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RESUMEN

El trabajo de investigacion denominado: “Competencias Laborales del Personal y
Ejecucidon Presupuestal de la Municipalidad Distrital de Chupa, Puno —2019”, tuvo como
objetivo identificar la relacion entre las competencias laborales del personal y la ejecucién
presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio 2019. El trabajo se encuentra
enmarcado en el enfoque de investigacion cuantitativo, de tipo correlacional, de disefio
no experimental y se utilizé el método deductivo. La técnica que se utilizo fue la encuesta
y como instrumento el cuestionario, el mismo, que se aplicé a una muestra total de 23
personas que intervienen en alguna de las fases de la ejecucion de la ejecucion
presupuestal en 11 la Municipalidad Distrital de Chupa. Las conclusiones relevantes
fueron: en primer lugar, se obtuvo entre la variable competencias laborales del personal
y ejecucion presupuestal, ha establecido un grado de correlacion de 0.666, si también, la
significancia bilateral de 0.001, muy inferior al valor critico 0.05, confirma la correlacion,
demostrandose que existe una relacion, por lo que se debe de fortalecer las competencias
laborales del personal para incrementar el nivel de ejecucion presupuestal en la
Municipalidad Distrital de Chupa; en segundo lugar, se obtuvo entre la variable
competencias transversales del personal y ejecucidn presupuestal, ha establecido un grado
de correlacién de 0.626; en tercer lugar, se obtuvo entre la variable competencias
especificas del personal y ejecucion presupuestal, ha establecido un grado de correlacién
de 0.580; en cuarto lugar, se propuso un plan de fortalecimiento de competencias
laborales para el personal activo que labora en alguna de las etapas del proceso de
ejecucion presupuestal de la Municipalidad Distrital de Chupa.

Palabras Clave: Competencias Laborales, Competencias Transversales,

Competencias Especificas, Ejecucion Presupuestal.
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ABSTRACT

The research work entitled: "Labor Competencies of the Personnel and Budget
Execution of the District Municipality of Chupa, Puno - 2019", had the objective of
identifying the relationship between the labor competencies of the personnel and the
budget execution in the District Municipality of Chupa, year 2019. The work is framed
in the quantitative research approach, correlational type, non-experimental design and the
deductive method was used. The technique used was the survey and the questionnaire,
which was applied to a total sample of 23 people involved in any of the phases of the
execution of the budget execution in the District Municipality of Chupa. The relevant
conclusions were: in the first place, a correlation degree of 0.666 was obtained between
the variable labor competencies of the personnel and budget execution, and also, the
bilateral significance of 0.001, much lower than the critical value 0. 05, confirms the
correlation, demonstrating that there is a relationship, so that the labor competencies of
the personnel should be strengthened to increase the level of budget execution in the
District Municipality of Chupa; secondly, it was obtained between the variable transversal
competencies of the personnel and budget execution, has established a degree of
correlation of 0.626; third, it was obtained between the variable transversal competencies
of the personnel and budget execution, has established a degree of correlation of 0. 626;
thirdly, a correlation of 0.580 was obtained between the variable specific competencies
of the personnel and budget execution; fourthly, a plan for strengthening labor
competencies was proposed for the active personnel working in some of the stages of the
budget execution process of the District Municipality of Chupa.

Keywords: Labor Competencies, Transversal Competencies, Specific

Competencies, Budget Execution.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

1.1  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las permanentes variaciones que viene enfrentando la humanidad en los ultimos
afios debido a los progresos tecnoldgicos, tratados comerciales, modernizacion en las
organizaciones, exigencias del mercado, cambios a nivel de leyes y normas, y en este
ultimo afio la pandemia del Covid-19, han permitido plantear superiores y nuevas
competencias laborales en los servidores pablicos.

El concepto de las competencias laborales en el paso del tiempo a nivel
internacional ha avanzado en referencia con las orientaciones que lo respaldan. Las mas
recientes dan énfasis a la formacion, participacion y flexibilidad tomando en cuenta los
tipos de organizaciones.

Esta composicion de criterios se refiere a la cabida de un individuo para
relacionarse eficazmente con sus colegas y clientes, y es generalmente relevante. El
enfoque de la contratacién basado en las competencias, que combina conocimientos,
practica y actitud o motivo. Las capacidades laborales demuestran que una organizacion
moderna tiene visién de calidad que sigue signada por los desenvolvimientos eficientes,
asi mismo, determina la existencia de competencias laborales, transversales y especificas.
(Saavedra Casafranca, 2017).

Cabe resaltar que en la teoria las competencias se han formado un cumulo de
concepciones tedricas, modelos y técnicas para considerar, y una de ellas es que propone
la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR), este organismo da énfasis en las
competencias especificas y Transversales ya que considera que los resultados de una

gestion depende del desempefio de los trabajadores y directivos ya que claramente estan
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inmiscuido a sus conocimientos, habilidades y actitudes que son necesarios poner en
marcha para la consecucidn de los objetivos de una organizacion.

En la Municipalidad Distrital de Chupa, los trabajadores que participan en alguna
de las etapas de la ejecucion presupuestal demuestran que no necesariamente sus
conductas son adecuadas. En primera instancia, respecto a las competencias transversales
se ha logrado visualizar que cuando los compueblanos solicitan alguna informacion
determinada sobre su interés o tramite son atendidos con poca vocacién de servicio, asi
también, se observa precariedad en la orientacion hacia resultados ya que constantemente
se cae en reprogramaciones en actividades o tareas establecidas generando retrasos en
alcanzar las metas, asi mismo, se observa un comportamiento individualista con poca
cooperacion entre los funcionarios de esta entidad publica; en segunda instancia, respecto
a las competencias especificas, se ha logrado visualizar la poca determinacion y
planificacion de metas hecho que repercute en la mal utilizacion de recursos, asi mismo,
se aprecia que carecen de iniciativa propia para llevar adelante tareas anticipandose a las
programaciones o0 presiones, asi también, se puede observar la mala gestién de
informacion el cual afecta al cumplimiento de compromisos generando retrasos,
informacion equivoca y gasto en vano de recursos.

El Sistema Nacional de Presupuesto, Abastecimiento y de Programacion
Multianual de Inversiones, son los sistemas administrativos de exclusivo uso de parte de
los tres niveles de gobiernos y demas dependencias del estado, los cuales constituyen la
columna primordial para el avance en la disminucion de la pobreza, toda vez que son la
guia para el financiamiento y ejecucion presupuestaria ya sea a nivel de gasto o
inversiones. Que, tiene el objetivo de regular la disposicion de los recursos econémicos,

fomentando el uso eficiente y eficaz.
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La Municipalidad Distrital de Chupa, es una institucién pablica del estado, es en
donde se ha conocido el resultado de gestion de la misma a nivel de ejecucion
presupuestal en inversiones, no es la mas adecuada, en consecuencia, esto genera malestar
e inconformidad de los ciudadanos, teniendo en cuenta que el nivel de avance
presupuestal a nivel inversiones es el resultado de los mismos trabajadores que cooperan
en alguna de las etapas de la inversion publica. Percepcion que es concordante con la
(Resolucion Directoral N° 0018-2020-EF/50.01), en su anexo de dicha Resolucion se
puede verificar que la Municipalidad Distrital de Chupa, con respecto al porcentaje de
ejecucion de inversiones alcanzo al 20.2%, durante el periodo 2019, el cual es
considerado como una ejecucion deficiente.

A pesar de que el Gobierno Nacional transfiera a través de partidas presupuestales
de presupuesto hacia la Municipalidad Distrital de Chupa, para la realizacién de
Proyectos de Inversion, este Gltimo no ha demostrado capacidad de ejecucién del
presupuesto asignado. Esta situacion actual se puede sobreponer inicialmente
examinando el nivel del cargo de las capacidades laborales de todos los trabajadores que
cooperan en alguna de las fases del desarrollo de inversiones para lograr una realidad
clara de las capacidades laborales que prevalecen y las que no entre los trabajadores, lo
cual permitird tomar buenas decisiones alineadas a las diferentes situaciones y en
consecuencia se podra revertir la actual situacion e igualar el empleo de las competencias
laborales.

Por todo lo expuesto y la realidad que atraviesa la Municipalidad Distrital de
Chupa, motiva la realizacion de la investigacion titulada: “Competencias laborales en el
personal y su influencia en la ejecucion presupuestal a nivel de inversién publica de la

Municipalidad Distrital de Chupa, Puno —2019”, el mismo que, plantea un anélisis de las
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competencias laborales en el personal y su dominio del desarrollo presupuestario a nivel
de inversiones en la Municipalidad Distrital de Chupa.
1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

El problema de investigacion fue determinado mediante el planteamiento del

problema general y problemas especificos.

1.2.1 Problema General
¢Como se relacionan las competencias laborales del personal y la ejecucion

presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio 2019?

1.2.2 Problemas Especificos

- ¢Como se relacionan las competencias transversales del personal y la
ejecucion presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio 2019?

- ¢Como se relacionan las competencias especificas del personal y en la
ejecucion presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio 2019?

- ¢Se podréa proponer un plan de fortalecimiento de competencias laborales para
el personal activo que labora en el proceso de ejecucion presupuestal de la
Municipalidad Distrital de Chupa?

1.3 HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Hipétesis General

- Hi: Las competencias laborales del personal tienen relacién directa con la
ejecucidn presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio 2019.

- Ho: Las competencias laborales del personal no tienen relacion directa con la
ejecucidn presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio 2019.

1.3.2 Hipétesis Especificas

- Hi: Las competencias transversales del personal tienen relacion directa con la

ejecucidn presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio 2019.
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- Ho: Las competencias transversales del personal no tienen relacion directa con
la ejecucion presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio 2019.
- Hi: Las competencias especificas del personal tienen relacion directa con la
ejecucion presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio 2019.
- Ho: Las competencias especificas del personal no tienen relacion directa con
la ejecucion presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio 2019.
14 JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

La indagacion actual permite conocer el contexto actual que atraviesa la
Municipalidad Distrital de Chupa y que de acuerdo a los efectos hallados en la actual
indagacion se logre planificar y tomar opciones que dirijan al progreso el buen
desenvolvimiento de los trabajadores para la consecucion del logro del nivel esperado en
la ejecucion de los presupuestos de dicha municipalidad.

Los resultados obtenidos de esta investigacion, primeramente permite conocer la
relacion que existe entre las competencias laborales y la ejecucion presupuestal, asi
mismo, identificar las competencias laborales del personal que interviene en alguna de
las etapas de la ejecucion de la inversion publica en la Municipalidad Distrital de Chupa
y que deben de poseer , ello de acuerdo a SERVIR (Autoridad Nacional del Servicio
Civil), para obtener mejores resultados en aras de una buena ejecucion presupuestal.
También, permite que los prestadores de servicio en alguna de las etapas de ejecucion
presupuestal, puedan fortalecer sus competencias laborales que deben de poseer.

La presente investigacion posee valor tedrico, puesto que el efecto de este estudio
es sistematizado para ser integrado al espacio cientifico, ya que demuestra el valor de las
competencias laborales para la obtencion de buenos resultados a nivel de ejecucién

presupuestal en las Municipalidades.
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Asi también, el presente estudio permite conocer la importancia del manejo
eficiente y eficaz del presupuesto publico a través de la ejecucion de Proyectos de
Inversidn Puablica, ya que este, genera nuevas infraestructuras, adquisidores de bienes y
servicios, y oportunidades laborales para su entorno. En consecuencia, contribuye a la
mejora de los ingresos de las familias, mas aun, sabiendo que convivimos con el virus del
Covid-19, el mismo, que genero un desempleo masivo por la sub consecuencia del cierre
de agentes econémicos y paralizacion de muchos proyectos.

15 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.5.1 Objetivo General
Identificar la relacion entre las competencias laborales del personal y la ejecucién
presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio 2019.
1.5.2 Objetivos Especificos
- ldentificar la relacion entre las competencias transversales del personal y la
ejecucion presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio 2019.

- ldentificar la relacién entre las competencias especificas del personal y la
ejecucion presupuestal a nivel Inversion Pablica en la Municipalidad Distrital
de Chupa, afio 2019.

- Proponer un plan de fortalecimiento de competencias laborales para el

personal activo que labora en el proceso de ejecucion presupuestal de la

Municipalidad Distrital de Chupa.

CAPITULO 11

REVISION DE LITERATURA

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
Sanchez & Herrera (2016), en su articulo que titula: “Los recursos humanos bajo

el enfoque de la teoria de los recursos y capacidades”, en el mismo, llega a la conclusién
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de que el talento humano sobresale por sus habilidades y competencias y que la presencia
de un talento humano eficiente y preparado vale para optimizar la infraestructura de la
empresa, ya que sin ello no hay un avance de las etapas, debido a ello surge el éxito en
talento humano.

Roméan & Cardenas (2019), en su tesis titulado: “Competencias laborales y
ejecucion presupuestal en el Gobierno Regional de Huancavelica - periodo 20197,
concluye lo siguiente: en primer lugar, que en base a los efectos hallados mediante el
coeficiente de correlacion de r de Pearson = 0.821, se hall6 la asociacion de las
competencias laborales de los prestadores de servicios y la ejecucion presupuestaria de
dicha entidad; una asociacion afirmativa y reveladora entre las competencias laborales y
la ejecucidn presupuestaria; en segundo lugar, que el coeficiente de correlacion r de
Pearson revelo la presencia de una asociacion afirmativa estadisticamente significativa
del conocimiento del funcionario y la ejecucidn presupuestaria en dicha entidad; en tercer
lugar, que utilizando el coeficiente de correlacion r de Pearson, se demostro la presencia
de una asociacion afirmativa y significativa de la habilidad del servidor publico y la
ejecucion presupuestaria en dicha entidad y por Gltimo, que la asociacién de la destreza
de los funcionarios y la ejecucion presupuestaria de esta entidad. se encontr6
estadisticamente como significativamente positiva utilizando el coeficiente de
correlacion r de Pearson.

Pefla (2016), en su tesis titulado: “Competencias laborales y ejecucion
presupuestal en el Gobierno Regional de Huancavelica—2015”, concluye lo siguiente: en
primer lugar, que hay pruebas estadisticas y/o empiricas de que existe una correlacion
continua o efectiva entre las competencias de los servidores publicos y la ejecucion del
presupuesto de dicha. La magnitud hallada en esta correlacion es de 83.91%; en segundo

lugar, que hay una asociacién continua o positiva entre las variables conocimiento de los
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servidores publicos y la ejecucidon presupuestaria en dicha entidad. La magnitud de
relacion hallada es 56.31%; en tercer lugar, que se comprob0 estadisticamente que
habilidades de los servidores publicos y la ejecucion presupuestaria en dicha entidad. La
asociacion identificada tiene una intensidad de 66,44% vy, por ualtimo, que los
comportamientos de los servidores publicos hacia la ejecucion presupuestaria en esta
entidad se sustentan empiricamente. La asociacion hallada entre estas dos variables es del
74.29%.

Cano & Tito (2019), en su tesis titulado: “Competencias laborales y el proceso de
adquisicién y contracciones en la Gerencia Administrativa de la Municipalidad Distrital
de Santiago de Cusco — 2018, en su investigacion hallo la presencia de una asociacion
estadisticamente de 71.0% de las competencias laborales y el proceso de compras y
contrataciones, con un valor de p=0.006<0.05, en la prueba Chi — cuadrado, por lo que es
sustancial que estas competencias técnicas y metodoldgicas incidan parcialmente en el
proceso de liberacion.

Romero (2017), en su estudio titulado: “Desarrollo de competencias laborales y
la calidad de servicios administrativos en la Municipalidad Distrital de Amarilis — 20177,
en su investigacion se determiné que hay presencia de una correlacién estadisticamente
reveladora entre el perfeccionamiento de las capacidades laborales y la buena prestacion
de servicios administrativos en esta Municipalidad, asi lo revelan las pruebas de
estadisticas; el valor p es de 0,042 a un nivel de significacion del 5 por ciento. Asimismo,
se establecid que el ras de progreso de las capacidades laborales se encuentra entre en
intermedio y bueno, aunque la eficacia del servicio administrativo se encuentra entre
medio y malo, asi mismo, se comprobd que el grado de perfeccionamiento de capacidades
laborales en esta Municipalidad, tiene un grado de valoracion intermedio y bueno, con

una preponderancia de valoracion regular de 40,8 por ciento y una preponderancia de
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valoracion mala de 59,2 por ciento; también se hall6 que la apreciacion de la prestacién
de los servicios varia entre intermedia y mala, con una predominio de valoracion regular
de 66,5 por ciento, continuado de malo con un 33 por ciento y bueno con sélo un 0,5 por
ciento.

Pérez & Quispe (2018), en su tesis titulado: “Gestion de competencias laborales
y la Administracion del recurso humano en la Municipalidad Provincial de Huancavelica
- ano 20177, llego a la conclusion de que los efectos corroboran la presencia de una
asociacion significativa entre la Gestién de competencias laborales y la Administracion
del talento humano en esta entidad; el grado de la asociacion hallada es de 71,0 por ciento,
lo cual es indicativo de una fuerte correlacion verdadera, dado que r = 0.71, en proporcion
a la muestra de la investigacion.

Saavedra (2017), en su tesis titulado: “Competencias laborales en los asistentes
administrativos de la Municipalidad Distrital de Maranura - La Convencién - Cusco
20177, concluye especificando que de acuerdo a la escala de interpretacion que se utilizo,
se hallé un promedio estadistico de 2.6, y el 64.3 por ciento de los encuestados considera
que las competencias laborales de los trabajadores administrativos no son adecuados,
mientras que el 31.3 por ciento considera que las competencias laborales de estos no son
ni adecuadas ni no adecuadas. En base a la informacion estadistica cabe especificar que
estos asistentes tienen un inadecuado manejo prestacion de servicios en cuanto a
proporcién de informacion, capacidad de explicacién y mencionan que casi nunca brindan
informacidn real y objetiva en el momento en la que se les solicita tampoco examinan de
manera adecuada la informacion que tienen a su alcance antes de utilizar estos y casi
nunca preveén las decisiones en respuesta a las exigencias del contexto laboral.

Cutipa (2018), en su tesis titulado: “Competencias laborales que predominan en

los Gerentes y Subgerentes de la Municipalidad Distrital de Cerro Colorado, Arequipa —
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20187, concluye lo siguiente: en primer lugar, se identifico que las capacidades laborales
que prevalecen en los altos mandos o direcciones de esta Municipalidad, los pensadores
(intelectuales) porque cubren la mayor parte de la plaza total de direcciones, lo cual esta
por encima del estandar; en segundo lugar, se establecio que mas utilizan las direcciones
u altos mandos de esta Municipalidad son las capacidades intelectuales como: la
organizacion, planificacion, sentido comin y perspectiva estratégica, siendo la
organizacion la mas utilizada; en tercer lugar, que las direcciones o altos mandos utilizan
competencias interpersonales y estas son la sensibilidad interpersonal, la comunicacion,
la decisidn, gestion de laboradores y por Gltimo la persuasion y finalmente la persuasion;
en cuarto lugar, que las direcciones u altos mandos utilizan la capacidad de adaptabilidad,
siendo Unica y ademas solo con esta capacidad se logra un porcentaje significativo de
empleo superior al estandar y en quinto lugar, que las direcciones u altos mandos utilizan
la capacidad u competencias orientas a resultados y estas son, en su orden, el sentido
empresarial con un uso superior al promedio, el caracter y decision, y la aspiracion de
triunfar.
22 MARCO TEORICO
2.2.1 Competencias Laborales
2.2.1.1 Origen de las competencias laborales
No hay incertidumbre de que un elemento haya fomentado el

empleo de la inteligencia y aptitudes en el ambito del crecimiento laboral,

fue su constante perfeccionamiento en los patrones de elaboracion, que

han sucedido durante el pasar de los afios hasta la actualidad, inclusive

desde antes de la época de la industrializacion ya se tenian hombres con

ciertos conocimientos para ejecutar los trabajos de su vida diaria y para su

sobrevivencia. Ya en la época donde la produccion era industrializada es
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en donde ya se inicia a capacitar a los trabajadores tomando como guia los
métodos industriales y cadenas de elaboracion con la Unica meta de
extender la productividad y calidad de vida laboral, es ahi que los
permanentes cambios impulsan generar nuevos conocimientos aplicados
al funcionamiento de las organizaciones y vida diaria.

La globalizacion, es un factor moderno que estimulo el
conocimiento y que dio paso a la era del conocimiento, enmarcandose en
los nuevos pautas de produccidn, distribucion e incluso en la tecnologia
(era digital), comunicacion e informacion guiaron esta transgénesis de la
inteligencia y facultades para su aplicacion en las organizaciones y vida
diaria del hombre, como la amplia cartera de empleos, profesiones y el no
desconocimiento de la meta donde nos proyectamos, sin objetivos
concretos, asi como el cambio progresivo de nuestro alrededor, parecen
haber impulsado el inicio de los conceptos, de tal manera influyo la
psicologia en la investigacién de la conducta humana y el concepto interno
de los individuos y su conexion con el ambiente, sus &nimos y voluntad de
mejora; en el ambiente laboral y su evolucion desde un cargo de oficina
hasta el trabajo de razonar (Levy-Leboyer, 1997)

Zubillaga et al. (2007), indica que tuvieron que pasar muchos afos
para gque la expresion competencias fuera reconocida como tal. En el
pasado, el término "habilidades™ se utilizaba para referirse a capacidades
concretas, particulares y relacionadas con el trabajo que son apropiadas
para una circunstancia, posicion o tarea fija, pero que no siempre pueden
transferirse a multiples contextos y ser adaptables. Una destreza era una

palabra distinta y diferenciada de la inteligencia; era la "mafia" o la
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habilidad para completar las responsabilidades. Asi, la transicion de las
organizaciones de directores y prestadores de servicio, que hacen o no
hacen, a una organizacion mas manejable y descentralizada que hace
hincapié en el trabajo en equipo da lugar al término competencias, que no
es mas que especializacion, adaptacion a un entorno cambiante y alta
flexibilidad.

El termino competencia se origina como consecuencia de prometer
a las empresas la opcion de una gestion con estrategias, basado en los
requerimientos basicos de las empresas, el mismo que, se lograria teniendo
como trabajadores a un personal adecuado para tal derivacion, por ello es
McClelland ( 1973), quien descubri6 la necesidad de identificar a los que
"expresan" poder hacerlo o cuyos antecedentes lo indican, sino a los que
ciertamente tienen la cabida de acomodarse y pueden demostrarlo sobre el
terreno. Invento el término competencia como ventaja organizativa y el
mejor predictor del rendimiento de las personas y de las exigencias del
ambiente laboral.

Autores posteriores reconocieron la palabra competencia hasta
Ilegar a lo que hoy en dia se sabe, como un predictor del crecimiento en
uno mismo, ademas como un conjunto de elementos en lo interior y en lo
exterior las cuales predominan en el rendimiento, elementos conductuales,
elementos elevados de la psicologia que en su indagacién de la conducta
humana, la psique, las necesidades, los valores, etc., dieron lugar a las
aptitudes laborales, que en la actualidad presiden el ambito laboral y su

desempefio y ello nos diferencia de los demas (Cutipa, 2018).
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2.2.1.2 Definicion de Competencias Laborales

La Autoridad Nacional del Servicio Civil (2016), define las
Competencias Laborales como los factores de evaluacion "referidos al
comportamiento del servidor, sobre los cuales se califican aspectos
conductuales del servidor civil en relacion tanto a la ejecucion de la mision
y a las funciones de su puesto, como al cumplimiento de las metas
establecidas”. Las competencias son caracteristicas subyacentes a la
persona, que estan causalmente relacionadas con una actuacion exitosa en
un puesto de trabajo.

La competencia laboral “es la capacidad de un desempefio
observable en el propio puesto y equipo de trabajo, intencionalmente
orientado a alcanzar las metas esperadas en términos de valor publico,
situado en el contexto de la organizacional real”. Las personas que
conforman una organizacion constituyen un elemento esencial en la
construccién de capacidades estatales y, es por ello, que el concepto de
competencia atraviesa todas las etapas del ciclo laboral y resulta un
elemento aglutinante de la gestion de los colaboradores en toda institucion
publica. Las competencias son relevantes en la medida en que ayudan a
lograr los resultados planteados para servir a la ciudadania, creando valor
publico, asi mismo, las competencias se despliegan en un contexto
concreto y estan situados en un puesto determinado, (CLAD & EIAP,
2018)

Las competencias se describen segln los atributos justificables de
una persona que le admiten desenvolverse. Asi pues, las competencias

laborales son acciones observables y cuantificables relacionadas con el
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puesto. El estudio de puestos de trabajo fundamentado en las competencias
puede definirse como la descripcién del cargo en métodos de capacidades
conductuales  observables y  cuantificables  (comportamiento,
conocimientos y habilidades) que el laborioso debe poseer para realizar el
trabajo con eficacia, en contraposicion al método tradicional de describir
el cargo en clausulas de deberes y compromisos (Dessler & Valera, 2011).
Segln Sagi - Vela (2004) las competencias son las habilidades,
conocimientos y actitudes, también definidas como el saber hacer, saber,
saber ser y querer hacer respectivamente, al ser aplicadas estas en el
desarrollo de una determinada tarea, avalan su realizacion con éxito.
Mientras que para Pereda & Berrocal ( 2011), “Las competencias son un
cumulo de comportamientos visibles que se asocian de forma causal a un
buen o excelente rendimiento laboral en una determinada organizacion y
para un puesto especifico”. “La competencia se refiere a los rasgos de
personalidad que se generan a partir de los comportamientos que dan lugar
a un buen desempefio del trabajo. En diferentes empresas y/o mercados,
cada puesto de trabajo puede tener cualidades distintas” (Alles, 2013).
Como se puede observar a los diferentes autores que tratan sobre
la definicion de la competencia laboral, no necesariamente coinciden, mas
bien estas varian de acuerdo a las necesidades de las organizaciones,
personas y puestos laborales. En consecuencia, para esta investigacion se
tomara la definiciébn de competencias laborales de Dessler & Valera
(2011), quien sostiene que las aptitudes son conductas visibles y

evaluables que constituyen parte de un trabajo.
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Anadiendo al concepto de Dessler & Valera (2011), las
competencias son un cumulo de conocimientos y saberes muy diferente en
cada disciplina. Tomando en cuenta que en la actualidad las
organizaciones y personas enfrentan una gran incertidumbre, el mismo,
que les plantea muchos retos para afrontar la Globalizacion de los
mercados, cambios tecnoldgicos, actualizaciones en los técnicas de
elaboracion, nuevas estrategias de distribucion de productos y disposicion
de servicios, el avance de la aplicacion de los sistemas informaticos,
cambios en la normatividad y hasta los cambios e implementacion de las
medidas sanitarias a consecuencia de las pandemias, para afrontar todo
ello, es necesario destacar que las capacidades del personal son un cumulo
de conocimientos, destrezas y conductas que son puestos en practica en las
actividades cotidianas, de tal manera estas tienen que ser visibles y
evaluables.
2.2.1.3 Ambito de Desempefio de las Competencias Laborales

Segun Louffat (2008), estas se logran demostrando en 2 modos;
competencias organizativas y competencias individuales:

Competencias Organizativas

De acuerdo a Louffat (2008) estas competencias organizativas
deben perseguir los siguientes objetivos: a) proporcionar orientacion y
direccion estratégico en la organizacion; b) distinguir a la organizacion de
sus rivales; ¢) crear beneficio y ganancia para las partes interesadas de la
organizacion; y d) ser la plataforma para la mejora sostenible de la

organizacion.
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Estos objetivos Unicamente se alcanzaran si los individuos que
componen las empresas entienden como utilizar sus propias fortalezas
(intangibles) en conjuncion con las capacidades tangibles de la
organizacion (tangibles). En conclusién, es la suma de las facultades y
aportaciones que los establecimientos puedan ofrecer completamente sus
recursos la que, combinada con las cabidas y aportaciones de sus
ayudantes, asegurara su esperada competitividad. (Cutipa, 2018)
Competencias Individuales

Segin Louffat (2008) “En cuanto a la extension de los
colaboradores (trabajadores), las competencias hacen hincapié en la
esencia intelectual acumulado del individuo”

Las competencias en una organizacién y en los individuos, no se
guian de forma independiente; mientras las iniciales (capacidades en la
empresa U organizacién) se usan de mentor y direccion, las inferiores
(competencias en los colaboradores) estan orientados a apoyar a las
iniciales (competencias en la organizacion) con sus acciones diarias para
asegurar el éxito (Cutipa, 2018).
2.2.1.4 Naturaleza de las Competencias

En el apartado superior se destaco que las capacidades laborales
son un cumulo de habilidades, comportamientos y conocimientos que son
puestos en marcha en el desarrollo de actividades cotidianos, en
consecuencia, son visibles y evaluables.

Sin embargo, para Alles (2013) hay 2 tipos de patrones existentes
en cada persona: la porcion visible consiste en las habilidades y

conocimientos que pueden observarse patentemente en una persona; las
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habilidades demuestran lo que una persona sabe desarrollar de manera
excelente y los conocimientos son el saber respecto a sus funciones
concerniente a su area de labores y la parte escondida, que consiste en la
personalidad de la persona u individuo, sus valores, aptitudes y otros
patrones profundos.

Para deducir la condicién de las aptitudes es importante entender
lo siguiente:

Primero: Saber, son “el cumulo de todos los conocimientos de una
persona que le permitiran ejecutar los comportamientos contenidos en la
competencia” Pereda y Berrocal (2011). En otras palabras, es toda la
informacion que una persona posee y que la pueda poner en préactica en su
beneficio; no obstante, se dice que solo la conoce como teoria mas no
puede ponerlo en préctica. Por eso se llama “saber”, (Cutipa Mamani,
2018).

Segundo: Saber hacer, es que “el individuo es experto en poner en
practica sus conocimientos a la resolucion en su centro de labores. En
resumen, esto se refiere a las habilidades y capacidades (...)” Pereda y
Berrocales (2011). Mejor ducho, una persona goza de las "habilidades™
para utilizar los instrumentos que posee para completar su trabajo. Estas
habilidades y destrezas se aprenden a través de la interaccion con infinidad
de circunstancias y a través de la experiencia (Cutipa Mamani, 2018).

Tercero: Saber estar y querer hacer, son la necesidad de que “el
comportamiento se ajusta a las medidas de la empresa u organizacion, asi
como a las de su sector de labor. La cual, se trata de actitudes e intereses

del individuo y de la voluntad de ejecutar las actividades que hacen parte
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de la competencia.” Pereda y Berrocal (2011). En resumen, se trata de la
tendencia de una persona, motivado por sus valores y reglas éticas, a
disponer y poner en marcha sus conocimientos adquiridos, (Cutipa
Mamani, 2018).

En consecuencia, podemos decir que las competencias u aptitudes
estan formadas por conocimientos que es el saber, habilidades que viene a
ser el saber hacer y comportamientos que significan querer hacer y saber
estar; de tal manera una vez situadas en su ejecucion promoveran los
efectos deseados, estos son conocidos como los comportamientos visibles.

Sin embargo, para realmente observar y sean visibles estos
comportamientos es necesario poseer conocimientos, habilidades y
actitudes, que desgraciadamente se esconde e interiorizada de los
individuos; patrones que deberian ser hallados y ser definidos de esta
manera conocer las competencias relacionadas con el cargo que una
persona desempefia o podria desempefiar (Cutipa Mamani, 2018).
2.2.1.5 Ventajas de las Competencias para el Talento Humano

Segun Pereda & Berrocal (2011), en la gestién del talento humano
el uso de las competencias brinda ventajas y estas son las siguientes:

- Simplifica la utilizacién de una expresion habitual en la organizacion
puesto que al tener claro y bien precisas las capacidades de las personas
hacen parte de la organizacion, se pone en evidencia la capacidad de una
persona, impidiendo asi contextos confusos y malentendidos.

- Como resultado de la definicion de las capacidades requeridas para las
funciones y los individuos, se alcanzan los metas y la finalidad de la

organizacion, y las competencias pueden mejorarse mediante la formacion
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y el entrenamiento; a continuacién, se lleva a cabo la evaluacién del
rendimiento.

- Predice la conducta de las personas en el futuro, ya que las personas
tienden a redundar idénticos habitos ya sean buenos o sean malos. En tanto,
ello debe representar un origen fiable de correccion, si asi lo amerita, de
esta manera perfeccionar el rendimiento del personal que compone una
empresa.

- Permite la comparacion alrededor de los requisitos de trabajo y las
competencias del postulante porque, como ya se indico anteriormente, las
competencias hacen referencia a un instintivo de las conductas de un
individuo; y los comportamientos se hacen observables, lo que permite
hacer un balance justo entre los perfiles.

Del mismo modo una direccion por competencias de acuerdo a
Fernandez (2005), esta filosofia es excepcional puesto que vincula la
gestion del talento humano con la estrategia y, como resultado se convierte
en indispensable dado que sus contribuciones crean valor para las labores
que realiza la persona; y como las competencias se encuentran
estrechamente vinculadas con la conducta, psicologia y comportamiento
de los individuos, la persona es la encargada de poner en funcionamiento
0 practica estas competencias, por consiguiente la gestién del talento
humano colabora con los colaboradores para adquirir los anhelos de la
entidad.

Mientras que Zubillaga et al. (2007) la gestién de del talento
humano busca: a) capacitar a los individuos en el cumplimiento de sus

actividades en la organizacién, en la transformacion y en el
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perfeccionamiento de su perfil para aumentar su rendimiento; b) captar,
formar y divulgar el conocimiento, para resguardar los conocimientos (el
saber y el saber hacer) de los colaboradores de esta manera garantizar el
sostenimiento continuo de la superioridad competitiva; y d) proveer a las
empresas la plena adaptabilidad empleando medidas de potenciacion,
empoderamiento y mejora de la transformacion.

2.2.1.6 Componentes de la Competencia

Componentes que integran las competencias, son las siguientes:
Los conocimientos

Para Sagi-Vela (2004) “el conocimiento es el operante mas
preciado de las organizaciones y la base de su rendimiento en relacion con
su entorno operativo. Es innegable que una empresa incapaz de adquirir
conocimientos esta condenada al fracaso, dado que el mundo es cada vez
mas peligroso y extremadamente volatil. El rendimiento 6ptimo de una
organizacion depende de sus empleados, que conservan los conocimientos
conceptuales y funcionales necesarios para realizar el trabajo, asi como la
comprension de la perspectiva, los planes, las metas, la mision y métodos
de la empresa” (Cutipa, 2018).

El proposito principal del conocimiento es propiciar
transformaciones, “partiendo de la idea central en que las empresas deben
de producir talentos técnicos y también humanos, pata transformar la
informacidn en conocimiento, operacion y resultados” (Obeso, 2013).

La particularidad del conocimiento, en base a Zubillaga et al.
(2007), es que su origen nace en el avance académico o educativo, no

obstante ello no goza de aprecio hasta que se genera a través del uso en las
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tareas; estan relacionados con las actividades de los cargos del laborando,
en la mision y razén de ser, y la realizacion de las competencias; de tal
manera se alterany progresan a través de la intervencion, la experiencia y
la formacién. El conocimiento se corresponde con el “saber”, lo que
implica que los individuos deben comprender el material disponible en las
fuentes de indagacidn, transformarlo en investigacion valiosa y luego en
conocimiento, lo cual debe ser digerido, aplicado y puesto en préctica para
que sea util (Cutipa, 2018).

Las Habilidades

Para Cutipa (2018), las habilidades, en pocas palabras, son el efecto
de la préctica obtenida por un individuo que, con el tiempo, ha dado forma
a los enfoques y métodos necesarios para realizar una determinada tarea.
Ademas, requiere la capacidad natural de los individuos para realizar una
determinada tarea. “La destreza es una mezcla de habilidades y
conocimientos, suele ser especifica para un trabajo o una tarea” (Daveport,
2006).

Las destrezas corresponden a los "conocimientos™; son los medios
por los que un individuo aplica los conocimientos que posee para lograr
un rendimiento éptimo (Cutipa, 2018).

La Actitud/Comportamiento

Para Daveport (2006), “la forma en la que nos expresamos 0
comportamos revela nuestra formacion de valores, nuestra ética, nuestras
creencias y nuestras respuestas a nuestro entorno”.

Las actitudes, en base a Mendoza (2010), se determinan como a)

contagiosa, es decir si una persona absorbe una actitud positiva
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basicamente ofrecera otras iguales, pero la persona que absorbe conductas
malas ofrecerd estas mismas, b) al ser infecciosas propenden a establecer
un ciclo, c) operan bidireccionalmente, estas actitudes ya sean negativas o
positivas perturban a aquellos que la decepcionan, no solo a ellos, sino a
los que ofrecen también. y d) se pueden interponerse, es decir el individuo
que absorbe una conducta mala o buena puede parar este ciclo en tal
sentido brindar la actitud inversa. La actitud decidira el efecto de la
practica de las habilidades y conocimientos en tal sentido es la disposicion
para ejecutar una definida actividad y estd influida de los valores
personales, la conducta, la responsabilidad, que se alcanzan a través de la
instruccion, el ejemplo y las situaciones cotidianas. (Cutipa, 2018).

Segun Cutipa (2018), las actitudes estan relacionadas con el "saber
estar" y también con el "querer hacer"; indica que las personas deben ser
conscientes de algunas circunstancias en las que deben aplicar sus
conocimientos y habilidades y estar dispuestas a hacerlo.
2.2.1.7 Tipologia de las Competencias
Segun Martha Lopez

Segun Zubillaga et al. (2007) Martha Ldpez, psic6loga, sugiere la
clasificacion siguiente en el marco de las competencias: competencia
organizacionales, capacidades interpersonales y capacidades intelectuales.

dicha categorizacion se muestra con mas claridad en cuadro siguiente:

34

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Tabla 1

Tipos de Competencia segun Martha Lépez

Autonomia
Liderazgo
. o vision
Competencias organizacionales ] o
Toma de disposiciones
Responsabilidad

Resolucion de apuros

Proactividad
Competencias interpersonales Trabajo en conjunto

Comunicacion

Sintesis

Analisis
Competencias intelectuales Coeficiente intelectual

Memoria

Sentido comun
Nota. Adaptado de tipos de competencias segin Martha Lépez, Cutipa, 2018 (Cutipa,

2018).
Segun Tobon
La especificacion expuesta por Tobon muestra una inspiracion en
un modelo para plantear los ambientes profesionales, Unicamente al
ambiente de prestacion de servicio, los mismos, las cuales se clasifican de
la manera siguiente, segun (Ahumada, 2013):

- Las competencias primordiales son esenciales como base para otras
habilidades, como el compromiso en equipo y la resolucion de
dificultades.

- Las competencias que son requeridas para realizacion de una actividad,
como el titulo de médico, son competencias u capacidades obligatorias.

- Competencias opcionales, se refiere a las que atafien a libre nombramiento
del individuo.

- Las competencias afiadidas pertenecen a funciones muy exclusivas en

operaciones muy compendias, pero no son necesarias para el éxito: por
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ejemplo, establecer habitos emocionales, ofrecer servicios de divulgacion,
etc.
Segun Sagi Vela

Las competencias se clasifican de la manera siguiente:

- Las competencias técnicas, hacen referencia a los conocimientos y
habilidades profesionales necesarios para realizar contribuciones técnicas
y de gestidn especificadas segun el puesto de trabajo. laboran asociadas a
un proceso, identifican la contribucion del profesional y su nivel de
compromiso, y de tal modo que destacan los conocimientos funcionales
obligatorios para su desarrollo (Sagi-Vela, 2004).

- Las competencias primordiales son cualidades y actitudes intelectuales,
sociales lo cual permite a la persona perfeccionar la calidad de su
aportacion a los métodos de la organizacién y sus socializacién con sus
comparieros de trabajo, los compradores y los proveedores (Sagi-Vela,
2004).

Manifiestan asi los criterios de triunfo, es decir, los que distinguen
a un profesional excepcional de uno medio. También se denominan
competencias de comportamiento, ya que estan esencialmente vinculadas
a las capacidades y actitudes que establecen los comportamientos visibles
relacionados con el desemperfio de la competencia (Sagi-Vela, 2004).
Segun Spencer y Spencer

Alles (2012), declara que Spencer y Spencer establecieron seis
grupos de competencias las cuales se muestran en la tabla 2.

Segun Hellriegel, Jackson y Slocum
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De acuerdo a Hellriegel et al. (2017) las competencias de un
director deben ordenarse tal como se muestra en la tabla 3.

Tabla 2

Tipos de Competencia segln Spencer y Spencer

Indagacion

. . Alineacion al objetivo

Competencias de logro y accién
Cuidado por la calidad

Empuje

. L Disposicion a los resultados
Competencias de ayuda y servicio

Intelecto interpersonal

Edificacion de relaciones
Competencias de influencia Atribucion e impacto

Razon organizacional

Orientacidn del laborador
Crecimiento del laborador
Liderazgo

Compromiso en conjunto

Competencias gerenciales

Pensamiento conceptual
Competencias cognoscitivas Tendencia analitica

Préctica profesional, técnica y de direccion

Flexibilidad

Competencias de eficacia personal ~ Autocontrol

Comportamiento ante fracasos

Seguridad en si mismo
Nota. Adaptado de tipos de competencia segin Spencer Spencer, Cutipa, 2018 (Cutipa,

2018)

Segun Cardona y Chinchilla

De modo similar Cardona (1999) hay esencialmente 2 tipos de
competencias: laborales y técnicas, y que hacen referencia a los caracteres
0 peculiaridades que se exigen a un laborador original en un cargo
determinado, y los comportamientos visibles y habituales también son
conocidos como directivas o0 genéricas, estas demuestran el triunfo de un

directivo. Se trata de habilidades que pueden transferirse de una funcion a
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otra, como la comunicacion, el pensamiento calificador, etc. Las
capacidades de dirigentes se desglosan conforme se aprecia en la tabla 4.

Tabla 3:

Tipos de Competencia segun Hellriegel

Comunicacion informal
Competencias para la comunicacion  Comunicacién formal

Convenio

Elaboracion de presupuestos y administracion financiera
. . Administracion del tiempo
Competencias para la planeacion y la . y .
gestion Cosecha de datos, anélisis y solucion de dificultades
Organizacidn y planeacion de proyectos

Creacion de un ambiente de sustento

Competencias para el trabajo y Gestion de la dinamica de equipo

equipo Disefios de equipos

. ., Aplicacion de acciones estratégicas
Competencia para la accion

estratégica Conocimiento de la industria
Conocimiento de la organizacion

Apertura y sensibilidad cultural
Conocimiento y entendimiento de las culturas

Competencia multicultural

impetu y entrega personal

Competencia para la Integridad y conducta ética

autoadministracion Conciencia de si mismo

Equilibrio de la vida laboral y personal.
Nota. Adaptado de tipos de competencia segun Hellriegel, Cutipa, 2018 (Cutipa, 2018)

En particular, estas competencias tienen los siguientes focos: las
competencias estratégicas son encaminadas a los efectos financieros, las
competencias estratégicas son encaminadas al beneficio de la unidad y a
la responsabilidad organizativo, y las competencias de eficacia personal
son orientadas al trato efectivo del personal con la empresa, (Lombardia et
al., 2001).

Segun Martha Alles
Martha Alles (2013) distingue de la manera siguiente la

categorizacion de competencias:

38

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

- Se trata de competencias adaptables a todo el personal de la empresa u
organizacion. La adaptacion al canje del ambiente, la responsabilidad, la razon
organizativa, etc., son ejemplos de estas cualidades que permiten a las
organizaciones hacer realidad su vision. Segun el perfil del puesto, éstas
pueden traducirse en competencias especificas cuando se desglosan en
niveles.

- Las competencias de nivel ejecutivo son aplicables a quienes tienen una ancha
practica laboral y ocupan un puesto de direccion. Asimismo, logran afadir
competencias de gestion media, de tal modo esto representa que abarcan una
amplia gama de competencias transferibles que no son precisamente
exclusivas de un puesto de trabajo. tales como la creacion de equipos, el
conocimiento de la comunicacion asertiva, el liderazgo y las relaciones
publicas.

- Estas cualidades, asi como las competencias ejecutivas, son apropiadas para
personas con una amplia préctica laboral considerable, horizontes intermedios
e organizativos y otras funciones intermedias sin un alto nivel de compromiso.
Las competencias del nivel intermedio incluyen el conocimiento del producto,
la orientacion a los resultados, la alineacion al comprador y el trabajo de
manera conjunta, entre otras.

- Las competencias de entrada se refieren a la adaptabilidad, la capacidad de
aprendizaje, la flexibilidad, el autocontrol, etc., y son adecuadas para personas
con una experiencia profesional minima o nula y funciones de nivel inferior.
Corresponden a una etapa de aprendizaje.

- Las competencias que crean, congregan y originan el conocimiento se

denominan competencias del conocimiento. Son competencias que toda
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organizacion debe poseer. Las competencias del conocimiento consisten en el
soporte de los colegas, la autodireccion, el crecimiento profesional inteligente,
etc.

- Las e-competencias son habilidades asociadas al mundo tecnoldgico
contemporaneo. Sin embargo, no son exclusivas de las empresas tecnolégicas;
se aplican a todas las empresas que desean prosperar en el nuevo mundo. Del
mismo modo que no se limita a las empresas tecnoldgicas o a los ejecutivos,
es para todos en general; al fin'y al cabo, es lo que requieren las organizaciones
modernas. Innovacion, flexibilidad.

Tabla 4

Tipos de Competencia segun Cardona y Chinchilla.

Gestion de recursos
Alineacion interfuncional
. .. Alineacion del cliente
Competencias estratégicas
Red de relaciones efectivas
Poder de Negociacion

Vision de negocio

Comunicacion
Encargo

Coaching

Trabajo en equipo
Liderazgo

Direccion de personas

Competencias intrategicas

Proactividad

Resolucién de dificultades
Competencias de eficacia personal Autogobierno
Progreso personal

Integridad
Nota. Adaptado de tipos de competencia segin Cardona y Chinchilla, Cutipa, 2018

(Cutipa, 2018)
Segun Leonard Mertens
Mertens (1996), cataloga de la manera siguiente las competencias

profesionales:
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- Las competencias generales se refieren a las conductas y actitudes en el
centro de laborales, oportunos de diversas areas de funcionamiento, como
la cabida de trabajo en conjunto, la capacidad de contratacion y la
programacion, entre otras. Estas peculiaridades son de caracter general y
transferible.

- Las competencias basicas son aquellas que pertenecen a la alineacion para
después capacitar para la entrada en el mundo laboral, como la leccion y
el escrito, la comunicacion oral y las matematicas, y demas. También se
conocen como competencias de empleabilidad. Por otro lado, el acceso a
los aprendizajes especificos esta supeditado a la experiencia laboral real.

- Las capacidades especificas pertenecen a los componentes técnicos del
empleo y no se trasladan con facilidad a nuevos entornos de trabajo, como
el manejo de maquinaria especializada, la planificacion de propositos de

infraestructuras, etc. Son exclusivas de la funcion o de la organizacion.
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Tabla5

Tipos de Competencia segun Claude Levy-Leboyer

Planificacion
Competencias intelectuales Organizacion
Estudio y sentido comdn

Perspectiva estratégica

Sugestion
Decisién

Competencias interpersonales Sensibilidad interpersonal
Direccion a los colaboradores

Comunicacién oral
Competencias de adaptabilidad Adaptabilidad

Energia e iniciativa
Aspiracion de triunfo

Paciencia para los negocios
Nota. Adaptado de tipos de competencia segun Claude Levy — Lenoyer, Cutipa, 2018

Competencias de orientacion a los resultados

(Cutipa, 2018)

Segun SERVIR (Autoridad Nacional del Servicio Civil)
Para la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2015) hay 2 clases de
competencias:
a. Competencias Transversales
Para Alles (2015), estas competencias son las mas importantes o esenciales
en el espacio de la empresa u organizacion; suelen representar los valores y rasgos
que distinguen a una empresa u organizacion de sus competidores y manifiestan
lo que se necesita para alcanzar la estrategia. Algunos autores se refieren a ellas
como competencias basicas, competencias generales o competencias corporativas.
Para la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2016), estas competencias
se aplican a todos los empleados publicos. No estan asociadas al cargo o a la
funcion, sino a la condicion de funcionario publico. Se trata de pautas de
comportamiento coherentes con el enfoque, los valores la mision organizacion que

se pretenden desenvolver en todos los cargos de la organizacion, SERVIR (2015).
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Saavedra (2017), desarrollo los factores que componen las competencias
transversales, tales como:

Vocacion de Servicio: Requiere empatia con el comprador, intimar con
los demés como nos gustaria ser tratados, ponernos en el lugar del cliente y
adaptarnos a la situacion. Cumplir la promesa de venta requiere un compromiso
con nuestros superiores, compafieros y subordinados, asi como un compromiso
con uno mismo, por ejemplo, saber los procedimientos y funciones a desempefiar
a diario, (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2015).

Orientacion a Resultados: Cabida de dirigir las labores para obtener las
metas personales y de la organizacion, garantizando los patrones de calidad y
precisando las oportunidades de prosperidad. Tiene en cuenta el impacto final en
el ciudadano y necesita responder dentro de los plazos requeridos maximizando
el uso de los recursos disponibles, (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2015).

Para Alles (2005), la orientacion a los efectos es la capacidad de dirigir
todas las acciones hacia la consecucidon de los resultados deseados, actuando con
rapidez y sentido de la premura cuando se enfrentan a decisiones sustanciales y
necesarias hacia cumplir o resaltar los requisitos de los competidores, los clientes
0 la empresa u organizacion. Es competente de gestionar los métodos
determinados para que no impidan la obtencion de los efectos deseados. En el
cuadro de las tacticas de una empresa u organizacion, es la propension a conseguir
efectos estableciendo objetivos ambiciosos que superen los estandares, mejorando
el rendimiento y manteniendo un valioso nivel de produccion.

Trabajo en Equipo: Cabida para establecer relaciones laborales efectivas
y de confianza, colaborando la indagacién, favoreciendo y contribuyendo

rapidamente con los demas, procediendo de forma regulada y completando los
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esfuerzos convenientes con los participes de la actividad en desarrollo y demas
direcciones o areas, a fin de conseguir metas organizacionales que favorezcan al
poblador, (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2015).

Involucra la capacidad de ayudar y favorecer con todos los demas, de ser
miembro de un conjunto y de un desenvolvimiento en el trabajo de manera
conjunta, en lugar de trabajar de forma independiente y competitiva. Para que esta
competencia sea segura, se requiere autenticidad. Es deseable que el candidato a
un puesto de trabajo forme parte de un grupo que funcione como un equipo, (Alles,
2005).

b. Competencias Especificas

Para Alles (2005) Las competencias son modelos de conducta que
establecen el éxito en el desempefio de las ocupaciones y responsabilidades de un
sitio en una variedad de escenarios y entornos. Son las competencias de gestion
que viven directamente relacionadas con el cargo y el oficio del servidor publico,
(Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2016)

Saavedra (2017), desarrollo los factores que componen las competencias
especificas, tales como:

Planificacién y Organizacion: Capacidad para crear y aplicar técnicas
que aborden las principales responsabilidades de la direccion encargada, lo que
requiere establecer los recursos en el area, el lapso y la conformidad, (Autoridad
Nacional del Servicio Civil, 2015).

Para Alles (2005) consiste en la capacidad de establecer los objetivos y
prioridades de una tarea o propdsito, junto con las acciones, los tiempos y los

recursos necesarios, asi como la introduccién de medios de seguimiento y
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probatorios. La proyeccion es la funcion de direccion que establece de antemano
las metas que hay que alcanzar y como se van a lograr, (Chiavenato, 2014).

Proactividad: Se refiere a la voluntad de dar inicio a las labores para
hacer que las cosas sucedan sin que se les pida, brindando recursos a dificultades
presentes o futuros, (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2015).

Gestion de la Informacion: Capacidad para negociar la averiguacion de
la organizacion mediante el uso eficaz de desemejantes fuentes, facilitando asi la
difusion de datos validos y fiables, (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2015).

Mientras que Arévalo (2007) Piensa que el propoésito de la gestion de la
investigacion es proporcionar medios que permitan a la empresa u organizacion
obtener, originar y transmitir datos e informacion de bastante eficacia, exactitud y
oportunidad al minimo coste posible hacia la obtencion de lograr sus objetivos.

Capacidad de Gestion: Competencia en la gestion de sistemas
administrativos. También requiere la idoneidad de negociar la utilizacion de los
recursos con el fin de avalar el acatamiento de las metas, (Autoridad Nacional del
Servicio Civil, 2015).

Comunicacion Efectiva: facultad para comunicar voluntariamente
doctrinas, estudios y veredictos de forma especifica y persuasiva por mensaje y
oralmente, y el tiempo que emplea para escuchar y recepcionar las sugerencias de
los demas, (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2015).

Control y Retroalimentacién: referido a la capacidad de entablar medios
de seguimiento, vigilancia y evaluacion consecuente de las politicas,
procedimientos, medidas y labores adoptadas, (Autoridad Nacional del Servicio

Civil, 2015).

45

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamen

e esta tesls



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

2.2.2 Ejecucion Presupuestal a nivel de Inversion Publica

La realizacién de estudios sobre la garantia de la inversion estatal se hizo
en los 3 niveles de gobierno es de gran impacto, ya que, la inversion estatal viene
a ser uno de los primordiales motores del crecimiento financiero y social de un
pais, region, provincia o distrito, mas aun en la actualidad, donde la economia
nacional ha sido golpeado por la paralizacion, limitacion y restricciones dada por
el Gobierno Nacional en contra de los agentes econémicos y consumidores como
efecto de la Pandemia del Covid-19. Promover la dinamizacion de la inversion
publica en infraestructura es una medida a corto, mediano y largo plazo, es decir
que en el corto plazo dinamiza la economia a través de la generacion de empleo y
en el mediano y largo plazo promover proyectos productivos y sociales permite
sostener el crecimiento econémico, como efecto de la altura de los horizontes de
produccion y de competitividad, y amplia los servicios estatales en bienestar de la
sociedad.

Es necesario destacar la calidad de la inversion publica sobre el incremento
y progreso financiero a nivel de los gobiernos Locales, estos se desenvuelven
dentro de un marco normativo en la que el Perl aun es centralista, asi como la
gran suma de los paises latinoamericanos. A modo del proceso de
desconcentracion fiscal, el Gobierno del Expresidente Ollanta Humala incremento
en gran medida las fortunas estatales a favor de los Gobiernos Regionales, Locales
y Otras Unidades Ejecutoras como consecuencia del incremento porcentual del
PBI del Peru, el saldo del balance se vio afectado por la depreciacion de la
realizacion de proyectos de inversion como consecuencia de la escasa cabida de
gasto de cierto grupo de entidades publicas, que no pudieron encaminar sus

fortunas en beneficio de sus respectivas poblaciones, el mismo, que persiste hasta
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la actualidad y como consecuencia del mismo el ultimo Gobierno Nacional ha
tomado medidas de re centralizar los recursos publicos.

Ferndndez & Pacco (2016), los autores sefialan que la inversién publica en
los estados en desarrollo juegan un rol fundamental e indispensable en sus
procesos de crecimiento, puesto que se cree que es el medio mas transcendental
para dotar de infraestructura financiera nacional y uno de los materiales vitales
para optimizar la comercializacion de la renta nacional en las sociedades.
Asimismo, para sostener el desarrollo de las economias a largo plazo, es
imprescindible contar con las infraestructuras que demanda el sector trabajador.
Ello daréa cabida a las organizaciones u empresas a operar con un alto grado de
responsabilidad y ademas serdn mas productivas, puesto que se traducira en
menores costes de elaboracion u produccion, lo que beneficiara directamente a los
consumidores.

2.2.2.1 Ejecucion Presupuestal

“La Ejecucion Presupuestaria, se entiende dentro del periodo
fiscal, es decir 365 dias, durante el cual se recaudan los ingresos publicos

y se cumplen las responsabilidades de gasto de acuerdo con los créditos

presupuestarios considerados por las Leyes de Presupuestos Anuales del

Sector Publico y sus alteraciones, (Decreto Legislativo N° 1440, 2018).

La Ejecucidn Presupuestaria se refiere a los gastos realizados por
las entidades, admitidos en sus concernientes presupuestos, estando los
gastos encaminados a la prestacion de los servicios publicos y a las
operaciones ejecutadas por las entidades de acuerdo con sus cargos y metas

institucionales, (Huanca, 2019)
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De acuerdo a la Resolucion Directoral N° 036-2019-EF/50.01
(2019), la ejecucion presupuestaria del gasto publico es la manera
mediante la cual se ejecutan a las responsabilidades de gasto para costear
la provision de bienes y servicios publicos y, a su vez, conseguir efectos,
de acuerdo con los créditos presupuestarios respetados en los respectivos
presupuestos institucionales de los Pliegos, de conformidad con el PCA, y
teniendo la Legalidad como principio. Segun la misma Resolucion
Directoral, la ejecucion del gasto publico consiste en la certificacion,
compromiso, devengado y pago.

El Fondo Monetario Internacional (2001), los gobiernos poseen
dos cargos financieros principales: tomar el compromiso de proporcionar
determinados bienes y servicios a la poblacion y redistribuir la renta y la
fortuna mediante el pago de transferencias. Los Gastos Publicos son el
conjunto de desembolsos realizados por las Entidades en nocion de gastos
corrientes, gastos de capital y servicio de la deuda, con cargo a los créditos
presupuestarios aprobados en sus respectivos presupuestos, y encaminados
a la prestacion de los servicios publicos y a las actuaciones desarrolladas
por las Entidades de acuerdo con sus funciones y objetivos institucionales,
(Decreto Supremo N° 304-2012-EF, 2012).

En conclusion, la ejecucion presupuestaria muestra, la relacion
entre lo previsto presupuestariamente y lo que realmente se ha ejecutado a
cabo o lo que se ha dispuesto del presupuesto segln lo planeado; tanto para

los ingresos y asi también para los gastos.
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2.2.2.2 Sistemas involucrados en las fases de la Inversion Publica

Existen 4 sistemas tales como: Sistema Nacional de Planeamiento
Estratégico, Programacion Multianual y Gestion de Inversiones,
Abastecimiento, Presupuesto, que estan involucrados directamente con el
ciclo de la inversion publica, los mismos, que brindan un marco normativo
para la Programacion Multianual, la Formulacion y Evaluacion, la
Ejecucion y el Funcionamiento de los proyectos que ejecuta cualquiera de
los 3 niveles de gobierno.
2.2.2.3 Fases del ciclo de Inversién Publica
Programaciéon Multianual

Es la produccion de un andlisis del contexto de las carencias de
infraestructura o servicios para los pobladores, asi como el reconocimiento
de las metas a alcanzar en relacion condichas carencias, mediante el
establecimiento de objetivos especificos de produccion e indicadores de
resultados en un lapso de 3 afios en el contexto de los planes sectoriales
nacionales. También incluye los planes de crecimiento concertados
regionales y locales y sirve de marco de referencia para la formulacién del
presupuesto anual de inversiones. Contiene propdsitos de inversion que se
llevaran a cabo mediante asociaciones publico-privadas con
cofinanciacion, (Decreto Legislativo N° 1252, 2016)
Formulacion y Evaluacion

Incluye la formulacion del proyecto, de algunas propuestas de
inversion tomadas en cuenta en la programacion multianual, y la
evaluacion de la conveniencia de la ejecucién, teniendo en cuenta lo

necesario para el funcionamiento y sostenimiento de dicho proyecto y su
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manera de financiacién. En caso de que el proyecto sea de gran magnitud
sera necesario un nivel de estudio para apoyar la idea técnica y el
dimensionamiento del proyecto. La formulacion es hecha a través de una
ficha técnica, en esta etapa las entidades deben de registrar ello en el Banco
de Inversiones, (Decreto Legislativo N° 1252, 2016).

Ejecucion

“Incluye la preparacion de la documentacion y la realizacion fisica
y financiera del proyecto”, (Decreto Legislativo N° 1252, 2016).
Funcionamiento

“Incluye la explotacion y el sostenimiento de los activos creados
mediante la ejecucion de la inversion pablica, asi como la prestacion de
los servicios que permite dicha inversion”, (Decreto Legislativo N° 1252,
2016).
2.2.2.4 Evaluacion de la Ejecucién Presupuestal

Segun él Decreto Legislativo N° 1440 (2018), “la evaluacion
presupuestaria es el estudio sistematico y continuo del rendimiento en la
gestion presupuestaria y en la consecucion de los efectos mas importantes
y los objetivos estratégicos institucionales, con miras a mejorar la calidad
del gasto publico; también incluye el seguimiento y la evaluacién.

Segun se expresa en la (Resolucion Directoral N° 019-2012-
EF/50.01, 2012), la evaluacion presupuestal institucional tiene los fines
siguientes:

- Establecer, por medio de las acciones o proyectos de la Entidad, la calidad
de la obtencion de los objetivos presupuestarios en el logro de las metas

trazadas institucionalmente y, en efecto, de la mision de la Entidad.
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- Fijar el nivel de "Eficacia™ y "Eficiencia” a partir del estudio y el calculo
de la ejecucidn de los ingresos, los gastos y los objetivos presupuestarios,
tal como las reformas presupuestarias y los efectos de la gestion
presupuestaria.

- Manifestar recomendaciones con efecto de asimilar medidas corregidoras
para perfeccionar esta gestion de presupuesto y mantenerlo en los
proximos o siguientes procesos presupuestarios, con el fin de conseguir los
objetivos fijados para los sucesivos ejercicios presupuestarios.

- Seguimiento del rendimiento de las intervenciones de los programas
presupuestarios.
2.2.2.5 Eficacia en la Ejecucién Presupuestal

Valdiviezo (2012), cita a Silkman y Young (1982) quienes
argumentaron: "a mas alto nivel de ingresos aumenta presupuesto de los
municipios, lo que puede agrandar la posibilidad de que los funcionarios
actien de forma corrupta ineficiente”, asi mismo, cita a Sousa y Stosic
(2003) ellos sostienen que "la mayor cantidad asignada en transferencias
intergubernamentales a los municipios da cabida a un efecto perjudicial
en su buen desemperio, puesto que los gastos se ajustan a los recursos
agregados en consecuencia no se convierten en un excelente y eficaz
prestador de servicios".
2.2.2.6 La Eficacia como Indicador

Huanca (2019), afirma que “La eficacia del desarrollo del
presupuesto es proporcional a la capacidad de la entidad para efectuar sus
anhelos y objetivos declarados, que se expresan en forma de resultados

para un periodo determinado” y que “la eficacia es un indicador de
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rendimiento™. Las amplificaciones del buen desemperio u eficacia incluyen
la cubierta, la direccion y la capacidad de satisfacer la peticion,
(Resolucién Directoral N° 024-2016-EF/50.01, 2016)

“El Indicador de Eficacia reconoce el progreso del desarrollo
presupuestario de ingresos y gastos, a su vez el rango de realizacion
presupuestaria, en relacion con el PIA y el PIM”, (Resolucion Directoral
N° 019-2012-EF/50.01, 2012).
2.2.2.7 Medicion de la Eficacia de Gasto

Segln (Huanca, 2019), La medicién de la eficacia requiere el
esclarecimiento de los objetivos y su seguimiento por medio de un sistema
informativo que le conceda dar a conocer circunstancias fundamentales de
la gestion a ser evaluada, como son: los productos entregados, los objetivos
primarios, las metas, la eficiencia basada en la habilidad, la eficiencia Xy
la asignativa

El cual se mide con un indicador. El indicador es una “un indicador
cualitativo o cuantitativo medible que facilita relatar peculiaridades,
conductas o anomalias comparandolos con tiempos pasados o con
objetivos predeterminados”, (Decreto Supremo N° 027-2017-EF,, 2017).

De acuerdo a la Resolucion Directoral N° 019-2012-EF/50.01
(2012), para hallar la eficacia del gasto del PIM, se debe utilizar la formula

siguiente:

Monto de la Ejecucion Presupuestaria de Egresos
IEG (PIM)= (A nivel de devengado)

Monto del Presupuesto Institucional Modificado
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2.3 MARCO CONCEPTUAL
Periodo Fiscal: el periodo u afio fiscal en la cual se pone en ejecucién o
funcionamiento el presupuesto asignado a la entidad, ello comienza al inicio del afio

finaliza el Gltimo dia del afio.

Competencia Laboral: las competencias son manifestaciones conductuales de
los rasgos de personalidad que contribuyen al éxito del desempefio del trabajo en una

organizacion, (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2015).

Competencia Transversal: cooperan a la realizacion de la vision, la mision y los
valores organizacionales. Son aplicables a todos los cargos de laborales de de la Entidad,

(Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2015).

Competencia Especifica: establecen la consecucion de las metas y la creacion de
medidas. Se asignan en funcion a Grupos y familias de Trabajo, (Autoridad Nacional del

Servicio Civil, 2015)

Entidad Publica: Se entiende por entidad publica toda entidad con personalidad
juridica a nivel de los niveles de gobierno y dentro de ello estan los Organismos Publicos
Descentralizados, las instituciones existentes o por existir; las Sociedades de
Beneficencia Publica; los patrimonios publicos y privados; las instituciones de las que el

Estado ejerce la inspeccion accionarial; y por tltimo los Organismos Constituyentes.

Ejercicio Presupuestario: Incluye tanto el periodo fiscal como el periodo de
subsanacion. Es el marco temporal para la cual se instituyen previsiones y permisos de

ingresos y gastos que componen el presupuesto de un organismo del estado.

Ejecucion u Desarrollo Presupuestario: La fase del desarrollo presupuestario
en la que se recaudan los ingresos y se satisfacen los deberes de gasto segun los créditos

presupuestados.
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Evaluacion Presupuestaria: en esta etapa del proceso presupuestario, los efectos
hallados y el estudio de las variaciones fisicas y econdémicas visibles se comparan con los

Presupuestos del Estado o Sector Publico aprobados.

Gasto: El valor del gasto realizado al comprar o contratar un insumo que requiere

un pago monetario global.

Gasto Corriente: Incluye los gastos de elaboracion de servicios y bienes,

servicios basicos, gastos de consumo y funcionamiento, seguridad, y gastos economicos.

Gasto de Capital: Gastos para la obtencion o produccion de bienes materiales,
intangibles, inversiones econdmicas en la entidad que agrandan los activos del sector

publico y se usan como herramientas de produccion.

Gasto Devengado: Reconocer un compromiso de desembolso procedente de
gastos comprometidos previamente registrados. Se formaliza por la conformidad de la

oficina pertinente de la entidad.
Gasto Publico: todos los gastos realizados por el gobierno.

Inversion Puablica: Cualquier gasto de fondos publicos para crear, aumentar,
perfeccionar o restaurar el stock de capital fisico en el mando puablico con el fin de

aumentar la cabida de la nacidon para la prestacién de servicios y fabricacion materiales.

Presupuesto: dotacién presupuestaria total, incluido la meta fenomenal del gasto
para el desarrollo. Es un plan expresado en términos financieros que integra y coordina
las operaciones y los recursos de una organizacion durante un lapso de tiempo establecido

con el objetivo de alcanzar las metas establecidas por la Gerencia o alta direccion.
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Presupuesto Institucional de Apertura: Presupuesto inaugural de la entidad
estatal admitido por el representante a partir de los créditos presupuestarios sefialados en

la Ley Anual de Presupuestos del Sector Pablico para el referente ejercicio.

Presupuesto Institucional Modificado: Basado en el PIA, el presupuesto
revisado de la entidad estatal resultante de los ajustes presupuestarios institucionales y
funcionales realizados durante el ejercicio. Proyecto Conjunto de intervenciones
temporales que producen una utilidad final y contribuyen al esparcimiento del desarrollo

gubernamental.

Recursos Publicos: Recursos estatales inherentes a sus acciones y caracteristicas
utilizados para costear los gastos presupuestarios para cada periodo fiscal clasificados

como fuentes de financiacion.
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CAPITULO I

MATERIALES Y METODOS

3.1 UBICACION GEOGRAFICA

La Municipalidad Distrital de Chupa, identificado con RUC 20199931599, tipo
de empresa institucion publica, actividad administrativa publica en general, con direccién
legal en la Plaza San Martin de la Municipalidad del mismo nombre, concretamente
ubicado en la capital del distrito de Chupa, de la Provincia de Azangaro, Departamento
de Puno. El distrito de Chupa tiene una superficie de 151 km?, a una altitud de 3,823
msnm, cuenta con una poblacion de 13,045.00 habitantes conforme los datos estadisticos
proporcionados por el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI), limita
geograficamente con los distritos de San Juan de Salinas, Pedro Vilcapaza, Taraco y
Arapa, la via de acceso mas rapida al distrito de Chupa considerando desde la ciudad de
Puno es Juliaca — Arapa, sus habitantes se dedican a la produccion agricola, ganadera y
pesca artesanal por el mismo hecho de que se encuentra a orillas del lago Arapa.
3.2 DURACION DEL ESTUDIO

El tiempo de duracion del estudio fue del 05 de mayo al 31 de diciembre del 2020.
3.3 PROCEDENCIA DEL MATERIAL UTILIZADO

3.3.1 Técnicas

Encuesta: Segin Hernandez (2014), es una técnica de adquisiciéon de

datos mediante el uso de interrogaciones establecidas en un cuestionario, la cual

fue utilizada para recolectar datos, informacion sobre el estudio en cuestion,

dirigida a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Chupa que

participan en algunas fases del ciclo de inversion publica.

Las actividades que se desarrollaron son:
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- Presentacion y reunion con los funcionarios de la Municipalidad Distrital de
Chupa para la aplicacion del instrumento.
- Capacitacion a los funcionarios para responder los items que contiene el
instrumento de estudio.

- Puesto en marcha del instrumento de estudio.

3.3.2 Instrumentos
3.3.2.1 Competencia Laboral

Cuestionario: Segun Herndndez (2014), radica en una serie de
interrogaciones sobre 1 o varias variables que se van a computar; en el
estudio se tomd en cuenta un cuestionario para identificar las competencias
laborales, enmarcado en 27 items, se tomé un instrumento ya validado y
ejecutado (ver anexo 01) en el estudio de investigacion realizado por
Saavedra (2017), el mismo, fue puesto en préctica al personales de la
Municipalidad Distrital de Chupa que participan en alguna de las fases del
ciclo de inversion publica, las 27 aseveraciones estan distribuidas segun el
detalle siguiente:
Los apartados del 1 al 3 mide la alineacion a resultados, del 4 al 6

mide la vocacién de servicio, del 7 al 9 mide el trabajo en equipo, del 10
al 12 mide la planificacién y organizaciéon, del 13 al 15 mide la
proactividad, del 16 al 18 mide la gestidn de la informacion, del 19 al 21
mide la capacidad de gestion, del 22 al 24 mide la comunicacion efectiva
y del 25 al 27 mide el control y retroalimentacion. Todas ellas de tipo
cerradas, para su medida se utilizo el procedimiento de baremacién (ver

anexo 02).
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La tabulacion de la informacion del instrumento admitio
determinar la conducta de las dimensiones, los indicadores y las preguntas
correspondientes a las competencias transversales y especificas.

Tabla 6

Baremacion para el Puntaje General

Puntaje
Competencia laboral alto 100 - 135
Competencia laboral medio 64 - 99
Competencia laboral bajo 27 - 63

Nota. Adaptado de revision bibliografica

Tabla7

Baremacion para Dimension Competencia Transversal

Puntaje
Competencia laboral alto 34 - 45
Competencia laboral medio 22 - 33
Competencia laboral bajo 9-24
Nota. Adaptado de revision bibliogréfica
Tabla 8
Baremacion para Dimension Competencia Especifica
Puntaje
Competencia laboral alto 67 - 90
Competencia laboral medio 43 - 66
Competencia laboral bajo 18 - 42
Nota. Adaptado de revision bibliogréfica
Tabla 9
Baremacion para Indicadores de Competencia Laboral
Puntaje
Competencia laboral alto 12-15
Competencia laboral medio 8-11
Competencia laboral bajo 3-7

Nota. Adaptado de revision bibliografica
3.3.2.2 Ejecucidn Presupuestal

Cuestionario: Segun Hernandez (2014), consta de una serie de
interrogantes en trato a 1 0 mas variables a computar; en el estudio se tomo
en cuenta un cuestionario para la variable Ejecucion Presupuestal,

enmarcado en 10 items, se tomo un instrumento ya validado y ejecutado
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(ver anexo 01) en el estudio de investigacion realizado por Roméan &
Cérdenas (2019), las 10 aseveraciones estan distribuidas de acuerdo al
siguiente detalle:del item 1 al 05 el cumplimiento de meta presupuestal
(Ejecucion del gasto, Plan Operativo Anual y meta) y del 6 al 10 mide la
programacion de responsabilidades periddicos (programacion anual de
gastos y cumplimiento de normas).

Tabla 10

Baremacion para Ejecucion Presupuestal

Puntaje
Ejecucidn presupuestal eficiente 37 -50
Ejecucion presupuestal regular 24 - 36
Ejecucidn presupuestal deficiente 10-23

Nota. Adaptado de revision bibliografica

Tabla 11

Baremacion para Cumplimiento de Meta Presupuestal

Puntaje
Ejecucion presupuestal eficiente 19-25
Ejecucidon presupuestal regular 12-18
Ejecucion presupuestal deficiente 5-11

Nota. Adaptado de revision bibliogréfica

Tabla 12

Baremacion para Programacion de Compromisos Anuales

Puntaje
Ejecucidon presupuestal eficiente 19-25
Ejecucion presupuestal regular 12 -18
Ejecucidon presupuestal deficiente 5-11

Nota. Adaptado de revision bibliografica
34 POBLACION Y MUESTRA DEL ESTUDIO
3.4.1 Poblacion
Segun Hernandez (2014), la poblacion es un grupo de sujetos, que
coinciden con una serie de detalles; en el estudio se tom6 en cuenta como

poblacién a 23 colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chupa que
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participan en alguna de las fases del ciclo de ejecucién presupuestal, para ello se
identifico las &reas y unidades que participan directamente en alguno de las etapas
del ciclo de la ejecucion presupuestal, organigrama de la entidad publica, cantidad
de personas que labora en cada area y unidad. Las cuales estan repartidas en las
areas o unidades siguientes:

Tabla 13

Poblacién de la Municipalidad Distrital de Chupa

Area NUmero de
trabajadores

Alcaldia 2
Oficina de secretaria general 1
Oficina de Gerencia General 2
Sub Gerencia de Infraestructura 7
Oficina de Unidad Formuladora 1
Oficina de Supervision y Liquidaciones 1
Oficina de Programacion Multianual de 1
Inversiones

Sub Gerencia de Planificacion y Presupuesto 1
Oficina de Contabilidad 1
Oficina de Tesoreria 2
Sub Gerencia de Abastecimientos 4

Nota. Adaptado de Municipalidad Distrital de Chupa
3.4.2 Muestra

Segun Hernandez (2014), la muestra es un subconjunto de la poblacion de
interés de la que se recogera informacion, y debe precisarse y delimitarse
previamente con exactitud; en el estudio, la muestra es no probabilistica porque la
seleccidn de elementos no se basa en la probabilidad, sino en factores relacionados
con la naturaleza del estudio o los objetivos del investigador. En consecuencia,
para el muestreo del estudio se tomo el total de la poblacion en estudio, en un
numero de 23 prestadores de servicio de la Municipalidad Distrital de Chupa que
participan en alguna de las etapas del ciclo de la ejecucion presupuestal, esto
debido a que el propdsito de la investigacion es identificar la relacion entre las

competencias laborales del personal y la ejecucion presupuestal.
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3.5 DISENO INVESTIGACION
El disefio de la investigacion es no experimental, dado que las variables no se
manipularon intencionadamente: se limit6 a identificar el comportamiento del nivel de
relacion de las competencias laborales del personal y la ejecucion presupuestal. Se
examinan e investigan las ocurrencias y los sucesos de la realidad después de que hayan
ocurrido, (Carrasco, 2013).
3.6 PROCEDIMIENTO
3.6.1 Enfoque de Investigacion
El estudio tiene un enfoque cuantitativo puesto que al desplegar el estudio
se respetd procedimientos para adquirir datos concernientes a las competencias
laborales de los prestadores de servicio de la Municipalidad Distrital de Chupa
que participan en alguna de las etapas del ciclo de inversion publica, de este modo
al hacer referencia al cuestionario, a partir su concepcion hasta su procesamiento
de informacion, se consider6 y midi6 las conductas de las dimensiones,
indicadores y preguntas abordadas, culminando con el ingreso de la informacion
en Excel y SPSS, esto en relacion a Hernandez (2014), en la cual indica que una
investigacion u estudio “hace uso de la cosecha de informacion para probar
hip6tesis de acuerdo a la medicion numérica y la indagacién estadistica, con
efectos de implantar muestras de conductas y evidenciar supuestos”.
3.6.2 Tipo o Alcance de la Investigacién
La presente investigacion es de tipo correlacional. Hernandez Sampieri,
Fernandez Collado, & Baptista Lucio (2014), refieren a las investigaciones
correlacionales lo siguiente:
“Este tipo de estudio busca fijar el grado de asociacion de 2 o mas

variables, en un contexto especifico. En momentos, se examina solo el grado de
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asociacion entre 2 conceptos, sin embargo, los estudios suelen incluir vinculos
entre tres, cuatro o mas variables”.
3.6.3 Meétodo de Investigacion
Deductivo, es un modo especifico de juicio que extrae conclusiones
I6gicas y validas a partir de un grupo de deducciones o proposiciones. Es decir
que toma desenlaces generales para explicaciones particulares; en el estudio se dio
inicié con el discernimiento de la competencia laboral y la ejecucion de
presupuesto para después describir y examinar uno por uno a través de revision
bibliografica y documentaria.
3.7 VARIABLES
Para el presente estudio se considerd 2 variables, uno independiente y otra
dependiente, cada uno con sus respectivas dimensiones e indicadores, los que se detallan
enseguida.
3.7.1 Variable 1: Competencias Laborales
Competencias Laborales: se refiere a los rasgos de personalidad de un
individuo indicadas en su conducta, en consecuencia el desenvolvimiento es
eficiente en el centro de labores de una Institucion, (Autoridad Nacional del
Servicio Civil, 2015).
Dimensiones:
a) Competencias Transversales
Apoyan al acatamiento de los valores, mision y vision de la Entidad.
Se emplean a todos los cargos de la entidad, (Autoridad Nacional del Servicio
Civil, 2015).
Indicadores:

- Orientacion a resultados
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- Vocacion de servicio
- Trabajo en conjunto
b) Competencias especificas

Definen la consecucion de objetivos y la creacion de estrategias. Se
asignan en funcion de los Grupos de Trabajo y puestos, (Autoridad Nacional del
Servicio Civil, 2015).

Indicadores:
- Comunicacion efectiva.
- Capacidad de gestion.
- Organizacion y planificacion
- Proactividad.
- Gestion de informacion.
- Retroalimentacion y control.
3.7.2 Variable 2: Ejecucion Presupuestal

En esta fase del procedimiento presupuestario se especifican los flujos de
ingresos y gastos previstos en el POI para cumplir con las actividades, objetivos
y metas del respectivo periodo fiscal, (Rodriguez, 2017).

Son todos los gastos realizados por las Entidades en concepto de gastos de
servicio y capital de la deuda, con compromiso a los créditos presupuestarios
admitidos en sus respectivos presupuestos, para destinarlos a la prestacion de los
servicios publicos y a las actuaciones perfeccionadas por las Entidades de acuerdo
con sus deberes y metas institucionales, (Decreto Supremo N° 304-2012-EF,
2012).

Dimensiones:

- Cumplimiento de meta presupuestal
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- Programacion de compromiso anual
3.8 ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Cuestionario: Para el desarrollo y procesamiento de la informacion
obtenida se us6 SPSS y Excel, y se procesaron cada una de las 27 aseveraciones
contempladas en el cuestionario que se emple6 a los laboradores de la
Municipalidad Distrital de Chupa que participan en alguna de las fases del ciclo
de inversion publica.

Anélisis de medios informéticos: Dado que los datos recogidos se
tabularon y se presentaron en tablas estadisticas, se uso la estadistica descriptiva
para analizar la informacion y describir los hechos existentes de la actual situacion
del estudio.

Contrastacion de hipdtesis: para realizar la contrastacion de hipotesis
general y especificas se utilizo el coeficiente r de Pearson, con un margen de error

de 5 por ciento, a=0.05.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

41 RESULTADOS
Terminado la aplicacion de la presente investigacion se procedié al procesamiento
de la informacion recabada a traves de cuestionarios ejecutados a los trabajadores que
participan en alguna de las etapas de la ejecucion presupuestal de la municipalidad
Distrital de Chupa. Los resultados hallados se han organizado en cuadros y graficos

estadisticos, los cuales tienen su interpretacion y analisis correspondiente.

A continuacion, se detalla la exposicién de los resultados recabados de acuerdo a

los objetivos planteados.

4.1.1 Variable Competencias Laborales

Tabla 14

Competencias laborales

Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Competencia laboral 3 13,0 13,0 13,0
Vélido bajo

Competencia laboral 11 47,8 47,8 60,9
medio
Competencia laboral alto 9 39,1 39,1 100,0
Total 23 100,0 100,0

Nota. Adaptado del cuestionario de medicion de la relacidn entre las competencias laborales del
personal y la ejecucion presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio 2019.

En la tabla 14 y figura 1, se detalla los resultados de la variable
competencias laborales del personal, en la cual se aprecia que 3 trabajadores
poseen una competencia laboral baja lo que significa que requiere ser evaluado en
el desempefio de sus tareas, 11 trabajadores poseen una competencia laboral
medio de esto se afirma que la gran parte de los trabajadores necesitan

fortalecimiento de sus capacidades, y 9 trabajadores poseen competencia laboral
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alto. Se observa que un porcentaje de 47.83% de trabajadores, que viene a ser un
porcentaje significativo, con competencia laboral medio, trabajadores que tienen
limitacion en la ejecucion adecuada de las funciones que le corresponde, ademas,
se suma a este valor un 13.04% de trabajadores con competencia laboral baja, y
de esta forma se afecta en la consecucion de los niveles esperados de ejecucion

presupuestal de la Municipalidad Distrital de Chupa.

Figural

Competencias Laborales

Frecuencia
m

9
35,13%

Competencia laboral bajo Competencia laboral medio Competencia laboral alto

Competencias laborales

Nota. Adaptacion de competencias laborales de tabla 9
4.1.1.1 Competencias Transversales

Tabla 15

Competencias Transversales

Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Competencia laboral bajo 4 17,4 17,4 17,4
Valid  Competencia laboral 10 43,5 43,5 60,9
0 medio
Competencia laboral alto 9 39,1 39,1 100,0
Total 23 100,0 100,0

Nota. Adaptado del cuestionario de medicion de la relacién entre las competencias
laborales del personal y la ejecucion presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa,

afio 2019.
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En la tabla 15 y figura 2, se detalla los resultados de la dimension
competencias transversales del personal, en la cual se aprecia que 4
trabajadores poseen competencia transversal baja lo que significa que
requiere ser evaluado en el desempefio de sus tareas, 10 trabajadores
poseen una competencia transversal medio de esto se afirma que la gran
parte de los trabajadores necesitan fortalecimiento de sus capacidades, y 9
trabajadores poseen competencia transversal alto. Se observa que un
porcentaje de 43.48% de trabajadores, que viene a ser un porcentaje
significativo, con competencia transversal medio, trabajadores que tienen
limitacion en la ejecucion adecuada de las funciones que le corresponde,
ademas, se suma a este valor un 17.39% de trabajadores con competencia
transversal baja, valores que afectan a la consecucion de los niveles
esperados de ejecucion presupuestal de la Municipalidad Distrital de
Chupa.

Figura 2

Competencias transversales

Frecuencia

Competencias transversales

' Competencia laboral bajo Competencia laboral medio Competencialaboral alto

Nota. Adaptacion de competencias transversales de tabla 10
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Tabla 16

Indicador Orientacién a Resultados

Frecuenci Porcenta Porcentaje  Porcentaje

a je véalido acumulado

Competencia laboral 9 39,1 39,1 39,1
Vélido  bajo

Competencia laboral 8 34,8 34,8 73,9

medio

Competencia laboral 6 26,1 26,1 100,0

alto

Total 23 100,0 100,0

Nota. Adaptado del cuestionario de medicion de la relacion entre las competencias
laborales del personal y la ejecucion presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio
2019.

Figura 3

Indicador Orientacién a Resultados

Frecuencia

5
26,09%

Competendia laboral bajo Competendia laboral medio Competencialaboral alto

Orientacion a resultados

Nota. Adaptacion de indicador orientacion a resultados de tabla 11

En la tabla y figura precedente, se detalla los resultados del indicador
orientacion a resultados, en la cual se aprecia que 9 trabajadores poseen
competencia baja lo que significa que requieren redireccionar sus acciones
considerando los objetivos institucionales, 8 trabajadores poseen una competencia
medio de esto se afirma que este nimero de trabajadores necesitan
retroalimentacion respecto a los objetivos institucionales, y 6 trabajadores poseen

competencia alto. Se observa que un porcentaje de 39.13% de trabajadores, que
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viene a ser un porcentaje significativo, con competencia bajo, trabajadores que no

concentran sus acciones conforme a los objetivos de la Municipalidad

Tabla 17

Indicador Vocacion de Servicio

Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Competencia laboral bajo 6 26,1 26,1 26,1
Vélido Competencia laboral 9 39,1 39,1 65,2
medio
Competencia laboral alto 8 34,8 34,8 100,0
Total 23 100,0 100,0

Nota. Adaptado del cuestionario de medicion de la relacion entre las competencias laborales del

personal y la ejecucion presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio 2019.

En la tabla 17 y figura 4, se detalla los resultados del indicador vocacion
de servicio, en la cual se aprecia que 6 trabajadores poseen competencia baja, lo
que significa que requieren redireccionar sus acciones respecto al servicio que
prestan, 9 trabajadores poseen una competencia medio de esto se afirma que este
nimero de trabajadores necesitan retroalimentacion respecto al servicio que
prestan, y 8 trabajadores poseen competencia alto. Se observa que un porcentaje
de 39.13% de trabajadores y 26.09% trabajadores, porcentajes que vienen a ser
valores significativos, con competencia medio y baja respectivamente,
trabajadores que no muestran disposicion de servicio de manera regular en el
desarrollo de sus tareas y menos reconocen el efecto que pueden causar con

respecto al servicio que prestan.

69

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Figura 4

Indicador Vocacion de Servicio

Frecuencia

]
34, 75%

Competendia labora bajo Competendia laboral medio Competencia laboral alto ‘I

Yocacion de servicio

Nota. Adaptacion de indicador vocacion de servicio de tabla 12

Tabla 18

Indicador Trabajo en Equipo

Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Competencia laboral bajo 7 30,4 30,4 30,4
Vélido Competencia laboral 8 34,8 34,8 65,2
medio
Competencia laboral alto 8 34,8 34,8 100,0h
Total 23 100,0 100,0

Nota. Adaptado del cuestionario de medicion de la relacién entre las competencias
laborales del personal y la ejecucidn presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa,
afio 2019.

Figura 5

Indicador Trabajo en Equipo

o
L =3
=
a
i
| Competendia laborad bajo Competencia laboral medio Competencia laboral alto
Trabajo en equipo

Nota. Adaptacion de indicador trabajo en equipo de de tabla 13
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En la tabla 18 y figura 5, se detalla los resultados del indicador trabajo en
equipo, en la cual se aprecia que 7 trabajadores poseen competencia baja, 8
trabajadores poseen una competencia medio, y 8 trabajadores poseen competencia
alto. Se observa que un porcentaje de 30.43% de trabajadores y 34.78%
trabajadores, porcentajes que vienen a ser valores significativos, con competencia
bajo y medio respectivamente, trabajadores que no muestran cultura de
colaboracion de manera regular en el desarrollo de sus tareas de manera
voluntaria, la colaboracion y cooperacion con el equipo de trabajo en

oportunidades no es lo esperado.

4.1.1.2 Competencias Especificas

Tabla 19

Dimension Competencias Especificas

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Competencia laboral bajo 3 13,0 13,0 13,0
Vélido Competencia laboral medio 11 47,8 47,8 60,9
Competencia laboral alto 9 39,1 39,1 100,0
Total 23 100,0 100,0

Nota. Adaptado del cuestionario de medicion de la relacion entre las competencias
laborales del personal y la ejecucion presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio

20109.

En la tabla 19 y figura 6, se detalla los resultados de la dimension
competencias especificas del personal, en la cual se aprecia que 3
trabajadores poseen competencia especifica baja lo que significa que
requieren ser evaluados en el desempefio de sus tareas, 11 trabajadores
poseen una competencia especifica medio de esto se afirma que la gran
parte de los trabajadores necesitan fortalecimiento de sus capacidades, y 9
trabajadores poseen competencia especifica alto. Se observa que un

porcentaje de 47.80% de trabajadores, que viene a ser un porcentaje
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significativo, con competencia especifica medio, trabajadores que tienen
limitacion en la ejecucion adecuada de las funciones que le corresponde,
ademas, se suma a este valor un 13.04% de trabajadores con competencia
especifica baja, valores que afectan a la consecucion de los niveles
esperados de ejecucion presupuestal de la Municipalidad Distrital de
Chupa.

Figura 6

Competencias Especificas

Frecuencia
o

a
39,13%

Competendia laboral bajo Competendia laboral medio Competencialaboral alto

Competencias especificas

Nota. Adaptacién de competencias especificas de tabla 14

Tabla 20

Indicador Planificacion y Organizacién

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Competencia laboral bajo 5 21,7 21,7 21,7
Véalido Competencia labora medio 11 47,8 47,8 69,6
Competencia labora alto 7 30,4 30,4 100,0
Total 23 100,0 100,0

Nota. Adaptado del cuestionario de medicion de la relacién entre las competencias
laborales del personal y la ejecucion presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio
20109.
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Figura 7

Indicador Planificacion y Organizacién

Frecuencia

Competendia laboral bajo

7
30,43%

Competencia laboral medio

Planificacion y organizacion

Competencialaboral alto

Nota. Adaptacién de indicador planificacion y organizacion de tabla 15

En la tabla 20 y figura 7, se detalla los resultados del indicador

planificacién y organizacion, en la cual se aprecia que 5 trabajadores

poseen competencia baja lo que significa que requieren redireccionar sus

acciones con respecto a la planificacion y organizacion, 11 trabajadores

poseen una competencia medio de esto se afirma que este nimero de

trabajadores necesitan retroalimentacion respecto a las acciones de

planificacién y organizacion, y 7 trabajadores poseen competencia alto. Se

observa que un porcentaje de 21.74% de trabajadores, que viene a ser un

porcentaje significativo, con competencia bajo, trabajadores que no

centran la exactitud de la informacién que disponen debido a que no

planifican sus tareas diarias.
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Tabla 21

Indicador Proactividad

Frecuencia  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
e valido acumulado
Competencia laboral bajo 7 30,4 30,4 30,4
Valid Competencia labora 9 39,1 39,1 69,6
0 medio
Competencia labora alto 7 304 30,4 100,0
Total 23 100,0 100,0

Nota. Adaptado del cuestionario de medicion de la relacion entre las competencias
laborales del personal y la ejecucidn presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa,
afio 2019.

En la tabla 21 y figura 8, se detalla los resultados del indicador
proactividad, en la cual se aprecia que 7 trabajadores poseen competencia
baja, 9 trabajadores poseen una competencia medio, y 7 trabajadores
poseen competencia alto. Se observa que un porcentaje de 30.43% de
trabajadores, que viene a ser un porcentaje significativo, con competencia
bajo, trabajadores que no estan informados sobre temas de importancia
laboral, asi mismo, que escasamente afrentan los problemas ocasionados

y que proponen alternativas concretas para solucionarlos.

Figura 8

Indicador Proactividad
o=
2
3
£

Competendia laboral bajo Competencia laboral medio Competencialaboral alto
Proactividad
Nota. Adaptacién de indicador proactividad de tabla 16
Tabla 22

Indicador Gestion de la Informacion
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Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Competencia laboral 5 21,7 21,7 21,7
Viélid  bajo
0 Competencia labora 11 47,8 47,8 69,6
medio
Competencia labora alto 7 30,4 30,4 100,0
Total 23 100,0 100,0

Nota. Adaptado del cuestionario de medicion de la relacion entre las competencias
laborales del personal y la ejecucién presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa,

afno 2019.

Figura 9
Indicador Gestion de la Informacién

o g
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| =y
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30 43%
Competendia laboral bajo Competendia laboral medio Competencialaboral alto

Gestion de la informacion

Nota. Adaptacién de indicador gestion de la informacion de tabla 17

En la tabla 22 y figura 9, se detalla los resultados del indicador
gestién de la informacion, en la cual se aprecia que 5 trabajadores poseen
competencia baja lo que significa que requieren redireccionar sus acciones
con respecto a la gestién de la informacion, 11 trabajadores poseen una
competencia medio de esto se afirma que este nimero de trabajadores
necesitan retroalimentacion respecto a las acciones respecto a la gestion de
la informacion, y 7 trabajadores poseen competencia alto. Se observa que
un porcentaje de 21.74% de trabajadores, que viene a ser un porcentaje

significativo, con competencia bajo, trabajadores que no disponen y
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transmiten informacion en tiempo real y exacta, asi también, casi no se
organiza la informacién que se dispone de manera adecuada.

Tabla 23

Indicador Capacidad de Gestion

Frecuenc Porcenta Porcentaje Porcentaje

ia je valido acumulado
Competencia laboral 5 21,7 21,7 21,7
Vélid  bajo
0 Competencia labora 11 47,8 47,8 69,6
medio
Competencia labora 7 30,4 30,4 100,0
alto
Total 23 100,0 100,0

Nota. Adaptado del cuestionario de medicion de la relacion entre las competencias
laborales del personal y la ejecucion presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa,

afio 2019.

Figura 10
Indicador Gestién de la Calidad

Frecuencia

Competendia laboral bajo Competendia laboral medio Competencialaboral alto

Capacidad de gestion

Nota. Adaptacion de indicador gestion de calidad de tabla 18

En la tabla 23 y figura 10, se detalla los resultados del indicador
capacidad de gestion, en la cual se aprecia que 5 trabajadores poseen
competencia baja lo que significa que requieren redireccionar sus acciones con
respecto a la capacidad de gestién, 11 trabajadores poseen una competencia
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medio de esto se afirma que este numero de trabajadores necesitan
retroalimentacion respecto a las acciones respecto a la capacidad de gestion, y 7
trabajadores poseen competencia alto. Se observa que un porcentaje de 21.74%
de trabajadores, que viene a ser un porcentaje significativo, con competencia
bajo, trabajadores que no prevén decisiones frente a las exigencias de su entorno;
ademas, no se sigue la directrices y lineamientos en la ejecucion de tareas, y no

se optimiza el uso de recursos.

Tabla 24
Indicador Comunicacion Efectiva
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Competencia laboral bajo 7 30,4 30,4 30,4
Vélido Competencia labora medio 7 30,4 30,4 60,9
Competencia labora alto 9 39,1 39,1 100,0

Total 23 100,0 100,0

Nota. Adaptado del cuestionario de medicion de la relacion entre las competencias
laborales del personal y la ejecucion presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio
2019.

Figura 11
Indicador Comunicaciéon Efectiva
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30,43%

Competendia laboral bajo Competendia laboral medio Competencialaboral alto

Comunicacion efectiva

Nota. Adaptacion de indicador comunicacion efectiva de tabla 19

En la tabla y figura precedente, se detalla los resultados del indicador
comunicacion efectiva, en la cual se aprecia que 7 trabajadores poseen
competencia baja lo que significa que requieren redireccionar sus acciones con

respecto a su comunicacién efectiva, 7 trabajadores poseen una competencia
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medio de esto se afirma que este nimero de trabajadores necesitan
retroalimentacion respecto a las acciones respecto a la comunicacion efectiva, y 9
trabajadores poseen competencia alto. Se observa que un porcentaje de 30.43%
de trabajadores, que viene a ser un porcentaje significativo, con competencia bajo,
trabajadores que algunas veces no se comunican verbal y gestualmente de manera

claray precisa con los demaés trabajadores.

Tabla 25
Indicador Control y Retroalimentacion
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Competencia laboral bajo 8 34,8 34,8 34,8
Vélido Competencia labora medio 10 43,5 43,5 78,3
Competencia labora alto 5 21,7 21,7 100,0
Total 23 100,0 100,0

Nota. Adaptado del cuestionario de medicion de la relacion entre las competencias
laborales del personal y la ejecucion presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio
2019.

Figura 12
Indicador Control y Retroalimentacion
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Competendia labora bajo Competencia laboral medio Competencialaboral alto

Control y retroalimentacion

Nota. Adaptacién de indicador control y retroalimentacion de tabla 20

En la tabla 25 y figura 12, se detalla los resultados del indicador control y
retroalimentacion, en la cual se aprecia que 8 trabajadores poseen competencia
baja lo que significa que requieren redireccionar sus acciones con respecto al
control y retroalimentacion, 10 trabajadores poseen una competencia medio de

esto se afirma que este nimero de trabajadores necesitan reforzamiento respecto
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a las acciones respecto a las acciones de control y retroalimentacion, y 5
trabajadores poseen competencia alto. Se observa que un porcentaje de 34.78%
de trabajadores, que viene a ser un porcentaje significativo, con competencia bajo,
trabajadores que no evaltan los pormenores de la informacion que poseen, antes
de hacer uso de la misma; asi mismo, no son conscientes de realizar sus tareas en
base a estandares de calidad laboral.

4.1.2 Variable Ejecucion Presupuestal

Tabla 26

Ejecucion Presupuestal

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Ejecucion presupuestal 6 26,1 26,1 26,1
deficiente
Ejecucion presupuestal 10 43,5 43,5 69,6
Vélido regular

Ejecucion presupuestal 7 30,4 30,4 100,0
eficiente
Total 23 100,0 100,0

Nota. Adaptado del cuestionario de medicion de la relacion entre las competencias
laborales del personal y la ejecucion presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio
2019.

En la tabla 26 y figura 13, se detalla la variable ejecucion presupuestal, en
la cual se aprecia que 6 trabajadores muestran estar en el nivel de ejecucién
presupuestal deficiente, lo que significa que requieren ser evaluados, 10
trabajadores muestran estar dentro del nivel de ejecucidn presupuestal regular de
esto se afirma que este nimero de trabajadores necesitan reforzamiento respecto
a las acciones que realizan dentro del marco de sus funciones, y 7 trabajadores
que estan muestran estar dentro del nivel de ejecucion presupuestal eficiente. Se
observa que un porcentaje de 26.09% de trabajadores, que viene a ser un
porcentaje significativo, que estan dentro del nivel de ejecucion presupuestal

deficiente, trabajadores que no cumplen sus funciones de manera Optima y asi
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afectando el nivel de ejecucion presupuestal esperado en la Municipalidad
Distrital de Chupa.

Figura 13
Ejecucion Presupuestal

Frecuencia

7
30,43%

Ejecucion presupuestal Ejecucion presupuestal Ejecucitn presupuestal
deficiente regsular eficiente

Nota. Adaptacién de ejecucion presupuestal de tabla 21

4.1.2.1 Dimension Cumplimiento de Meta Presupuestal
Tabla 27

Cumplimiento de Meta Presupuestal

Frecuenc Porcenta Porcentaje  Porcentaje

ia je valido acumulado
Ejecucidn presupuestal 5 21,7 21,7 21,7
deficiente
Ejecucidn presupuestal 13 56,5 56,5 78,3
Valid  regular
0 Ejecucidn presupuestal 5 21,7 21,7 100,0
eficiente
Total 23 100,0 100,0

Nota. Adaptado del cuestionario de medicion de la relacion entre las competencias
laborales del personal y la ejecucidn presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa,
afio 2019.

Figura 14
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Cumplimiento de Meta Presupuestal

125 18

100 &

Frecuencia

5
21,74%

Ejecucion presupuestal Ejecucion presupuestal Ejecucion presupuestal
deficiente regular eficiente

Cumplimiento de meta Presupuestal

Nota. Adaptacion de cumplimiento de meta presupuestal de tabla 22

En la tabla 27 y figura 14, se detalla la dimensién cumplimiento de meta
presupuestal, en la cual se aprecia que 5 trabajadores muestran estar dentro del
nivel de ejecucion presupuestal deficiente, lo que significa que requieren ser
evaluados, 13 trabajadores muestran estar dentro del nivel de ejecucion
presupuestal regular, de esto se afirma que este nimero de trabajadores necesitan
reforzamiento respecto a las acciones que realizan dentro del marco de sus
funciones para el cumplimiento de la meta presupuestal, y 5 trabajadores que
muestran estar dentro del nivel de ejecucion presupuestal eficiente. Se observa
que un porcentaje de 21.74% de trabajadores, que viene a ser un porcentaje
significativo, que muestran estar dentro del nivel de ejecucion presupuestal
deficiente, trabajadores que no cumplen sus funciones de manera esperada en
cumplimiento de meta presupuestal y asi afectando el nivel de ejecucion

presupuestal esperado en la Municipalidad Distrital de Chupa.
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4.1.2.2 Dimension Programacion de Compromisos Anuales

Tabla 28

Programacion de Compromisos Anuales

Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Ejecucidn presupuestal 6 26,1 26,1 26,1
deficiente
Ejecucidn presupuestal 13 56,5 56,5 82,6
Valid  regular
0 Ejecucidn presupuestal 4 17,4 17,4 100,0
eficiente
Total 23 100,0 100,0

Nota. Adaptado del cuestionario de medicion de la relacion entre las competencias
laborales del personal y la ejecucién presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa,

afio 2019.

Figura 15

Programacion de Compromisos Anuales

125 [0

Frecuencia

E
21,74%

Ejecucion presupuestal Ejecucion presupuestal Ejecucion presupuestal
deficiente regular eficiente

Nota. Adaptacion de programacion de compromisos anuales de tabla 23

En la tabla y figura precedente, se detalla la dimensién programacion de
compromisos anuales, en la cual se aprecia que 5 trabajadores muestran estar
dentro del nivel de ejecucion presupuestal deficiente, lo que significa que
requieren ser evaluados, 13 trabajadores muestran estar dentro del nivel de
ejecucion presupuestal regular, de esto se afirma que este nimero de trabajadores
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4.2

necesitan reforzamiento respecto a las acciones que realizan dentro del marco de
sus funciones para el cumplir con la programacién de compromisos anuales, y 5
trabajadores que muestran estar dentro del nivel de ejecucion presupuestal
eficiente. Se observa que un porcentaje de 21.74% de trabajadores, que viene a
ser un porcentaje significativo, que muestran estar dentro del nivel de ejecucion
presupuestal deficiente, trabajadores que no cumplen sus funciones de manera
esperada en el cumplimiento de los compromisos anuales y de esta forma
afectando el nivel de ejecucion presupuestal esperado en la Municipalidad

Distrital de Chupa.

CONTRASTACION DE HIPOTESIS
4.2.1 Contrastacion de Hipotesis General
Hi: Las competencias laborales del personal tienen relacion directa con la

ejecucion presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio 2019.

Ho: Las competencias laborales del personal no tienen relacion directa con

la ejecucion presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio 2019.

Tabla 29

Contratacion de Hipotesis General

Competencias Ejecucion
laborales presupuestal

Correlacion de Pearson 1 ,666™
Competencias laborales  Sig. (bilateral) ,001

N 23 23
Ejecucion presupuestal  Correlacion de Pearson ,666™ 1

Sig. (bilateral) ,001

N 23 23

Nota. Adaptado del cuestionario de medicion de la relacion entre las competencias
laborales del personal y la ejecucidn presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa,
afio 2019.

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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De modo que el efecto del valor de la significancia es 0.001 y es menor
que 0.05 (p = 0.001<0.05) en tanto denegamos la hipotesis nula y admitimos la
hipotesis alterna, esto significa que las competencias laborales del personal tienen
una relacion directa con la ejecucion presupuestal de la Municipalidad Distrital de

Chupa.

4.2.2 Contrastacion Hipdtesis Especificas 1

Hi: Las competencias transversales del personal tienen relacion directa con
la ejecucion presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio 2019.

Ho: Las competencias transversales del personal no tienen relacion directa
con la ejecucién presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio 2019.

Tabla 30

Contrastacion de Hipotesis Especifica 1

Ejecucion Competencias
presupuestal transversales
Correlacion de Pearson 1 ,626™
Ejecucion presupuestal Sig. (bilateral) ,001
N 23 23
Competencias transversales  Correlacion de Pearson ,626™ 1
Sig. (bilateral) ,001
N 23 23

Nota. Adaptado del cuestionario de medicion de la relacion entre las competencias
laborales del personal y la ejecucion presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio

2019.

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De modo que el efecto del valor de la significancia es 0.001 y es menor
que 0.05 (p = 0.001<0.05) en tanto denegamos la hipédtesis nula y admitimos la
hipétesis alterna, esto significa que las competencias laborales transversales del
personal tienen una relacién directa con la ejecucién presupuestal de la

Municipalidad Distrital de Chupa, afio 2019.

4.2.3. Contrastacion de Hipdtesis Especificas 2
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Hi: Las competencias especificas del personal tienen relacién directa con
la ejecucion presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio 2019.

Ho: Las competencias especificas del personal no tienen relacion directa
con la ejecucién presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio 2019.

Tabla 31

Contrastacion de Hipotesis Especifica 2

Ejecucion Competencias
presupuestal especificas

Correlacion de Pearson 1 ,580™
Ejecucidn presupuestal Sig. (bilateral) ,004

N 23 23
Competencias especificas Correlacion de Pearson ,580™ 1

Sig. (bilateral) ,004

N 23 23

Nota. Adaptado del cuestionario de medicion de la relacion entre las competencias
laborales del personal y la ejecucion presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa, afio
2019.

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De modo que el efecto del valor de la significancia es 0.004 y es menor
que 0.05 (p = 0.004<0.05) en tanto denegamos la hip6tesis nula y admitimos la
hip6tesis alterna, esto significa que las competencias especificas del personal
tienen relacion directa con la ejecucion presupuestal de la Municipalidad Distrital
de Chupa, afio 2019.
4.3 DISCUSION

Segun Boyatzis (1982), una competencia es un rasgo profundo de una persona que
esta relacionado de forma causal con un buen rendimiento o sobresaliente en un cargo
determinado y una organizacion especifica. Mientras que para Spencer & Spencer (1993),
una competencia es un rasgo profundo de una persona que esta relacionado causalmente
con un juicio respectivo a un rendimiento laboral eficaz y/o superior en una situacion

determinada. En tanto para Pereda & Berrocal ( 2011), “Las competencias son un grupo
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de conductas constatables que se relacionan de forma causal con un buen o excelente

rendimiento laboral en una organizacion especifica y para un puesto de trabajo concreto”.

Segin Romén & Cérdenas (2019). En base al resultado del coeficiente de
correlacion de r de Pearson = 0,821, surge una asociacion de las competencias laborales
de los colaboradores o personal de trabajo y la ejecucion presupuestaria en el Gobierno
Regional de Huancavelica; esta asociacion positiva y demostrativa entre las competencias
laborales y la ejecucion presupuestaria. Asi también, Pefia (2016) Constata la existencia
de certeza estadistica o empirica de una asociacion verdadera de las competencias
laborales de los funcionarios y la ejecucion presupuestaria en el afio 2015 para el
Gobierno Regional de Huancavelica. La incidencia de la asociacion hallada es de 83,91
por ciento. En tanto, Cano & Tito (2019), manifiestan que hay una relacion u asociacion
de las competencias laborales y el proceso de compras y contrataciones de la Direccién
Administrativa de la Municipalidad Distrital de Santiago de Cusco — 2018, con un valor
de p=0.006<0.05, en la prueba Chi - cuadrado, con un grado de asociacion de 71.0% en
base a los efectos estadisticos. Visto los efectos de la presente investigacion, se ratifica la
relacion existente de las competencias laborales y la ejecucion presupuestal, teniendo un
efecto del grado de alcance de 0.001 y es menor que 0.05 (p = 0.001<0.05), es asi, que se
ratifica los estudios realizados en la cual indican que existe relacion directa entre
competencias laborales y ejecucion presupuestal. Por ende, las competencias que poseen
los trabajadores que participan en alguna de las etapas de la ejecucion presupuestal son
tan importantes al momento de cumplir o ejecutar los presupuestos asignados a favor de
la Municipalidad Distrital de Chupa y con su consecuente alcanzar los niveles esperados

de ejecucion presupuestal en un determinado periodo fiscal.
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V. CONCLUSIONES

Después de la realizacion de la investigacion, se concluye con lo siguiente:

- Se obtuvo entre la variable competencias laborales del personal y ejecucion
presupuestal, ha establecido un grado de correlacion de 0.666. Asi también, la
significancia bilateral de 0.001, muy inferior al valor critico 0.05, confirma la
correlacion, demostrandose que existe una relacion, por lo que se debe de fortalecer
las competencias laborales del personal para incrementar el nivel de ejecucion
presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa.

- Se obtuvo entre la variable competencias transversales del personal y ejecucion
presupuestal, ha establecido un grado de correlacion de 0.626. Asi también, la
significancia bilateral de 0.001, valor muy inferior al valor critico 0.05, confirmando
la correlacion, demostrandose que existe una relacion, por lo que se debe de fortalecer
las competencias transversales del personal para incrementar el nivel de ejecucion
presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa.

- Se obtuvo entre la variable competencias especificas del personal y ejecucion
presupuestal, ha establecido un grado de correlacion de 0.580. Asi también, la
significancia bilateral de 0.004, siendo inferior al valor critico 0.05, confirmando la
correlacion, demostrandose que existe una relacion, por lo que se debe de fortalecer
las competencias especificas del personal para incrementar el nivel de ejecucion
presupuestal en la Municipalidad Distrital de Chupa.

- Se propuso un plan de fortalecimiento de competencias laborales para el personal
activo que labora en alguna de las etapas del proceso de ejecucion presupuestal de la

Municipalidad Distrital de Chupa.
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V1. RECOMENDACIONES

Posterior de haber realizado el actual estudio en la Municipalidad Distrital de

Chupa, se recomienda lo siguiente al Alcalde de la Municipalidad Distrital de Chupa:

- Que mediante la oficina de Recursos Humanos deba implementar y aplicar un
adecuado proceso de seleccion del talento humano basado en competencias laborales
como politica Institucional, conforme las politicas establecidas por parte de la
Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR), para la contratacion de personal
apto y preparado para cada cargo para de esta manera tener a los colaboradores mas
eficientes y competentes para incrementar los niveles de ejecucion presupuestal.

- Que a traves de la oficina de Recursos Humanos debe de implementar y aplicar un
adecuado proceso de seleccion del talento humano basado en competencias
transversales como politica institucional, para la contratacién de personal apto y
preparado para cada cargo y de esta manera tener a los colaboradores mas eficientes
y competentes para asi incrementar los niveles de ejecucion presupuestal.

- Que a mediante la oficina de recursos humanos deba de implementar y aplicar un
adecuado proceso de seleccion del talento humano basado en competencias
especificas como politica institucional, para la contratacion de personal apto y
preparado para cada cargo para que de esta manera se pueda tener los colaboradores
mas eficientes y competentes para asi poder incrementar los niveles de ejecucion
presupuestal.

- Serecomienda al Concejo Municipal de la Municipalidad Distrital de Chupa, aprobar
el plan de fortalecimiento de competencias laborales del personal activo que labora
en alguna de las etapas del proceso de ejecucion presupuestal de la Municipalidad

Distrital de Chupa y asi pueda ejecutarse dicho plan.

88

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

VIl. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Alles, M. (2013). Desempefio por competencias: evaluacion de 360°. Buenos Aires:
Editorial Granica.

Amoros, E. (2016). Comportamiento organizacional, en busca del desarrollo de ventajas.
Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo, Chiclayo. Recuperado de
http://moodle.uttt.edu.mx/ReDiUTTT/index.php/component/jdownloads/download/3-
desarrollo-profesional/6-comportamiento-organizacional-en-busca-del-desarrollo-
deventajas-competitivas-eduardo-amoros-universidad-catolica-santo-toribio-de-
mogrovejoescuela-de-ec

Arenas, A. L. (2017). Planificacion y nivel de Ejecucion Presupuestal y Financiero de
los Proyectos de Inversion de la Sede Central del Gobierno Regional de Arequipa 2016.
Tesis de Posgrado, Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa , Arequipa.
Arevalo, L., y Reategui, C. (2019). Analisis del Gasto Presupuestal del Proyecto Especial
Huallaga Central y Bajo Mayo, 2017 - 2018. Tesis de Pregrado , Universidad Peruana
Union , Ucayali.

Arias et.al. (2008). Compensacion y Beneficios Salariales; Atraccion y Retencion de
Trabajadores. Scientia Et Technica, X1V (39). Recuperado de
https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=849/84920503047

Arrue, V. (2018). Motivacion para el desarrollo laboral de servidores administrativos de
la oficina de estudios de la Universidad Nacional Agraria la Molina. Tesis de Posgrado,
Universidad Nacional Agraria la Molina, Lima.

Autoridad Nacional del Servicio Civil. (2015). Diccionario de Competencias . Lima:
SERVIR.

Calduch, R. (2012). Metodos y Tecnicas de Investigacion en Relaciones Internacionales.

Curso de Doctorado , Universidad de Complutense de Madrid , Madrid .

89

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Cano, I. K., y Tito, Y. M. (2019). Compentencias laborales y el proceso de adquisicion
y contraciones en la Gerencia Administrativa de la Municipalidad Distrital de Santiago
de Cusco - 2018. Tesis de Pregrado , Universidad Andina de Cusco, Cusco.

Cardona et.al. (2007). Capital Humano: una mirada desde la educacion y experiencia
laboral. (G. d. ESyT-, Ed.) Revistas Academicas - Universidad EAFIT(56).

Carrasco, S. (2013). Metodologia de la Investigacion Cientifica, pautas metodologicas
para disefiar y elaborar el proyecto de investigacion (62 Edicion ed.). Peru: Editorial San
Marcos E.I.R.L.

Chiavenato, 1. (2009). Comportamiento organizacional, la dinamica del éxito en las
organizaciones (22 ed.). Mexico: McGraw-Hill/Interamericana editores, S.A.
Chiavenato, 1. (2009). Gestion del Talento Humano (3a ed. ed.). Mexico: MCGRAW-
HILL/INTERAMERICANA EDITORES, S.A.

Chura, W. (2019). Ejecucion Presupuestaria y su Incidencia en los Resultados de las
Metas y Objetivos de las Universidades Nacionales de la Region de Puno. Tesis de
Posgrado, Universidad Nacional del Altiplano, Puno.

CLAD Yy EIAP. (2018). Competencias Laborales en el Sector Publico. (D. Pettinare, Ed.)
Mexico, Mexico. Recuperado de https://clad.org/wp-
content/uploads/2021/02/ExperienciasElAPP-2019-Competencias.pdf

Cordova, 1. (2013). El proyecto de investigacion cuantitativa (Primera ed.). (A. Cubas,
Ed.) Lima, Lima, Per(: San Marcos.

Cutipa, J. C. (2018). Competencias laborales que predominan en los Gerentes y
Subgerentes de la Municipalidad Distrital de Cerro Colorado, Arequipa - 2018. Tesis de

Pregrado , Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa, Arequipa.

90

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Danvenport, T. (2006). Competencia laboral: sistemas, surgimiento y sistemas.
Montevideo:. Montivideo : Centro Interamericano de investigacion y documentacion
sobre formacion Profesional (CINTERFOR/OIT).

Decreto Legislativo N° 1440. (15 de Setiembre de 2018). Ministerio de Economia y
Finanzas  .Recuperado de  https://www.mef.gob.pe/es/por-instrumento/decreto-
legislativo/18247-fe-de-erratas-239/file

Decreto Supremo N° 027-2017-EF,. (24 de Febrero de 2017). Ministerio de Economia Y
finanzas . Obtenido de https://www.gob.pe/institucion/mef/normas-legales/218369-027-
2017-ef

Decreto Supremo N° 304-2012-EF. (30 de Diciembre de 2012). Ministerio de Economia
y Finanzas. Obtenido de https://www.gob.pe/institucion/mef/normas-legales/227557-
304-2012-ef

Fernandez, R. (2010). La mejora de la productividad en la pequefia y mediana empresa.
Alicante.

Fondo Monetario Internacional . (2001). Manual de estadistica y finanzas publicas.
Washington: Christine K. Brown.

Garcia, T. (2007). Fundamentos de direccion y gestion de recursos humanos. Madrid.
Thomson.

Gonzales, R. (2005). Creando valor con la gente. Mexico. Norma.

Gonzalez, M. (2015). Seleccién de personal: buscando al mejor candidato. Mexico:
Alfaomega.

Guanipa, J. (2012). Justificacion de la investigacion. Maracay: Universidad Nacional
Experimental Politécnica de la Fuerza Armada Nacional. Recuperado de

http://www.academia.edu/8471355/Ensayo_justificacion

91

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO

Repositorio Institucional

Gutierrrez, R. A. (2018). Factores criticos que Influyen en la Gestion de Ejecucion de
Obras y su Impacto en el Desarrollo de la Region de Puno. Tesis de Posgrado,
Universidad Nacional del Altiplano , Puno.

Hernandez et al. (2014). Metodologia de la investigacion . Mexico : Mc Graw Hill
Interamericana.

Hernandez, R., Ferndndez, C., & Baptista, P. (2010). Metodologia de la investigacion
(Quinta edicion ed.). (J. Mares, Ed.) Ciudad de México, México D.F., México: Mc
GRAW HILL.

Huanca, E. (2019). El gasto de inversion publica y su influencia en la ejecucion
presupuestal en el Gobierno Regional de Huanuco - Sede Central, 2018. Tesis de
Postgrado, Universidad de Huanuco , Huanuco - Peru.

Instituto Nacional para la Evaluacién de la Educacion - INEE. (2014). Sistema Educativo
Estatal de Baja California. Recuperado de
http://www.educacionbc.edu.mx/departamentos/evaluacion/descargas/Archivos/PISA_d
ocentes.pdf

Koontz, et.al. (2012). Administracion una perspectiva global (142 ed.). Mexico: McGraw-
Hill Interamericana.

Louffat, E. (2008). Administracion de carreras: propuesta individual y corporativa.
Universidad ESAN, Lima.

Mendoza, J. (2010). Comportamiento Humano. Universidad Nacional de San Agustin ,
Arequipa.

Mertens, L. (1996). Competencia laboral: sistemas, surgimiento y sistemas. Montevideo
: Centro Interamericano de investigacion y documentacion sobre formacion Profesional

(CINTERFOR/OIT).

92

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Ministerio de Economia y Finanzas . (16 de Junio de 2020). Obtenido de
https://www.mef.gob.pe/es/glosario-sp-5902

Montoya, C. A., y Boyero, M. R. (2016). El recurso humano como elemento
funadamental para la gestion de la calidad y la competitividad organizacional. Revista
cientifica "Vision de futuro”, 20(2). Recuperado de
https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=3579/357947335001

Montoya, C. A., y Boyero, M. R. (2016). El Recurso Humano como elemento
Fundamental para la gestion de calidad y la Competitividad Organizacional. Vision de
Futuro. Recuperado de
http://www.scielo.org.ar/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1668-
87082016000200001&Ing=es&tIng=es

Nina, H. (2015). Influencia en la Gestion Administrativa en la Ejecucion de Proyectos de
Inversion Publica en el Distrito de San Jose - Azangaro. Tesis de Pregrado , Universidad
Nacional del Altiplano , Puno.

Norma 1SO 9001. (2008). Sistema de Gestion de la Calidad. Comite Europeo de
Normalizacion. Recuperado de
http://integra.cimav.edu.mx/intranet/data/files/calidad/documentos/EN%201S0%20900
1%202008.pdf

Norma ISO 9001. (2008). Sistemas de gestion de la calidad. Requisitos. Recuperado de
https://www.iso.org/obp/ui/#iso:std:is0:9001:ed-4:v2:es:fig:1

Obeso, S. (2003). Capital intelectual . Barcelona : Editorial Gestion 2000.

Ortiz, J., Rendon, M., y Atehortua, J. (2012). Score de competencias: como transformar
el modelo de competencias de su empresa en un sistema de "Score™ asociado a los

procesos clave de su negocio. Madrid: Palibrio.

93

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Osorio, D. (2019). Factores Limitantes de la Ejecucion del Gasto Presupuestal de
Inversion de la Universidad Nacional de Trujillo, 2010 - 2018. Tesis de Pregrado,
Universidad Nacional de Trujillo, Trujillo.

Palomino, P. (2007). Métodos y técnicas de investigacion. Puno: Universidad Nacional
del Altiplano.

Pefia, F. J. (2016). Competencias laborales y ejecucion presupuestal en el Gobierno
Regional de Hunacavelica - 2015. Tesis de Pregrado , Universidad Nacional de
Huancavelica, Huancavelica.

Pereda, S., y Berrocal, F. (2011). Direccion y gestion de Recursos Humanos por
Competencias. Madrid: Editorial Centro de Estudios Ramén Areces S.A.

Perez, J. R. (2018). Gestion de competencias laborales y la Administracion del recurso
humano en la Municipalidad Provincial de Huancavelica - afio 2017. Tesis de Pregrado,
Universidad Nacional de Huancavelica, Huancavelica.

Perez, J. R., y Quispe, R. (2018). Gestion de competencias laborales y la Administracion
del recurso humano en la Municipalidad Provincial de Huancavelica - afio 2017. Tesis
de Pregrado, Universidad Nacional de Huancavelica, Huancavelica.

Portillo, M., y Roque, E. (2003). Metodologia de la investigacion cientifica (Segunda
ed.). Lima: Juan Gutemberg.

Puma, K. K., y Puma, S. A. (2017). La Gestion de Recursos Humanos como una
Herramienta para Mejorar las Competencias en los empleados de la Corporacion
Primax, | Semestre Arequipa 2017. Tesis de Pregrado , Universidad Nacional de San
Agustin de Arequipa , Arequipa.

Quispe, M. P. (2019). Desarrollo del Talento Humano y su Incidencia en el Cumplimineto
de Objetivos en la Subgerencia de Obras del Gobierno Regional de Puno, 2015. Tesis de

Pregrado , Universidad Nacional del Altiplano , Puno.

94

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Resolucién Directoral N° 019-2012-EF/50.01. (2 de Agosto de 2012). Ministerio de
Economia y Finanzas

Resolucién Directoral N° 024-2016-EF/50.01. (29 de Octubre de 2016). Ministerio de
Economia y Finanzas.

Resolucion Directoral N° 0018-2020-EF/50.01. (2020). Aprueban resultados
complementarios de la evaluacion del cumplimiento de las metas de reconocimiento a la
ejecucion de inversiones establecidas al 31 de diciembre del afio 2019. Publico,
Ministerio de Economia y Finanzas - Direccion General de Presupuesto, Lima.
Resolucion Directoral N° 036-2019-EF/50.01. (30 de Diciembre de 2019). Diario Oficial
el Peruano . Obtenido de https://busquedas.elperuano.pe/normaslegales/aprueban-
directiva-para-la-ejecucion-presupuestaria-resolucion-directoral-n-036-2019-ef5001-
1841806-1/

Rojas, L. (2019). Impacto de la calidad de los recursos humanos en la ejecucion del gasto
de inversion publica de la Municipalidad Provincial de San Martin-Tarapoto, afio 2018.
Tesis de Pregrado, Universidad Nacional de San Martin , Tarapoto.

Rojas, R. (2013). Guia para realizar investigaciones sociales (Trigesimo octava ed.).
Meéxico D.F., México: Plazay Valdées S.A.

Roman, M. R., & Cardenas, M. A. (2019). Competencias laborales y ejecucion
presupuestal en el Gobierno Regional de Huancavelica - periodo 2019. Tesis de
Pregrado, Universidad Nacional de Huancavelica , Huancavelica.

Romero, M. E. (2017). Desarrollo de competencias laborales y la calidad de servicios
administrativos en la Municipalidad Distrital de Amarilis - 2017. Tesis de Pregrado ,
Universidad Nacional de Huanuco , Huanuco.

Ruiz, et.al. (2013). Recursos Humanos y Responsabilidad Social Corporativa (1a ed. ed.).

Madrid: Madrid: McGraw-Hill/Interamericana de Espafia, S.L.

95

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Saavedra, D. J. (2017). Competencias laborales en los aistentes administrativos de la
Municipalidad Distrital de Maranura - La Convencion - Cusco 2017. Tesis de Pregrado
, Universidad Andina del Cusco , Cusco.

Sagi-Vela, L. (2004). Gestion por Competencias: el reto compartido del crecimiento
personal y de la organizacion. Madrid: ESIC editorial.

Salanova et.al. (1991). Significado del trabajo en los jovenes en la transicion e
incorporacion al mercado laboral. Revsita de Psicologia General y Aplicada.

Sampieri, et.al. (2014). Metodoliogia de investigacion (Sexta edicion ed.). Mexico:
McGraw Hill.

Sanabria, P. (2015). Gestion estratégica del talento humano en el sector publico: estado
de arte, diagnostico y recomendaciones para el caso colombiano. bogota. Recuperado de
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/admon/files/empresas/ZW1lwcmVzYV83Ng==
imgproductos/gestion_estrategica_talento_humano_sectorpublico.pdf

Sanchez, S., y Herrera, M. (2016). Los recursos humanos bajo el enfoque de la teoria de
los recursos y capacidades. Revista de la Facultad de Ciencias Econdmicas: Investigacion
y Reflexion, XXIV(2). Recuperado de
https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=909/90947653008

SERVIR. (2016). Guia de Competencias para Directivos Publicos. Autoridad Nacional
del Servicio Civil, Lima.

Torres et.al. (2014). Gestion del conocimiento: experiencias de instituciones académicas
y hospitalarias. Revsita de Ciencias de la Salud.

Valdiviezo. (2012). Factores determinantes de la capacidad de gasto de la inversion
publica en el periodo 2004-2010: caso Gobierno Regional de Piura. Tesis Doctoral ,
Universidad Nacional de Piura, Piura.

Vara, A. (2012). 7 Pasos para una tesis exitosa. Lima: Universidad San Martin de Porres.

96

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Vargas, D. D. (2019). El Clima Laboral y su Impacto en la Calidad de Vida en la
Gerencia de Relaciones Comunitarias de la Unidad Minera MMG las Bambas Apurimac
- 2019. Tesis de pregrado , Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa. , Arequipa.
Zubillaga et al. (2007). Un enfoque de sistemas a las competencias laborales. Mexico:

Direccion de publicaciones del Instituto Politécnico Nacional.

97

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

ANEXOS

98

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Anexo N° 001

CUESTIONARIO

Estimado Sr(a), el documento que esta recibiendo esta elaborado con fines académicos para conocer las competencias laborales, para lo que se
requiere su atencién y compromiso para responder las preguntas que se indican con veracidad e independencia de lo que usted opine sobre el

cargo.

Carg0. e Profesion:

Grado A8 INSHIUCCION: .....eei it ee ittt ettt et e e e e ettt e e ettt e e e e aaa e e e e eta s e e e e e st s e e e e et e e e e satb e e e e s eatbe e e e enbaaeeeetaeaaas

Criterios de evaluacion

Casi Casi
Item o pregunta Nunca nunca | Aveces | Siempre Siempre
4El personal de la Municipalidad Distrital de Chupa concentra las acciones en los objetivos de la institucion?

4 El personal de la Municipalidad Distrital de Chupa asume la responsabilidad por los resultados?

+El personal de la Municipalidad Distrital de Chupa compromete recursos para obtener mayor productividad?

¢+ El personal de la Municipalidad Distrital de Chupa responde oportunamente a solicitudes y consultas?

+El personal de la Municipalidad Distrital de Chupa reconoce el impacto del servicio que prestan?

¢+ El personal de la Municipalidad Distrital de Chupa muestra disposicion de servicio?

¢+ El personal de la Municipalidad Distrital de Chupa fomenta la cultura de colaboracion?

¢El personal de la Municipalidad Distrital de Chupa coopera en el desarrollo de las actividades?

¢El personal de la Municipalidad Distrital de Chupa colabora con otros para la realizacién de actividades y metas
grupales?

¢ El personal de la Municipalidad Distrital de Chupa define metas cuantificables y alcanzables?

¢El personal de la Municipalidad Distrital de Chupa se centra en la exactitud de la informacion para desarrollar su
trabajo?

12 | ¢Elpersonal de la Municipalidad Distrital de Chupa planifica sus actividades diarias?

13 | ¢El personal de la Municipalidad Distrital de Chupa se mantiene informado sobre temas que es de su interés?

14 | ;El personal de la Municipalidad Distrital de Chupa genera un clima de seguridad en sus compaiieros de trabajo?
¢El personal de la Municipalidad Distrital de Chupa enfrenta los problemas y propone acciones concretas para
solucionarlos?

16 | ¢El personal de la Municipalidad Distrital de Chupa transmite informacién oportuna y objetiva?

¢El personal de la Municipalidad Distrital de Chupa organiza y guarda de forma adecuada la informacion a su
cuidado?

¢El personal de la Municipalidad Distrital de Chupa es capaz de discernir qué informacion se puede hacer publico
y que no?

19 | ¢El personal de la Municipalidad Distrital de Chupa prevé decisiones ante las exigencias del entorno?

¢El personal de la Municipalidad Distrital de Chupa sigue directrices y lineamientos en la realizacion de sus
actividades?

21 | ¢El personal de la Municipalidad Distrital de Chupa optimiza el uso de los recursos de la institucién?

22 | ;El personal de la Municipalidad Distrital de Chupa se comunica verbal y gestualmente de manera coherente?

23 | ¢El personal de la Municipalidad Distrital de Chupa utiliza un lenguaje conciso y preciso en la comunicacion?

24 | ;Elpersonal de la Municipalidad Distrital de Chupa se comunica con sentido de responsabilidad social?

¢El personal de la Municipalidad Distrital de Chupa evalta cada detalle de la informacion, antes de hacer uso de
ella?

26 | ;El personal de la Municipalidad Distrital de Chupa ejecuta sus actividades con los criterios de calidad laboral?
27 | ¢El personal de la Municipalidad Distrital de Chupa identifica las causales en las desviaciones de los resultados?
28 | ¢Participa en la formulacién del Plan Operativo Institucional?

29 | ;Conoce que la oficina de Planeamiento y Presupuesto comunica el presupuesto aprobado para cada afio?

¢ Tiene conocimiento que cada tarea consignada en el Plan Operativo Institucional cuenta con la asignacion
30 | presupuestal?

31 | ;Su oficina, luego de recibir los bienes o servicios otorga la conformidad de recepcién con oportunidad?

¢ Su oficina, luego de recibir los servicios contratados, otorga la conformidad de servicio previa verificacion del
32 | mismo?

33 | ;Su oficina, conoce la aplicacion de penalidades/moras en la conformidad que genera?

34 | ¢ Verifica que todo gasto comprometido sea devengado?

35 | sLaoficina de Presupuesto realiza el seguimiento al avance financiero de la ejecucion presupuestal?

36 | ¢;Serealiza los pagos a proveedores con oportunidad?

¢De no contar con la disponibilidad presupuestal esta se solicita la modificacion de las partidas especificas de
37 | gasto?

S
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ANEXO 02

Procedimiento de Baremacion

La Baremacion se realiza a los promedios de los indicadores y/o a los promedios por

dimensiones. (No se realiza la Baremacion a cada pregunta)

La presente investigacion utilizo la escala de medida para medir cada uno de los items:

Escala de medida | Valor

Nunca 1

Casi nunca

A veces

2
3
Casi siempre 4
5

Siempre

Promedio méaximo de los items del instrumento: max =5

Promedio minimo de los items instrumento: X min =1

Rango: R=Xmax-Xmin=4

Amplitud: A = Rango /Numero de escalas de interpretacion = 4/5=0.80

Construccion de Baremacion:

Promedio | Interpretacion

1.00 — 1.80 | Totalmente de acuerdo
1.81 —2.60 | Inadecuado

2.61 — 3.40 | Ni inadecuado ni adecuado
3.41 —-4.20 | Adecuado

4.21 —5.00 | Totalmente adecuado
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ﬂ. UNIVERSIDAD

ANEXO N° 003
PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS

El propdsito de este protocolo es informarle sobre el proyecto de investigacion y
solicitarle su consentimiento. De aceptar, el investigador se quedara con una
copia firmada de este documento, mientras usted poseera otra copia también

firmada.

La presente investigacion que titula: “Competencias laborales en el personal y
su influencia en la ejecucion presupuestal a nivel de Inversién Publica de la
Municipalidad Distrital de Chupa, Puno — 2019”. Este proyecto es dirigido por
Yhony Edwin Quispe Canaza, investigador de la Escuela Profesional de
Administracion de la Universidad Nacional del Altiplano. El objetivo de esta
investigacion es Identificar las competencias laborales del personal y su
influencia en la ejecucion presupuestal a nivel Inversion Publica en la

Municipalidad Distrital de Chupa, afio 2019.

Para ello, se le solicita participar en una encuesta que le tomara 15 minutos de
su tiempo. Su participacidén en la investigacion es completamente voluntaria y
usted puede decidir interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le genere
ningun perjuicio. Asimismo, participar en esta encuesta no le generara ningun
perjuicio académico. Si tuviera alguna consulta sobre la investigacion, puede

formularla cuando lo estime conveniente.

Su identidad sera tratada de manera anonima, es decir, el investigador no
conocera la identidad de quién completo6 la encuesta. Asimismo, su informacion
sera analizada de manera conjunta con la respuesta de sus compaferos y

servira para la ejecucion efectiva de la investigacion ya detallado en el segundo
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parrafo del presente, elaboracién de articulos y presentaciones académicas. Al
concluir la investigacion, si usted brinda su correo electrénico, recibira un

resumen con los resultados obtenidos
Si esta de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continuacion:

Nombres:
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ANEXO N° 06

PLAN DE MEJORAMIENTO

Teniendo en cuenta el anlisis del diagnostico expuesto anteriormente, se plantea un plan
de mejoramiento de competencias laborales para intervenir efectivamente en los aspectos
criticos mas relevantes, ya que actualmente la Municipalidad Distrital de Chupa, no
cuenta con un plan de mejoramiento de competencias dado que nunca se habia realizado
un estudio sobre Competencias Laborales por tal motivo, esta propuesta esta encaminada
a contribuir y facilitar la toma de decisiones, en pro del logro de los objetivos
organizacionales y la satisfaccion del personal.

Con el animo de contribuir al mejoramiento de las competencias laborales del personal
que interviene en alguna de las fases de la ejecucion de la inversion publica en la
Municipalidad Distrital de Chupa, se propone un Plan de Mejoramiento de Competencias

Laborales, orientado a mejorar los niveles de ejecucion presupuestal.
1.1. OBJETIVO

Fortalecer las competencias laborales del personal que interviene en alguna de las fases
de la ejecucion de la inversion puablica en la Municipalidad Distrital de Chupa para

mejorar los niveles de ejecucion presupuestal.
1.1.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Capacitar al personal que interviene en alguna de las fases de la ejecucion de la inversion

publica en la Municipalidad Distrital de Chupa.

Ejecutar conversatorios Yy talleres para el personal que interviene en alguna de las fases

de la ejecucion de la inversion publica en la Municipalidad Distrital de Chupa.
1.2. ALCANCE

Por medio de la capacitacién y entrenamiento sobre las competencias laborales
principales del personal que interviene en alguna de las fases de la ejecucion de la
inversion puablica en la Municipalidad Distrital de Chupa, se alcanzaran los objetivos de

los objetivos propuestos y, asi como, mayor satisfaccion laboral en los puestos de trabajo.
1.3. DESCRIPCION
La siguiente propuesta se realizara teniendo en cuenta las siguientes competencias:

Competencias transversales
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Competencias especificas

Estas 2 competencias fueron tomadas para ser fortalecidas. Se realizaran diferentes

capacitaciones y talleres que ayudaran a fortalecerlas.

1.4. CRONOGRAMA

CRONOGRAMA

TEMA CAPACITADOR LUGAR FECHA

Competencias Especialista en Talento Humano, | Por 1

transversales Seleccion de Personal o Gestion de | establecer | semestre
Recursos Humanos.

Competencias Especialista en Talento Humano, | Por 1

especificas Seleccién de Personal o Gestion de | establecer | semestre
Recursos Humanos.

1.5. RECURSOS

RECURSOS UNIDAD DE | CANTIDAD | COSTO COSTO
MEDIDA UNITARIO TOTAL (s/)
Especialista en Talento Humano, Seleccion | Especialista 01 4000.00 4000.00
de Personal o Gestion de Recursos
Humanos
Data Display Unidad 01 40.00 40.00
Laptop Unidad 01 40.00 40.00
Portafolio Unidad 60 20.00 1200.00
Lapicero Unidad 60 1.00 60.00
Papel bond A4 de 80gr. Millar 5 15.00 150.00
Refrigerios Paquete 60 5.00 300.00
Almuerzo Unidad 60 6.00 360.00
Otros materiales 500.00
Total 6650.00

1.6. BENEFICIARIOS

Los beneficiarios son el personal que interviene en alguna de las fases de la ejecucion de
la inversion puablica en la Municipalidad Distrital de Chupa y, asi mismo, la
Municipalidad Distrital de Chupa; reflejandose en el eficiente nivel de gasto de ejecucion

presupuestal.
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1.6. DURACION

El presente Plan de Mejoramiento de Competencias Laborales sera adoptado por la
Municipalidad Distrital de Chupa a través de la Oficina de Recursos Humanos,

desarrollandose anualmente.
1.7. RESPONSABLE

Son competentes de ejecutar y coordinar todos los procesos de Mejoramiento de
Competencias Laborales, la Gerencia y la Oficina de Recursos Humanos, por cuanto son
los encargados de desarrollar el proceso de gestion del talento humano y cumplimiento

de los objetivos organizacionales de la Municipalidad Distrital de Chupa.
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