyT.

Por lo que podria dar como consecuencia:

El debilitamiento de los Procesos del Sistema de Administraciéon de
Personal (SAP).

Carencia de personal idoneo para ocupar los diferentes puestos en la
Institucion, pues al no contar con un proceso de identificacion de las
competencias de los titulares de los cargos, todos los esfuerzos que
se realiza en seleccién, evaluacién, formacion y desarrollo del
personal pueden estar mal enfocados y no contribuir a que los
funcionarios publicos alcancen un 6ptimo desempefio.

La gestion del personal que no se encuentra basada en el
conocimiento de las competencias requeridas y a la vez dominadas
por los colaboradores, puede generar re-procesos con costos en la
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ejecucion de las actividades y en el incumplimiento de los objetivos
estratégicos.

Por lo tanto se hace necesario la identificacion de las competencias
organizacionales y especificas adecuadas al contexto, de lo contrario sera
dificultoso poder reconocer colaboradores competentes que conformen la
organizaciéon, porque estas son las que permiten un desempefio
diferenciador y exitoso, por lo que son consideradas necesarias para el pleno
desemperio de la ocupacion, ya que estas son medibles e identificables.

Para la seleccion de la poblacién de estudio se tomo6 en cuenta las Normas
Basicas del Sistema de Administracion de Personal, en la que describe en su
articulo 3° donde se exceptian su aplicacién a los funcionarios, electos
funcionarios designados, funcionarios de libre nombramiento y funcionarios
interinos considerados fuera de la carrera administrativa, que son elegidos
por: votacion nacional o local, por atribuciones conferidas por la Constitucion
Politica del Estado o leyes especificas a los diferentes Poderes de Estado o
entidad que corresponda. Los cuales se encuentran dentro del ler hasta el
3er nivel jerarquico.

De esta manera se tomara en cuenta a los funcionarios de planta del
Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras (MDRyT) que comprenden los
puestos del cuarto al octavo nivel, que forman parte de la Carrera
Administrativa los cuales estan sujetos a dicha norma mencionada
anteriormente . Por ello la necesidad de resaltar la importancia de los ultimos
cinco niveles, puesto que los mismos son parte esencial para el
funcionamiento de la Institucion.

Por lo tanto la definicibn de competencias para los funcionarios publicos,
comprendidos del 4to al 8vo nivel del Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras
(MDRYyT) ¢ coadyuvara a un desempefio adecuado y facilitara el logro de los
objetivos institucionales?

1.3. Objetivos: General y Especificos.

Identificado el problema y con la finalidad de mejorar la gestion del Talento
Humano, se plantean los siguientes objetivos.
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1.3.1. Objetivo General.

Disefiar competencias laborales propias para el Ministerio de Desarrollo
Rural y Tierras (MDRyT).

1.3.2. Objetivos Especificos.

a) Determinar las metodologias para identificacién de las competencias
laborales.

b) Actualizacion del Manual de Puestos.
c) ldentificar las competencias organizacionales.
d) Identificar las competencias especificas.

e) Introducir las competencias necesarias para cada cargo con sus
comportamientos asociados.

f) Normalizar las competencias laborales organizacionales y especificas.
1.4. Resultados.
Los posibles resultados que se pretende obtener son los siguientes:

a) Establecer competencias organizacionales dentro del marco de la
mision y vision el Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras (MDRyT).

b) Obtener datos especificos sobre el puesto como ser, las funciones,
responsabilidades, objetivos y otros aspectos relacionados con el
puesto de trabajo.

c) Conocer que competencias predominan en el Ministerio de Desarrollo
Rural y Tierra (MDRyT), y cuales son las mas importantes para cada
unidad organizacional o puesto de trabajo.

1.5. Alcance.

Los alcances de la investigacion vienen dados por los aspectos: tematico,
temporal, geografico y poblacional.

-10 -
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Area Tematica.

El tema a desarrollarse “Disefio de Competencias Laborales de para el
Ministerio de Desarrollo Rural y Tierra (MDRyT)”, esta relacionada
directamente con el disefio curricular de la Carrera de Administracion de
Empresas de la materia Gestion del Talento Humano.

Limite Temporal.

La investigacion se realizara en el momento y circunstancias actuales,
durante el segundo semestre del afio 2014.

Limite Geogréfico.

Segun los objetivos planteados se determina realizar la investigacion
cientifica en la ciudad de La Paz donde se encuentra ubicado el edificio
central del Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras (MDRyT).

Limite Poblacional.

La poblacion de estudio esta constituida por los funcionarios publicos de
carrera ubicados en el 4to nivel al 8vo nivel jerarquia del Ministerio de
Desarrollo Rural y Tierras (MDRyT) de las Unidades de la Administracion
Central.
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CAPITULO Il
REFERENCIAS TEORICO, ORGANIZACIONALES Y LEGALES
2.1. Referencias Tedrico - Conceptuales.

Consiste en desarrollar la teoria pertinente al problema de investigacion
planteado, por lo que se buscé las fuentes documentales para detectar,
extraer y recopilar informacién de interés, para dar a la investigacion un
sistema coordinado y coherente de conceptos y proposiciones.

2.1.1. Administracion.

La palabra “Administracion”, emplea en su acepcion mas amplia, significada
toda actividad, publica o privada, ordenada para alcanzar fines humanos,
sean 0 no econdmicos, y también el conjunto de entidades u 6rganos que la
ejercen. Se la usa en el primer sentido cuando se habla de la idonea
administracion de una empresa, y en el segundo, cuando se afirma que
alguien ocupa un cargo en la administracién de un establecimiento®.

La administracion en un sentido amplio proporciona, ordena y procura
garantizar el logro de los objetivos en cualquier organizacion. Dentro de un
enfoque sistémico, se considera a una entidad como un todo funcional e
integral, de esta manera se permite lograr una mejor visién de esta.

2.1.2. Administracion de Recursos Humanos.

La Administracion de Recursos Humanos es la funcién de las organizaciones
que se refiere a proveer capacitacién, desarrollo y motivacion a los
empleados, al mismo tiempo que busca la conservacién de estos?.

La Administracion de Recursos Humanos es el conjunto de decisiones
integradas, referentes a las relaciones laborales, que influyen en la eficacia
de los trabajadores y las organizaciones®.

La administracion de recursos humanos juega un papel muy importante en
cualquier institucion publica o privada, siendo esta el pilar de éxito; la misma

'LARES Martinez, Eloy. Manual de derecho administrativo, citado por Lindo Fernandez.
*Garry Dessier, Human Resource Management, Prentice-Hall, Uppor M. Saddle River, NJ, 1997, pp.
694-695

3John M. Ivan Levich, Human Resourse Management, op. cit., p. 661
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cuenta con técnicas que deberan ser aplicadas, tomando en cuenta los
ambitos internos y externos de una organizacion, con el propdsito de captar y
mantener personal motivado e integrado, para lograr que este elemento
humano responda con un desempefio efectivo.

2.1.3. Administracion Publica.

La Administracion Publica es “el proceso mediante el cual se definen
objetivos, se formulan planes y politicas, se crean y administran instituciones,
se movilizan energias humanas, se utilizan recursos y se llevan a cabo los
cambios necesarios. Ese proceso va ligado a la accion politica, a la que
sostiene y utiliza con cuantos conocimientos y actitudes puedan necesitarse
para un objetivo determinado™.

Wilburg Jiménez Castro, define “La Administracion Publica es la actividad
administrativa que realiza el Estado para satisfacer sus fines, a través del
conjunto de organismos que componen la rama ejecutiva del Gobierno y de
los procedimientos que ellos aplican, asi como las funciones administrativas

que llevan a cabo los otros 6rganos y organismos del Estado”.

En el sector publico se estd motivando el concepto de “Gobierno
Empresarial”’, adoptando conceptos propios del sector privado, por lo que hay
que considerar las nuevas tendencias en la evolucion de la actual
administracion publica, como de la complejidad de las necesidades de la
sociedad que deben ser resueltas fundamentalmente a través de la
utilizacién de los recursos humanos del Estado.

Estas son cuestiones que los gestores publicos bolivianos tendran que
resolver a medida que evolucionen las nuevas estructuras del Estado
Boliviano.

2.1.4. Gestion.

Como sostiene Metcalfe y Richards la gestion debe entenderse como “el
asumir la responsabilidad de un determinado sistema”®, la responsabilidad es

*STONE, Donald C., Administracién Publica y construccién de naciones. Sefialado por Wilburg
Jiménez Castro. Administracion Publica para el Desarrollo. Editorial Limusa. México 1987
*JIMENEZ Castro, Wilburg. Ob. Cit.

®Metcalfe, L; Richards, S. (1987) Envolving Public Management. Londres, Reino Unido.
SagePublications.
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en este caso expresada en términos de un atributo fundamental de la
gestion.

Segun Jordan, “la gestibn se define como el conjunto de objetivos,
decisiones, acciones y resultados que se generan en una organizacion, vista
como un todo integral dentro de un periodo determinado, este periodo puede

0 no coincidir con la gestién anual, contable o impositiva”’.

La gestion puede aplicarse al sector publico, porque su accién esta basada
en actividades orientadas a lograr objetivos. Es Importante subrayar que la
gestiébn tiene como objetivo primordial el conseguir e incrementar los
resultados 6ptimos de una organizacion.

2.1.5. Gestion Publica.

Para el Banco Mundial®. Se entiende por gestién publica el modo en que se
ejerce el poder en la gerencia de los recursos econémicos Yy sociales para el
desarrollo, una buena gestion de gobierno es fundamental para la creacién
de un entorno que favorezca el desarrollo firme y equitativo, el gobierno
juega un rol clave en el establecimiento de las reglas que sostienen la
eficacia de los mercados y en la correlacion de las deficiencias del mercado.

Segln Barbadas®. Define la “gestién publica” como la orientacién de los
asuntos publicos a la consecucién de los resultados, mediante la innovacion
de procesos de gestion en un entorno complejo.

Segun la ex Contraloria General de la Republica. “La gestién publica es el
conjunto de instituciones, procesos, normas y procedimientos que regulan el
funcionamiento del sector publico a través de la planificacion, organizacion,
integracion, direccién y control con el objeto de asignar, utilizar, eficaz y
eficientemente los recursos publicos”.

Varios autores coinciden en admitir que la gestion publica es un instrumento
de racionalizacién del manejo de las actividades, procesos y procedimientos

"Jordan, JA®2001). Analisis de Requerimientos. La Paz, Bolivia. Edicion de la Univesidad Mayor de
San Andreés, Centro de Publicaciones de la FCEF.

®BancoMundial(1991). Managing Development:The Governance Dimension; a Discusion Paper:
Caracas, Venezuela. The Worl Bank Washington.Citado en N° ISIS 13845. CLAD. 1992. Volumen 9
N° 1.

%Barbadas, C. Paul. (1995). La Administracién y la Gestién Publica Santiago, Chile. Editorial Grandes
Obras Modernas.
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de la accion publica global utilizando a discrecion ciencia y tecnologia
administrativa, pero bajo la subordinacién del estado, otros admiten también
la fuerte influencia de la cultura neo empresarial que se introduce en las
organizaciones del Estado con una soélida cultura organizativa que agrupa
valores publicos.

La gestidon publica contiene un enfoque de conocimiento distinto, estratégico
vinculado a varios problemas organizacionales. En las ultimas décadas el
conocimiento sobre la accidon gubernamental y la administracién publica se
han visto desbordada por un conjunto de nuevas denominaciones como:
gerencia publica, gestidon publica, direccion publica, gerencia social; que se
puede describir como un avance académico en el conocimiento de esta
disciplina, por la alta complejidad en la que se ven inverso las estructuras
gubernamentales.

2.1.6. Gestion del Talento Humano.

Actualmente, la Gestion del Recurso Humano es un enfoque estratégico de
direccién cuyo objetivo es "obtener la maxima creacion de valor para la
organizacién, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en
todo momento del nivel de conocimientos, capacidades y habilidades en la
obtencién de los resultados necesarios para ser competitivo en el entorno

actual y futuro".*°

Chiavenato, Idalberto. Define la Gestion del talento humano como: “el
conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los
cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos
reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas Yy evaluacién de
desempeno”.

Dessler, Gary. Afirma que son las practicas y politicas necesarias para
manejar los asuntos que tienen que ver con las relaciones humanas del
trabajo administrativo; en especifico se trata de reclutar, evaluar, capacitar,
remunerar y ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los empleados de
la compaiiia.

Lledo, Pablo. Afirma que los recursos humanos tienen un enfoque de
aplicacién y practica de las actividades mas importantes dentro de la
organizacibn o empresas siendo la Gestion del talento humano un pilar

“Rodriguez, Y & Herrera, T. 2006
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fundamental para el desarrollo exitoso de los procesos, pues al final las
personas son los responsables de ejecutarlas actividades porque los
proyectos no se desarrollar por si solos.

Grafico N°1. Los seis Procesos de la Administraciéon de Recursos
Humano.

Fuente: Chavenato, ldalverto, Gestion del talento humano, 3ra Ed., p. 1.

Tanto en el sector publico como en el sector privado se consideran los
mismos conceptos y técnicas de la Gestion del Talento Humano para
contribuir al logro de los objetivos individuales y sociales de las
organizaciones. Se dan los mismos procesos de induccién, seleccion,
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capacitacion, analisis de resultados, etc. No obstante, es necesario tener en
cuenta algunas diferencias entre los dos sectores, para una mejor aplicacion
de dichos conceptos y técnicas.

Dentro del Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras (MDRyT) en el desarrollo
de sus actividades, el talento humano es un factor de éxito para el logro de
sus objetivos organizacionales. Contar con personas que posean las
caracteristicas adecuadas que contribuyan con dichos objetivos, hace del
Area de Recursos Humanos un reto importante en su gestion, ya que se
sefala que en la actualidad hay un reconocimiento en considerarlo como un
factor clave para el crecimiento y desarrollo, el potencial de los recursos
humanos, lo que significa considerarlo como el principal activo y ente
estratégico de una organizacion.

2.1.6.1. Descripcion y Analisis de los Puestos.

La descripcion y analisis de cargo estan estrechamente relacionados en sus
finalidades y en el proceso de obtencién de datos, pero se diferencian entre
si; la descripcién se orienta al contenido del cargo; mientras que el andlisis
pretende estudiar y determinar los requisitos de calificacion, las
responsabilidades implicitas y las condiciones que el cargo exige para ser
desempefiado de manera adecuada.

Describir un puesto significa relacionar lo que hace el ocupante, como lo
hace, en qué condiciones y por qué lo hace. La descripcién del puesto es un
retrato simplificado del contenido y de las principales responsabilidades del
puesto. La descripcion del puesto relaciona, de forma breve, las tareas, las
obligaciones y las responsabilidades del puesto. Es narrativa y expositiva y
se ocupa de los aspectos intrinsecos del puesto, es decir, de su contenido.

Una vez hecha la descripcion de los puestos viene el andlisis, el cual aborda
los aspectos extrinsecos del puesto, es decir, cuales son los requisitos que el
ocupante debe cumplir para desempefar el puesto. Analizar un puesto
significa detallar lo que exige de su ocupante en términos de conocimientos,
habilidades y capacidades para que pueda desempefar correctamente el
puesto. El analisis se hace a partir de la descripcion del puesto, busca
determinar cuales son los requisitos fisicos y mentales que el ocupante debe
cumplir, las responsabilidades que el puesto le impone y las condiciones en
que debe desempeniar el trabajo. Asi, el analisis de los puestos se ocupa de
las especificaciones del perfil de puesto en relacién con la persona que lo
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ocupara; funciona como un andlisis comparativo de las exigencias
(requisitos) que el puesto impone a la persona que lo ocupara.

Grafico N° 2. Usos de la informacion del Anélisis de los Puestos.

Fuente: Chavenato, Idalverto, Gestion del talento humano, 3ra Ed., p. 230

2.1.7. Gestion del Talento Humanos por Competencias.

La Gestion de Competencias nace en el campo de la Psicologia
Organizacional, buscando formas de lograr el desempefio laboral exitoso a
través del monitoreo del comportamiento organizacional centrado en el
estudio de las caracteristicas de las personas que trabajan en la
organizacion; sus motivaciones, satisfacciones, comportamiento percibido
ante factores internos y externos de la organizacion y otros aspectos psico-
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humanos. El inicio del siglo XX fue escenario del surgimiento de este nuevo
enfoque de las competencias, pero no es hasta la década del 70, que
resurge con fuerza en los Estados Unidos, siendo uno de sus principales
voceros, el profesor de psicologia de la Universidad de Harvard, David Mc
Clelland, quien postuld que “era preciso buscar otras variables en la
formacion —las competencias— que pudieran predecir cierto grado de éxito o
al menos ser menos desviados”.

La Gestion por Competencias tiene una particular incidencia en la Gestion
del Talento Humano que desde esa Optica se le suele definir como un
‘modelo de gestidon que permite evaluar las competencias especificas que
requiere un puesto de trabajo de la persona que lo ejecuta, ademas, es una
herramienta que permite flexibilizar la organizacion, ya que logra separar la
organizacion del trabajo de la gestion de personas, introduciendo a estas
como actores principales en los procesos de cambio de las empresas y
finalmente, contribuir a crear ventajas competitivas de la organizacion” **.

Para Cruz 2, la Gestion de Recursos Humanos por Competencias es

considerada una herramienta estratégica indispensable para enfrentar los
nuevos desafios que impone el medio, impulsando a nivel de excelencia las
competencias individuales, de acuerdo a las necesidades operativas,
garantizando el desarrollo y administracién del potencial de las personas,
valorando el conocimiento y focalizandose en la adquisicion, almacenamiento
y utilizacion del conocimiento para responder a los retos de la supervivencia
y proteger sus activos intelectuales.

La OIT afirma que “El surgimiento de la Gestidn por Competencia Laboral en
la empresa, en parte obedece a la necesidad de acortar la distancia entre
esfuerzo de formacion y resultado efectivo™®. Es decir que, el modelo que se
ha desarrollado a partir de las competencias, aporta a la institucion una
herramienta potente de gestion que le agrega valor al individuo y participa
como un elemento mas para que el trabajador, a través de sus acciones
aporte a la calidad, al clima organizacional y a la rentabilidad. De este modo,
se conforman organizaciones exitosas con la base humana de excelencia
gue puede encontrarse en toda compafia lider de su mercado.

1 CRUZ, P. K., y VEGA, G. M.: La gestién por competencias: una nueva herramienta en la
planificacion estratégica del recurso humano, Antofagasta, Universidad de Antofagasta, 2001

2Cruz, P; Rojas, S; Vega, G & Villegas, Y. El capital humano y la gestion por competencias. En:
www.magister.com/el-capital-humano-gestion-competencias-cursos-314385.htm

3Competencias laborales: Base para mejorar la empleabilidad de las personas. OIT. 2003
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La aplicacién del Modelo Competencias, juega un rol vital en cada uno de los
Subsistemas de Gestion de Recursos Humanos. Al momento de introducir la
variable de las competencias, la vision cambia; por esta razén en los
subsistemas de Atraccion y Seleccion va hacia a la direccion de captar a la
persona mas adecuada que se ajuste a las necesidades del cargo pero
también que se ajuste a la organizacién en su conjunto.

El proceso en general, inicia con la identificacion de las competencias para
gue una organizacion pueda integrar los diferentes Subsistemas de Recursos
Humanos hacia el modelo de Gestion por Competencias. Es asi que los
modelos de competencias conforman un nucleo en torno al cual, se puede
crear un conjunto de politicas y técnicas de recursos humanos légicamente
interrelacionados.

Grafico N° 3. Un esquema global por competencias. Los subsistemas de
Recursos Humanos.

q.:.

Fuente: Alles, Martha Alicia. Direccion Estratégica de Recursos Humanos. Gestion por Competencias.
Ediciones Granica. Afio de Publicacion: 2007, p. 126

El objetivo primordial del enfoque de gestion por competencias es implantar
un nuevo estilo de direccidn en la organizacion para administrar los recursos
humanos integralmente, de manera mas efectiva.
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La Gestion por Competencias es un enfoque de management utilizado para
atraer, desarrollar y mantener el talento de personas y equipos de trabajo,
requerido para lograr la mision y objetivos organizacionales.

Se orienta a rentabilizar la inversién en las personas e impactar de modo
mas directo en los resultados de las organizaciones. Esto se logra
gestionando al personal en base a la definicion de perfiles de cargo por
competencias, lo que permite alinear consistentemente los diferentes
subsistemas de Recursos Humanos: subsistemas de Dotacion de Personal,
Evaluacion del Desempeifio, Movilidad de Personal, Capacitacion Productiva,
y Registro para lograr la eficacia y eficiencia dentro de la organizacion.

La incorporacién de esta nueva perspectiva en el sector publico; exige
introducir cambios organizacionales e institucionales en la administracion del
sector.

2.1.7.1. Definicién de Competencia Laboral.

Existen multiples y variadas definiciones en torno a la competencia laboral
que posee diversas acepciones.

Segln Spencer y Spencer**Competencia es una caracteristica subyacente

en el individuo que esta causalmente relacionada con un estandar de
efectividad y/o con una performance superior en un trabajo o situacion”

Caracteristica subyacente significa que la competencia es una parte profunda
de la personalidad y puede predecir el comportamiento en una amplia
variedad de situaciones y desafios laborales.

Causalmente relacionada significa que la competencia origina o anticipa el
comportamiento y el desempefio.

Estandar de efectividad significa que la competencia realmente predice quien
hace algo bien o pobremente, medido sobre un criterio general o estandar.

Competencias segln Claude Levy-Leboyer'. Esta profesora de Psicologia
del Trabajo resume el tema de la siguiente manera:

gpencer, Lyle M. y Spencer, Signe M., Competence alt work, models for superior performance, John
Wiley & Sons, Inc., USA, 1993
BLevy-Leboyer, Claude, La gestion des compétences, Les éditionsd’organisation, Paris, 1992.
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» Las competencias son una lista de comportamientos que ciertas
personas poseen mas que otras, que las transforman en mas eficaces
para una situacion dada.

» Esos comportamientos son observables en la realidad cotidiana del
trabajo e igualmente en situaciones de evaluacion. Ellos aplican de
manera integral sus aptitudes, sus rasgos de personalidad y sus
conocimientos adquiridos.

» Las competencias representan un rasgo de unidon entre las
caracteristicas individuales y las cualidades requeridas para conducir
muy bien las misiones profesionales prefijadas.

Para Martha Alles®. El termino competencia hace referencia a caracteristicas
de personalidad, devenidas comportamientos, que generan un desempefio
exitoso en puesto de trabajo.

Richard Boyatzis'’. Por competencia laboral: “son caracteristicas
subyacentes en las personas, que como tendencia estan causalmente
relacionadas con actuaciones exitosas en un puesto de trabajo
contextualizado en determinada cultura organizacional”.

Tomando en consideracién los componentes de la competencia, Le Boterf 8

la define como una construccién a partir de una combinacion de recursos
(conocimiento, saber hacer, cualidades o aptitudes), y recursos del ambiente
(relaciones, documentos, informaciones y otros) que son movilizados para
lograr un desemperio.

El concepto de competencia surge de la necesidad de valorar no soélo el
conjunto de los conocimientos apropiados (saber) y las habilidades y
destrezas (saber hacer) desarrolladas por una persona, sino de apreciar su
capacidad de emplearlas para responder a diferentes situaciones, ya que las
competencias representan potenciales, la capacidad de un individuo para
resolver problemas y desenvolverse en el ambito laboral.

®Martha Alicia Alles, Direccién Estratégica de Recursos Humanos, Gestién por Competencias.
Ediciones Granica 2007, p. 82

7 Cuesta Santos, Armando. ; Cuesta Santos, Armando. Gestion del talento humano y del
conocimiento. Ediciones Ecoe, 2010, p 244

18 e Boterf, G. (2001). Ingenierfa de las competencias. Barcelona: Ediciones Gestién 2000.
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Igualmente, implica una mirada a las condiciones del individuo vy
disposiciones con las que actua, que es, el componente de las actitudes y
valorativo (saber ser) que incide sobre los objetivos organizacionales.

De las definiciones antes sefialadas podemos decir que las competencias
laborales pueden consistir en motivos, rasgos de caracter, concepto de uno
mismo, actitudes o valores, contenido de conocimientos, o capacidades
cognoscitivas o de conducta; cualquier caracteristica individual que puede
demostrar una diferencia de manera significativa entre los trabajadores que
mantienen un desempeio excelente.

2.1.7.2. Componentes de las Competencias Laborales.™

Para poder partir de una base comun sobre lo que son las competencias
laborales, debido a que existe una gran variedad de autores que abordan
este tema, para efectos de este tema, se tomaran la mas utilizadas en la
clasificacion de elementos que conforman la definicion de una competencia,
que aplicados al desempefio de determinada responsabilidad aseguran su
buen logro.

Los tedricos que tratan sobre la competencia laboral han realizado diversos
planteamientos acerca de los elementos o componentes de la competencia
individual. Asi, una de las mas logradas propuestas es la que se muestra en
el grafico N° 4 en el que se identifican cuatro categorias o capacidades del
trabajador, a saber:

e Conocimientos, que corresponde al componente Saber;
e Habilidades y Destrezas, que se refiere al Saber Hacer;
e Actitudes e Intereses, relacionado con el Saber Estar; y
e Motivacion, que tiene concernencia con el Querer Hacer.

Se muestra igualmente un quinto elemento que es el de Medios y Recursos,
gue se relaciona con el Poder Hacer y que deja en claro que la Competencia
Individual, en el sentido de capacidad de actuar del individuo, depende no
solamente de las capacidades que posee el trabajador, sino también de las
facilidades que le brinde la organizacion en términos de infraestructura,
condiciones de trabajo, materiales y equipos, etc.

19 “Competencias en la Gestion de los Recursos Humanos”, Miguel Garcia, www.gestiopolis.com
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Grafico N° 4. Componentes de las Competencias Laborales.

Conocimiento
(saber)

Medios y Habilidad o
Recursos Destreza

(poder hacer) (saber hacer)
COMPETENCIAS
LABORALES

Motivacion Actitud
(querer hacer) (saber estar)

Fuente: Elaboracion Propia

Es por esto que el desempefio idéneo de una competencia se
de la integracion de estos saberes:

logra a través

» Conocimientos (Saber). Conjunto de conocimientos relacionados con

los comportamientos implicados en la competencia. Pueden ser de
caracter técnico (orientados a la realizacién de tareas) y de caracter
social (orientados a las relaciones interpersonales)”.

Habilidades y destrezas (Saber Hacer). Conjunto de habilidades que
permiten poner en practica los conocimientos que se poseen. Se
puede hablar de habilidades técnicas..., habilidades sociales...,
habilidades cognitivas, etc.”

» Actitudes e intereses (Saber Estar). Conjunto de actitudes acordes

con las principales caracteristicas del entorno organizacional y/o social
(cultura, normas, etc.)”.

Motivacion (Querer Hacer). Conjunto de aspectos motivacionales

responsables de que la persona quiera o0 no realizar los
comportamientos propios de la competencia”.
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» Medios y Recursos (Poder Hacer). Conjunto de factores
relacionados con la capacidad personal y el grado de "favorabilidad"
del medio”.

El modelo plantea que la union de los anteriores elementos llevan al “Hacer”
0 sea, a la competencia, que resulta “observable para los demas y que
permite establecer diferentes niveles de desempefio de las personas en su
ambito personal y/o profesional, ya sea durante la realizacion de tareas
diversas o0 en sus interacciones sociales.” permiten a una persona realizar
tareas con un nivel de efectividad esperado por quienes evallan los
resultados de estas tareas. En el siguiente cuadro se describen los diferentes
componentes, que pueden integrar las competencias laborales, esto
responde a los diferentes enfoques que se le da a la Gestidn por
Competencia aplicada a los recursos humanos.

Cuadro N° 1. Componentes de las Competencias Laborales segln otros
autores.

Competencia Técnica

Saber: conocimientos generales o especializados
Saber hacer: dominio de métodos y técnicas
Modelode Le [ Competencia social

Boterf (1993) Saber aprender: aptitudes de aprendizaje y formacién
Saber estar: aptitudes sociales

Saber hacer: aptitudes de comunicacion.

Saber: competencia técnica

Echeverria (2001; | Saber hacer: competencia metodolégica
2002) Saber estar: competencia participativa

Saber ser: competencia personal

Saber: conocimientos
Francisca Berrocal, | Saber hacer: habilidades
2001:23 Saber estar: actitudes:
Poder hacer: disponer de los medios o0 recursos

Fuente: Elaboracion Propia

En la actualidad, existen multiples definiciones del constructo competencias,
asi como diversidad de clasificaciones y usos en contextos tanto laborales
como educativos, ante lo cual se hace complejo y usualmente relacionado
con un abordaje multidisciplinar.
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Por lo que se debe gestionar sus recursos humanos delimitando los
conocimientos técnicos, habilidades, valores y actitudes que el funcionario
publico debe desempefiar en cada puesto de trabajo para garantizar que el
servicio prestado sea realizado de forma excelente.

Por tanto, gestionar por competencias es incorporar el aspecto cualitativo y
personal que permite alinear las estrategias organizacionales de desarrollo
de su talento humano.

2.1.7.3. Clasificacion de las Competencias.

Existe una amplia gama de tipologias de competencias entre las que
encontramos:

e En funcidon del abordaje.

» Competencias Laborales Generales. Son las requeridas para
desempeiiarse en cualquier entorno social y productivo, sin importar el
sector econodmico, el nivel del cargo o el tipo de actividad, pues tienen
el caracter de ser transferibles y genéricas. Ademas, pueden ser
desarrolladas desde la educacion basica primaria y secundaria, y por
su caracter, pueden coadyuvar en el proceso de formacion de la
educacién superior y, una vez terminado este ciclo, a una vida
profesional exitosa.

» Competencias Laborales Especificas. Son las que estan orientadas
a habilitar a un individuo para desarrollar funciones productivas
propias de una ocupacion o funciones comunes a un conjunto de
ocupaciones. En el sector educativo, estas competencias han sido
ofrecidas tradicionalmente por las instituciones de educacion media
técnica.

e En funcién de sus contenidos predominantes.

Diversos autores han clasificado las competencias de distintas maneras,
presentando similitudes y diferencias entre si. Esta cuestion se presenta de
manera sintética en el siguiente cuadro:
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Cuadro N° 2. Clasificacion de Competencias Laborales segun autores.

Motivacién. Los intereses que una persona
considera o desea consistentemente. Las
motivaciones “dirigen, conllevan y seleccionan”
el comportamiento hacia ciertas acciones u
objetivos y lo alejan de otros.

Spencer y o Caracteristicas. ~ Caracteristicas  fisicas 'y
Spencer(segn su respuestas consistentes a situaciones 0
. informacion.
dificultad de . -
- e Concepto propio o concepto de uno mismo. Las
deteccion) actitudes, valores o imagen propia de una
persona.
e Conocimiento. La informacion que una persona
posee sobre areas especificas.
e Habilidad. La capacidad de desempeiar cierta
tarea fisica o mental.
e Visible. Mas facil de identificar los cuales son;
Spencery destrezas y conocimientos
Spencer(“Modelo del | « No visibles. Mas dificil de identificar, los cuales
iceberg’) son; concepto de uno mismo y los rasgos de

personalidad.

Spencer y Spencer
(Cinco principales
tipos de
competencias)

Competencias de logro y accion.

Competencias de ayuda y servicio.

Competencias de influencia.

Competencias gerenciales.

Competencias cognoscitivas.

Competencias de eficacia personal

Nadine Jolis

Competencias practicas. Traducir la informacion
y los conocimientos en acciones operativas o
enriquecer los procedimientos con calidad.

Competencias sociales. Lograr que trabaje un
equipo o capacidad para relacionarse.

Competencias del conocimiento. (combinar y
resolver) conjugar informacion con saber,
coordinar acciones, buscar nuevas soluciones,
poder (y saber) aportar innovaciones vy
creatividad.

Martha Alles

Conocimientos. (competencias técnicas,
competencias de conocimiento y competencias
propiamente dichas) Son mas faciles de detectar
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o evaluar.

e Competencias. (competencias de gestion,
competencias  conductuales) Referido al
comportamiento de las personas en el trabajo
situacion en el trabajo.

e Core competencias transversales

e Técnica. Dominio experto de las tareas y
contenidos del ambito de trabajo, asi como los
conocimientos y destrezas necesarios para ello.

e Participativa. Participar en la organizacion de
ambiente de trabajo, tanto el inmediato como el
del entorno capacidad de organizar y decidir, asi
como de aceptar responsabilidades.

Bunk - : : .
e Metodoldgica. Implica reaccionar aplicando el

procedimiento adecuado a las tareas
encomendadas y a las irregularidades que se
presenten, encontrar soluciones y transferir
experiencias a las nuevas situaciones de
trabajo.

e Social. Colaborar con otras personas en forma
comunicativa y constructiva, mostrar un
comportamiento orientado al grupo y un
entendimiento interpersonal.

Fuente: Elaboracién Propia

>

En funcién de su alcance.

Competencias Institucionales, Genéricas o Core Competence.
Son las competencias que permiten a la organizacién llevar adelante
los procesos centrales, claves, sustantivos, mas relevantes, aquellos
que la diferencian de otras organizaciones y les permiten tener éxito.
Todos los miembros de la organizacion deben poseer estas
competencias.

Competencias especificas por nivel. Son las propias de los
diferentes niveles de linea, de conduccion, gerenciales o de jefatura.

Competencias particulares por area o familia de puestos. Estas
competencias nos permiten definir cuales son los conocimientos,
habilidades, actitudes y valores (ademas de las competencias
genéricas y competencias especificas por nivel) que debe tener una
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persona para ser exitosa en un area determinada de la empresa, por
ejemplo: finanzas, comercializacion o recursos humanos. Estas
competencias son comunes a todos los integrantes del &rea o familia
de puestos.

» Las competencias distintivas de un puesto. Estas competencias
nos permiten identificar cuales son los atributos distintivos que debe
tener el ocupante de un puesto de trabajo ademas de todas las
competencias que lo hacen empleable (genéricas, por nivel y por
familia). En general estas competencias requieren indagar de manera
profunda en las tecnologias de operacién de ese puesto.

Al referirnos a la clasificacion de las competencias, debemos tener presente
como punto de partida, la diversidad de enfoques y perspectivas de andlisis
gue se han formulado al respecto.

2.1.7.4. Analisis y Descripcion de Puestos por Competencias.

Los modelos de competencias, juegan un rol vital en cada uno de los
sistemas de la Gestion del Talento Humano basados en competencias.

Este proceso hace referencia a todas las acciones y procedimientos para
recolectar y analizar la informacion sobre los contenidos, las tareas o
actividades, los requerimientos especificos, el contexto en donde las tareas
se realizan y el perfil de quienes ocupan dicho cargo. Es decir, que bajo este
esquema las acciones estaran encaminadas a identificar cuéles son las
competencias a todo nivel que deben estar presentes en quien ejecute el
cargo para asegurar un desempefio sobresaliente desde un principio y poder
garantizar que a partir de la ejecucion de la tarea los resultados estén
alineados con las estrategias del negocio y segun los requerimientos del
cargo y la institucion.

Identificando las competencias necesarias para un desempefio exitoso o
superior en el trabajo, una organizacion puede focalizar sus subsistemas de
seleccién, capacitacion y desarrollo, evaluacion del desempefio, planificacion
de la sucesion, planificacién de carrera y remuneracién entre otros. Es asi
gue los modelos de competencias conforman un ndcleo en torno al cual, se
puede crear un conjunto de politicas y técnicas de recursos humanos
logicamente interrelacionados. Para esto los distintos procesos deben
ajustarse al modelo sustituyendo las tradicionales listas de caracteristicas
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requeridas en los perfiles por las competencias definidas por la alta direccion
de la empresa.

El primer proceso que debe encarar una empresa que desee incorporar un
modelo de competencias es el perfil de puestos por competencias. Es la
piedra fundamental ya que a partir de alli es posible implementar todos los
demas procesos de recursos humanos.

La larga lista de caracteristicas personales que suele incluirse en los perfiles
de puesto tradicionales debe ser sustituida por el perfil de competencias
requeridas para el puesto. En este aspecto, debemos tener claro que los
restantes componentes de la descripciobn de puestos por el esquema
tradicional se mantienen. Es decir, la identificacion y ubicacion del puesto, su
contenido funcional, sus interrelaciones jerarquicas, los requisitos de
formacion académica, experiencia, condiciones de trabajo y todo otro dato
gue las organizaciones consideren pertinentes relevar.

Como se puede ver antes de seleccionar a una persona, para un puesto de
trabajo, se deben determinar las cualidades que se han de buscar en el
candidato.

2.2. Trabajos Previos.

2.2.1. Reordenamiento Administrativo y Organizacional del
Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras — 2014.

En el dltimo informe técnico de analisis organizacional realizado durante el
ler periodo del afio 2014, realizado sobre la base del analisis retrospectivo
de la actual estructura organizacional se detectaron los siguientes puntos:

En el diagnostico realizado en el sector se han desarrollado talleres
participativos en cada Viceministerio empleando la metodologia FODA
(Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas), donde se analiz6 los
factores positivos y negativos tanto a nivel interno como externo de la
institucion. De la misma manera se analizo la funcionalidad de sus unidades
respecto al cumplimiento de los objetivos estratégicos establecidos en el Plan
Nacional, Plan Sectorial, Plan Institucional y también en la vision hacia el afio
2025 tomando en cuenta los 13 Pilares de la Agenda Patriotica.

El siguiente cuadro representa el resultado de la combinacién tanto de los
factores internos como externos.

-30 -




yT

Ministerio de Desarrolio Rural y Tierras
Ayricultura Sostenble para la
Soberama Alimentaria
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Cuadro N°3. Anélisis FODA.

* Personal calificado. |  Existen » Contar con * Falta de
unidades personal estable, normativas
debilitadas e calificado e id6neo sobre
incumplimiento acorde a las administracion
de metas y necesidades del de RRHH.
objetivos. ministerio.

* Politicas sectoriales | ¢ La falta de * Dar sostenibilidad * Insuficiente

€ institucionales
estan priorizadas en
procesos de
planificacion.

difusion y apoyo
a las politicas
contenidas en el
Plan Sectorial
puede afectar a
su conocimiento
amplioy la
debida
apropiacion y
articulacion con
otros niveles.

* Incumplimiento
de politicas y
planes.

a las politicas
generadas en el
Ministerio.

* Socializar las
politicas generadas
en el Ministerio.

difusion de las
normativas.

* Oferta sectorial
priorizada y
transparente.

« Los resultados
de gestion en el
sector pueden
verse afectados
por el
desconocimiento
de algunos
programas y
proyectos.

» Generar en el
Ministerio las
instancias
institucionales
adecuadas para el
logro de los
objetivos sectoriales
propuestos por el
Ministerio.

* Trabajar en el
tema Suelos para la
agropecuaria.

« Faltan algunos
instrumentos
normativos y
unidades
funcionales para
operativizar las
politicas.

» Acceso favorable a
los recursos de la
Cooperacion
Internacional.

« La diferencia de
prioridades del
Gobierno
Boliviano y la
Cooperacion
Internacional,
puede ocasionar
la modificacion
y/o suspension
de algunos temas
necesarios para
el desarrollo.

* Buscar el
alineamiento de la
Cooperacion
Internacional con
las politicas
sectoriales.

* Preparar la
agenda
internacional de la
ministra para firmar
convenios y
acuerdos bilaterales
y multilaterales.

*No existe una
unidad funcional
dentro la
estructura del
ministerio para
tratar temas
transversales.
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* Buen
relacionamiento del
MDRyT con la
sociedad civil.

* Los frecuentes y
heterogéneos
conflictos
sociales, pueden

desgastar las y solucion de lugares de
buenas conflictos. conflictos y
relaciones con las demandas
organizaciones sociales.
sociales y la

capacidad de

solucién de

problemas.

* Implementar
sistemas de alerta
temprana para la
prevencion, manejo

* Insuficientes
recursos
econdémicos para
trasladarse a

* Buen

* La intervencién

* Fortalecer el

* No existe una

estructura
organizativa que se
adecue a los planes
nacionales.
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Fuente: Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras
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a) Deficiencias Administrativas.

Se debe sefalar que la estructura del Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras
presentaba desorden Yy desorganizacion administrativa, habiéndose
detectado puestos que por necesidad institucional desarrollaban sus
funciones en otras reparticiones; asimismo se constatd un fuerte aparato
administrativo a través de “Enlaces” inclusive a nivel de Unidades, aspecto
que deriva en la burocratizacion y retardacion de la gestion administrativa; se
detectaron cargos con excesiva recarga laboral versus otros puestos bien
remunerados pero sin mayor responsabilidad, también se pudo verificar que
muchos puestos adicionalmente al ejercer sus funciones propias del cargo
gue ocupan se les adicionaba atribuciones ajenas a su competencia; en ese
sentido la presente propuesta en un gran porcentaje ha intentado dar
solucion a este tipo de situaciones detectadas; sin embargo por restricciones
principalmente presupuestarias no se ha podido resolver el real problema de
fondo, con la posibilidad de dotar una estructura acorde a la magnitud real de
este Ministerio y a las funciones que realiza; lo cual hace que se torne en un
proceso dificil de encarar la Reestructuracion de este Ministerio, adicionando
a estos temas las condiciones fisicas que no abastecen las oficinas propias
con las que se cuentan para albergar en su conjunto a toda la entidad, en
consecuencia se exige la separacion de la Administracion Central y su
Despacho Ministerial de algunos de sus Viceministerios, de algunas
Direcciones Generales e inclusive de algunas Unidades, ocupando hasta
mas de cinco predios ubicados en lugares diferentes de la ciudad para poder
funcionar, inclusive cuentan con oficinas fuera del departamento de La Paz.

El tema presupuestario juega un papel preponderante, debido a que las
restricciones desembocan en este panorama adverso y azota a las
condiciones de un Optimo funcionamiento de esta reparticiéon por lo que la
estructura organizativa del Ministerio no esta adecuada al cumplimiento del
plan de desarrollo sectorial.

Adicionalmente, se debe informar que por la naturaleza propia de sus
funciones se demanda que mas del 80% de las mismas se desarrollen en el
area rural.

Todo lo expuesto incide en la necesidad de contar con una estructura
administrativa y sustantiva considerable, mas no suficiente ni bien pagada
para su eficaz y eficiente funcionamiento, tomando en cuenta que por contar
con diferentes oficinas en diferentes lugares del pais y las restricciones
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presupuestarias que desembocan en niveles salariales sumamente reducidos
se detecta mucho movimiento de personal, rotacion, desmotivacién hasta
probables tentaciones del personal de incurrir en temas de corrupcion.

En ese contexto, sobre la base del andlisis retrospectivo organizacional, se
ha observado que las Unidades Sustantivas de esta Cartera de Estado no
actian de manera integral; la coyuntura toma real importancia sin priorizar
las actividades del Ministerio registradas en el Programa Operativo Anual de
cada gestion y menos el cumplimiento a las politicas del Plan del Sector de
Desarrollo Agropecuario.

Asimismo, el crecimiento desmesurado del sector ha desembocado en la
obligacion de incrementar proyectos y programas que coadyuven al logro de
los objetivos estratégicos institucionales; aspecto que incide directamente en
la falta de recursos humanos, equipo logistico y recursos materiales que nos
permitan enfrentar los retos institucionales y este crecimiento del sector en el
gue nos desarrollamos.

El aparato sustantivo debe ser priorizado en relacion al administrativo, de
manera especial en los Viceministerios y Direcciones Generales ubicadas
fuera de los predios del edificio central, de tal manera que se desburocraticen
los procesos y se dé mayor eficacia y eficiencia al logro de los objetivos de la
entidad.

Por otro lado, las condiciones fisicas de las reparticiones, no permiten una
adecuada distribucion fisica de acuerdo a la estructura organizacional; es asi
gue en muchas oficinas los funcionarios no tienen las comodidades para su
Optimo desempefio.

Es necesario generar condiciones fisicas y logisticas para el buen
desempefio de los servidores publicos y fortalecer la gestidn institucional con
instrumentos agiles e idéneos.

b) Desviaciones Respecto a la Anterior Estructura.

Por lo expuesto, es obligacién del Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras
(MDRyT) el logro de los objetivos estratégicos institucionales, para el efecto
debe readecuar su estructura actual, replanteando sus objetivos especificos
de manera congruente con sus objetivos estratégicos institucionales a partir
de un replanteamiento de sus Areas Organizacionales y la reasignacion de
funciones, que respondan a las necesidades institucionales y que en
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definitiva apoyen efectivamente al logro de los objetivos de gestion,
reubicando las diferentes unidades en la estructura en funcién de la mision y
vision de la Entidad.

2.3. Referencias Organizacionales y Legales.

2.3.1. Referencias Organizacionales.

En esta parte se describira los principales aspectos del Ministerio de
Desarrollo Rural y Tierras (MDRyT), los cuales estan conformados de la
siguiente manera.

2.3.1.1. Mision Institucional.

“El MDRyT es la institucion publica del Organo Ejecutivo del Estado
Plurinacional de Bolivia, encargada de definir e implementar politicas para
promover, facilitar, normar y articular el desarrollo rural integral agropecuario,
forestal, acuicola y de la coca, de forma sustentable, e impulsar en el pais
una nueva estructura de tenencia y acceso a la tierra y bosques, generando
empleo digno en beneficio de productores, comunidades y organizaciones
econdémicas campesinas, indigenas y sector empresarial, bajo los principios
de calidad, equidad, inclusion, transparencia, reciprocidad e identidad
cultural, en busca de la seguridad y soberania alimentaria, para Vivir Bien”.

2.3.1.2. Vision Institucional.

El MDRYyT es la institucién publica reconocida como lider del Sector que ha
logrado el desarrollo agropecuario con soberania alimentaria, de forma
integral y sustentable, generando productos de su competencia con calidad y
valor agregado; para ello cuenta con personal, competente, comprometido y
solidario que trabaja para productores agropecuarios, comunidades y
organizaciones econdmicas campesinas e indigenas y sector empresarial.

2.3.1.3. Objetivos Estratégicos Institucionales.

Son 6 y estan clasificados en 4 Dimensiones que son los siguientes:

Dimension del Valor Publico

Objetivo Estratégico Institucional 1: Profundizar el proceso de saneamiento,
acceso, distribucién, redistribucién de la tierra y de la autogestion comunitaria
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del territorio en el marco del Plan de Desarrollo Sectorial y Plan Nacional de
Desarrollo.

Estrategia 1: Establecer las condiciones técnicas y legales para mejorar el
acceso a la tierra de los bolivianos y bolivianas que hasta ahora no lo
tuvieron.

Estrategia 2: Incorporar en los programas y proyectos los derechos indigenas
originarios y campesinos.

Objetivo Estratégico Institucional 2: Promover la Soberania Alimentaria y el
Desarrollo Rural Agropecuario de forma integral y sustentable, a favor de los
productores rurales, comunidades indigenas y pueblos originarios.

Estrategia 1. Apoyar los emprendimientos productivos orientados
especialmente a la Soberania Alimentaria.

Estrategia 2: Promover la Sanidad Agropecuaria y la Innovacion
Agropecuaria y Forestal.

Objetivo Estratégico Institucional 3: Promover el desarrollo integral con coca
y la revalorizacién de la hoja de coca, en el marco de la concertaciéon social.

Estrategia 1: Apoyar el desarrollo integral sostenible en las zonas
productoras de la hoja de coca, liderar su revalorizacién asi como la
racionalizacién concertada.

Dimensidn Financiera

Objetivo Estratégico Institucional 4: Asegurar la asignacién de recursos
financiero suficientes para el logro de resultados de impacto del MDRyT
garantizando la soberania alimentaria.

Estrategia 1: Optimizar la administracion de  recursos econdmico-
financieros.

Estrategia 2: Buscar alianzas estratégicas con los financiadores.
Estrategia 3: Requerir de los organismos financieros asi como de los
promotores del desarrollo la alineacion a las politicas sectoriales.

Dimension Politica

Objetivo Estratégico Institucional 5: Promover espacios de concertacion y
coordinacion publica y privada con entidades a nivel nacional, departamental,
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municipal y con organizaciones productivas, sociales vinculadas al desarrollo
agropecuario y rural.

Estrategia 1: Concertar con las organizaciones sociales y sociedad civil en
general la normativa para la seguridad alimentaria.

Estrategia 2: Abrir espacios de didlogo con las organizaciones sociales y
sociedad civil en general.

Estrategia 3: Fortalecer a las comunidades y organizaciones rurales para
facilitar la produccion de alimentos.

Estrategia 4. Promover las negociaciones internacionales referidas al sector
desarrollo agropecuario.

Dimension del Desarrollo Organizacional

Objetivo Estratégico Institucional 6: Fortalecer la gestion y capacidad
institucional del MDRyT para el logro de los objetivos.

Estrategia 1. Ajustar y completar los instrumentos normativos y de
procedimientos administrativos.

Estrategia 2: Desarrollar proyectos de mejoramiento de infraestructura y
equipamiento del Ministerio.

Estrategia 3: Impulsar programas y proyectos de capacitacién del personal
del Ministerio.

2.3.1.4. Estructura Organizacional.

El ministerio de desarrollo rural y tierras tiene la siguiente estructura
organizacional:

Ministra(O) de Desarrollo Rural y Tierras.
e Viceministerio de Tierras.
- Direccion General de Tierras.
- Direccion General de Distribucion de Tierras.
e Viceministerio de Desarrollo Rural y Agropecuario.
- Direccion General de Desarrollo Rural.
- Direccion General de Produccion Agropecuaria y Soberania
Alimentaria.
e Viceministerio de Cocay Desarrollo Integral.
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- Direccion General de la Hoja de Coca e Industrializacion.
- Direccion General de Desarrollo Integral de las Regiones
Productoras de Coca.

Cuentan con una estructura comun de apoyo maxima integrada por:

Una Direccion General de Planificacion.

Una Direccion General de Asuntos Administrativos.
Una Direccion General de Asuntos Juridicos.

Una Unidad de Auditoria Interna.

AR N A

Una Unidad de Transparencia.

2.3.2. Referencias Legales.

Para un analisis profundo es necesario tomar en cuenta leyes y normas que
rigen el sector publico, dentro del marco legal al cual estdn sujetos. Las
cuales mencionaremos a continuacion:

2.3.2.1. Ley 2027 Estatuto del Funcionario Publico.
2.3.2.1.1 Objeto.

En el articulo 2° se menciona que tiene por objeto regular la relacion del
Estado con sus servidores publicos, garantizar el desarrollo de la carrera
administrativa y asegurar la dignidad, transparencia, eficacia y vocacion de
servicio a la colectividad en el ejercicio de la funcion publica, asi como la
promocion de su eficiente desempefio y productividad.

2.3.2.1.2 Ambito de Aplicacion.

El ambito de aplicacion de su aplicacibn mencionado en su articulo 3°
menciona que se abarca a:

e Todos los servidores publicos que presten servicios en relacion de
dependencia con cualquier entidad del Estado, independientemente
de la fuente de su remuneracion.

e Servidores publicos que presten servicios en las entidades publicas
auténomas autarquicas y descentralizadas.
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Las carreras administrativas en los Gobiernos Municipales,
Universidades Publicas, Escalafén Judicial del poder judicial, Carrera
Fiscal del Ministerio Publico, Servicio Exterior y Escalafon Diplomatico,
Magisterio Publico, Servicio de Salud Publica y Seguridad Social, se
regularan por su legislacion especial aplicable en el marco establecido
en el presente Estatuto.

Los servidores publicos dependientes de las Fuerzas Armadas y
Policia Nacional estaran solamente sujetos al Capitulo Il del Titulo Il y
al Titulo V del Estatuto del Funcionario Publico.

2.3.2.1.3 Definicién de Servidor Publico.

La definicion de servidor publico mencionado en el articulo 4° se define como
aguella persona individual, que independientemente de su jerarquia Yy
calidad, presta servicios en relacion de dependencia a una entidad sometida
al @mbito de aplicacion de la Ley del Estatuto del Funcionario Publico. El
término servidor publico, para efectos de esta Ley, se refiere también a los
dignatarios, funcionarios y empleados publicos u otras personas que presten
servicios en relacion de dependencia con entidades estatales, cualquiera sea
la fuente de su remuneracion.

2.3.2.1.4 Clases de Servidores Publicos.

Segun el articulo 5° los Servidores Publicos se clasifican en:

a)

b)

Funcionarios electos: Son aquellas personas cuya funcion publica se
origina en un proceso eleccionario previsto por la Constitucion Politica
del Estado. Estos funcionarios no estan sujetos a las disposiciones
relativas a la Carrera Administrativa y Régimen Laboral del Estatuto
del Funcionario Publico.

Funcionarios designados: Son aquellas personas cuya funcion publica
emerge de un nombramiento a cargo publico, conforme a la
Constitucion Politica del Estado, disposicion legal u Sistema de
Organizacion Administrativa aplicable. Estos funcionarios no estan
sujetos a las disposiciones relativas a la Carrera Administrativa del
Estatuto del Funcionario Publico.
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c) Funcionarios de libre nombramiento: Son aquellas personas que
realizan funciones administrativas de confianza y asesoramiento
técnico especializado para los funcionarios electos o designados. El
Sistema de Administracion de Personal, en forma coordinada con los
Sistemas de Organizacion Administrativa y de Presupuesto,
determinara el nimero y a atribuciones especificas de éstos y el
presupuesto asignado para este fin. Estos funcionarios no estan
sujetos a las disposiciones relativas a la Carrera Administrativa del
presente Estatuto.

d) Funcionarios de carrera: Son aquellos que forman parte de la
administracion publica, cuya incorporacién y permanencia se ajusta a
las disposiciones de la Carrera Administrativa que se establecen en el
presente Estatuto.

e) Funcionarios interinos: Son aquellos que, de manera provisional y por
un plazo maximo e improrrogable de 90 dias, ocupan cargos publicos
previstos para la carrera administrativa, en tanto no sea posible su
desempeiio por funcionarios de carrera conforme al Estatuto del
Funcionario Publico y disposiciones reglamentarias.

No estan sometidos al Estatuto del Funcionario Publico ni a la Ley General
del Trabajo, aquellas personas que, con caracter eventual o para la
prestacion de servicios especificos 0 especializados, se vinculen
contractualmente con una entidad publica, estando sus derechos vy
obligaciones regulados en el respectivo contrato y ordenamiento legal
aplicable y cuyos procedimientos, requisitos, condiciones y formas de
contratacion se regulan por las Normas Basicas del Sistema de
Administracién de Bienes y Servicios.

2.3.2.1.5 Definicién de Carrera Administrativa.

Se menciona en el articulo 18° el establecimiento de la carrera
administrativa con el objetivo de promover la eficiencia de la actividad
administrativa publica en servicio de la colectividad, el desarrollo laboral de
sus funcionarios de carrera y la permanencia de éstos condicionada a su
desempefo. La carrera administrativa se articula mediante el Sistema de
Administracion de Personal.
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La Carrera Administrativa se articula mediante el Sistema de Administracion
de Personal que posibilita y promueve la creacion de una nueva cultura en la
relacion de la Administracion para con el Servicio Publico.

2.3.2.2. Ley N°1178: Ley de Administracion y Control
Gubernamental

La ley 1178 establece un modelo de administracion y control para regular el
funcionamiento de las entidades del sector publico que se basa en un criterio
técnico que se conoce como enfoque de sistemas. Este enfoque significa
aplicar el concepto, caracteristicas y funcionamiento de los sistemas de
administracion publica. Esto significa que la Ley 1178 considera al Sector
Publico, las entidades, los componentes de las entidades, los sistemas de
administracion y de operacion como un todo funcional, donde el intercambio
de insumos, y la interrelacién permanente, son la regla del funcionamiento en
todas las instancias.

El sujeto principal de la Ley es la funcion publica gerencial y en su mérito ha
creado la Responsabilidad Gerencial por Resultados.

La Ley 1178 establece los instrumentos indispensables para ejecutar con
eficacia las politicas de Gobierno; no define estrategias, planes y politicas
gubernamentales que se derivan de los sistemas de adopcién de decisiones
que varian con la concepcion politica de los distintos gobiernos. Encomienda
a cada institucion la responsabilidad de crear sus propios mecanismos de
administracion y control acordes con las actividades que realiza, en el limite
de las normas bésicas que dictaran los érganos rectores.

La ley 1178 es una norma que:
e Expresa un modelo de administracion para el manejo de los recursos
del Estado.

e Establece sistemas de administracion financiera y no financiera, que
funcionan de manera interrelacionada entre si y con los Sistemas

Nacionales de Planificacion e Inversion Publica.

e Establece el régimen de responsabilidad de los servidores publicos
por el desempefio de sus funciones.
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2.3.2.2.1 Finalidades.

La Ley 1178 en su articulo 1° sefiala “la presente Ley regula los Sistemas de
Administracion y Control de los recursos y sus relaciones con los Sistemas
Nacionales de Planificacidon e Inversion Publica, con el objeto de:

Lograr la administracion eficaz y eficiente de los recursos publicos.
Para el cumplimiento y ajuste oportuno de las politicas, objetivos, los
programas, la prestacion de servicios y los proyectos del Sector
Publico, las entidades publicas deben programar, organizar, ejecutar y
controlar la capacitacion y uso de los recursos del Estado.

Generar informacion gue muestre con transparencia la gestion.
Significa producir informacion util, oportuna y confiable en todos los
niveles de la administracion publica, para una racional toma de
decisiones y un efectivo control de los objetivos.

Lograr que todo servidor publico asuma plena responsabilidad por el
desempeiio de sus funciones. Todo servidor publico, sin distincion de
jerarquia, debe rendir cuenta no solo de los objetivos a que se
destinaron los recursos publicos que fueron confiados, sino también
de la forma y resultados de su aplicacion.

Desarrollar la capacidad administrativa en el Sector Publico. La
implementacion 'y adecuado funcionamiento de sistemas de
administracion en las entidades publicas implica mejorar su capacidad
administrativa, y el establecimiento de mecanismos de control para
impedir o identificar y comprobar el manejo incorrecto de los recursos
del estado.

2.3.2.2.2 Ambito de Aplicacion.

Los articulos 3°, 4° y 5° de la Ley 1178 establecen su aplicacién de la
siguiente manera:

Todas las entidades del sector publico, sin excepcion.
Las unidades administrativas de los poderes Legislativo y Judicial, de

las cortes Electorales y de la contraloria general de la republica,
conforme a sus objetivos, planes y politicas.
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Toda persona juridica donde el estado tenga la mayoria de patrimonio.

Toda persona que no pertenezca al sector publico, cualquiera sea su
naturaleza juridica, que reciba recursos del Estado, se beneficie o
preste servicios publicos.

2.3.2.2.3 Caracteristicas de laLey N° 1178: Ley de Administracion y

Control Gubernamental.

Ley Marco: Define criterios y fundamentos metodologicos, técnicos y
constituye un marco juridico para el funcionamiento integrado de los
sistemas administrativos.

Ley Especial: Por estar referida exclusivamente a los sistemas de
administracion y control gubernamentales, es de caracter especial, sus
normas tienen aplicacion preferente sobre cualquier otra disposicion.
Solamente la Constitucion Politica del Estado prevalece sobre la Ley
1178.

Ley Instrumental: Se constituye en una herramienta fundamental
para el desarrollo de cualquier tipo de politicas, estrategias y planes
socioecondmicos.

Enfoque Sistémico: Porque esta basada en el enfoque de sistemas,
sefala relaciones de interdependencia de los diferentes sistemas.

2.3.2.2.4 Sistemas de Administracion y Control Gubernamental.

Segun el articulo 2° los sistemas que se regulan son:

1.

Para programar y organizar las actividades:
Programacién de Operaciones.

Organizacion Administrativa.

Presupuesto

Para ejecutar las actividades programadas:
Administracion de Personal.

Administracion de Bienes y Servicios.
Tesoreria y Crédito Publico.

Contabilidad Integrada.

Para controlar la gestion del Sector Publico:
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- Control Gubernamental, integrado por el Control Interno y el Control
Externo Posterior.

2.3.2.3. Sistema de Administracién de Personal (SAP).

Uno de los factores mas importantes para el desarrollo eficiente de la gestion
publica es el factor humano. El factor humano condiciona la eficiencia de la
gestidn publica. ElI Sistema de Administracion de Personal (SAP) como
ndcleo de la administracion publica, consiste en la seleccion, educacion y
armonizacion de los servidores, para que con sus actuaciones conduzcan
con la eficiencia posible al cumplimiento de las finalidades del gobierno.

El Sistema de Administraciéon de Personal (SAP) es el conjunto de normas,
procesos y procedimientos, sistematicamente ordenados, que permiten la
aplicacion de las disposiciones en materia de administracion de personal.

La Ley 1178 en su articulo 9° dispone que el Sistema de Administracion de
Personal en procura de la eficiencia en la funcién publica deba determinar:

e Los puestos de trabajo efectivamente necesarios.

e Los requisitos y los mecanismos necesarios para proveer los puestos
con personas adecuadas.

¢ Implementar los regimenes de evaluacién y retribucion del trabajo.
e Desarrollar las capacidades y aptitudes de los servidores publicos.

e Establecer los procesamientos para el retiro de los servidores publicos
de la entidad.

2.3.2.3.1 Subsistemas del Sistema de Administracién de Personal
(SAP).

El Sistema de Administracién de Personal (SAP) se estructura en base a los
siguientes subsistemas mencionados en el articulo 8° de las Normas
Basicas, descritos de la siguiente manera:

> Subsistema de Dotacion de Personal.

El Subsistema de Dotaciéon de Personal es un conjunto de procesos para
dotar técnicamente de personal a la entidad, previo establecimiento de las
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necesidades de personal identificadas y justificadas cualitativa vy
cuantitativamente a partir de la Planificacion de Personal, en concordancia
con la Planificacion Estratégica Institucional, la Programacion Operativa
Anual, la estructura organizacional y los recursos presupuestarios
requeridos?.

» Subsistema de Evaluacion del Desempeiio.

La evaluacion del desempefio es un proceso permanente que mide el grado
de cumplimiento de la Programacion Operativa Anual Individual, por parte del
servidor publico en relacion al logro de los objetivos, funciones y resultados
asignados al puesto durante un periodo determinado®..

» Subsistema de Movilidad de Personal.

La movilidad es el conjunto de cambios a los que se sujeta el servidor publico
desde que ingresa a la Administracion Publica hasta su retiro, para ocupar
otro puesto en funcion a la evaluacion de su desempefio, su adecuacion a las
especificaciones de un nuevo puesto, a la capacitacion recibida y en funcién
a las demandas y posibilidades presupuestarias de la entidad?®.

» Subsistema de Capacitaciéon Productiva.

La capacitacion productiva es el conjunto de procesos mediante los cuales
los servidores publicos adquieren nuevos conocimientos, desarrollan
habilidades y modifican actitudes, con el proposito de mejorar
constantemente su desempefio y los resultados de la organizacion para una
eficiente y efectiva prestacién de servicios al ciudadano®.

» Subsistema de Registro.

La informacion y registro, es la integracion y actualizacion de la informacién
generada por el Sistema de Administracion de Personal que permitira
mantener, optimizar y controlar el funcionamiento del Sistema. Estara a cargo
de la unidad encargada de administracién de personal de cada entidad?*.

2 Normas Basicas Sistema de Administracion de Personal. NBSAP. D.S. 26115. Marzo 2001. Art. 11°
2L NBSAP. Art. 22°
22 NBSAP. Art. 27°
22 NBSAP. Art. 34°
2 NBSAP. Art. 42 ©
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En el cuadro siguiente se presenta esquematicamente los subsistemas del
Sistema de Administracion de Personal (SAP) y los procesos de cada uno de
éstos, sefialados en las Normas Bésicas del Sistema de Administracion de
Personal (NB-SAP), Decreto Supremo 26115 del 16 de marzo del 2001.

Subsistema de
Dotacion de
Personal

Cuadro N° 4. Subsistemas del Sistema de Administracién de Personal.

¢ Proceso de Clasificacion, Valoracion y Remuneracion
de Puestos

¢ Proceso de Cuantificacion de la Demanda de Personal

¢ Proceso de Analisis de la Oferta Interna de Personal

¢ Proceso de Formulacion del Plan de Personal

¢ Proceso de Programacién Operativa Anual Individual

¢ Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal

¢ Proceso de Induccién o Integracion

e Proceso de Evaluaciéon de Confirmacion

Subsistema de
Evaluacién del
Desempefio

¢ Proceso de Programacion de la Evaluacion del
Desempefio
¢ Proceso de Ejecucion de la Evaluacion del Desempefio

Subsistema de
Movilidad de
Personal

e Proceso de Promocion

¢ Proceso de Rotacion

¢ Proceso de Transferencia
¢ Proceso de Retiro

Subsistema de
Capacitacion
Productiva

¢ Proceso de Deteccion de Necesidades de Capacitacion

¢ Proceso de Programacion de la Capacitacion

¢ Proceso de Ejecucién de la Capacitacion

¢ Proceso de Evaluacién de la Capacitacion

¢ Proceso de Evaluacién de los Resultados de la
Capacitacion

Subsistema de
Registro

e Proceso de Generacion de la Informacion
¢ Proceso de Organizacion de la Informacién
e Proceso de Actualizacion de la Informacion

Fuente: Elaboracion Propia
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CAPITULO Il
METODOLOGIA DE LA INTERVENCION
3.1. Tipo de Intervencion.

El tipo de intervencion elegido, adecuado para el presente estudio, realizado
dentro del Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras (MDRYT), es de presentar
un diagnostico y su correspondiente propuesta, A través de este tipo de
intervencion es posible, establecer las caracteristicas del problema planteado
de investigacion expuesto en el primer capitulo, dentro de las unidades de
andlisis y proponer una solucion que aporte una mejora de la gestion de una
institucién publica.

3.2. Universo o Poblacion de Estudio.

En la presente investigacion se tom6 como universo o poblacién de estudio
de la siguiente manera:

Unidad de analisis.

Unidades organizacionales pertenecientes a la Administracién Central del
Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras (MDRyT) esto debido a que estas
unidades se encuentran ubicadas en el edificio central del Ministerio, y sus
respectivos Viceministerios se encuentran dispersos por el departamento de
La Paz y a nivel nacional; todo esto es debido a la magnitud y crecimiento
continua del personal por lo que la infraestructura central a lo largo del
tiempo ha quedado insuficiente y ademas por el ambito de aplicacién de sus
actividades propias de los Viceministerios que en la mayoria son hechas en
el area rural.

Por todo lo dicho anteriormente considerando los siguientes factores:

e El plazo temporal fijado para la finalizacién del trabajo.
e Eltamano de la organizacion.
e La dispersion geografica de las instalaciones de la organizacion.

Se vio los mas viable y conveniente para esto solo tomar a la Administracion

Central del Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras (MDRyT) conformada de
la siguiente manera:
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Cuadro N° 5. Unidades Organizacionales.

e Jefatura de Gabinete

e Unidad de Comunicacion social

e Unidad de Gestion Social Regional

e Unidad de transparencia

UNIDADES DE PLANIFICACION Y CONTROL

e Unidad de Auditoria Interna

®,

« Direccion General de Planificacion

UNIDADES DE APOYO ADMINISTRATIVO Y JURIDICO

« Direccion General de Asuntos Administrativos

e Unidad Financiera

e Unidad de Administracién y Personal

« Direccion General de Asuntos Juridicos

e Unidad de Gestion juridica

e Unidad de Analisis Juridico

Fuente: Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras

Sujetos de Investigacion.

Funcionarios publicos de planta comprendidos del 4to al 8vo nivel jerarquico,
considerados de carrera administrativa definidos en la Ley 2027 Estatuto del
Funcionario Publico; ya que dentro de las Normas Basicas del Sistema de
Administracion de Personal en su Articulo 3, se menciona que los puestos
gue estan comprendidas entre el ler y 3er nivel jerarquico (funcionarios
electos, funcionarios designados y funcionarios de libore nombramiento) que
guedan exceptuados de la aplicacion de las Normas Basicas del Sistema de
Administracion de Personal y no estan sujetos a las disposiciones relativas a
la Carrera Administrativa y el Régimen Laboral de la Ley 2027 Estatuto del
Funcionario Publico.

- 48 -



Soberan'a Aimentaria

VDR T <X>|

Por lo que en esta investigacion

Superior 10 Ministra(o) de Desarrollo NO
Rural y Tierras
20 . - NO
Viceministros(as)
Ejecutivo 3° Funcionarios de Libre NO
Nombramiento (Directores
Generales, Coordinadores,
Directores Ejecutivos y otros)
40 Jefe de Unidad Sl
50 Profesional Sl
Srermi 6° Técnico — Administrativo Sl
7° Auxiliar Sl
8° Servicios Sl

se tomara como sujetos de investigacion desde el 4to nivel (Jefes de
Unidad).

Cuadro N° 6. Niveles Jerarquicos.

Fuente: Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras

Por todo lo anterior se tomo a servidores publicos de planta desde el 4to nivel
pertenecientes a las unidades de la administracién central del ministerio de
Desarrollo Rural y tierras.

3.3. Determinacion del Tamafio y Disefio de la Muestra.

Debido a las caracteristicas de la tematica de la investigacion fue pertinente
la participacion de todos los funcionarios publicos que correspondan a la
Administracion Central, por lo que se vio la necesidad de realizar un censo
para el relevamiento de la informacion necesaria para la identificacion de
competencias correspondientes de cada puesto; de esta manera se hace una
descripcion de las caracteristicas de las Unidades de Administracion Central
en los siguientes cuadros.
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Cuadro N° 7. Unidades de la Administracién Central.

1 | Despacho Ministerial 5
2 | Jefatura de Gabinete 2
3 | Unidad de Comunicacion Social 4
4 | Unidad de Gestion Social Regional 5
5 | Unidad de Auditoria Interna 7
6 | Unidad de Transparencia 1
7 | Direccion General de Planificacion 5
8 | Direccion General de Asuntos Administrativos 9
9 | Unidad Financiera 11
10 | Unidad de Administracién y Personal 26
11 | Direccion General de Asuntos Juridicos 2
12 | Unidad de Gestion Juridica 8
13 | Unidad de Andlisis Juridico 5

Fuente: Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras.

Cuadro N° 8.Funcionarios Publicos de la Administracién Central.

Jefes de Unidad y Responsables 14
Profesionales 27
Técnicos 38
Aucxiliares 11

Fuente: Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras.
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La unidad de analisis asciende a un numero de 90 funcionarios publicos.

Para la encuesta orientada a jefes de unidades de la Administracién Central
esta dada de la siguiente manera:

Cuadro N° 9. Jefes de Unidad.

Jefe de Gabinete

Jefe de Unidad de Comunicacién Social

Jefe de Unidad de Auditoria Interna

Jefe de Unidad de Transparencia

Jefe de Unidad Financiera

Jefe de Unidad de Administracion y Personal

Jefe de Unidad de Gestion Juridica

0 N oo o bW DN

Jefe de Unidad de Andlisis Juridico

Fuente: Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras

La unidad de analisis asciende a un niumero de 8 Jefes de Unidad.

N=n=28

3.4. Seleccion de Métodos y Técnicas.

Los métodos utilizados para capturar la informacion primaria para la
investigacion son: Observacién y Encuesta.

Las Técnica seleccionadas en correspondencia a los métodos elegidos son:
Método de la Observacion: el analisis documental, Método de la Encuesta: la
entrevista estructurada y cuestionario.
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3.5. Instrumentos de Relevamiento de Informacién.

En este contexto se utilizo los siguientes:
3.5.1. Entrevista.

La técnica de la entrevista consiste en la obtencion de datos e informacion,
es una técnica aplicada en forma de didlogo y sometida a una direccién
sistematica, que esta orientada a la informacion de material. Las entrevistas
pueden ser: estructuradas o dirigidas, no estructuradas o no dirigidas y
semiestructuradas o semidirigidas.

En esta investigacion se utilizara la entrevista estructurada para los
funcionarios publicos y para el Responsable de Recursos Humanos, ya que
se basa por completo en un conjunto de preguntas estructuradas y dirigidas
al tema, ordenadas secuencialmente, bien definidas y concretas.

3.5.2. Cuestionario.

Se disefid un cuestionario estructurada con preguntas cerradas para el
personal de planta del Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras (MDRyT) con
el objetivo de obtener informacion.

3.5.3. Andlisis documental (Investigacién Bibliogréafica -
Documental).

Este tipo de investigacion es la que se realiza, como su nombre lo indica, se
apoya en fuentes de caracter documental, esto es, en documentos de
cualquier especie. Como subtipos de esta investigacion encontramos la
investigacion bibliografica, la hemerogréfica y la archivistica; la primera se
basa en la consulta de libros, la segunda en articulos o ensayos de revistas y
periddicos, y la tercera en documentos que se encuentran en los archivos,
como cartas, oficios, circulares, expedientes, etcétera.
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Cuadro N° 10. Instrumento de Recopilacion de Informacion.

Soberan'a Alimentaria
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Fuente: Elaboracion Propia
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo se agrupa el andlisis e interpretacion de los resultados
obtenidos una vez aplicado los instrumentos de recopilacion de informacion.
La informacion fue recolectada, organizada y tabulada en funcion del
propésito de la investigacion, de la misma forma, se presenta a través de
cuadros estadisticos. Esta informacion consinti6 en dar respuesta a los
objetivos plantados en la investigacién, asi como también sugerir las
conclusiones y recomendaciones.

4.1.

Informacion Sistematizada.

» Cuestionario dirigido a Jefes de Unidad de la Administracion

Central.

Gréafico N° 5. Pregunta N° 1.

Pregunta: ¢ Usted, tiene conocimiento sobre el concepto de la Gestion por

Competencias?

Si Poco | Nada

TOTAL

5 1 2 8

m S| mPoco " Nada

Analisis:

El 62% de los jefes de unidad
Si tiene conocimiento sobre la
Gestion por Competencias, el
25% no tiene nada de
conocimiento y el 13%
conoce poco sobre el tema.

Fuente: Elaboracion Propia.
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Conclusioén:

Del total de los jefes de unidad cinco de ellos, representando el 62%
argumentan que tienen conocimiento sobre el concepto de la Gestion por
Competencias, entonces esto indica que mas de la mitad puede alinearse a
un nuevo perfil por competencias optando por la mejora continua de los
servidores publicos, dos jefes de unidad representando el 25% mencionan
gue no tienen nada de conocimiento y uno arguye que tiene poca informacion
sobre el tema.

Gréafico N° 6. Pregunta N° 2.

PREGUNTA: Segun usted para un mejor desempefio laboral se debe dar
mayor importancia a:

La formacién

La experiencia y conocimientos
Las competencias

Todas

Otros

OO |N|O

TOTAL Analisis:

El 75% de los jefes de
0% 0% unidad indican que se
deberia dar importancias a
Todas las opciones, el
25% opina que se deberia
dar mayor importancia a la
Experiencia y
Conocimientos por ultimo
compartiendo el 0% nadie
eligié las opciones de: la
las Competencias y Otros.

® La formacion

B L a experiencas y conocimientos
Las competencias

® Todas

Fuente: Elaboracion Propia.
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Conclusioén:

La mayoria de los jefes de unidad representado por el 75% consideran que
todas las secciones son muy importantes para un mejor desempefio laboral,
de esta manera notamos que los jefes de unidad estan conscientes que un
desarrollo integral en las funciones es vital. EI 25% que representa a dos
jefes de unidad opinan que se deberia dar mayor importancia a la
experiencia y conocimientos; compartiendo el 0% las opciones: la formacion,
las competencias otros.

Grafico N° 7. Pregunta N° 3.

PREGUNTA: ¢(Cdmo Jefe de Unidad, tiene o tuvo alguna dificultad en
desarrollar sus actividades?

Si 3
Frecuentemente 1
Rara vez 3
No 1
TOTAL 8 Anélisis:

Como se puede observar
en el resultado el 38%
comparten dos opciones:
Siy Rara vez.

El 12% también comparte
dos opciones:
Frecuentemente y No, en
ambas opciones los jefes
de unidad tienen una
opinién compartida.

38%

® Si ®mFecuentemente = Raravez ®mNo

Fuente: Elaboracion Propia
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Conclusioén:

De esta manera podemos observar que tres jefes de unidad representando el
38% indican que tuvieron problemas en desarrollar sus actividades, otros tres
que también representan el 38% aluden que rara vez tienen problemas para
desarrollar sus funciones, un jefe de unidad menciona que frecuentemente
tiene dificultades para realizar su trabajo y por ultimo otro muestra que no
tiene ninguna dificultad, estos ultimos comparten el 12%.

Grafico N° 8. Pregunta N° 4.

PREGUNTA: Mencione las causas mas frecuentes por las que tuvo
dificultad..........

Escaso tiempo

Falta de coordinacién

Falta de conocimiento

Ninguna dificultad
TOTAL

O, ININW

Analisis:

Realizando una seleccion
en las opciones descritas
se tuvo como resultado
los siguientes: el 37%
menciona Escases
tiempo, Falta de
coordinacion y Falta de
conocimiento comparten
el 25% y por ultimo el
13% indica que no hay

® Escaso tiempo Ninguna dificultad.

H Falta de coordinacion
Falta de conocimiento
® Ninguna dificultad

Fuente: Elaboracion Propia
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Conclusioén:

De esta manera se obtuvo las siguientes respuestas por parte los jefes de
unidad, tres de ellos representando el 37% afirman que existe una demora,
retardacion y escaso tiempo para el despacho de los informes, tramites y
documentacion el cual trajo dificultad en desarrollar sus funciones. Dos jefes
de unidad representando el 25% concuerdan que existe una falta de
coordinacion entre las unidades y/o direcciones, de la misma situacion dos
de ellos representando el 25% mencionan que existe una falta de
conocimiento por falta del personal que tienen a cargo; y por ultimo uno de
ellos representa el 13% alude que no tuvo ninguna dificultad.

Gréafico N° 9. Pregunta N° 5.

PREGUNTA: ¢Al ingresar un nuevo miembro a la unidad, existe una rapida
adaptabilidad en las actividades del cargo?

Si 5
Parcialmente 3
No 0
NS/NR 0 Analisis:

TOTAL 8

Como podemos observar

en el grafico, vemos que

0%—3% el 62% de los jefes de

unidad aluden que Si hay
una rapida adaptabilidad
cuando ingresa un nuevo
miembro, el 38%
menciona gue la
adaptabilidad en las
actividades del cargo que
ocupa es Parcial vy
comparten la opcion No y
NS/NR con el 0%.

ESi ®mParcialmente No ®ENS/NR

Fuente: Elaboracion Propia
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Conclusioén:

Segun el grafico anterior vemos que cinco del total de los jefes de unidad,
indican que al momento de ingresar un nuevo miembro a la unidad existe una
rapida adaptabilidad en las actividades del cargo, siendo esto una gran
oportunidad progreso en la unidad que corresponde. Tres de ellos,
representando el 38% aluden que existe una adaptabilidad parcial el cual
dificulta en el avance de los resultados de dicha unidad; y por ultimo con el
mismo porcentaje del 0% estan las opciones de No y NS/NR.

Grafico N° 10. Pregunta N° 6.

PREGUNTA: En el desarrollo de las actividades de sus unidades ¢sus
subordinados presentaron alguna dificultad para cumplir con sus respectivas
actividades?

Si

Parcialmente

No

NS/NR
TOTAL

R, INF A

Analisis:

El 50% de los jefes de
unidad afirman que en el
desarrollo de las
actividades en sus
respectivas unidades, estos
Si tuvieron dificultades para
cumplir con las actividades
del cargo, el 26% menciona
gue No tuvo dificultad
alguna y con el mismo
numero 12% indican que
parcialmente y NS/NR.

u Si ®mFrecuentemente ® Rara vez mNo

Fuente: Elaboracion Propia
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Conclusioén:

De esta manera se puede observar que la mitad de los jefes de unidad
representada con el 50%, afirman que los subordinados a su cargo
presentaron dificultades para cumplir con sus respectivas tareas, siendo esto
un problema en el avance y conclusion de objetivos. Dos de ellos mencionan
que rara vez existe alguna dificultad con la realizacion de sus tareas y
finalmente se comparte el porcentaje de 12% para la opcion de
Frecuentemente y no existe ninguna dificultad.

Grafico N° 11. Pregunta N° 7.

PREGUNTA: Mencione las causas mas frecuentes de las
dificultades....................

Falta de profesionalismo y
experiencia
Desconocimiento de normas
Escaso tiempo para cumplir con
sus funciones
Falta de coordinacion
Ninguna dificultad

TOTAL

2

Analisis:

El 37% de los
encuestados mencionan
gue la causa mas
frecuente es Falta de
profesionalismo y
experiencia, el 24% refuta
gue existe un Escaso
tiempo para cumplir sus
funciones, y por ultimo
compartiendo el
porcentaje de 13% los
altimos items afirman que

4%
‘ hay una Falta de

= Falta de profesionalismo y experiencia coordinacion,

m Desconocimiento de las normas Desconocimiento de
Escaso tiempo para cumplir sus funciones | | normas y  Ninguna

® Falta de coordinacion Dificultad

= Ninguna dificultal Ificultad.

O LI N [P W

Fuente: Elaboracién Propia
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Conclusioén:

Se puede verificar que tres de los encuestados representando el 37% indican
que existe dentro de su unidad falta de profesionalismo y experiencia lo cual
trae como resultado dificultades en el desarrollo de las actividades causando
principalmente retardacion del logro de objetivos, dos de los jefes de unidad
figurando el 24% mencionan que se presenta escaso tiempo para cumplir sus
funciones los subordinados a sus cargos, entonces esto indica que existe
una falencia en la descripcibn de sus actividades diarias, uno de ellos
personificando el 13% menciona que no hay coordinacion entre las unidades
de la Administracion Central, con el mismo porcentaje uno menciona que
existe el desconocimiento de las normas especificamente la ley 2341, y por
ultimo con el 13% de representacion indica que no existe ninguna dificultad.

Gréafico N° 12. Pregunta N° 8.

PREGUNTA: ¢Conoce el significado de las competencias descritas en el
Manual de Puestos?

Si 6 Analisis:
Parcialmente 2
No 0 Con este grafico podemos
NS/NR 0 observar que la mayoria de
TOTAL 8 los jefes de unidad conocen
© © el significado de las
0 A’TO % competencias descritas en

el manual de puestos, esto
representado con el 45% de
la opcidn Sl, el 25%
menciona que conoce
parcialmente dicho
significado y por ultimo
compartiendo el 0% nadie
eligio la opcion Noy
NS/NR.

ES|i ®Parcialmente No mENS/NR

Fuente: Elaboracién Propia
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Conclusioén:

De esta manera vemos que la mayoria de los jefes de unidad de la
Administracion Central constituyendo el 75% conocen el significado de las
competencias sefialadas en el manual de puestos, lo cual indica que los
mismos tienen conocimientos sobre la Gestion por Competencias, el 25%
menciona que tienen un conocimiento parcial y finalizando el 0% no opto por
la opcidon No y NS/NR, entonces vemos que los jefes de unidad toman interés
en dichas competencias.

Grafico N° 13. Pregunta N° 9.

PREGUNTA: ¢Como jefe de unidad usted cree que las competencias
establecidas para los cargos de sus subordinados son las necesarias para
gue su unidad funcione de manera correcta?

Si No NS/NR | TOTAL
7 1 0 8 Analisis:
Como muestra el
0% siguiente grafico vemos

que el 87% casi la
mayoria absoluta cree
que las competencias
establecidas para los
cargos de sus
subordinados son las
necesarias para que su
unidad funcione de
mSi mNo »NS/NR manera correcta, y el 13%
alude que no lo son.

Fuente: Elaboracion Propia

-62 -



Soberan'a Alimentaria

VDR, T < |

Conclusioén:

El grafico muestra que sietes jefes de unidad personificando el 87% cree que
las competencias establecidas para los cargos de sus subordinados son las
necesarias para que su unidad funcione de manera correcta, esto lleva como
efecto que no se hizo ninguna revalorizacion para estipular nuevas
competencias y/o incorporar otras para una mejor seleccion del personal.
Solo uno de los jefes con el 13% como representacion afirma que no son las
necesarias para el funcionamiento correcto de su unidad.

Grafico N° 14. Pregunta N° 10.

PREGUNTA: ¢Usted cree que deberia haber la necesidad de formular
nuevas competencias?

Si No NS/NR | TOTAL
6 1 1 8
Analisis:
12%

El 76% de los
encuestados sefalan que
Si, se deberia formular
nuevas competencias, el
12% sefiala que no se
deberia formular nuevas
competencias y el mismo
porcentaje marco la
opcion NS/NR.

mSi mNo =NS/NR

Fuente: Elaboracion Propia
Conclusion:

Como podemos observar en este grafico el 76% simbolizando a seis de los
jefes de unidad sefialan que se deberia reformular nuevas competencias
para los distintos cargos, entonces sefialan que las anteriores competencias
no son aptas para un buen desempefio laboral, solo uno de los jefes con el
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12% menciona que no se deberia hacer cambio alguno y también con el 12%
uno opto por la opcion NS/NR.

Grafico N° 15. Pregunta N° 11.

PREGUNTA: Los errores que pueden suceder en el desempefio de otras
unidades, ¢causan inconvenientes en su unidad?

Si 4
Frecuentemente 2
Rara vez 1
1
8

No

TOTAL

Anélisis:

El 50% de los jefes de
unidad indican que los
errores que  pueden
suceder en el desempefio
de otras unidades causan
inconvenientes en  su
unidad, el 26% alude
frecuentemente y con el
mismo numero 12% estan
la opcion Rara vez y No.

E Si ®Frecuentemente = Rara vez mNo

Fuente: Elaboracion Propia
Conclusion:

En esta grafica podemos observar que la mitad de los jefes de unidad con la
representacion del 50% indican que los errores que se cometen o se pueden
cometer en otras unidades, causan inconvenientes en su unidad, de esta
manera esto sefialan que no existe una coordinacion entre las distintas
unidades en la administracion central. El 26% indica que estos
inconvenientes sucede frecuentemente en dichas unidades y uno de ellos
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con la representacién del 12% indica que no causa inconvenientes, por
ultimo uno opto por la opcién NS/NR.

» Resultados de la Entrevista Orientada al Responsable de
Recursos Humanos del Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras.
Mediante la entrevista realizada a la Responsable de Recursos Humanos se
obtuvo los siguientes resultados:

e La cantidad de los funcionarios publicos, pertenecientes al MDRyT, no
es suficiente principalmente por el crecimiento del sector en los
ultimos afios el cual demanda también un mayor crecimiento dentro
del ministerio.

e La calidad de los funcionarios publicos pertenecientes al MDRyT no es
la adecuada para el buen funcionamiento de la misma, porque en las
Ultimas gestiones no se ha respetado los procedimientos de Dotacion
de Personal, donde se garantice la contratacion de personal idoneo.

e En los ultimos afios hubo un crecimiento considerable en el personal
de planta dentro del MDRyYT a causa del crecimiento del sector
mencionado anteriormente.

e Segun la Responsable de Recursos Humanos las competencias
descritas dentro del Manual de Puestos no son las adecuadas y
suficientes para cada cargo dentro del MDRyT.

e Se debe realizar una nueva reformulacion de las competencias, a bien
de que sean mas especificas para cada puesto ademas de tener como
guia un diccionario de competencias el cual determine los niveles y
significado de las mismas.

+ Analisis de Competencias.

A continuacion se detalla cada uno de los aspectos necesarios utilizados
para recabar la informacion, directamente de los puestos de trabajo.

» Competencias Organizacionales.

Los factores clave de la organizacion deben reflejar su estrategia, las
habilidades, conocimientos y actitudes que la organizacion necesita.
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Las competencias organizacionales del Ministerio de Desarrollo Rural y
Tierras (MDRyT) recogio los aspectos que deberan estar presentes en todos
los puestos de la organizacién, ya que son imprescindibles para que ésta
pueda alcanzar sus objetivos trabajando dentro del marco definido por su
mision y vision, respetando los valores que son importantes para la misma.

Por tanto, estas competencias deberan formar parte de las exigencias de
todos los puestos de la organizacion, aunque los comportamientos que se
incluiran en cada uno de ellos podran ser distintos en funcidn de su
contenido.

Para definir las competencias genéricas de la organizacién, se utilizaron
distintas fuentes de informacion:

— ElI modelo estratégico de la organizacion, con el fin de conocer sus
metas y planes estratégicos.

— Los valores de la organizacién, de forma que se puedan conocer los
aspectos comportamentales que se deben respetar, dentro de la
misma, para conseguir los objetivos estratégicos.

— La misién y vision de la organizacién; se tuvo en cuenta la misién y
vision del ministerio, ya que estas establecen la actividad principal, los
objetivos estratégicos del Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras
(MDRyT).

A partir de estas informaciones, se elabor6 un listado de las competencias,
logrando de esta manera establecer las competencias organizacionales.

» Competencias Especificas.

Una vez definidas las competencias organizacionales, se siguié adelante en
el proceso de definicidn de competencias laborales de los puestos trabajo.

e El Manual de Puestos actualizado fue el paso inicial para el inicio del
proceso de andlisis e identificacion de competencias laborales; ya que
el mismo no tiene un contenido fijo en el tiempo, debido a factores
internos y externos, por lo que las funciones que lo definen no deben
de ser rigidas, debe permitir cambios y actualizaciones cuando asi sea
necesario.
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e EI analisis funcional, fue la técnica utilizada para identificar las
competencias laborales inherentes a una funcién productiva, en base
al Manual de Puestos actualizado mediante el analisis de puestos, que
tienen como objetivo recolectar informacion especifica para cada
cargo, con el fin de saber con exactitud las funciones a desarrollar
para determinado cargo, con esto se procedid a identificar las
competencias que el ocupante del puesto debe poseer.

e El analisis conductista, con este analisis se busco identificar aquellos
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes, que influyen en el
comportamiento laboral de la persona y se lo relaciono con las tareas.
Fue enfocado en la conducta de los funcionarios publicos, que
consiste en un cuestionario, a partir de la cual se examina su actitud
frente a diversas situaciones laborales denominados Incidentes
Criticos; los incidentes criticos consisten en datos especificos sobre la
forma en que la persona se ha comportado en el pasado de modo de
establecer el tipo de conducta que diferencia a las personas eficientes
de las menos eficientes. El objetivo principal era dar a conocer a las
personas los fundamentos tedricos de las competencias laborales, lo
mas importante era sensibilizar a las personas para que brinden una
honesta colaboracion en todo el proceso. Mediante un cuestionario
de incidentes criticos, se solicitd a las personas que pensaran en
situaciones laborales importantes en las cuales los resultados habian
sido satisfactorios.

4.2. Resultados.

A partir del andlisis de los resultados de la entrevista y de los cuestionarios
se obtienen los siguientes resultados:

e Se pudo evidenciar que la cantidad de los funcionarios publicos
pertenecientes al Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras (MDRyT) no
es la adecuada, por el crecimiento del sector agropecuario, el cual
ascendié en los ultimos diez afios en un 50% y este demanda un
mayor crecimiento del Ministerio, ademas de que no existe una real
Cuantificacion de la Demanda de Personal y la Oferta Interna de
Personal los cuales permiten la formulacion del Plan de Personal.

e Existe frecuentes cambios de personal a todo nivel, especialmente se
puede evidenciar en la Unidad de Recursos Humanos encargada de
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implementar los procesos del Sistema de Administracion de Personal
no cuenta con el suficiente personal para poner en practica las
herramientas de Recursos Humanos como los programas de
capacitacion, evaluaciones de desempefio y otros que mejoraran los
resultados del Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras (MDRyT). Esto
por motivo presupuestario, por lo que el Ministerio da prioridad a las
unidades sustantivas que conforman los viceministerios.

No se garantiza la contratacion de personal idoneo, se pudo observar
la falta de implementacion de algunos subsistemas, como la Dotacién
de Personal, Movilidad de Personal y Evaluacion de desempefio, que
causan inconvenientes en los demdas subsistemas implementados
como son los subsistemas de Capacitacion Productiva y Registro del
Personal, los componentes del Sistema de Administracion de Personal
funcionan como un todo , ya que interactian permanentemente, por el
cual en la actualidad para la Dotacion de Personal se lo realiza
mediante invitacion directa, al ser mayor el personal de libre
nombramiento ocasiona debilidad de compromiso con la entidad por
parte de los servidores publicos y ademas poca estabilidad en la
permanencia del personal.

Segun el Sistema de Administracion de Personal (SAP), los
parametros de seleccion de personal tiene en cuenta las cualidades
(competencias) de los postulantes; cuales estan descritas en el
manual de puestos siendo estos designados de manera general; pero
los restantes procesos no tienen en cuenta estas competencias para
su aplicacion, ademas de no contar con la normalizacién de las
mismas, y sin actualizacion permanente de las mismas.

Respecto a los Jefes de Unidad en su mayoria tienen nocién del
concepto de competencias pero no le dan la importancia necesaria,
los mismos indican dar la misma importancia que los requisitos
comunes que se piden en cualquier organizacion (formacion y
experiencia).

La mayoria de los Jefes de Unidad aseguraron tener dificultades en la
realizacion de sus actividades, y segun las causan mencionadas estas
estan enteramente relacionadas a la falta de competencias laborales
gue deberian poseer para realizar sus funciones.
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e Los Jefes de Unidad aseveran que al ingresar un nuevo miembro a su
unidad tienen dificultades para cumplir con sus pertinentes
actividades, los motivos que resaltan también tiene relacién con la
falta de competencias laborales que debe poseer cada funcionario
publico, de esta manera se verifico que existen inconvenientes dentro
y fuera de sus respectivas unidades.

e Los jefes de unidad aseguran que si conocen el significado de las
competencias descritas en los manuales de puestos y ademas de que
las mismas son las necesarias para el buen funcionamiento de su
unidad a los que pertenece cada funcionario; pero no existe una
definiciobn estandar de la competencias por lo cual se presta a
concepciones personales.

e A partir de lo anterior, se pudo concluir que existe la necesidad de
precisar los conocimientos, habilidades y comportamientos que
resultan necesarios para desempefiar un trabajo de forma eficaz y
eficiente, acorde a las metas y objetivos organizacionales.

e Identificar las competencias laborales de la persona que ocupa un
puesto de trabajo es indispensable y necesario, esto permitira tener un
panorama claro y preciso de los aspectos que el ocupante del puesto
debe poseer, para que el desempefio de sus funciones esté vinculado
con los objetivos organizacionales. En el analisis conductista tanto
como en el analisis funcional se busca comprobar y acreditar las
competencias que poseen los funcionarios publicos.

e La informacion analizada y discutida de ambas metodologias, sirvid
como base para proceder a validar la informacion con el objetivo
de pulir los resultados obtenidos para elaborar la definicion
competencias laborales para las Unidades de la Administracion
Central, de esta manera establecer cuales son las competencias
especificas.

Por lo anteriormente mencionado, debido a las caracteristicas vy
procedimientos observables. Por lo tanto, se determina la necesidad de
actualizar las competencias propias de cada puesto y a su vez establecer la
normalizacion de las mismas. A efecto de que a partir de este punto se
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puedan desarrollar los demas procesos para estar actualizados y contar con
herramientas modernas para el logro de los resultados propuestos en cada
gestion.
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CAPITULO V
PROPUESTA
5.1. Introduccién.

La Gestion del Talento Humano en las instituciones del Estado, teniendo en
cuenta las competencias laborales, para los requerimientos del aparato
gubernamental, el cual demanda servidores publicos capaces de trabajar
para contribuir al desarrollo socioeconémico, este concepto lleva implicita
una nueva manera de concebir la gestion en las entidades gubernamentales,
puesto que la consecucion de sus objetivos se aboca hoy sobre la base de
un equipo humano dotado de particulares valores, conocimientos,
habilidades y actitudes que demandan los puestos, para que las politicas
publicas se ejecuten dentro de criterios de eficiencia, eficacia, calidad y
transparencia, y produzcan mejoramiento de las condiciones de vida de las
comunidades y la sociedad en su conjunto.

La politica de gestion y desarrollo del talento humano en el a&mbito publico
debe estar orientada a dotar a la Administracion Publica de funcionarios
publicos integros, competentes, abiertos al cambio y comprometidos con el
cumplimiento de los principios de la funcion administrativa, mediante la
definicibn de estrategias y parametros que garanticen que el ingreso, la
permanencia y el ascenso de los servidores publicos estén fundamentados
en el mérito, la capacitacion, el desarrollo de competencias y la ética,
indispensables para hacer realidad el Estado Comunitario al servicio de la
ciudadania.

Se consagro las competencias como uno de los elementos fundamentales
del concepto del empleo publico, y que hacen parte fundamental de la actitud
y aptitud requerida en funcionario publico en sus labores diarias. De esta
manera, tanto para el ingreso, como para la permanencia en la
Administracion Publica de un elemento humano es necesario que se
demuestre las competencias requeridas de los diferentes puestos.

La presente propuesta tiene como objetivo fundamental de dotar al Ministerio
de Desarrollo Rural y Tierras (MDRyT) de una herramienta técnica que
permitira innovar procesos del Sistema de Administracion de Personal (SAP),
mejorar la eficiencia, eficacia, productividad para el mejoramiento de la
atencion a los clientes internos y externos.
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5.2. Objetivo.

Al proporcionar la identificacion de competencias laborales, tomando en
cuenta conocimientos, habilidades o destrezas y actitudes requeridas para
los puestos de trabajo, y que coadyuve a elevar el desarrollo personal y
organizacional se tiene como objetivo lo siguiente:

Dotar al Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras (MDRyT) de una herramienta
técnica administrativa, que podria contribuir a mejorar el rendimiento,
satisfaccion e identificacion de los mejores colaboradores, y que sirva como
ejemplo para su posterior aplicacion a las otras unidades que conforman la
estructura organizacional de la institucion.

5.3. Alcances.
Los alcances que se tendran seran los siguientes:

e Las Unidades pertenecientes a la Administracion Central contara con
un instrumento para identificar los conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes requeridos para cada uno de los puestos de
trabajo que la integran, aplicando la metodologia propuesta.

e Disponer de informacién relevante sobre las competencias requeridas
para el adecuado desemperfio los puestos de trabajo.

e Enriguecer la Gestion del Talento Humano, bajo un nuevo enfoque de
la Gestion por Competencias.

5.4. Desarrollo de la Propuesta.

La propuesta de mejoramiento del presente trabajo titulado “Disefo de
Competencias Laborales para el Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras
(MDRyT)” nace de la necesidad de contar con una herramienta estratégica
indispensable para el logro de los objetivos organizacionales; y que el futuro
se convierta en una herramienta administrativa que ayude a la
implementacion del Modelo de Gestion por Competencias, para que se
propicie una vision en conjunto de la complejidad inherente al personal,
permitiendo un mejor manejo de este, desde un punto de vista estratégico
para la institucién y el cual sera un importante herramienta para el Ministerio
de Desarrollo Rural y Tierras (MDRyT).
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La presente propuesta se refiere a normalizar las competencias laborales
que es reconocimiento formal y real estandarizado, dentro del Sistema de
Administracion de Personal (SAP); es una estrategia administrativa que
busca aprovechar las actitudes, habilidades y los conocimientos de sus
colaboradores para obtener el maximo provecho de ellos y por consiguiente
manejar altos estandares de calidad para generar un impacto social y
economico.

Con el establecimiento claro de las competencias se establece una real
importancia al recurso humano, que sirve para aumentar sus capacidades,
para el desarrollo de un valor agregado y una ventaja competitiva
considerable, ya que se analizan especificamente las competencias cargo a
cargo segun se area de trabajo y su contribucién a la institucion.

El punto clave de la implementacién de un Sistema de Gestion del Talento
Humano basado en Competencias radica en la normalizacion de las
competencias de cada cargo.

A partir de esta herramienta, el Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras
(MDRyT) puede mejorar sus procesos, ya que la normalizacion de las
competencias contienen informacioén clara y precisa, que permite al ocupante
del puesto de trabajo y a la Unidad de Administracion y Personal,
especificamente al Area de Recursos Humanos; conocer las atribuciones y
caracteristicas, necesarias para un desempefio superior del puesto de
trabajo y contribuye para el cumplimiento del marco la politica de recursos
humanos del Ministerio que busca revalorizacién del capital humano y de
lograr un sistema integrado de Recursos Humanos, para fortalecer las
unidades debilitadas, incrementar cumplimiento de metas y objetivos, contar
con personal estable, calificado e idoneo acorde a las necesidades del
mismo y con normativas relacionadas con la Administracion de Personal.

Este trabajo se puede aplicar como documento normativo que dara un
mayor énfasis en los recursos humanos. El resultado final que se pretende
obtener es un funcionario publico con las competencias necesarias para la
efectiva solucion de problemas. Asi como con la vision de contribuir y
conformar grupos de conocimiento que permitan lograr un mayor aprendizaje
organizacional, y la mejora en la prestacién de servicios. Con esto se marca
una linea estratégica fundamental para que se desarrolle una gestion
innovadora de los recursos humanos dentro del Ministerio.

-73-




A&
Livil @

5.4.1. Taxonomia de Competencias Laborales del Ministerio de
Desarrollo Rural y Tierras (MDRyT).

Para esto se propone una taxonomia que incluye dos grandes bloques de
competencias, organizacionales y especificas que se estructuré de la
siguiente manera:

» Competencias organizacionales. Estas competencias son comunes
para todos los cargos y necesarias para el desempefio de cualquier
cargo del Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras (MDRyT

Cuadro N° 11. Competencias Organizacionales.

Etica

Transparencia

Justicia

Orientacion a Resultados

Orientacion al Cliente Interno y al Ciudadano
Identificacion y Conciencia con la Organizacion
Desarrollo del Personal

Flexibilidad y Adaptacion

Conocimiento del Entorno

Fuente: Elaboracién Propia

» Competencias Generales.
Cuadro N° 12. Competencias Generales.

Andlisis y Resolucion de Problemas
Tolerancia a la Presién

Toma de Decisiones

Planificacion y Organizacion del Trabajo
Direccion y Control del Trabajo

Dominio Técnico Profesional y Experticia Técnica
Uso de Tecnologia

Trabajo en Equipo

Coordinacion

Cooperacién

Relaciones Interpersonales
Comunicacion efectiva

Fuente: Elaboracion Propia
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> Competencias Especificas.

« En funciéon de su alcance.

Cuadro N° 13. Competencias por nivel jerarquico organizacional.

Liderazgo
Analisis y Resolucion de Problemas
Gestion de la Informacion
Manejo de la Informacion
Toma de Decisiones
Direccion de Reuniones
Uso de Tecnhologia
Trabajo en Equipo
Gestion de Recursos
Seguimiento o Aplicacion de Normas, Politicas e instrucciones
Conocimiento del Marco Normativo
Eficiencia Administrativa
Elaborar Informes, Memorias de Actividad, Presentacion de
Resultados
Conocimiento de Herramientas de Gestion
~ profesionales
Capacidad de Aprendizaje
Iniciativa y Autonomia
Dinamismo y Energia
Gestion de Recursos
Seguimiento o Aplicacién de Normas, Politicas e instrucciones
Dominio Técnico Profesional y Experticia Técnica
Conocimiento del Marco Normativo
Eficiencia Administrativa
Elaborar Informes, Memorias de Actividad, Presentacion de
Resultados
Conocimiento de Herramientas de Gestion
.~ Técnicos
Capacidad de Aprendizaje
Iniciativa y Autonomia
Dinamismo y Energia
Gestion de Recursos
Seguimiento o Aplicacion de Normas, Politicas e instrucciones
Dominio Técnico Profesional y Experticia Técnica
Conocimiento del Marco Normativo

J>J>)>UJJ>J>J>ICD w )>J>CDJ>UJ)>)>J>IJ> > >>>>>>>>>>> >
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Eficiencia Administrativa

Elaborar Informes, Memorias de Actividad, Presentacion de
Resultados

Conocimiento de Herramientas de Gestion

Capacidad de Aprendizaje

Creatividad e Innovacion

Iniciativa y Autonomia

Dinamismo y Energia

Gestion de Recursos

Seguimiento o Aplicacion de Normas, Politicas e instrucciones
Conocimiento del Marco Normativo

>>O>>>>‘Im W >

Fuente: Elaboracion Propia

Cuadro N° 14. Competencias por unidad organizacional y Competencias
especificas por puesto de trabajo.

Conocimiento de las Organizaciones Sociales

Conocimiento del Ministerio

Interaccion con la Comunidad y el Entorno Sensibilidad Social
Negociacion

Pensamiento Conceptual

Argumentacion

Conocimientos en Periodismo y Redaccion Periodistica
conocimiento del Sector Agropecuario En Bolivia
Capacidad de Andlisis Politico

Relaciones Publicas

Conocimientos de Idiomas Oficiales de Bolivia

Manejo de Medios Audiovisuales

Recursividad

Creatividad e Innovacion

Conocimientos de idiomas oficiales de Bolivia
Interaccion con la Comunidad y el Entorno Sensibilidad Social
Conocimiento de las organizaciones sociales

Conocimiento de Normas Generales de Auditoria Gubernamental
Conocimiento sobre Responsabilidad por la Funcién Publica
Conocimiento sobre Codigo de Etica
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Andlisis y Sintesis
Atencion al Detalle

Argumentacion
Precision

Preocupacion por el Orden y la Calidad, Supervision de la Calidad
Conocimiento de la Responsabilidad por la Funcion Publica

Conocimiento en Reglamento y la Ley de Organizacion del Poder Ejecutivo
Conocimiento de la Ley de Reforma Agraria

Conocimiento del Reglamento de la Camara de Diputados y Camara de
Senadores

Conocimiento de los Planes de Desarrollo (Nacional y Sectorial)
Conocimiento del Sistema Nacional de Planificacion (SISPLAN)
Sistema de Planificacion Integral Estatal (SISPIE)
Conocimiento del Sistema Nacional de Inversion Publica (SNIP)
Conocimiento del Sistema de Programacion de Operaciones
Pensamiento Estratégico

Formulacion de Planes Estratégicos

Pensamiento Analitico

Marketing Social y Estratégico

Conocimiento de la Ley N° 2042 de Administracién Presupuestaria y
Disposiciones Reglamentarias

Conocimiento del Reglamento de Modificaciones Presupuestarias D.S. 29881
Conocimiento de la Ley General del Presupuesto del Estado (Ley Financial)
Conocimiento de Finanzas Publicas

Conocimiento del Sistema de Contabilidad Integrada

Conocimiento del Sistema de Presupuesto

Conocimiento de Normas Basicas de Administracion de Bienes y Servicios
Dominio de Estructuras Financieras y Presupuestarias, funciones aritméticas.
Organizacion Supervision y Control Presupuestario

Andlisis l6gico, Numérico.

Dominio de Estructuras Financieras y Presupuestarias, funciones aritméticas.
Vision, Organizacion Supervision y Control Presupuestario y de Proyectos.
Monitoreo Evaluacion y Correccion de Desviaciones Financieras.
Conocimiento de tipos de Financiamiento y Organismos Financiadores,
subvenciones reembolsables, no reembolsables,

Analisis y Sintesis

Atencion al Detalle

Gestion del Personal
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Gestion de Almacenes
Gestion de Activos
Gestion Juridica
Conocimiento del Sistema Organizacion Administrativa
Conocimiento del Sistema de Administracion de Personal
Conocimiento de Principios Generales y Normas Basicas de Control Interno
Conocimiento del Sistema de Administracion de Bienes y Servicios
Conocimiento del SIGMA
Conocimiento del Sistema de Administracién de Bienes y Servicios
Conocimiento en manejo del Sistema de Informacion de Activos Fijos SIAF
Conocimiento en manejo del Sistema de Informacion de Seguimiento y
Control de Activos Fijos SISCAF

‘Unidad de Gesti6n Juridica
Conocimiento del Sistema de Administracién de Bienes y Servicios
Conocimiento de la Ley N° 2341 Procedimiento administrativo
Conocimiento de Cédigos y Procedimientos sustantivos y adjetivos
Conocimiento del Decreto Supremo N° 0181
Conocimiento del Sistema de Administracion de Bienes y Servicios
Andlisis y Sintesis
Atencion al Detalle
Prudencia
Asesoria

‘Unidad de Andlisis Juridico
Conocimiento de la Ley de Organizacion del Poder Ejecutivo
Conocimiento de la Ley N° 2341 de Procedimiento Administrativo
Conocimiento del Sistema de Administracion de Bienes y Servicios
Conocimiento de la Ley Financial
Conocimiento del Decreto Supremo Reglamento de Modificaciones
Presupuestarias N° 29881 y su anexo
Conocimiento del Decreto Supremo N° 29894 Estructura Organizativa del
Organo Ejecutivo del Estado Plurinacional
Conocimiento del Decreto Supremo N° 1031 sobre Escala de Viaticos
Conocimiento del Reglamento de Pasajes y Viaticos
Analisis y Sintesis
Atencion al Detalle
Prudencia
Asesoria

Fuente: Elaboracion Propia

Al mismo tiempo se propone otra taxonomia para las competencias
especificas:
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s En funcion de sus contenidos predominantes.

— Personales e Interpersonales. Las competencias personales son las
gue remiten a caracteristicas individuales que facilitan un desempefio
de excelencia en algunas funciones, son Condiciones del individuo que
le permiten actuar adecuadamente y asertivamente en el Ministerio.
Aunqgue incluyen elementos cognitivos y de habilidad, tienen un mayor
énfasis en los valores, actitudes y motivaciones personales y las
interpersonales, son las competencias asociadas a la interaccion entre
dos o mas individuos, a través de diferentes medios, para cumplir un
objetivo.

— Directivas. Capacidades que habilitan a un individuo para crear,
liderar y sostener unidades de negocio por cuenta propia.

— Cognitivas. Competencias relacionadas con el conocimiento. Estas
no son exclusivamente cognitivas (aunque su mayor peso esta en este
factor). Se describen los temas de conocimiento general que debe
tenerse para el buen desempefio en el cargo, estos enmarcados
dentro de las areas generales de conocimiento, son de naturaleza
funcional que se refieren a los conocimientos técnicos de una
ocupacion especifica.

Cuadro N°15. Taxonomia de competencias laborales del MDRyT.

Capacidad de Aprendizaje
Cooperacion

Dinamismo y Energia
Atencion y Concentracion
Emitir Respuestas Rapidas

Redaccion Propia
Motivacion por Trabajo Rutinario
Comunicacion Oral
Empatia

Creatividad e Innovacion
Coordinacion

Iniciativa y Autonomia
Dinamismo y Energia
Relaciones Interpersonales
Comunicacion Efectiva
Andlisis y Sintesis
Atencion al Detalle
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Discrecion y Confidencialidad

Argumentacion

Recursividad

Capacidad de Brindar Ayuda

Preocupacion por el Desarrollo

Emitir Respuestas Rapidas

Resilencia

Responsabilidad

Prudencia

Escucha Activa

Aptitud Verbal

Liderazgo

Andlisis y Resolucion de Problemas

Gestion de la Informacion

Manejo de la Informacion

Tolerancia a la Presion

Toma de Decisiones

Direccion de Reuniones

Planificacion del Trabajo

Organizacion del Trabajo

Direccion del Trabajo

Control del Trabajo

Trabajo en Equipo

Gestion de Recursos

Seguimiento o Aplicacion de Normas, politicas e instrucciones

Pensamiento Estratégico

Analisis Numérico

Formulacién De Planes Estratégicos

Pensamiento Analitico

Negociacién

Relaciones Publicas

Gestion del Personal

Gestion de Almacenes

Gestion de Activos

Gestion Juridica

Habilidad Operativa de las Maquinas De Oficina

Asesoria

Dominio Técnico Profesional y Experticia Técnica

Control de Activos

Planificacién Estratégica

Marketing Social y Estratégico
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Manejo de Medios Audiovisuales

Preocupacion por el Orden y la Calidad Supervision de la Calidad

Manejo de documentacion

Manejo de Correspondencia

Manejo de Archivo

Manejo de Registro

Uso de Tecnologia

Manejo de Scanner, Fax y otras Maquinas de Manejo Secretarial

Manejo de Idiomas Oficiales de Bolivia

Interaccion con la comunidad y el entorno sensibilidad social

Elaborar Informes, Memorias de Actividad, Presentacion de Resultados

Conocimiento del Marco Normativo

Conocimiento Genérico Integral del Ministerio

Conocimiento de las Técnicas Necesarias en el Ciclo de un Proyecto

Conocer Planes Y Herramientas de Seguridad de la Informacion

conocimiento de las organizaciones sociales

Conocimientos en periodismo y redaccion Periodistica

conocimiento del sector agropecuario en Bolivia

Conocimiento de Normas Generales de Auditoria Gubernamental

Conocimiento sobre Responsabilidad por la Funcién Publica

Conocimiento sobre Codigo de Etica

Conocimiento en Reglamento y la Ley de Organizacion del Poder
Ejecutivo

Conocimiento de la Ley de Reforma Agraria

Conocimiento del Reglamento de la Camara de Diputados y Camara
de Senadores

Conocimiento de los Planes de Desarrollo (Nacional y Sectorial)

Conocimiento del Sistema Nacional de Planificacion (SISPLAN)

Sistema de Planificacion Integral Estatal (SISPIE)

Conocimiento del Sistema Nacional de Inversién Publica (SNIP)

Conocimiento del Sistema de Programacion de Operaciones

Conocimiento de la Responsabilidad por la Funcién Publica

Conocimiento de la Ley N° 2042 de Administracién Presupuestaria y
Disposiciones Reglamentarias

Conocimiento del Reglamento de Modificaciones Presupuestarias D.S.
29881

Conocimiento de la Ley General del Presupuesto del Estado (Ley
Financial)

Conocimiento de Finanzas Publicas

Conocimiento del Sistema de Planificacion de Operacion

Conocimiento del Sistema de Contabilidad Integrada
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Conocimiento del Sistema de Presupuesto

Conocimiento del Sistema de Tesoreria y Crédito Publico.
Conocimiento de Organizacion Supervision y Control Presupuestario y
de Proyectos.

Conocimiento en Monitoreo Evaluaciéon y Correccion de Desviaciones
Financieras.

Conocimiento de tipos de Financiamiento y Organismos Financiadores,
subvenciones reembolsables, no reembolsables,

Conocimiento del Sistema Organizacion Administrativa

Conocimiento del Sistema de Administracion de Personal
Conocimiento de Principios Generales y Normas Béasicas de Control
Interno

Conocimiento del SIGMA

Conocimiento del Sistema de Administracion de Bienes y Servicios
Conocimiento en manejo del Sistema de Informacion de Seguimiento y
Control de Activos Fijos SISCAF

Conocimiento de Codigos y Procedimientos sustantivos y adjetivos
Conocimiento del Decreto Supremo N° 0181

Conocimiento de la Ley de Organizacion del Poder Ejecutivo
Conocimiento de la Ley N° 2341 de Procedimiento Administrativo
Conocimiento del Decreto Supremo Reglamento de Modificaciones
Presupuestarias N° 29881 y su anexo

Conocimiento del Decreto Supremo N° 29894 Estructura Organizativa
del Organo Ejecutivo del Estado Plurinacional

Conocimiento del Decreto Supremo N° 1031 sobre Escala de Viaticos
Conocimiento del Reglamento de Pasajes y Viaticos

Fuente: Elaboracion Propia

Cada una de las categorias anteriormente descritas incluye diferentes
competencias especificas, las cuales representan una combinacion e
integracion de habilidades, conocimientos, motivaciones, actitudes y valores,
segun lo explicado.
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Formulario de presentacién de Competencias Laborales por cargo

UNIDAD DE ADMINISTRACION Y PERSONAL

- .
\\\’\\ MDRyT COMPETENCIAS DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS ADMINISTRATIVOS
/st

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES Y ESPECIFICAS

\ A.-IDENTIFICACION \

‘ Gestion: H

‘ Nombre Del Puesto: H

‘ ftem: H

| Area Organizacional: |

‘ Unidad Organizacional: H

|
|
|
‘ Categoria: H ‘
|
|
|

‘ Lugar De Trabajo: H

‘ B.-COMPETENCIAS ‘
PRINCIPALES COMPETENCIAS REQUERIDAS PARA DESEMPENAR EL PUESTO
Clasificacion
Competencia Nivel | Del Del Del
Nivel | sector | Puesto

Generales

Competencias
Organizacionales

Competencias
Personales e
Interpersonales

Competencias de
Direccion

Competencias
Cognitivas
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5.5. Diccionario de Competencias.

El Diccionario de Competencias es un documento interno organizacional de
cada organizacion, pues las competencias estan definidas en funcion de la
estrategia del Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras, el diccionario que
presentamos es un diccionario a modo de guia, que ha sido adaptado al
mismo, por lo que no pretende ser un documento final, sino un documento
base que sirva de orientacion a la hora de elegir y definir las competencias
necesarias en cada una de nuestras organizaciones.

El Diccionario de Competencias que se presenta corresponde al listado de
competencias ordenadas de acuerdo a agrupacion de tematicas,
desarrolladas a través del estudio realizado. Estas se han definido como
criticas para el desempefio de los cargos dentro de la institucién y se
consideran relevantes para el cumplimiento de los objetivos institucionales. El
objetivo de disponer de un Diccionario de Competencias, las cuales han sido
identificadas y descritas con un procedimiento comun y participativo, su
descripcion estandarizada constituye una norma, un referente valido para los
funcionarios publicos. Permite de esta manera minimizar el margen de error
producto de las interpretaciones personales que pudieran darse y convierte a
las competencias en los parametros comunes establecidos para el Ministerio
de Desarrollo Rural y Tierras (MDRyT).

En el Diccionario cada competencia se presenta con la siguiente estructura:

1. Titulo de la Competencia: corresponde al nombre de la competencia,
y engloba los comportamientos que deben tener los ocupantes de un
determinado cargo.

2. Definicion: corresponde a wuna explicacion genérica de la
competencia.

3. Niveles: son los comportamientos especificos asociados a la
competencia, es decir, son los elementos que evidencian la presencia
de la competencia en la persona.

» Niveles de Competencia
Ademas de definir las competencias, es necesario fijar distintos grados, asi:

A: Alto o desempeiio superior, que es una desviacion tipo por encima del
promedio de desempefio. Es el ejemplo de una persona que presenta el
grado maximo de dicha competencia (excelencia).
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B: Bueno. Por sobre el estAndar. Marca un nivel alto de desarrollo.

C: Minimo necesario para el puesto. Por lo general esto significa un nivel
“aceptable” de trabajo. No indica una subvaloracion de la competencia.

D: Insatisfactorio. Se emplea para aquellos casos en los que no se detecta
un buen desarrollo o es inexistente la presencia de dicha competencia

A continuacion se presenta el formato del Diccionario de Competencias del
Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras (MDRyT).

Formato de Definicién de Competencias y Comportamientos

NOMBRE DE LA COMPETENCIA

DEFINICION

NIVELES CONDUCTAS ASOCIADAS

A

B

C

D

Fuente: Elaboracion Propia
5.6. Etapas de Implementacion.

Podemos definir las siguientes etapas para implantar las competencias
laborales:

a) ldentificacion de competencias de cada puesto de trabajo.

En esta instancia, se asignara a cada puesto de trabajo las competencias
requeridas y el grado en el que la misma debe ser requerida. Cabe recordar,
gue las competencias que deben requerirse para un puesto de trabajo son
aquellas que han sido demostradas por los ocupantes de desempefio
excelente como las capacidades diferenciadoras causalmente relacionadas
con esa performance superior.
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a) Normalizacion de competencias.

Como lo sefialamos anteriormente, el diccionario de competencias, se define
como el conjunto de competencias necesarias para la consecucion de los
objetivos estratégicos de la organizacion. Comprende tanto las competencias
organizacionales como las especificas. Esta etapa, entonces, consiste en
elaborar el documento que recoja las competencias identificadas, la
definicion conceptual de las mismas, y su apertura en los distintos niveles de
requerimientos (grados).

b) Evaluacion de las competencias personales.

Una vez efectuado el disefio de los perfiles profesionales (asignar a cada
puesto el nivel de requerimiento de cada competencia), corresponde
proceder al andlisis o evaluacion de las competencias personales. Para esto,
las organizaciones recurren a un numero variado de metodologias, las que
presentan ventajas y desventajas en funcién del tipo de competencia a
evaluar, del tiempo y recursos disponibles.

c) Identificacion de la brecha de competencias.

El modelo de competencias permite evaluar a las personas comparandolas
con el perfil de competencias del puesto, analizando la brecha entre los
puntos fuertes del candidato y sus necesidades de desarrollo y las
capacidades requeridas.

d) Formacion de competencias elaboracion de planes de accién.

A partir de la identificacion de la brecha en el perfil de competencias se
podran accionar los distintos procesos de gestion de Recursos Humanos
(disefiados bajo el enfoque de competencias) a efectos de disminuir la misma
y asi lograr el mayor acercamiento posible entre el puesto y su ocupante. A
partir de analizar la brecha del ministerio de desarrollo rural y tierras sabra
gue hacer en el futuro: entrenar, cambiar de puestos o desarrollar en el futuro
a su personal.

e) Certificacion de Competencias

Es el reconocimiento formal de las competencias demostradas por un
individuo a partir de un proceso de evaluacion realizado sobre la base de
normas de competencias establecidas o consensuadas para un rol y en un
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contexto laboral determinado. La certificacion de una competencia, indica de
manera objetiva lo que un trabajador es capaz de hacer en el contexto
laboral establecido.

Grafico N° 16. Etapas de Implementacion.

Fuente: Elaboracion Propia.

5.7. Estrategia para la Implementacion de la Propuesta.

La implementacién de Competencias laborales se sustenta en la posibilidad
de reforzar la Gestibn del Talento Humano, abordando de manera mas
precisa las necesidades del Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras
(MDRYyT), complementando asi el accionar actual.

Para que el proceso de implementacién de competencias laborales resulte
efectivo se sugiere:

e Comunicacion interna del proyecto. El objetivo de esta actividad es
generar conocimiento y apoyo por parte de las jefaturas del proyecto
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que se llevara a cabo. En primer lugar es imprescindible la
participacion y el compromiso de la alta direccion de la organizacion
en la construccion del modelo. Como en tantos otros aspectos
vinculados a la cultura organizacional, emprender este trabajo sin el
apoyo real de las direcciones no podria garantizar su éxito.

- El éxito de cualquier programa en relacion con el personal requiere
fundamentalmente confianza y credibilidad. Tomando en cuenta que al
comienzo de todo proyecto nuevo existe algo de escepticismo en
todos los niveles jerarquicos y por diferentes motivos.

- En el desarrollo de la misma es necesario que los Jefes de Unidad
tengan conocimiento y apoyen las diferentes actividades a realizar,
respaldando y promoviendo de esta manera la colaboracion de las
demas personas que integran la organizacién. Por ello, se debe
realizar una reunién con los jefes de unidad donde se exponga los
objetivos del proyecto, los alcances y planificaciéon de actividades
necesarias para su implementacion. Esto permitirA aumentar su
participacion en el proceso y brindar una mayor validez a las
competencias laborales, manifestar su aceptaciéon y conformidad,
indicando la utilidad que este presenta para la organizacion, en
especial en el proceso de seleccidén de personal, asimismo se pueden
sefalar una serie de inquietudes respecto al proceso que se llevara a
cabo, las cuales deberan ser disipadas con la participacion y
colaboracion que se hace necesario en las diversas actividades,
también se brinda la oportunidad para que aporten la experiencia
frente al tema de competencias laborales.

- En referencia a los funcionarios publicos en general se debe hacer
un primer acercamiento al tema, mediante de un folleto informativo
para orientacion del tema y posteriormente una capacitacibn mas
profunda informar y dar a conocer las bases conceptuales, la
estructura, la conformacion y las caracteristicas de las competencias
laborales; asi como de los entes que participan y las funciones que les
aplican, para poder ser parte del proceso en mencion.

Todo esto para que exista un fuerte apoyo institucional en materia de:
comunicacién, contencion y apoyo logistico. Debe existir un marco de
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referencia razonablemente estable y darse amplia participacion a
todos los involucrados.

Determinacion del equipo de trabajo. Una vez abordados los
conceptos fundamentales del sistema de gestion por competencias.
Deberd integrarse a la unidad, un promotor del proyecto en la
organizacion, una institucion modelo de certificacion de competencias,
con personas capacitadas en técnicas de evaluacion, entrevista,
observacion y expertos en la interpretacion de comportamientos de los
postulantes a solicitud de los interesados.

- Divulgar los beneficios de las competencias laborales para generar
un conocimiento detallado y aceptacién por parte de los funcionarios
publicos en el proyecto que se llevara a cabo.

- Dar a conocer a cada funcionario publico las competencias
organizacionales y especificas seleccionadas para cada cargo, las
cuales fueron recopiladas en el transcurso del desarrollo del trabajo
investigacién, el mismo esta traducida en la elaboracion de perfiles por
competencias para los cargos en cuestion, que se especifican en el
diccionario de competencias.

- Capacitar a los integrantes de la Unidad de Administracion y
Personal en la utilizacion y elaboracién de herramientas basadas en
la Gestibn por Competencias para los diferentes Subsistemas de
Administracion de Personal.

- Con respecto a la formacion y certificacion de las competencias
laborales estara a cargo la Escuela de Gestién Publica Plurinacional
(EGPP),que tiene como misién contribuir a la mejora sostenible de una
gestion publica eficaz, eficiente y transparente, mediante la
capacitacion de las y los servidores publicos, y como su actividad
principal la formacién y la capacitacion de servidoras y servidores
publicos de las entidades publicas. Tendra como propdsito general
sentar las bases, que permita contar con los recursos metodoldgicos,
fisicos y sobre todo humanos y de infraestructura, necesarios para
poder ejecutar dichos procesos.
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Cuadro N° 16. Plan de Actividades de Implementacion.

Generar un
conocimiento y apoyo
por parte de los jefes
unidades
organizacionales en el
proyecto que se
llevara a cabo.

Direccion de
Asuntos
Administrativos

Unidad de
Administracion de
Personal

Por medio de una reunion,
se expondra el tema de
competencias laborales para
conocer previamente el
contenido y su alcance

Generar un
conocimiento previo de
del contexto de las
competencias

Direccion de
Asuntos
Administrativos

Iniciar un primer
acercamiento informativo
sobre el tema de
competencias laborales via

en el proyecto que se
llevara a cabo.

laborales correo electrénico (Bigant)
Unidad de mediante un folleto con
Administracion de | informacion suficiente, en la
Personal gue se expondra conceptos

claros.

Generar un Escuela de - Divulgar los beneficios las

conocimiento y apoyo | Gestion Publica competencias laborales.

por parte de los Plurinacional - Dar a conocer a cada

funcionarios publicos (EGPP) funcionario publico las

competencias
organizacionales y
especificas seleccionadas
para cada cargo.

- Capacitar a los integrantes
de la Unidad de
Administracion y Personal en
la utilizacion y elaboracion de
herramientas basadas en la
Gestion por Competencias

Fuente: Elaboracion Propia
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Para poder llevar a cabo la implementacién, se pretende llevar estas
actividades de la siguiente manera:

Cuadro N° 17. Cronograma de Actividades.

Por medio de una reunion, se
expondra el tema de
competencias laborales para
conocer previamente el
contenido y su alcance

Iniciar un primer acercamiento
informativo sobre el tema de
competencias laborales via
correo electronico (Bigant)
mediante un folleto con
informacion suficiente, en la
gue se expondra conceptos
claros.

Divulgar los beneficios las
competencias laborales.

Dar a conocer a cada
funcionario publico las
competencias organizacionales
y especificas seleccionadas
para cada cargo.

Capacitar a los integrantes de
la Unidad de Administracion y
Personal en la utilizaciéon y
elaboracién de herramientas
basadas en la Gestion por
Competencias.

Fuente: Elaboracion Propia
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El presupuesto que se requiere para llevar a cabo estas actividades es el

siguiente:

Cuadro N° 18. Presupuesto.

Por medio de una Disponer de tiempo | 2 horas que se
reunion, se expondré | tanto los llevara a cabo
el tema de colaboradores dentro de la
competencias como la Direccion | jornada laboral Vh taller
laborales para Administrativa 115 230
conocer previamente
el contenido y su
alcance
Divulgar los Para ello es Se solicita el
beneficios las necesario apoyo de
competencias apoyarse de quienes ofrecen
laborales. capacitadores capacitacion Vh taller
externos para que | certificada, de 6 115 690
con talleres que horas laborales
potencien las por funcionario
competencias publico.
Dar a conocer a cada | Para ello es Se solicita el
funcionario publico necesario apoyo de
las competencias apoyarse de quienes ofrecen
organizacionales y capacitadores capacitacion y Vh taller 2760
especificas externos para que | certificada, de 115
seleccionadas para con talleres, 24 horas
cada cargo. potencien las laborales
competencias
Capacitar a los Para ello es Se solicita el
integrantes de la necesario apoyo de
Unidad de apoyarse de quienes ofrecen
Administracion y capacitadores capgpitacién y
Personal en la externos para que | certificada, de 8
utilizacion y con taII_eres, horas laborales | Vh taller 920
g potencien las 115
eIaborqmon de competencias
herramientas
basadas en la
Gestion por
Competencias.

TOTAL bs. 4600

Fuente: Elaboracion Propia

-92-




6.1.

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones.

A continuacién se relacionan las principales conclusiones que se evidencian
luego de realizar la aproximacion tedrica y practica anterior.

La teoria con respecto al tema de competencias es un modelo
globalizado para las organizaciones en general, que ha tenido gran
auge desde hace unos diez aflos aproximadamente en las
organizaciones. Son muchas las investigaciones que hablan sobre el
tema de competencias laborales. En las organizaciones que han
implementado un Modelo de Competencias en su Gestion del
Talento Humano, se pudo observar un aumento en los
rendimientos, mejores resultados en la medicién del clima laboral,
mejoramiento en los indicadores de servicio al cliente, lo que resulta
en mejoramiento en los niveles de competitividad.

Para que se pueda comenzar y desarrollar un Modelo por
Competencias en la gestion de personas, tanto la MAE como
todos los niveles jerarquico deben llegar a la conclusion que las
personas son una ventaja competitiva y en la viabilidad en el sector en
el corto y largo plazo con el desarrollo de sus competencias. Si no
existe el compromiso de altos nieles jerarquicos en el proyecto de
competencias, el modelo no funciona.

Se logré identificar las competencias laborales de los cargos, como
una respuesta innovadora para comenzar a implementar la Gestién
por Competencias. A partir de los resultados de la investigacion, se
puede concluir generalmente que la identificacion y definicién de las
competencias surge desde el andlisis tanto de las habilidades,
actitudes y comportamientos de las personas, el direccionamiento y de
los cargos del Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras (MDRYyT).

Es una informacién que sirve para reorientar de forma global los
subsistemas de Administracion de Personal, y que intentara cubrir la
gestion estratégica de recursos humanos en la organizaciéon mediante
el desarrollo de las de competencias de cada funcionario publico, ya
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que el disefio de Competencias Laborales, se constituye en una
herramienta util para los logros organizacionales; por lo tanto, son
exclusivos para el Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras.

e Su implementacion implica cambios profundos como, la existencia de
funcionarios publicos calificados y constantemente capacitados, bien
remunerados y motivados, resultan condiciones esenciales para la
implantacion de un modelo que sea compatible con las nuevas
necesidades surgidas de la situacion actual.

e Para que el Ministerio pueda comenzar y desarrollar un Modelo
por Competencias en el Sistema de Administracion de Personal
(SAP), todos los niveles jerarquicos deben llegar a la conclusion que
las personas son una ventaja competitiva en el sector publico y en la
viabilidad propiamente en el Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras
en el corto y largo plazo con el desarrollo de sus competencias.

e Se evidencio, que no todos comprendian el concepto de competencias
y su comportamiento, lo que produjo que las entrevistas de
competencias sean mas extensas de lo previsto.

e Este Modelo de Gestion es una forma de hacer crecer a la
organizacién, debido a que si se busca la certificacion de las
competencias, con el cual se lograria un reconocimiento formal de las
mismas. Ese es uno de los objetivos que se desea del Modelo De
Gestidn Por Competencias.

6.1. Recomendaciones.

De acuerdo a los principales hallazgos en esta investigacion, pasamos a
hacer algunas recomendaciones que pueden contribuir a una mejora en la
gestién en beneficio de la calidad de los servicios a los ciudadanos.

e Para reducir el impacto de la implementaciéon de un modelo de gestion
del talento humano en la organizacién basado en competencias, se
debe sensibilizar al personal en la cultura de la calidad, los sistemas
de control interno y el mejoramiento permanente y generar un
compromiso real en el proyecto de competencias; con el fin, de
disminuir la resistencia al cambio y promover el reconocimiento de las
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personas como capital humano; mediante el uso de sistemas de
participacion, empowerment y desarrollo de carrera. Asi como
también, realizar periddicamente evaluacion y seguimiento a los
factores que determinan el clima organizacional y la satisfaccion en el
trabajo, y finalmente, evaluar con frecuencia la calidad del servicio con
la participacion de la sociedad; esto con el fin de que el Modelo
funcione.

Capacitar a todos los colaboradores en competencias, ya que para
ellos esto es un tema nuevo, puesto que nunca se habia hablado a
profundidad de ello en la organizacion y en cada contratacion de un
nuevo funcionario publico, se debera impartir la induccion sobre el
Modelo de Gestidn por Competencias. Ademas de que En cada
contratacion de un funcionario pablico nuevo, se debera impartir
la induccidbn sobre el Modelo de Gestion por Competencias
desarrollado.

Integrar todos los subprocesos del Sistema de Administracion de
Personal (SAP) y los objetivos organizacionales puesto que cada
subsistema definido, permite potenciar competencias entre ellos, a
través del cumplimiento de diferentes actividades. No es coherente
implantar un sistema de Gestién por Competencias para después
realizar la Dotacion de Personal, Capacitacion Productiva, Movilidad
de Personal Evaluacién del desempefio atendiendo a otro tipo de
criterios ya que se ha comprobado que las competencias pueden ser
utilizadas en los diferentes subprocesos de Gestidon del Talento
Humanos.

En este trabajo se tomd solo las Unidades de la Administracion
Central, por lo que se considera importante encomendar que se
realice el proceso de identificacion de competencias especificas de
las otras unidades del Ministerio, para que tanto las competencias
organizacionales y especificas sean requeridas para todos los cargos
y que no sea aplicada para unos cuantos; por lo que debe ser un
sistema compartido por todos los miembros de la institucion.

Posteriormente de implantar el Modelo de Gestién por Competencias;
se recomienda realizar periodicamente actualizaciones de las
competencias laborales asi como de la incorporacion de nuevas
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competencias, “competencias del futuro” que nos permitan implantar
estrategias futuras y pueda ser mejorado continuamente de
acuerdo a los requerimientos estratégicos, ya que esta muy ligado
con la planificacion estratégica de la empresa, por lo tanto en cada
cambio en la estrategia involucra un ajuste al modelo por
competencias, con el fin de poder alcanzar los objetivos. ; para de
esta manera evitar la obsolencia por cambio de actividad o por la
adicidon o eliminacion de algun cargo. Asi como las organizaciones son
dindmicas y las personas cambian dentro de ella, lo mismo sucede
con las competencias. La vision de una competencia no es una vision
estatica, varia segun los puestos dentro de una misma organizacion y
varia en las personas que la detentan.

De esta manera, para las personas que implementardn Modelos de
Gestidon por Competencias, les serviran sélo como referentes de
efectividad y estado del arte, y no como una guia Unica de
construccion, definicion y normalizacion de competencias.
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Anexo 1. Estructura Organizacional del Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras
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Anexo 2. Mapa estratégico del MDRyT

Profundizar el proceso de saneamiento, acceso, distribucion,
redistribucion de la tierra y autogestion comunitaria del
territorio en el marco del Plan de Desarrollo Sectorial y el

DIMENSION DEL VALOR PUBLICO

Plan Nacional de Desarrollo

Promover la Soberania Alimentaria y el Desarrollo Rural
Agropecuario de forma integral y sustentable, a favor de
los productores rurales, comunidades indigenas y
pueblos originarios

o

T

Promover el desarrollo integral con cocay la
revalorizacién de la hoja de coca en el marco de la
concertacién social

T

= C MAPA ESTRATEGICO DEL MDRyT 2011 - 2015 ) A
o El MDRYyT es lainstitucién publica reconocida como lider del Sector que ha logrado el desarrollo agropecuario con seguridad y soberania alimentaria, de forma integral y
%’ sustentable, generando productos de su competencia con calidad y valor agregado; para ello cuenta con personal, competente, comprometido y solidario que trabaja para
productores agropecuarios, comunidades y organizaciones econémicas campesinas e indigenas y sector empresarial.
w3 TENENCIA, ACCESO Y GESTION DE LA TIERRA Y SOBERANIA ALIMENTARIA Y DESARROLLO DESARROLLO INTEGRAL SOSTENIBLE Y
& s} TERRITORIO RURAL REVALORIZACION DE LA HOJA DE COCA
25
E4

r Acceso, distribucion y

Racionalizacion
concertada de la
hoja de coca

Revalorizacion de
la hoja de coca

Desarrollo integral
sostenible

e Autogestion comunitaria del Emprendimientos |nnovac|o_n Produccién
redistribucion transparente y territori 3 Agroy jaria y A
. ! erritorio productivos ecolégica.
equitativa de la tierra Forestal
Transversalizacion de los
i i i6 P i Gestion de riesgos i0
Saneamlentti:xatlstulamon @ GG [ e aslic:::rr::rliaa agro| ecuarig alnlf'gm;:ﬁlaor?a
originarios, campesinos grop! grop!

Prevencién, manejo y Sanidad agropecuaria Crédito rural y

resolucion de conflictos Reversion y expropiacion e inocuidad "
) Yiexpon i 2 agropecuario
agrarios alimentaria
Informacién georeferenciada en
A t jos atica agraria i

forestal y desarrollo rural

Asegurar la asignacion de recursos financieros suficientes para el logro de resultados de impacto del MDRyT
garantizando la Soberania Alimentaria

5% 1T
oY
- Administracion de recursos Alianzas estratégicas con los UL NCO LRI
o . .
- - 3 . teg financiadores, programas y
economico-financieros financiadores proyectos
< Promover espacios de concertacion y coordinacion publica y privada con entidades a nivel nacional, departamental,
= | Conformar el Comité Ministerial de ! municipal y con organizaciones productivas, sociales vinculadas al desarrollo agropecuario y rural
o] | Seguimiento para el Control Social | ﬁ
a i |- - - —— - - — - — - - — - - — - ——— - E
=4
[ ( ]
% Eradtind nEtm bk Desarrollo de espacios de dialogo, Fortalecimi de la capacidad de N et ter et
% p concertacion, arti ion'y emp amiento || gestion en idades y organizaciones S EREED I EUEERLEN

seguridad alimentaria del Pais

agropecuarias

de los actores sociales e institucionales rurales para la produccion de alimentos

DIMENSION DEL
DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

r Fortalecimiento Organizacional,

-

[ Fortalecer la gestion y capacidad institucional del MDRyT para el logro de los objetivos ]

1T

Fortalecimiento de la capacidad 1
técnica y desarrollo de talentos
humanos

Mejoramiento de infraestructura y
equipamiento

Fortal 1to de los Sist: de

normatlvol pAdelrocetinientcs Informacion y las NTIC en el MDRyT

administrativos

Fuente

: Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras



SISPLAN

Objetivos nacionales
politicas y estrategias

Anexo 3. Sistemas, subsistemas SAFCO

PLANIFICACION
ESTRATEGICA
Misidn - Vision

SNIP

Plan de inversiones
Preinversion Inversion

nacionales e - Puablica
Objetivos Estratégicos
> institucionales Estratégicos N
<« | PROGRAMACION DE OPERACIONES
ORGANIZACION ADMINISTRATIVA
CONTROL
INTERNO PREVIO
y

< > PRESUPUESTO

< > ADMINISTRACION DE PERSONAL «

ADMINISTRACION DE BIENES Y SERVICIOS

> TESORERIA DE CREDITO PUBLICO

CONTABILIDAD GUBERNAMENTAL

d01d31S0Od ONY3LNI T104LNOD

CONTROL INTERNO PREVIO

Fuente: Governance. Simbiosis de la Politica y el Management.. Aliendre Espafia Freddy E.

ONY3LX3 TOHLNOD




Anexo 4

gt
ESTADO PLURINA::ONAL DE BOLIVIA

INSTRUCTIVO
MDRyT/DGAA/UAP/I-048/2014

DE - Lic. Oswaldo Lépez Raya
DIRECTOR GENERAL DE ASUNTOS ADMINISTRATIVOS
A : JEFES DE UNIDAD DE LA ADMINISTRACION CENTRAL
MINISTERIO DE DESARROLLO RURAL Y TIERRAS
REF ; SOLICITUD PARA EL LLENADO DE ENCUESTA
FECHA H La Paz, 02 de Diciembre de 2014

A objeto de dar cumplimiento al Convenio de Cooperacion Interinstitucional entre el Ministerio de
Desarrollo Rural y Tierras y la Universidad Mayor de San Andrés en actual vigencia; con el
proposito de coadyuvar la realizacion del Trabajo Dirigido de las Universitarias: Maria Yola Condori
Cochi con Cl.: 6962508 LP y Marisol Amorraga Montes con Cl.:7087640 LP. denominado
“Competencias para el Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras”, se instruye a los Jefes de Unidad
de la Administracion Central del MDRyT proceder al llenado de la “ENCUESTA” adjunta.

El plazo de devolucién de la encuesta debidamente llenada no debe exceder de un dia habil a
partir de la notificacion del presente instructivo.

Agradeciendo su interés y colaboracion, le saluda atentamente

)
s J
s e o pee
Lic. Aud. Oswaldo R. Lopez Raya-

DIRECTOR GENERAL DE
ASUNTOS ADMINISTRATIVOS
i archio Ministane de Reaarrolio Rural y Tierss

Av. Camacho, #1471 entre calles Loayza y Bueno
Teléfonos: (591-2) 2111103, Fax: 2111067

Sitio web: http://www.agrobolivia.gob.bo

E-mail: despacho@agrobolivia.gob.bo

La Paz — Bolivia




Anexo 5
CUESTIONARIO ORIENTADA A LOS JEFES DE UNIDAD DEL MDRyT

Esta encuesta tiene como propdsito estrictamente académico, por lo
gue se solicita responder con la mayor veracidad posible. Marque con
una X

1. ¢Usted, tiene conocimiento sobre el concepto de la gestion por
competencias?

L] Si
L] Poco
(] Nada

2. Segun usted para un mejor desempefio laboral se debe dar mayor
importancia a:

[l Laformacion
La experiencia y conocimientos

0
[l Las competencias
[l Todas

O

3. ¢Como jefe de unidad, tiene o tuvo alguna dificultad en
desarrollar sus actividades?

[l Si
[l Frecuentemente
[l Raravez
[l No
Mencione las causas mas frecuentes por las que tuvo dificultad

4. ¢Al ingresar un nuevo miembro a la unidad, existe una rapida
adaptabilidad en las actividades del cargo?

Ll Si
[l Parcialmente
] No

L1 NS/NR



5.

En el desarrollo de las actividades de su unidad, ¢sus
subordinados presentaron alguna dificultad para cumplir con
sus respectivas actividades?

[l Si

[l Frecuentemente
[l Raravez

L] No

Mencione las causas mas frecuentes de las dificultades de

6.

¢Conoce el significado de las competencias descritas en los
POAI'S?
[l Si
[l Parcialmente
[l No
(1 NS/NR

¢,Como jefe de unidad usted cree que las competencias
establecidas para los cargos de sus subordinados son las
necesarias para que su unidad funcione de manera correcta?

(] Si
] No
(] NS/NR

¢Usted cree que deberia haber la necesidad de formular nuevas
competencias?

(] Si
] No
(] NS/NR

Los errores que pueden suceder en el desempefio de otras
unidad, causan inconvenientes en su unidad:

[l Si

[l Frecuentemente
[l Raravez

[l No



Anexo 6

ENTREVISTA ORIENTADA AL RESPONSABLE DE RR.HH MDRyT

Esta encuesta tiene como propdsito estrictamente académico, por lo
gue se solicita responder con la mayor veracidad posible.

1.

La cantidad de los funcionarios publicos, pertenecientes al MDRyT, ¢es la
adecuada para el buen funcionamiento de la misma?
CPOF QUE? .

La calidad de los funcionarios publicos, pertenecientes al MDRyT, ¢es la
adecuada para el buen funcionamiento de la misma?
CPON QUE 2. et ————————

¢Enlos udltimos afios hubo un crecimiento considerable en el personal de
planta dentro del MDRyT?
EPOI QUE? .

. Si la respuesta anterior fue negativa, entonces mencione ¢cual de ellos

no se aplica y su impacto positivo o negativo que tuvo?

¢,Como se la realiza el proceso de seleccion del personal para los
diferentes cargos de planta?

¢ Usted considera que las competencias descritas dentro del Manual de
Puestos son las adecuadas y suficientes para cada cargo?

¢, Considera usted que se deba realizar una nueva reformulacién de las
competencias?

¢Dentro de la institucion existe y se aplica el Diccionario de
Competencias, el cual determina los niveles y significado de cada
competencia?



Anexo 7

& MDRyT

ESTADO PLURINACIONAL DE BOLIVIA

INSTRUCTIVO
MDRyT/DGAA/UAP/1-051/2014

DE 1 Lic. Oswaldo Lopez Raya
DIRECTOR GENERAL DE ASUNTOS ADMINISTRATIVOS
A z PERSONAL DE LA ADMINISTRACION CENTRAL
MINISTERIO DE DESARROLLO RURAL Y TIERRAS
REF : SOLICITUD PARA EL LLENADO DE ENCUESTAS
FECHA E La Paz, 09 de Diciembre de 2014

A objeto de dar cumplimiento al Convenio de Cooperacion Interinstitucional entre el Ministerio de
Desarrollo Rural y Tierras y la Universidad Mayor de San Andrés en actual vigencia; con el proposito
de coadyuvar la realizacion del Trabajo Dirigido de las Universitarias: Maria Yola Condori Cochi con
Cl.: 6962508 LP y Marisol Amorraga Montes con Cl.:7087640 LP. denominado “Competencias para el
Ministerio de Desarrollo Rural y Tierras”, se instruye al personal de la Administracion Central proceder
al llenado del “FORMULARIO” adjunto.

El plazo de devolucién del formulario debidamente llenado no debe exceder de un dia habil a partir de
la notificacion del presente instructivo.

Agradeciendo su interés y colaboracion, le saluda atentamente

N \
Lac. Aud. oswaldo R L(‘)peg gaya
“ DIRECTOR GENERAL
INISTRAT

TOS ADM
ASUB o= Devarrolid Rural y Tirfa8

Mitiistone 90

C.c. archivo

Av. Camacho, #1471 entre calles Loayza y Bueno /
Teléfonos: (591-2) 2111103, Fax: 2111067 ";”‘ \
Sitio web: http://www.agrobolivia.gob.bo X 3 O
E-mail: despacho@agrobolivia.gob.bo i @/A ! Aareulliure Familiar

La Paz - Bolivia \fk\“;./z)’ Pyttt ulinm




Anexo 8

FORMULARIO RELEVAMIENTO DE COMPETENCIAS
ORIENTADO A FUNCIONARIOS PUBLICOS DE LA
ADMINISTRACION CENTRAL DEL MDRyT

Este formulario tiene como propoésito estrictamente académico, por lo
que se solicita llenar con la mayor veracidad posible.

Tomando como punto de referencia el cargo que ocupa actualmente,
recuerde 5 situaciones de trabajo durante este afio donde estuvo involucrado
en situaciones de conflicto y que su actuacion haya permitido que se logren
resultados exitosos.

Las competencias son las capacidades con diferentes conocimientos,
habilidades, pensamientos, caracter y valores, ademas de formas de
comportamiento que estan estrechamente relacionados con un mejor
desempefio laboral.

Conocimientos técnicos: Son los conocimientos de caracter técnico,
precisos para la realizacibn adecuada de las actividades. Por ejemplo:
conocimientos en contabilidad, conocimientos informaticos,...

Habilidades o destrezas: Capacidades especificas precisas para garantizar
el éxito en el puesto de trabajo. Por ejemplo: la capacidad de negociacion, el
desarrollo de los colaboradores, la busqueda de informacion, la presentacion
de datos, ideas,...

Ejemplo

Pago de vacaciones no Dominio de perfil de Manejo del sistema en
utilizadas al personal de personal del SIGMA su totalidad
planta mediante SIGMA




CINCO SITUACIONES REALES




Anexo 9

FORMULARIO DE ANALISIS DEL PUESTO

Este formulario tiene como propdsito estrictamente académico, por lo
que se solicita llenar con la mayor veracidad posible.

| A.- IDENTIFICACION

GESTION:

NOMBRE DEL PUESTO:

ITEM

CATEGORIA:

AREA ORGANIZACIONAL:

UNIDAD ORGANIZACIONAL:

LUGAR DE TRABAJO:

1. Supervision:
1.1. Supervision recibida

Insertar la descripcion del cargo del inmediato superior del cual depende el
puesto descrito.

1.2. Supervision ejercida

Insertar la descripcion y numero del o los puestos sobre los que ejerce
supervision directa. (Si corresponde)

Total numero de dependientes




1.3.

Relaciones Laborales

Registrar la ndmina de puestos de la institucion (1.3.1) y de
instituciones (1.3.2) con los que se relaciona el puesto descrito.

otras

1.3.1 Relaciones
Intrainstitucionales

1.3.2. Relaciones
Interinstitucionales

B.- PUESTO

2.1. RAZON DE SER DEL PUESTO (Naturaleza - Objetivo del Puesto)
2.2. FUNCIONES
N° DESCRIPCION : ACTIVIDAD/ TAREA PONDERACION %

TOTAL

100%

(*) Incorporar hoja adicional si fuera necesario




¢,Cudles son los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes
necesarias para desempefar sus funciones?

Conocimientos Habilidades y destrezas Actitudes

E.- COMPROMISO

INSTANCIA NOMBRE FIRMA

Servidor(a)
Publico(a)

Jefe Inmediato
Superior

LUGAR Y FECHA:




Anexo 10

Por el grado de extensiéon del documento solo se verd las
competencias organizacionales.

DICCIONARIO DE LAS COMPETENCIAS LABORALES

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

ETICA

Capacidad de actuar y sentir de acuerdo a los valores morales, buenas
costumbres y practicas profesionales, respetando a su vez las politicas
organizacionales. Actuar con profesionalidad y mostrar conductas
coherentes con la ética, valores morales, buenas costumbres y practicas
profesionales y respetando las politicas organizacionales del servicio
publico.

A Reconoce valores morales. Valida los valores morales y politicas de
la organizacién. Actua sobre la base de estos valores y politicas
organizacionales. Es capaz de conducir a su grupo de trabajo a
actuar sobre la base de valores morales. Prioriza valores aun por
sobre sus intereses personales. Es modelo por su ética tanto en lo
laboral como en lo personal. Estructura la mision, vision, valores y
estrategia de la organizacion sobre la base de los valores morales.
Establece un marco de trabajo basado en el respeto tanto de las
politicas de la organizacion como de los valores y principios morales.

TRANSPARENCIA

Hacer uso responsable y claro de los recursos publicos, eliminando
cualquier discrecional indebida en su utilizacion y garantizar el acceso a la
informacion gubernamental. Incluye conductas de integridad y ética
profesional. Utiliza los recursos del Ministerio para el desarrollo de las
labores y la prestacion del servicio.

A Proporciona informacion veraz, objetiva y basada en hechos. Facilita

el acceso a la informacion relacionada con sus responsabilidades y
con el servicio a cargo de la entidad en que labora. Demuestra
imparcialidad en sus decisiones. Ejecuta sus funciones con base en
las normas y criterios aplicables.




JUSTICIA

Actitud permanente de dar a cada uno lo que le corresponde en los
negocios, en la relacion con los clientes y proveedores, en el manejo del
personal; velando siempre con el cumplimiento de las politicas
organizacionales. Implica pensar, sentir y obrar de este modo en todo
momento, en cualquier circunstancia, aunque fuese mas comodo no
hacerlo.

A El resto de personas de su entorno lo/la considera como un modelo
en el cumplimiento de la politica organizacional. Persona equitativa
en todo lo relacionado con el ambito laboral.

FLEXIBILIDAD Y ADAPTACION

Capacidad para trabajar con eficacia en situaciones variadas y/o
inusuales, con personas o grupos diversos. Implica comprender y valorar
posturas distintas a las propias, incluso puntos de vista encontrados,
modificar su propio enfoque a medida que la situacion cambiante lo
requiera, y promover dichos cambios en su ambito de accion.

A Se adapta correctamente a diversas situaciones, expectativas de los
clientes y cambios como formas de conseguir sus objetivos. No se
trata de ser servil debido a que su adaptacion va encaminada a
conseguir resultados. Pone en practica la competencia naturalmente
y ensefia a los demas como adaptarse para conseguir resultados.

B Aplica las reglas y las normas adaptandolas a la situacion. Cambia
su forma de actuar de manera rdpida mostrando una estrategia a
sequir.

C Solicita informacion, se adapta de manera intencionada y realizando
un esfuerzo. Cede sus derechos para adaptarse al medio o
conseguir sus objetivos.

D Muestra dificultad en el cambio de estrategia para conseguir
resultados. Se adapta cuando toma conciencia de la manera de
comportarse para favorecer la consecucion de los objetivos.




ORIENTACION A RESULTADOS

Es la capacidad para orientarse de manera efectiva hacia las metas y
objetivos propuestos, implica persistencia a pesar de las dificultades y
motivacion permanente por ver los resultados del trabajo encomendado.

A

Disefia e implementa estrategias y metas retadoras e impulsa a la
organizacion en su cumplimiento. Construye sistemas de informacion
y estrategias de mejora a partir del proceso de seguimiento

Plantea y ejecuta proyectos efectivos, que muestran resultados
importantes para la estrategia del hotel. Muestra capacidad para
reorientar sus prioridades de acuerdo con los cambios en el contexto,
con tal de lograr resultados sobresalientes.

Establece metas desafiantes y supera los estandares esperados, de
manera proactiva. Hace esfuerzos superiores cuando se requiere,
para lograr los resultados, promueve este espiritu en su equipo.

Conoce las metas y objetivos de su puesto de trabajo.

CONOCIMIENTO DEL ENTORNO

Conocer e interpretar la institucion, su funcionamiento y sus relaciones
politicas y administrativas.

A

Monitorea los desarrollos de la institucion, identifica tendencias
innovadoras y reconoce los retos de la Institucién. Posee profundo
conocimiento del marco. Conoce y hace seguimiento a las politicas
gubernamentales. ldentifica las fuerzas politicas que afectan la
organizacion

Comprende el entorno de la Institucidbn que enmarca las situaciones
objeto de asesoria. Detecta las necesidades actuales y futuras
exigidas a la institucion. Conoce el marco regulatorio.

Se informa sobre politicas y normas gubernamentales, asi como
sobre problemas y demandas del entorno.

No es tan consciente de las condiciones especificas del entorno
organizacional.




ORIENTACION AL CLIENTE INTERNO Y AL CIUDADANO

Es la capacidad para prestar un servicio con calidad y empatia. Dirigir las
decisiones y acciones a la satisfaccion de las necesidades e intereses de
los usuarios internos y externos, de conformidad con las
responsabilidades publicas asignadas a la entidad.

A Da respuesta agil y eficiente a las necesidades de los ciudadanos, en
relacion a las posibilidades de las organizaciones. Anticipa las
necesidades del cliente interno y de los ciudadanos.

B Gestionar adecuadamente las quejas y sugerencias de los
ciudadanos. Manifestar interés por entender las necesidades de los
ciudadanos y dar solucion a sus problemas.

C Coordina eficientemente con otras Unidades procedimientos para
satisfacer al ciudadano.

D Posee un trato cordial y amable.

DESARROLLO DEL PERSONAL

Construye y contribuye a crear capacidad organizacional para atraer,
retener personal. Alienta a sus colaboradores e invierte tiempo tanto en la
fijaciobn de objetivos, estandares y desarrollo, a fin de desarrollar las
capacidades de cada uno para el logro de los objetivos individuales y
organizacionales. Muestra interés y preocupacion por el propio desarrollo
profesional. Capacidad para asimilar e integrar nuevas informaciones y
experiencias, incorporandolas con naturalidad en su trabajo.

A Motiva proactivamente y respalda a las personas para desplegar
mayor energia en su trabajo. Respalda una cultura de aprendizaje.

Alienta a otras personas para alcanzar metas de equipo /
individuales. ldentifica las maneras de motivar a las personas.

aclara las dudas. Valoriza y busca viabilizar su proceso de desarrollo.

C Se asegura de obtener instrucciones claras, verifica la comprension y
D NULO Carece de nociones.




IDENTIFICACION Y CONCIENCIA CON LA ORGANIZACION

Capacidad alinear el propio comportamiento con las necesidades,
prioridades y objetivos de la organizacién y de actuar de tal manera que
se promocionen los objetivos y necesidades de la organizacion y Conocer
y comprender la estructura de la organizacion y orientar la actuacion
profesional de acuerdo con los valores, principios, prioridades y objetivos
de la misma.

A

Identificarse con los objetivos de la organizacion, haciéndolos propios
e instrumentando acciones comprometidas con el logro de objetivos
comunes. ldentifica cuéles son las principales oportunidades para la
organizacion.

Apoya a la organizacion en situaciones dificiles. Demuestra sentido
de pertenencia en todas sus actuaciones. Promueve las metas de la
organizacion y respeta sus normas.

Es leal a la institucion. Respeta y acepta lo que la autoridad
considera importante. Identifica y entiende el tipo de cultura y la
politica de la organizacion. Entiende la estructura informal.

No se observa que sienta como propios los intereses de la
organizacion. Se guia por la ley del minimo esfuerzo.
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Anexo 11

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES Y ESPECIFICAS

A.- IDENTIFICACION

GESTION:

2014

NOMBRE DEL PUESTO:

Jefe de Unidad Financiera

ITEM: 42

CATEGORIA: EJECUTIVO

AREA ORGANIZACIONAL: UNIDAD FINANCIERA

UNIDAD DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS

ORGANIZACIONAL:

ADMINISTRATIVOS

LUGAR DE TRABAJO:

MINISTERIO DE DESARROLLO RURAL Y
TIERRAS - LA PAZ

B.- COMPETENCIAS

PRINCIPALES COMPETENCIAS REQUERIDAS PARA DESEMPENAR EL PUESTO

Clasificacion
Competencia Nivel | Del Del Del
: Generales
Nivel | sector | Puesto
” Etica A X
o % Transparencia A X
g S Justicia A X
29 Flexibilidad y Adaptacion A X
N Orientacion a Resultados A X
g 8 Orientacion al Cliente Interno y al A X
O 2 |cjudad
5 iudadano
Conocimiento del Entorno A X
Identificaciéon Conciencia con la A X
Organizacion
Desarrollo del Personal A X
Atencién y Concentracion A X
Coordinacion A X
9o d —
S, @ | Cooperacion A X
c o c — y -
2's @ | Andlisis y Sintesis A X
o o
g‘ g 2 | Atencion al Detalle A X
oF 2
O & E [Relaciones Interpersonales A X
Comunicacion Efectiva A X
O © E 1| iderazgo A | X




DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS
-
“\?\\\ MDRyT COMPETENCIAS UNIDAD DE ADMINISTRACION Y
TR PERSONAL
E0 Y ' ' Clasificacion
2 ‘g-a Competencia Nivel | Del | Del Del Generales
= Nivel | sector | Puesto

Analisis y Resolucién de Problemas A X
Gestion de la Informacion A X
Manejo de la Informacién A X
Tolerancia a la Presion A X
Toma de Decisiones A X
Direccién de Reuniones A X
Planificacion Organizacion del Trabajo A X
Trabajo en Equipo A X
Gestién de Recursos A X
Dominio Técnico Profesional y Experticia A X
Técnica
Eficiencia Administrativa A X
Elaborar informes, memorias de actividad, A X
presentacion de resultados
Organizacion Supervision y Control A X
Presupuestario
Andlisis Numérico A X
Dominio de Estructuras Financieras y A X
Presupuestarias, funciones aritméticas
Monitoreo Evaluacion y Correccion de A X
Desviaciones Financieras
Conocimiento del Entorno A X
Seguimiento o Aplicacién de Normas, A X
politicas e instrucciones
Uso de Tecnologia A X
Conocimiento del Marco Normativo A X
Conocimiento de tipos de Financiamiento, A X
Organismos Financiadores, y
subvenciones
Conocimiento de la Responsabilidad por A X
la Funcién Publica
Conocimiento de la Ley N° 2042 de A X
Administracién Presupuestaria y

@ Disposiciones Reglamentarias

g § Conocimiento del Reglamento de A X

L= Modificaciones Presupuestarias D.S.

25 29881

g 8 Conocimiento de la Ley General del A X

O Presupuesto del Estado (Ley Financial)
Conocimiento de Finanzas Publicas A X
Conocimiento del Sistema de Planificaciéon | A X
de Operacion
Conocimiento del Sistema de Contabilidad | A X
Integrada
Conocimiento del Sistema de Presupuesto | A X
Conocimiento del Sistema de Tesoreriay| A X
Crédito Publico.
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Anexo 12

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES Y ESPECIFICAS

A.- IDENTIFICACION

GESTION: 2014

NOMBRE DEL PUESTO:

Profesional en Presupuesto de Funcionamiento

ITEM: 45

CATEGORIA: OPERATIVO

AREA ORGANIZACIONAL: UNIDAD FINANCIERA

UNIDAD DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS

ORGANIZACIONAL:

ADMINISTRATIVOS

LUGAR DE TRABAJO:

MINISTERIO DE DESARROLLO RURAL Y
TIERRAS - LA PAZ

B.- COMPETENCIAS

PRINCIPALES COMPETENCIAS REQUERIDAS PARA DESEMPENAR EL PUESTO

Competencias
Organizacionales

Competencia

Nivel

Clasificacion

Del
Nivel

Del
sector

Del
Puesto

Generales

Etica

X

Transparencia

X

Justicia

X

Flexibilidad y Adaptacion

Orientacion a Resultados

X

Orientacion al Cliente Interno y al
Ciudadano

W W W > >

Conocimiento del Entorno

Identificacién y Conciencia con la
Organizacion

o | o

Desarrollo del Personal

Competencias

Personales e
Interpersonales

Atencién y Concentracion

Coordinacion

Cooperacién

Capacidad de Aprendizaje

Analisis y Sintesis

Atencién al Detalle

Relaciones Interpersonales

@ > > > mE>w




DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS
-
“\’s\ MDRyT COMPETENCIAS UNIDAD DE ADMINISTRACION Y
TR PERSONAL
£oQ _ _ Clasificacion
2 ‘g-a Competencia Nivel | Del | Del Del Generales
- Nivel | sector | Puesto

Comunicacién Efectiva B X
Andlisis y Resolucién de Problemas B X
Gestidn de la Informacion B X
Manejo de la Informacién B X
Dominio Técnico Profesional y Experticia B X
Técnica
Tolerancia a la Presién B X
Planificacion Organizacion del Trabajo B X
Trabajo en Equipo B X
Gestion de Recursos B X

= Dominio Técnico Profesional y Experticia B X

9 c Técnica

53 | Eficiencia Administrativa A X

[ Elaborar informes, memorias de actividad, B X

3 ‘5 presentacion de resultados

g Organizacion Supervisién y Control A X

O Presupuestario
Analisis Numérico A X
Dominio de Estructuras Financieras y A X
Presupuestarias, funciones aritméticas
Monitoreo Evaluacién y Correccion de A X
Desviaciones Financieras
Conocimiento del Entorno A X
Seguimiento o Aplicacién de Normas, A X
politicas e instrucciones
Uso de Tecnologia A X
Conocimiento del Marco Normativo A X
Conocimiento de tipos de Financiamiento, A X
Organismos Financiadores, y
subvenciones
Conocimiento de la Responsabilidad por A X
la Funcién Puablica
Conocimiento de la Ley N° 2042 de A X

@ Administracién Presupuestaria y

g § Disposiciones Reglamentarias

L= Conocimiento del Reglamento de A X

2 5 | Modificaciones Presupuestarias D.S.

€8 |29881

O Conocimiento de la Ley General del A X
Presupuesto del Estado (Ley Financial)
Conocimiento de Finanzas Publicas A X
Conocimiento del Sistema de Planificacion | A X
de Operacion
Conocimiento del Sistema de Presupuesto | A X
Conocimiento del Sistema de Tesoreriay| A X
Crédito Publico.




DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS

(3> ADMINISTRATIVOS
S aMDRyT COMPETENCIAS UNIDAD DE ADMINISTRACION Y
= PERSONAL
Anexo 13

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES Y ESPECIFICAS

A.- IDENTIFICACION

GESTION:

2014

NOMBRE DEL PUESTO:

Técnico Contable

ITEM: 51

CATEGORIA: OPERATIVO

AREA ORGANIZACIONAL: UNIDAD FINANCIERA

UNIDAD DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS

ORGANIZACIONAL:

ADMINISTRATIVOS

LUGAR DE TRABAJO:

TIERRAS - LA PAZ

MINISTERIO DE DESARROLLO RURAL Y

B.- COMPETENCIAS

PRINCIPALES COMPETENCIAS REQUERIDAS PARA DESEMPENAR EL PUESTO

Clasificacion

Competencia Nivel | Del

Nivel

Del
sector

Del
Puesto

Generales

Etica

X

Transparencia

X

Justicia

X

Flexibilidad y Adaptacion

Orientacion a Resultados

X

Competencias
Organizacionales

Ciudadano

Orientacion al Cliente Interno y al

Conocimiento del Entorno

Organizacion

Identiicacion y Conciencia con la

Desarrollo del Personal

Atencién y Concentracion

Coordinacion

Cooperacion

Capacidad de Aprendizaje

Analisis y Sintesis

Atencién al Detalle

Competencias
Personales e
Interpersonales

Relaciones Interpersonales

O|Z|ZZI0 0 >0 O O00> > >




DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS
-
“\’s\ MDRyT COMPETENCIAS UNIDAD DE ADMINISTRACION Y
TR PERSONAL
£oQ _ _ Clasificacion
2 ‘g-g Competencia Nivel Del Del Del Generales
Nivel | sector | Puesto
Comunicacién Efectiva C X
Andlisis y Resolucién de Problemas C X
Gestidn de la Informacion C X
Manejo de la Informacién C X
Tolerancia a la Presién C X
Planificacion Organizacion del Trabajo C X
2 Trabajo en Equipo C X
g < Gestion de Recursos C X
° ?8 Dominio Técnico Profesional y Experticia C X
[l Técnica
3 '5 Eficiencia Administrativa A X
g Elaborar informes, memorias de actividad, | C X
9) presentacion de resultados
Analisis Numérico A X
Conocimiento del Entorno A X
Seguimiento o Aplicacién de Normas, A X
politicas e instrucciones
Uso de Tecnologia A X
Conocimiento del Marco Normativo A X
" Conocimiento de la Responsabilidad por A X
.g @ la Funcién Publica
S 2 Conocimiento de Finanzas Publicas A X
©c Conocimiento del Sistema de Contabilidad
g' g Integrada
8 © Conocimiento del Sistema de Presupuesto | A X
Conocimiento del Sistema de Tesoreriay| A X
Crédito Publico.
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COMPETENCIAS
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ADMINISTRATIVOS

UNIDAD DE ADMINISTRACION Y
PERSONAL

Anexo 14

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES Y ESPECIFICAS

A.- IDENTIFICACION

GESTION: 2014

NOMBRE DEL PUESTO: Auxiliar de Apoyo Unidad de Administracion y
Personal

ITEM: 78

CATEGORIA: OPERATIVO

AREA ORGANIZACIONAL: UNIDAD DE ADMINISTRACION Y PERSONAL

UNIDAD DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS

ORGANIZACIONAL:

ADMINISTRATIVOS

LUGAR DE TRABAJO:

TIERRAS - LA PAZ

MINISTERIO DE DESARROLLO RURAL Y

B.- COMPETENCIAS

PRINCIPALES COMPETENCIAS REQUERIDAS PARA DESEMPENAR EL PUESTO

Clasificacion
Competencia Nivel | Del | Del Del
. Generales
Nivel | sector | Puesto
" Etica A X
02 Transparencia A X
5 —
o < Justicia A X
c O T :
O 'g Flexibilidad y Adaptacion B X
g N Orientacion a Resultados B X
g § Orientacion al Cliente Interno y al B X
O 5 Ciudadano
Conocimiento del Entorno B X
Identiicacion y Conciencia con la B X
Organizacion
Desarrollo del Personal B X
w . @ Capacidad de Aprendizaje A X
c O 9 7
o »n « | Cooperacion A X
c o C - - -
@ ® @ |Dinamismo y Energia A X
s T T
3 o Atencion y Concentracion A X
% E @ | Emitir Respuestas Rapidas A X
0T = Redaccion Propia A X




DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS
-
S MDRyT COMPETENCIAS UNIDAD DE ADMINISTRACION Y
s PERSONAL
£0 9 _ _ Clasificacion
8 ‘g-g Competencia Nivel Del Del Del Generales
Nivel | sector | Puesto

Motivacion por Trabajo Rutinario A X
Comunicacién Oral A X
Empatia A X
Planificacién Organizacion del Trabajo B X

° Seguimiento o Aplicacion de Normas, B X

© Politicas e instrucciones

_8 5 Eficiencia Administrativa A X

< 9 Manejo de documentacion y A X

% 2 correspondencia

g— al Manejo de Archivo A X

8 Manejo de Registro A X
Manejo de Scanner, Fax y otras Maquinas A X
de Manejo Secretarial

" Conocimiento del Marco Normativo B X

o

;f, 2 Conocimiento en Técnicas de Archivo A X

2

§ O Conocimiento en Técnicas de Registro A X
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