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Resumen 

La presente investigación titulada las competencias laborales y el desempeño 

Laboral del personal logístico del Ministerio Público en los distritos fiscales de Lima, 

2014, tuvo como objetivo determinar la relación de las competencias laborales y el 

desempeño laboral del personal logístico de la referida institución. Esta 

investigación es de tipo básica y nivel correlacional, de enfoque cuantitativo, diseño 

no experimental transversal, a través del método hipotético deductivo. La población 

fue de 52 empleados logísticos, la muestra estuvo constituida por 46 y el muestreo 

fue no probabilístico por conveniencia. Para validar y demostrar la confiabilidad de 

los instrumentos se ha considerado la técnica de opinión de expertos a través del 

certificado de validez de contenido del instrumento que mide las variables, se utilizó 

la técnica de la encuesta y su instrumento el cuestionario. Además, se aplicó la 

confiablidad que dio por resultado mayor de 0,700 en ambas variables, obtenida 

mediante el índice de Alpha Cronbach. Los resultados estadísticos obtenidos 

permitieron verificar los objetivos y las hipótesis de la investigación y demostrar la 

correlación entre las dos variables de estudio, existiendo una correlación moderada, 

lo que indica que ambas variables se relacionan directamente.  

Palabras clave: competencias laborales, desempeño laboral, formación de 

competencias.   
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Abstract 

The present investigation entitled labor competencies and labor performance of the 

logistics personnel of the Public Ministry in the Lima’s fiscal districts, 2014, had the 

objective of determining the relationship of labor competencies and the labor 

performance of the logistics personnel of the aforementioned institution. This 

research is of a basic type and correlational level, with a quantitative approach, a 

non-experimental cross-sectional design, through the hypothetical-deductive 

method. The population was 52 logistics employees, the sample consisted of 46 

and the sampling was non-probabilistic for convenience. To validate and 

demonstrate the reliability of the instruments, the expert opinion technique has been 

considered through the content validity certificate of the instrument that measures 

the variables, the survey technique and its instrument, the questionnaire, were used. 

In addition, the reliability that resulted in greater than 0.700 in both variables, 

obtained by means of the Alpha Cronbach index, was applied. The statistical results 

obtained allowed us to verify the objectives and hypotheses of the research and 

demonstrate the correlation between the two study variables, with a moderate 

correlation, which indicates that both variables are directly related. 

Keywords: job skills, job performance, competency identification 
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I. INTRODUCCIÓN 

De acuerdo a la Organización para la cooperación y el desarrollo económicos 

(OCDE), los países de América Latina y el Caribe tienen el reto de mejorar la 

profesionalización de sus empleados para evitar la politización del empleo ya que 

la mayoría no se basa en la meritocracia, al contrario, está compuesta de 

trabajadores poco calificados, amparados por acuerdos laborales y designaciones 

debido a sus afinidades políticas. Asimismo, las contrataciones públicas realizadas 

por los gobiernos y empresas estatales representan una importante actividad 

económica por el alto presupuesto que ejecutan, existiendo un gran riesgo que no 

se realicen bajo los principios de gobernanza, integridad, transparencia, eficiencia 

y efectividad, siendo imperiosa la profesionalización, así como la implementación 

de iniciativas para optimizar las competencias de los funcionarios que realizan las 

contrataciones públicas (OCDE, 2020). 

El camino a la instauración de las meritocracias en países de América Latina 

depende de la capacidad de demanda y organización de la ciudadanía y del Estado, 

así como de un predominio de cierto soporte político e institucional, existiendo una 

gran influencia en el patronazgo sobre los sistemas meritocráticos a pesar de contar 

con las bases formales de los sistemas de carrera, haciendo que el ascenso a la 

profesionalización siga siendo muy restringido, manteniendo constantes prácticas 

de padrinazgos (Llano, 2019). 

En el Perú, el estado busca desarrollar la gestión pública orientada a logro 

de resultados para atender las exigencias de las demandas de la población, que en 

su gran mayoría están relacionadas al abastecimiento de bienes, servicios y obras 

desarrolladas por las instituciones gubernamentales bajo un enfoque de ejecución 

del gasto público de calidad a través del logro de la finalidad pública; y siendo el 

estado peruano el mayor comprador en el país, es imprescindible que el personal 

de logística de estas entidades cuenten los conocimientos, habilidades y estén 

constantemente capacitados a fin de que realicen una eficiente y eficaz uso de los 

recursos del estado. Asimismo, las instituciones gubernamentales, a través de sus 

oficinas que seleccionan y administran sus recursos humanos, deben tener la 

capacidad de diseñar perfiles en aquellos puestos que realizan funciones en 

cualquiera de las etapas de las contrataciones públicas (OCDE, 2016). 
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Ahora bien, los servidores del estado que intervengan de manera directa en 

una o en todas las fases de las contrataciones, al margen del tipo vinculación 

laboral o contractual, estará obligado a certificarse ante el Organismo Supervisor 

de las Contrataciones del Estado (OSCE), debiendo contar con los conocimientos 

y calificaciones necesarias para un buen desempeño laboral, de acuerdo a la 

Directiva N° 002-2020-OSCE/CD, que establece el procedimiento para la 

certificación de los profesionales y técnicos que laboren en los órganos encargados 

de las contrataciones de las entidades públicas (OSCE, 2020). 

Actualmente, la Oficina General de Logística y la Oficina General de 

Infraestructura del Ministerio Público cuentan con personal administrativo de planta 

que intervienen en las fases de las contrataciones y que cumplen con los perfiles 

requeridos en sus clasificadores de cargo, sin embargo, éstos no necesariamente 

están relacionados a las competencias requeridas para desempeñarse con un alto 

rendimiento en la realización de contrataciones de bienes, servicios y obras, que 

permita la obtención de los resultados esperados y que deberían redituar en el 

beneficio de la comunidad. 

Por lo expuesto, el planteamiento de la relación que se busca determinar 

entre las variables competencias laborales y desempeño laboral del personal que 

realizan funciones logísticas en el Ministerio Público busca priorizar que dichos 

funcionarios cuenten con las competencias laborales identificadas, normalizadas 

con una adecuada formación de las mismas que reditúen en su certificación, y de 

este modo permitir la evaluación de su desempeño laboral a través del rendimiento 

y los resultados alcanzados. 

Ante la diversidad de puestos administrativos de funcionarios que realizan 

tareas logísticas en el Ministerio Público, es necesario la formulación del problema 

general: ¿Cuál es la relación entre las competencias laborales y el desempeño 

laboral del personal logístico del Ministerio Público en los distritos fiscales de Lima, 

2014? Asimismo, se han planteado los siguientes problemas específicos: ¿Qué 

relación existe entre la identificación, normalización, formación y certificación de 

competencias y la variable desempeño laboral del personal logístico del Ministerio 

Público de los distritos fiscales de Lima, 2014? 

La justificación teórica, la variable competencias laborales está sustentada 

en la teoría del enfoque estructural de Mertens (2000), que es formar a las personas 

https://gestion.pe/noticias/contrataciones-publicas/
https://www.gob.pe/osce/
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en la suma de diversas características como son el conocimiento y habilidades, así 

como actitudes y aptitudes que se requieren en un ambiente laboral para conseguir 

los resultados planteados. La variable desempeño laboral sienta su base teórica en 

el enfoque conductista de Motowidlo (2003), quien estableció que está referido a 

los comportamientos y a las consecuencias de éstos, originando resultados que 

deben contribuir a lograr los objetivos de la organización. La justificación 

metodológica radica en el establecimiento de la correlación de las variables, la 

validación de contenido mediante juicios de expertos y la confiabilidad de las 

variables. La justificación práctica expone que el personal logístico, a través de las 

competencias estudiadas puedan mejorar su desempeño laboral a través de una 

adecuada manejo de las dimensiones planteadas en este estudio, generando que 

la gestión de las adquisiciones reditúe en calidad, oportunidad y costo en beneficio 

del estado y sociedad civil. 

Respecto a los objetivos de la investigación se propuso como general, 

determinar la relación entre las competencias laborales y el desempeño laboral del 

personal logístico del Ministerio Público en los distritos fiscales de Lima, 2014. Los 

objetivos específicos fueron: determinar la relación entre la identificación, 

normalización, formación y certificación de competencias y la variable desempeño 

laboral. 

Como hipótesis general se planteó que existe relación significativa entre las 

competencias laborales y el desempeño laboral del personal logístico del Ministerio 

Público en los distritos fiscales de Lima, 2014. Asimismo, como hipótesis 

específicas se planteó que existe relación significativa entre la identificación, 

normalización, formación y certificación de las competencias y la variable 

desempeño laboral. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En relación a las investigaciones nacionales, Pacherrez y Marrufo (2020) 

investigaron el modelo de gestión por competencias para optimizar el desempeño 

laboral de los colaboradores de una institución pública. El estudio de investigación 

fue de tipo aplicada, con diseño no experimental, descriptivo y propositivo. Para la 

recolección de datos se utilizó la encuesta y al cuestionario como instrumento. Se 

concluyó que la implementación de un enfoque de gestión por competencias es 

fundamental para fortalecer las competencias de todo tipo y permitiría la 

optimización del rendimiento y mejorar la gobernanza de los recursos económicos 

y humanos. 

Vicente y Chávez (2020) en su investigación tuvieron como objetivo explicar 

cómo afecta las competencias laborales, en el marco de la gestión pública, en la 

productividad de las unidades orgánicas de un municipio en una provincia. Fue una 

investigación básica, cuantitativa, no experimental, explicativa, la muestra estuvo 

conformada por 108 trabajadores; se utilizó un test y una ficha de registro 

documental para los datos sobre la productividad. Se realizó la validación de 

contenido a través de la opinión de los expertos, Asimismo, a través del coeficiente 

Alfa de Cronbach se midió la fiabilidad del test donde se obtuvo 0.866. Se concluyó 

que existe correlación positiva alta, entre las competencias laborales y la 

productividad de las unidades orgánicas de la institución municipal investigada, 

teniendo resultados por encima del 50% por la suma de los niveles medio y alto 

respecto al conocimiento en gestión pública, habilidades y actitudes. 

De La Cruz y Quispe (2018) realizaron un estudio sobre las competencias 

laborales y el desempeño en una empresa privada dedicada al rubro de la 

construcción, fue una investigación descriptiva y correlacional, con un diseño no 

experimental y transversal, su población estudiada fue de 40 personas con rango 

jefatural, se recabó los datos por medio de cuestionarios de 59 ítems que fueron 

validados por la opinión de expertos, la confiablidad de alfa de Cronbach fue de 

0,744 y 0,732 para la primera y segunda variable, respectivamente, asimismo, de 

acuerdo a los resultado se obtuvo un grado de correlación positiva muy fuerte entre 

ellas, con un Rho de Spearman de ,870, evidenciando una relación significativa 

entre las competencias laborales y el desempeño, recomendando, entre otras 
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realizar un cronograma de capacitación para fortalecer las competencias y su 

posterior evaluación. 

Saavedra et al. (2019) realizaron una investigación que tuvo el objetivo de 

determinar cómo las competencias profesionales se relacionan con el desempeño 

laboral de los trabajadores de una institución regional en el norte del país. La 

investigación fue de tipo descriptivo, correlacional, no experimental, se usó el 

enfoque cuantitativo, de corte transversal. Por ser una población pequeña, se tomó 

como muestra a toda la población, Se utilizó la encuesta como técnica para recoger 

los datos y como instrumento se recurrió al cuestionario. Se concluyó que existe 

una relación positiva media entre la competencia técnica, metodológica, social y el 

desempeño en términos laborales.  

Santillán y Saavedra (2021) investigaron sobre el desempeño laboral de los 

colaboradores de un organismo gubernamental, que buscó determinar su nivel de 

percepción en el ámbito donde se llevó a cabo la investigación. El estudio fue 

descriptivo, de diseño no experimental, se determinó una muestra de 60 

trabajadores. Las dimensiones planteadas fueron el rendimiento en la tarea, 

conductas adversas y rendimiento en el entorno. La extracción de los resultados se 

materializó por medio de la estadística básica, concluyendo que tanto el 

desempeño laboral, como sus dimensiones, fueron percibidas en un nivel 

moderado y consideradas por los mismos trabajadores como fundamental para el 

desarrollo de sus funciones. 

Como antecedentes internacionales, Santoso et al. (2021) investigaron 

sobre los efectos del desarrollo profesional en la mejora del desempeño de los 

empleados. La población fue de 327 personas, con una muestra de 180, la técnica 

de muestreo utilizada fue el muestreo aleatorio simple. Los datos utilizados se 

recogieron de varias formas, a través de la distribución de cuestionarios o 

declaraciones escritas sobre las variables estudiadas, asimismo a través de 

investigaciones bibliotecarias, recopilando datos a través de libros, artículos, 

literatura científica y otra literatura relacionada con el problema investigado. La 

investigación es de tipo causal, el cálculo y análisis del procesamiento de datos se 

realizó con el análisis de regresión lineal simple mediante el SPSS versión 26. Se 

concluyó que el desarrollo profesional tiene una influencia significativa en la mejora 

del desempeño de los empleados.  
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Park (2020) investigó sobre las competencias profesionales y el desempeño 

laboral percibido y sostuvo que este estudio trató de identificar la importancia de 

cada una de estas competencias en la predicción del desempeño individual 

percibido en el entorno laboral empresarial. En la etapa de recolección de datos se 

empleó el cuestionario y la encuesta, los encuestados fueron elegidos al azar y de 

la muestra total de 291 empleados que participaron, se identificaron casos con 

datos faltantes y valores atípicos y excluidos de los análisis. Después de la 

exclusión de los casos con datos faltantes y valores atípicos, los datos finales de la 

investigación fueron obtenido de 283 casos. Los hallazgos mostraron que las 

competencias de saber por qué, saber cómo y saber quién tienen una influencia 

positiva estadísticamente significativa en el desempeño laboral individual percibido. 

Martini et al. (2020) realizaron una investigación sobre efecto de la 

competencia laboral como conocimiento, habilidades y actitudes, sobre el 

compromiso y el desempeño de los empleados. Esta investigación fue diseñada 

con un enfoque cuantitativo, la población fue de 256 trabajadores con una muestra 

de 168. La compilación de datos se llevó a cabo por medio de la distribución de 

cuestionarios a los encuestados de la investigación. Los datos recopilados se 

analizaron mediante el programa Smart PLS 3.0. Se concluyó que las competencias 

que consisten en conocimientos, habilidades y actitudes mostraron un impacto 

significativamente positivo en el compromiso y desempeño de los empleados, los 

compromisos laborales también actúan como mediadores de la relación de 

competencia con el desempeño de los empleados. 

Alsabbah e Ibrahim (2017) realizaron una investigación cuyo propósito fue 

averiguar la correspondencia entre las competencias y el desempeño del 

empleado. El diseño de la investigación fue transversal y se recopiló los datos 

mediante una encuesta a 277 empleados que trabajan en las áreas 

correspondientes a la administración de recursos humanos en los organismos 

ministeriales de la Autoridad Palestina. Los resultados indicaron que las 

competencias tienen una consecuencia significativa y positiva en el desempeño, 

destacando un alto nivel de importancia, además facilitó evidencia sobre cómo este 

constructo está relacionado con el desempeño de los empleados. Asimismo, 

demostró que las competencias duras y blandas son importantes para que los 

empleados se desempeñen mejor y a su vez tiene relación en el desempeño 
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organizacional, finalmente manifestaron que la información y resultados obtenidos 

sirven como fuente base para las gestiones correspondientes al ámbito de los 

recursos humanos. 

 Coronel et al., (2021), investigaron sobre la evaluación del desempeño por 

competencias en una entidad municipal de Azogues, en la que se utilizó la 

metodología descriptiva no experimental, compuesta por una población de 274 

funcionarios públicos y una muestra de 168, utilizando la técnica de la encuesta y 

el cuestionario como instrumento de recolección de datos. Esta investigación 

concluyó que no se cuenta con una herramienta para la medición del desempeño 

a través de las competencias de manera integral, hecho que no aporta al 

crecimiento de los colaboradores en lo que se refiere al cumplimiento de los 

objetivos institucionales, siendo necesaria su implementación, así como la iniciativa 

de la gestión de la mejora continua, iniciando su aplicación a través de la 

elaboración de un plan de mejora continua para el beneficio de la institución y de 

sus colaboradores. 

En referencia a las teorías de la variable competencias laborales, Mertens 

(2000) sostuvo que es la formación de las personas en una suma de conocimientos, 

habilidades, actitudes y aptitudes que se requieren para adquirir cierto resultado en 

un puesto de trabajo. En la misma línea del pensamiento, el Banco Interamericano 

de Desarrollo (BID) (2020) la competencia laboral es definida como un conjunto de 

características como conocimientos, aptitudes, habilidades y comportamientos 

relacionados al trabajo que se usan de manera individual o entre todas para llevar 

a cabo determinada actividad ocupacional. El término de competencias laborales 

es usado para denominar a un compuesto de características como el conocimiento, 

las habilidades y destrezas, así como las aptitudes y valores que son 

fundamentales para que una persona se desempeñe laboralmente (OIT/Cinterfor, 

2020).  

Si bien es cierto, los gobiernos vienen trabajando para implementar y difundir 

buenas prácticas para una mejor gestión en el uso de competencias y sus 

consecuencias, es importante resaltar que aún persiste la necesidad de continuar 

con este trabajo y reforzarlo hasta mejorar los resultados, siendo importante realizar 

un trabajo de sensibilización con las empresas sobre las ventajas y los resultados 

positiva de la adopción de esta praxis (OECE, 2019). Una medida en los centros 
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laborales es la capacidad del empleado para usar de manera competente la 

información adquirida, las capacidades, destrezas y los valores que se ajustan a 

las necesidades de su trabajo, satisfacen las demandas de su empleador y 

contribuyen al logro general de las metas institucionales (Maripaz y Ombra, 2016). 

En otras palabras, el fortalecimiento de las capacidades a través de las 

competencias y los resultados positivos que se obtengan producto de ello tiene un 

gran peso en la consecución de las metas de una organización 

El proceso de mapeo funcional es una lente organizacional que identifica las 

áreas clave, los procesos, las duplicidades, las vacantes, las ocupaciones y los 

competencias para cumplir las funciones ocupacionales de una organización, así 

también proporciona un marco para desarrollar los sistemas operativos que 

permitan a los gerentes contar con información sobre las formas de evaluar el 

desempeño tanto a nivel organizacional como individual que permita analizar las 

razones de cualquier brecha entre los objetivos y rendimiento real (Ahmed, 2017). 

El enfoque teórico de la variable competencias laborales fue establecido por 

McClelland (1961) quien planteó la teoría de las necesidades y los tipos de 

motivación, resumido en tres conceptos: el primero referido al logro, el segundo 

referido a la motivación de la autoridad o poder, por último, la motivación de 

afiliación. El enfoque de las competencias ha sido planteado como una iniciativa 

moderna para estructurar los procesos de formación con el mercado laborar y cuyo 

concepto ha evolucionado hasta alcanzar una relevancia internacional, asimismo, 

ha recogido e incorporado teorías y conceptos sobre la ocupación y la 

empleabilidad, poniendo énfasis y extendiendo a diversos ámbitos, principalmente 

al educativo (Ramírez, 2020). 

La importancia de las competencias laborales radica principalmente en que 

cada vez tiene mayor relevancia en la contratación, las habilidades empresariales 

y de empleabilidad han aumentado en importancia como factor de contratación y 

existe una necesidad urgente de trabajadores con habilidades transferibles para 

navegar los cambios que enfrentan en roles laborales y mercados laborales 

inciertos (Harris y Clayton, 2018).  

En cuanto a la variable competencias laborales, se han estructurado cuatro 

dimensiones, siendo la primera la identificación de competencias, y de acuerdo a 

Mertens (2000), es el proceso para plantear las funciones de los trabajadores 
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tomando en cuenta factores técnicos y organizativos, según sea el caso. El mapeo 

de competencias es una iniciativa destacada para la gestión de los recursos 

humanos para identificar el conocimiento, las habilidades y los atributos que se 

requieren para llevar a cabo un trabajo con un desenvolvimiento eficaz y eficiente 

en un puesto o lugar determinado (Surbhi et al., 2022). 

Respecto a la segunda dimensión, se tiene a la normalización de las 

competencias y que según Mertens (2000), es el mecanismo para dirigir el 

desarrollo de las competencias a través de las guías correspondientes y de cómo 

evaluar el aprendizaje. Se entiende que las normas de las competencias laborales 

son un marco de referencia que debe reflejar las buenas prácticas de trabajo, y los 

resultados que se esperan conseguir con su aplicación, los mismos que deben 

tener una implicancia positiva en el desempeño de las funciones. 

Mediante la normalización se estructura una serie de criterios y lenguajes 

comunes sobre la competencia, resultando la norma que describe lo que se espera 

lograr por una persona como parte de su desempeño de una determinada función 

que permiten evaluar si el servicio o producto cumple con el criterio determinado 

como parámetro (BID,2020). Las normas de competencia en términos laborales que 

integren a las ocupaciones, los cargos y sus niveles, permite que puedan articularse 

adecuadamente los programas y planes de formación con los procesos para 

evaluar las competencias que contribuyan a fortalecer la contrastación de 

cualificaciones, mejorar las capacidades y competitividad de los trabajadores, 

promoviendo permanentemente el aprendizaje (Velásquez y Giraldo, 2021). 

La normalización de competencias laborales es el proceso que permite 

identificar el objetivo o misión de un sector y las funciones que se necesitan para 

lograrlo, así como los perfiles funcionales, que cuando se encuentran identificados 

y asociados a los perfiles, se procede a su estandarización, teniendo como 

resultado la construcción de las normas de competencia laboral que definen las 

actividades, los criterios de desempeño, los conocimientos y las pruebas requeridos 

para demostrar la competitividad del trabajador (SENA, 2015).  

En relación a la tercera dimensión, se tiene a la formación de competencias 

y según Mertens (2000) es el centro del proceso de aprendizaje de una 

organización y es fuente constante de la estrategia en busca de la productividad y 

complejidad de las empresas en un ambiente laboral. 
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La formación basada en competencias se enfoca en el individuo por lo cual 

para el diseño de los programas educativos y de capacitación se centra en que 

exista una relación directa entre las necesidades de formación en el trabajo y la 

vida de las personas, priorizando el aprender haciendo y orientándose resultados, 

cuyo interés es que se tenga la capacidad de aplicar lo aprendido a diferentes 

contextos de trabajo, reconociendo el aprendizaje que las personas hayan obtenido 

previamente (BID, 2020). Asimismo, en los procesos de formación, la capacitación 

ha logrado gran relevancia, así como también la gestión y evaluación de los 

individuos desde una perspectiva de formación por competencias, razón por la cual 

se le ha dado una gran importancia, siendo impulsada por las organizaciones y 

empresas (Sanabria et al., 2019). 

La evaluación de competencias se basa en la búsqueda de evidencias de 

estas en el desempeño de las personas que permitan verificar su proceso de 

construcción y su resultado final en relación con criterios establecidos previamente, 

por lo cual deben realizarse de manera personalizada y en un proceso de contraste 

permanente entre lo acordado y lo logrado (BID, 2020). Desde una perspectiva 

empresarial, las empresas que tienen una política de modernización, capacitan y 

evalúan a su personal y de esta manera están mejor preparadas para afrontar los 

continuos retos que se presentan, en consecuencia, se busca fortalecer el talento 

de cada miembro de la empresa, para tener desempeños eficientes que se vean 

reflejados en el logro de objetivos (Chávez, 2012).  

Finalmente, como última dimensión de la primera variable, se tiene a la 

certificación de las competencias, que es la conclusión del acto de evaluación a 

través de una verificación formal de la competencia que pueda desmotar en la 

realización de determinada labor que se encuentre normada (Mertens, 2000). De 

acuerdo al BID (2020), la certificación de las competencias es la culminación del 

proceso con el que se reconoce de manera formal las competencias laborales 

adquiridas por las personas, a través de la expedición de una acreditación que le 

brinda validez, legitimidad y transparencia al proceso de evaluación. 

Respecto a la variable desempeño laboral, está definida como el valor total 

esperado para la organización, respecto de los episodios conductuales individuales 

que son llevados a cabo durante una determinada línea de tiempo (Motowidlo 

(2003). En otras palabras, se basa en la suma de comportamientos de los 
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individuos en términos de competencias que deben contribuir a la eficacia de la 

organización. 

Según el enfoque de Campbell (1990), el desempeño laboral está referido al 

desenvolvimiento laboral orientado al resultado dentro de un trabajo u organización 

y está relacionado al acto de hacer un trabajo, asimismo afirma que no es una sola 

acción si no una actividad compleja. 

En los diferentes entornos laborales se han generado cambios en el enfoque 

del desempeño laboral, haciendo que las organizaciones tengan que acelerar su 

ritmo de trabajo para ser competitivas y exitosas, para ello se debe realizar una 

adecuada gestión de su talento humano, considerando a la evaluación del 

desempeño laboral como uno de los procesos más importantes (Pedraza et al., 

2010). Asimismo, para el éxito de una organización es importante realizar el 

proceso de evaluación del desempeño laboral, el cual puede ser realizado a través 

de procedimientos medibles y así conocer las capacidades profesionales por cada 

individuo (Guartán et al., 2021). En la gestión de los recursos humanos se ha 

considerado al desempeño laboral como la última variable dependiente, 

convirtiendo su evaluación en una cuestión de capital, siendo de vital importancia 

tener la capacidad de medir el desempeño con instrumentos adecuados (Ramos et 

al., 2019).  

Para Buntaran et al., (2019), el desempeño es algo individual porque cada 

empleado tiene un nivel diferente de habilidad para hacer su trabajo y depende de 

la combinación de habilidad, esfuerzo y oportunidad, asimismo el desempeño de 

los empleados es capital para que las empresas se mantengan y se desarrollen al 

responder a los negocios y la competencia. En los tiempos actuales, se exige cada 

vez más que las organizaciones se enfoquen en mejorar el desempeño de los 

trabajadores, asimismo el rendimiento individual es más que la simple ejecución de 

tareas específicas e involucra una amplia variedad de actividades organizacionales 

que tienen implicaciones importantes para la comprensión y medición del 

desempeño laboral (Vera y Gouveia, 2016). 

Las organizaciones siempre buscan mejorar su desempeño para lograr las 

metas propuestas el logro de la meta y según Zuheir (2018), la satisfacción de los 

empleados, los estándares de gestión, la capacitación y el compromiso de los 

empleados son determinantes en el desempeño de los empleados ya que el 
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compromiso con su trabajo es mayor en aquellos que se encuentran satisfechos y 

por lo tanto les ayuda a mejorar su desempeño, asimismo las capacitaciones 

contribuyen a mejorar las habilidades y el conocimiento de los empleados y, al tener 

más confianza producto de las capacitaciones, se involucran más en sus trabajos, 

teniendo como consecuencia la mejora en su desempeño en la organización.  

Por otro lado, para Campbell y Wiernik (2015), el desempeño es definido 

como cosas que la gente realmente hace, descartando el uso de resultados 

existentes, teniendo como principio básico que el individuo no debe ser considerado 

responsable de los resultados finales sobre los cuales no tiene control. 

El desempeño laboral recobra una gran importancia en la gestión del talento 

humano, ya que a través de su evaluación se puede contar con información 

fundamental para tomar decisiones respecto al desarrollo de las capacidades de 

los trabajadores (Matabanchoy et al.,2019) 

Respecto a la variable desempeño laboral se han considerado dos 

dimensiones, teniendo como primera de ellas al rendimiento, que para Motowidlo 

(2003), es la suma de los beneficios proyectados y deseados por la organización 

respecto a hechos concretos que un individuo realiza en un período de tiempo 

determinado. Uno de los que tuvo las primeras iniciativas en abarcar el concepto 

de rendimiento laboral fue Murphy (1990), quien lo definió como los 

comportamientos relacionados a una tarea específica relacionado a un puesto de 

trabajo como aquellas como aquellas que no están en función a dicho puesto pero 

que, si están dirigidas de manera interpersonal, siendo así una suma de 

actuaciones y procederes importantes para la consecución de las metas de un área 

o a nivel de toda la organización.  

Chiavenato, (2001) definió al rendimiento laboral como el producto final en 

términos de producción de un bien o provisión de un servicio, por medio del uso 

eficiente de los recursos humanos y materiales, según corresponda. 

El rendimiento laboral es una acción o el comportamiento de los empleados 

en el trabajo para tener como resultado una producción de bienes o servicios, 

asimismo el hecho de maximizar el compromiso y la satisfacción laboral tiene 

consecuencia en la mejora del rendimiento laboral, por lo que la organización debe 

tener presente las expectativas de los individuos para ejercer influencia positiva en 

la mentalidad de los empleados (Arifin et al, 2019). 
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Por otro lado, debido a la falta de métodos confiables para determinar la 

productividad de los trabajadores, las empresas a menudo usan medidas de 

desempeño específicas, sin embargo, medir la productividad de los trabajadores es 

importante para la política pública y la toma de decisiones del sector privado. El 

sector público también utiliza estas medidas para monitorear y evaluar al personal, 

es por ellos que los llamados en la formulación de políticas y los gerentes deben 

comprender las ventajas y desventajas de las métricas disponibles para seleccionar 

adecuadamente las medidas de rendimiento correctas y, como resultado, diseñar 

mejores condiciones de trabajo que reditúen en mejorar la productividad 

(Sauemann, 2016) 

En cuanto a la segunda dimensión de la variable dependiente, Motowidlo 

(2003) define a los resultados en términos de productividad, excelencia, eficiencia 

o eficacia. Mutambatuwisi et al. (2016) afirmaron que la gestión por resultados es 

eficaz en aumentar el rendimiento como lo demuestra la capacidad para cumplir 

con el objetivo y producir producto. 

En el marco de la administración pública, es imperioso la aplicación 

adecuada de los principios de la gestión por resultados con la finalidad de buscar 

la eficiencia en el desarrollo de sus actividades, permitiendo contar con información 

respecto al desempeño de los servidores públicos que facilite la toma de las 

mejores decisiones (Tananta y Bardales, 2020). La gestión por resultados en el 

sector público es una estrategia muy interesante que ha logrado un mejor 

desempeño en los proyectos de este sector, esta iniciativa que se enfoca en los 

resultados, puede ayudar a los gobiernos a tomar mejores decisiones respecto al 

uso de recursos, seguimiento de los proyectos y rendición de cuentas de los 

gobiernos y servidores públicos. La adopción de la estrategia de la gestión por 

resultados en la gestión de proyectos públicos puede centrarse en los resultados y 

sus impactos que pueden llevar a una mejor gobernanza y desempeño del proyecto 

del sector público. (Otundo y Langat, 2019). 

  



 

14 
 

III. MÉTODO 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

El presente estudio es positivista, y según Miranda y Ortiz (2020) planteó la 

diferencia entre el investigador y el objeto de estudio, buscando llegar a verdades 

categóricas. El enfoque es cuantitativo y consiste en recabar información para 

probar hipótesis mediante el estudio estadístico y cálculo numérico para establecer 

normas de comportamiento y demostrar teoría (Hernández et al., 2014). La 

investigación es de tipo básica y se enfoca en averiguar conocimientos inéditos 

dentro de los principios y leyes científicas, estructurando una teoría científica. 

(Sánchez et al., 2018). El nivel del estudio es descriptivo y correlacional. Hernández 

y Mendoza (2018), postularon que el primero detalla las propiedades y 

características de los conceptos, fenómenos, variables o hechos, mientras que el 

otro busca vincularlos calculando las variables estadísticamente. El método es 

hipotético deductivo, definido como un método científico basado en la observación 

y experimentación utilizando procesos lógicos deductivos a raíz de una hipótesis 

que debe ser probada (Sánchez et al., 2018).  

El diseño de investigación aplicado fue no experimental, el cual se realiza a través 

de la observación y medición de hechos y variables de manera natural, sin 

maniobrar a conveniencia las variables independientes (Hernández y Mendoza, 

2018). Asimismo, es transversal y según el mismo autor, son apropiados para 

relacionar dos o más variables, conceptos y categorías en determinado momento.  

 

Figura 1 

Diseño de la investigación 

O1 

 

        M             r 

 

                       O2  

Dónde: 

M: Muestra personal logístico en los distritos fiscales de Lima 

O1: Variable independiente: Competencias Laborales 

O2: Variable dependiente: Desempeño Laboral 
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3.2 Variables y operacionalización  

Definición conceptual de las variables 

La variable independiente competencias laborales es definida como el proceso de 

formación de personas mediante conocimientos, habilidades, actitudes y aptitudes 

requeridas para lograr resultados en un puesto de trabajo (Mertens, 2000). 

La variable dependiente desempeño laboral se ha definido por Motowidlo 

(2003), como el valor total esperado para la organización en un determinado 

periodo de tiempo sobre las conductas individuales. 

 

Definición operacional de las variables 

La variable competencias laborales está referida al proceso de formación de 

personas y fue medido por 04 dimensiones: identificación, normalización, formación 

y certificación de competencias, con un total de 08 indicadores y fueron medidos 

con un cuestionario de 41 preguntas con una escala tipo Likert. 

La variable desempeño laboral está referido al comportamiento individual y 

a las consecuencias en la organización y fue medido mediante 02 dimensiones: 

rendimiento y resultados, con un total de 06 indicadores, medidos por intermedio 

de un cuestionario de 29 ítems con escala tipo Likert. 

 

3.3 Población, muestra y muestreo 

La población del estudio se constituyó por 52 trabajadores que desarrollan 

funciones en las oficinas de logística e infraestructura. La población está definida 

como un grupo de personas con ciertas características en común (Hernández y 

Mendoza, 2018). 

En cuanto a los criterios de inclusión, se consideró a trabajadores que 

realizan funciones relacionadas a algunas de las fases de las contrataciones del 

estado.  Respecto a los criterios de exclusión, no se tomó en cuenta al personal 

que solo realiza funciones administrativas en las oficinas antes mencionadas y que 

no tengan relación con las fases de las contrataciones públicas. 

Según Hernández y Mendoza (2018), la muestra es una cantidad 

representativa de la población investigada, de la cual se recolectaron los datos.  

Para el presente estudio, la muestra estuvo constituida por 46 trabajadores 
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El muestreo de la investigación fue no probabilístico y por conveniencia y 

supone la elección de personas que tienen en común características de acuerdo al 

marco de la investigación (Hernández y Mendoza, 2018). El criterio para determinar 

las personas fue que tengan en común, la ejecución de funciones especializadas 

dentro del ámbito de las contrataciones públicas.  

La unidad de análisis estuvo integrada por los trabajadores que realizan 

funciones logísticas en la Oficina de Logística y en la de Infraestructura. 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de los datos 

La técnica de recolección de datos utilizada en este estudio fue la encuesta y el 

instrumento fue el cuestionario. Según Hernández y Mendoza (2018), el 

cuestionario es una relación de interrogantes definidas sobre las variables 

investigadas. 

El instrumento estuvo compuesto por 41 ítems correspondientes a la variable 

competencias laborales y 29 ítems para la variable desempeño laboral. Para cada 

una de las variables estudiadas se usó un cuestionario y cuya herramienta de 

graduación fue la escala de Likert con cinco valores por cada variable: siempre (5), 

casi siempre (4), a veces (3), casi siempre (2) y nunca (1). 

La validez es el nivel de veracidad con el cual es medido el instrumento 

(Hernández y Mendoza, 2018). En el presente se recurrió al juicio de 3 expertos de 

reconocida solvencia académica. El resultado de la revisión de los expertos 

concluyo como aplicable, por lo que se consideró que el instrumento fue 

estructurado con preguntas válidas, asimismo su aplicación es confiable. 

La confiabilidad se estableció a través de la prueba piloto de cuestionario 

tipo Likert, que se aplicó a 30 trabajadores distribuidos entre las oficinas de logística 

e infraestructura. Asimismo, la confiabilidad se determinó a través de la aplicación 

del coeficiente de alfa de Cronbach, para lo cual se recurrió al software estadístico 

SPSS, teniendo como resultado de fiabilidad de la prueba piloto a 0,949 y 0,943 de 

la variable competencias laborales y desempeño laboral, respectivamente. Se 

determinó una magnitud de alta fiabilidad, por lo cual se acepta dicho instrumento. 

Para Hernández y Mendoza (2018), la confiabilidad está planteada como el grado 

en el que la aplicación de un instrumento arroja información resultante sólida y 

congruente. 
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3.5 Procedimiento 

Se realizaron las coordinaciones correspondientes para realizar la aplicación del 

instrumento y se cuenta con la autorización para publicar la identidad de la 

institución donde se desarrolló la investigación, asimismo para la recolección de la 

información se entregó un cuestionario a cada trabajador seleccionado para su 

llenado y este fue tomado en un solo momento por cada trabajador. 

 

3.6 Método de análisis de los datos  

El análisis descriptivo permite conocer la distribución de la puntuación de cada ítem 

por variable (Hernández y Mendoza, 2018). En el presente caso se procedió a 

través del uso de las tablas, frecuencias, porcentajes y figuras para dar a conocer 

y permitir la comprensión de los datos obtenidos por cada variable de acuerdo a la 

puntuación obtenida. 

Según el mismo autor, el análisis inferencial sirve para probar hipótesis, y de 

acuerdo a los resultados obtenidos se debe realizar la interpretación de la 

valoración y su alcance estadístico. Para el estudio se recurrió a la estadística por 

intermedio del SPSS, así también se empleó el Excel para procesar y analizar los 

datos, igualmente se realizó la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov y en 

consecuencia se aplicó la prueba no paramétrica de Rho de Spearman. 

 

3.7 Aspectos éticos   

El desarrollo del presente se realizó en base a una problemática real para aportar 

en la gestión de las contrataciones a través de las variables estudiadas para 

beneficiar a la comunidad y a los trabajadores de las dependencias donde se realizó 

la investigación, Se ha consultado diversa literatura y se le ha dado un tratamiento 

ético, evitando situaciones de plagio ni alteraciones en los resultados producto de 

la recolección de datos. Esta investigación ha sido desarrollada por los autores y 

se ha contado con el consentimiento de los participantes a los que se aplicó el 

cuestionario. Finalmente, a pesar de que la muestra se ha decidido por 

conveniencia, se ha realizado aplicando el principio ético de justicia. 
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IV. RESULTADOS  

4.1 Análisis descriptivo 

 

Tabla 1 

Distribución de la variable competencias laborales y sus dimensiones 

 

Variable/Dimensión Alto Medio Bajo Total 

  f % f % f % f % 

Competencias laborales 29 63 8 17 9 20 46 100 

1. Identificación  25 54 12 26 9 20 46 100 

2. Normalización  29 63 8 17 9 20 46 100 

3. Formación 25 54 15 33 6 13 46 100 

4. Certificación 14 30 23 50 9 20 46 100 

 

Figura 2 

Competencias laborales y sus dimensiones del personal logístico del Ministerio 

Público en los distritos fiscales de Lima, 2014. 

 

 

 

De acuerdo a la tabla 1 y figura 2, la variable competencias laborales alcanzó el   

63% de nivel alto, el 17% de nivel medio y un 20% de nivel bajo. Respecto a la 

dimensión identificación, 54% obtuvo nivel alto, 26% nivel medio y 20% nivel bajo. 

A cerca de la dimensión normalización, 63% alcanzó nivel alto, 17% nivel medio y 

20% nivel bajo. En torno a la dimensión formación, 54% consiguió nivel alto, 33% 
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nivel medio y 13% nivel bajo. Finalmente, sobre la dimensión certificación, 30% 

presentó nivel alto, 50% nivel medio y 20% nivel bajo. 

 

Tabla 2 

Distribución de la variable desempeño laboral y sus dimensiones 

 

Variable/Dimensión Alto Medio Bajo Total 

  f % f % f % f % 

Desempeño laboral 26 56 11 24 9 20 46 100 

1. Rendimiento 14 30 23 50 9 20 46 100 

2. Resultados 27 59 10 22 9 19 46 100 

 

Figura 3 

Desempeño laboral y sus dimensiones del personal logístico del Ministerio Público 

en los distritos fiscales de Lima, 2014. 

 

 

De acuerdo a la tabla 2 y figura 3, se puede observar que la variable desempeño 

laboral obtuvo 56% de nivel alto, 24% nivel medio y 20% nivel bajo. Asimismo, la 

dimensión rendimiento alcanzó 30% en nivel alto, 50% en nivel medio y 20% en 

nivel bajo. Para la dimensión resultados logró un 59% de nivel alto, 22% nivel medio 

y 19% nivel bajo. 
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4.2 Prueba de normalidad 

 

Tabla 3  

Prueba de normalidad 

Kolmogorov-Smirnov 

 Estadístico gl Sig. 

Competencia laboral .204 46 <.001 

Identificación de 

competencias 

.168 46 .002 

Normalización de 

competencias 

.390 46 <.001 

Formación de 

competencias 

.276 46 <.001 

Certificación de 

competencias 

.246 46 <.001 

Desempeño laboral .250 46 <.001 

Rendimiento .223 46 <.001 

Resultados .260 46 <.001 

 

La siguiente tabla muestra los resultados de la prueba de normalidad de 

Kolmogorov Smirnov, teniendo que en las variables y sus dimensiones se 

obtuvieron un p < 0.05, determinándose que el puntaje corresponde a una 

distribución normal; por lo que se empleó la prueba no paramétrica conocida como 

Rho de Spearman. 

 

4.3 Contrastación de Hipótesis 

 

Prueba de hipótesis general 

Ho: No existe relación significativa entre las competencias laborales y el 

desempeño laboral del personal logístico del Ministerio Público en los distritos 

fiscales de Lima, 2014. 

Ha: Existe relación significativa entre las competencias laborales y el desempeño 

laboral del personal logístico del Ministerio Público en los distritos fiscales de Lima, 

2014. 
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Tabla 4 

Correlación entre las competencias laborales y el desempeño laboral 

 
Competencias 

 laborales 

Desempeño 

 laboral 

Rho de 

Spearman 

Competencia  

laboral 

Coeficiente de correlación 1.000 .779** 

Sig. (bilateral) . <.001 

N 46 46 

Desempeño   

laboral 

Coeficiente de correlación .779** 1.000 

Sig. (bilateral) <.001 . 

N 46 46 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

La tabla 4, muestra los resultados que permite corroborar la hipótesis general, 

obteniendo un coeficiente de correlación de Rho de Spearman = 0,779**, lo que 

posibilita deducir que existe relación significativamente alta con una p < 0.001 

(p<0,05), con lo que se rechaza la hipótesis nula. Estos resultados se interpretan 

que a más competencias laborales habrá mejor desempeño laboral o a menos 

competencias laborales, menor desempeño laboral. 

 

Prueba de la primera hipótesis específica 

Ho: No existe relación entre la identificación de competencias y el desempeño 

laboral del personal logístico del Ministerio Público en los distritos fiscales de Lima, 

2014. 

Ha: Existe relación entre la identificación de competencias y el desempeño laboral 

del personal logístico del Ministerio Público en los distritos fiscales de Lima, 2014. 

 

Tabla 5 

Correlación entre la identificación de competencias y el desempeño laboral 

 

 

Identificación de 

competencias 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Identificación de 

competencias 

Coeficiente de correlación 1.000 .716** 

Sig. (bilateral) . <.001 

N 46 46 

Desempeño  

laboral 

Coeficiente de correlación .716** 1.000 

Sig. (bilateral) <.001 . 

N 46 46 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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En la tabla 5, se expone los resultados para contrastar la primera hipótesis 

específica, en la que se produjo un coeficiente de correlación de Rho de Spearman 

= 0,716**, lo que permite interpretar que existe relación significativamente moderada 

con una p < 0.001 (p<0,05), en ese sentido la hipótesis nula es rechazada.  

Prueba de la segunda hipótesis específica 

Ho: No existe relación entre la normalización de competencias laborales y el 

desempeño laboral del personal logístico del Ministerio Público en los distritos 

fiscales de Lima, 2014. 

Ha: Existe relación entre la normalización de competencias y el desempeño laboral 

del personal logístico del Ministerio Público en los distritos fiscales de Lima, 2014. 

Tabla 6 

Correlación entre la normalización de competencias y desempeño laboral 

Normalización de 

competencias 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Normalización de 

competencias 

Coeficiente de correlación 1.000 .595** 

Sig. (bilateral) . <.001 

N 46 46 

Desempeño laboral Coeficiente de correlación .595** 1.000 

Sig. (bilateral) <.001 . 

N 46 46 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

En la tabla 6, se expone los resultados para analizar la segunda hipótesis 

específica, que arrojó un coeficiente de correlación de Rho de Spearman = 0,595**, 

lo que se interpreta en la existencia de una relación significativamente moderada 

con una p < 0,001 (p<0,05), en consecuencia, no se acepta la hipótesis nula.  

Prueba de la tercera hipótesis específica 

Ho: No hay relación entre la formación de competencias y el desempeño laboral del 

personal logístico del Ministerio Público en los distritos fiscales de Lima, 2014. 

Ha: Hay relación entre la formación de competencias y el desempeño laboral del 

personal logístico del Ministerio Público en los distritos fiscales de Lima, 2014. 
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Tabla 7 

Correlación entre la formación de competencias y desempeño laboral 

Formación de 

competencias 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Formación de 

competencias 

Coeficiente de correlación 1.000 .775** 

Sig. (bilateral) . <.001 

N 46 46 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación .775** 1.000 

Sig. (bilateral) <.001 . 

N 46 46 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

De acuerdo a la tabla 7, se observa la información resultante para contrastar la 

tercera hipótesis específica, en el que se logró un coeficiente de correlación de Rho 

de Spearman = 0,775**, encontrándose una relación significativamente alta, con una  

p < 0,001 (p<0,05). La hipótesis nula se rechaza.  

Prueba de la cuarta hipótesis específica 

Ho: No existe relación entre la certificación de las competencias y el desempeño 

laboral del personal logístico del Ministerio Público en los distritos fiscales de Lima, 

2014. 

Ha: Existe relación entre la certificación de las competencias y el desempeño 

laboral del personal logístico del Ministerio Público en los distritos fiscales de Lima, 

2014. 

Tabla 8 

Correlación entre la certificación de competencias y desempeño laboral 

Certificación de 

competencias 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Competencias 

laborales 

Coeficiente de correlación 1.000 .772** 

Sig. (bilateral) . <.001 

N 46 46 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación .772** 1.000 

Sig. (bilateral) <.001 . 

N 46 46 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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La tabla 8 muestra resultados para evaluar la cuarta hipótesis específica, en el que 

se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho de Spearman = 0,772**, lo que 

permite deducir la existencia de una relación significativamente moderada con una 

p < 0,001 (p<0,05), con lo que la hipótesis no se acepta. 
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V. DISCUSIÓN

Se procedió a analizar los resultados y generar la discusión, tomando en 

consideración la realidad problemática, antecedentes, marco teórico y otras 

investigaciones y publicaciones que coinciden con las hipótesis del presente 

estudio. 

De acuerdo a los resultados, de la hipótesis general, se observa que las 

competencias laborales tienen una relación con significancia alta con el desempeño 

laboral, presentando una correlación de Rho de Spearman = 0,779**, siendo 

congruente con la investigación de De La Cruz y Quispe (2018) que encontraron 

una relación significativamente fuerte entre las variables competencias laborales y 

desempeño laboral a través de una correlación de Rho de Spearman = 0,870**. 

Estas coincidencias pueden estar relacionadas al hecho de que entre las 

dimensiones de las competencias laborales en De La Cruz (2018) se establecieron 

tres dimensiones: concepto de unos mismo, conocimiento y habilidades, que 

guardan relación con algunas de las dimensiones de la variable independiente de 

la presente investigación, como son la identificación y formación de competencias, 

respectivamente y cuyos resultados presentan relación significativamente alta entre 

estas dimensiones y el desempeño laboral al tener coeficientes de correlación de 

Rho de Spearman superior a  0,700**. 

Asimismo, guarda correspondencia con los resultados inferenciales de 

Gómez (2021), se encontró relación significativamente alta entre las competencias 

laborales y el desempeño laboral de los colaboradores de la entidad gubernamental 

de San Martín, con un coeficiente de correlación de Rho de Spearman = 0.817** Lo 

expuesto en el párrafo precedente, también tiene similitud con los resultados de 

Córdova et al. (2021), quienes manifestaron que existe una relación fuerte, directa 

y positiva entre la variable habilidades blandas y desempeño laboral. Es importante 

precisar que de acuerdo a las definiciones de competencias laborales esbozadas 

en el presente trabajo se encuentra dentro de estás a las habilidades blandas, en 

ese sentido, se puede inferir que existe coincidencia entre las investigaciones. 

De acuerdo a los datos y resultados descriptivos de la variable competencias 

laborales, la presente investigación arrojó que los niveles de percepción de éstas 

respecto al desempeño laboral, llegaron a un porcentaje de 63% en el nivel alto, 

guardando relación con Rodríguez et al. (2021), quienes evidenciaron que un 
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porcentaje de 45%, se centran en que las competencias técnicas son necesarias 

para un buen desempeño de sus funciones, manifestando que en el sector público 

se requiere que el personal posea una serie de competencias técnicas, ya que son 

tiene trato directo con la comunidad y además son los que realizan las funciones 

cuyos resultados afectan directamente a la sociedad de manera positiva o negativa. 

Asimismo, guarda relación con Flores (2018), que en su investigación obtuvo como 

resultados que el nivel de competencia laboral de los trabajadores de un organismo 

municipal en Lamas, es prevalecientemente bueno con 78%, sustentando en que 

las características exigidas por puesto, llegaron a un nivel promedio para el 

desempeño de sus funciones. 

En adición a las coincidencias encontradas con el presente estudio, sobre 

los resultados descriptivos, se suma la investigación de Gómez (2021), cuyos 

niveles de las competencias laborales respecto al desempeño laboral de una 

institución pública en la que se realizó la recolección de datos, se obtuvo un total 

de 2.6% como muy malo, 6.1% malo, 49.6% regular, 32.2% bueno y el 9.6% para 

muy bueno. Del mismo modo coincidió con Bayona (2017), que de acuerdo a los 

resultados de su investigación, el nivel de competencias genéricas de los 

trabajadores, obtuvo que el 24.8% de ellos alcanzaron un nivel muy alto y el 27.8% 

un nivel alto en relación al desempeño laboral, teniendo entre ambos más del 50% 

de trabajadores que alcanzaron un nivel alto a muy alto, asimismo dentro de las 

competencias genéricas dimensionó a la competencia conocimientos, la cual 

presentó un 17.8% con nivel alto y un 33.5% con nivel moderado.  

En cuanto a los resultados descriptivos de la variable desempeño laboral de 

la presente investigación, se encontró que el 56% obtuvo un nivel alto, el 24% 

obtuvo el nivel medio y 20% en el nivel bajo, contradiciéndose de Pacherrez y 

Marrufo (2020) que concluyeron que el nivel del desempeño laboral es bajo con 

una percepción de 77.8% en los funcionarios y el 66.7% en los colaboradores, 

presentando una modelo de gestión por competencias para mejorar el desempeño 

de los trabajadores de la entidad investigada. Según Pacherrez y Marrufo (2020), 

la baja percepción de los trabajadores respecto al desempeño laboral refleja que 

en el municipio de la provincia de Rioja no se está cumpliendo con los objetivos y 

metas establecidos, debido a la falta de compromiso y comunicación asertiva. 
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Asimismo, guarda cierta correspondencia con los resultados postulados por 

Valdez (2018) sobre la modernización de la gestión pública, donde se tuvo que el 

73%, consideran alto el desempeño laboral mientras que tan solo un 36% lo 

consideran medio, infiriendo que el índice de desempeño laboral es alto en el 

Gobierno Regional Huánuco. En este caso, estos resultados están relacionados a 

la meritocracia ya que el 76% consideran que hay una adecuada aplicación de la 

meritocracia en dicha entidad que influye en el desempeño laboral 

Por otro lado, según los resultados de la primera hipótesis específica, se 

encontró la existencia de una relación significativamente alta entre la identificación 

de competencias y el desempeño laboral, a través de una correlación de Rho de 

Spearman = 0,716**, este resultado tiene correspondencia con lo manifestado por 

Surbhi et ál. (2022), respecto a la importancia del mapeo de competencias como 

una herramienta importante para identificar el conocimiento, habilidades y atributos 

requeridos para desempeñarse con efectividad y eficiencia. Como se puede 

apreciar, en la investigación de Surbhi at al. (2022) se plantea al mapeo de 

competencias como un medio valioso para lograr los objetivos definidos en su 

investigación. En la estructura del presente estudio se ha ubicado a la identificación 

de competencias como la primera dimensión de las competencias laborales 

respecto al desempeño laboral, debido a que para mejorar este último se debe partir 

por reconocer y determinar las propiedades y particularidades, así como los 

comportamientos orientados los resultados a través de un buen rendimiento laboral 

y las brechas que deben ser reducidas a través de la adquisición de conocimientos. 

Del mismo modo, presenta similitud con Ahmed (2017), quien expuso sobre 

el proceso para elaborar el mapeo funcional de una organización, en el que se 

identifique, entre otros, los puestos y competencias para ejecutar funciones, así 

como la información para medir el desempeño individual y organizacional. 

Asimismo, según los resultados de la segunda hipótesis específica, que 

logró una correlación de Rho de Spearman = 0,595**, interpretándose la presencia 

de una relación significativamente moderada entre la normalización de las 

competencias y el desempeño laboral, información que coincide con el BID (2020), 

que afirmó que la normalización es la estructuración de reglas y principios a cerca 

de competencia cuyo propósito es contar con la norma que especifique los 

resultados en el desempeño de determinada función. 
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Por otro lado, según lo manifestado por Silva (2020), el gobierno peruano a 

través del sector trabajo ha gestionado iniciativas para impulsar procesos para 

formar y certificar competencias laborales, a través de sus programas y direcciones 

nacionales, debido a la relevancia en el ámbito laboral. 

Así también, Huaripata (2018), en su investigación sobre las contrataciones 

y el desempeño, encontró deficiencias en su desarrollo debido a que el personal 

responsable de ejecutar estás funciones no son los adecuados ya que no se 

encuentran debidamente capacitados en los sistemas de abastecimiento y en la 

normativa aplicable, no permitiendo alcanzar los objetivos trazados; coincidiendo 

con los resultados de esta investigación en el sentido que a menos competencias, 

menor desempeño en el trabajo. Esta situación se puede presentar debido a que 

las funciones desarrolladas dentro del ámbito de las contrataciones públicas, 

requieren cierta especialización de acuerdo a las fases de las contrataciones 

establecidos en el marco normativo nacional de las contrataciones públicas. 

Respecto a la tercera hipótesis específica, los resultados arrojados en la 

presente investigación, se aprecia que la formación de las competencias tiene una 

relación significativamente alta con el desempeño con una correlación de Rho de 

Spearman = 0775**, coincidiendo con el estudio realizado por Vicente y Chávez 

(2020), en el que se demostró que hay correlación positivamente alta respecto a 

las competencias laborales y la productividad del municipio investigado, precisando 

que para elevar la productividad se deben realizar gestiones relacionadas a los 

conocimientos y capacitaciones, esto último guarda relación con Mertens (2000) 

quién definió a la formación de competencias como un eje fundamental dentro de 

la estrategia para lograr productividad laboral en una organización. 

Del mismo modo, guarda relación con los señalado por la OCDE (2020), que 

puso énfasis en que se requiere con urgencia fortalecer los procesos de 

profesionalización a través de propuestas que permitan lograr competencias en los 

funcionarios que se encuentran dentro del marco de la gestión pública, 

especialmente para lograr la eficiencia y efectividad en las compras públicas. 

Referente a lo señalado, se puede concluir que cada vez más se viene 

especializando los sistemas que forman parte de la gestión pública, a los cuales los 

trabajadores públicos deben tener la capacidad de responder para cumplir con las 

expectativas esperadas  y cumplir con los objetivos trazados y para ello es 
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necesario poner énfasis en la especialización; dicho esto es necesario señalar que 

dentro de la dimensión formación de competencias se tiene como un indicador a la 

especialización ya que permitirá contar con conocimientos más específicos para un 

mejor desenvolvimiento y desarrollo de sus funciones.  

La relación encontrada en la presente investigación, entre la formación de 

competencias y el desempeño laboral, coincide con la información del módulo de 

profesionalización en OCDE (2019), en cuya evaluación se realizaron diversas 

propuestas relacionadas a la profesionalización de las compras y contrataciones 

estatales. Una de ellas referida a que la profesionalización debe ser normada a 

través de una adecuada estructuración de los criterios o procedimientos para 

ampliar la intervención de las diversas ofertas de la profesionalización y promoverla 

como uno de los puntos cruciales para volver eficiente la función logística. Otra de 

las propuestas está relacionada a formar competencias por especialidades, plantea 

la necesidad de contar con una carrera para trabajadores públicos que desarrollan 

funciones logísticas, así como impulsar los programas de capacitación de manera 

anual. 

Los resultados logrados en la cuarta hipótesis muestran una correlación de 

Rho de Spearman = 0,772**, interpretándose que la certificación de las 

competencias tienen una relación significativamente alta con el desempeño laboral, 

estos resultados coinciden con la iniciativa por parte del OSCE, respecto a la 

certificación de competencias que se formalizó a través de una directiva en la que 

se detalla los procedimiento para la certificación, en la cual se señala que todo 

aquel que de acuerdo a sus funciones participe en cualquier fase de 

las contrataciones, debe estar debidamente certificado por el ente normativo de las 

contrataciones. Esta obligatoriedad dispuesta en OSCE (2020) respecto a los 

lineamientos, condiciones y procedimientos para contar con su certificación, se ha 

constituido como un requisito indispensable para prestar servicios Enel marco de 

las compras públicas de sus entidades, hecho que además otorga al trabajador un 

valor agregado respecto a otros que no cuentan con dicha certificación. 

Complementando esta postura, Silva (2020) señaló que la certificación 

acredita la adquisición de alguna competencia a través de una prueba 

documentada que permite ejecutar un trabajo en un determinado puesto, existiendo 
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una tendencia a producir un resultado laboral superior, en aquellas personas 

certificadas laboralmente. 

Por otro lado, en OCDE (2019), concede gran relevancia a la necesidad 

fortalecer el sistema para evaluar el desempeño, enfocando la profesionalización a 

la gestión por resultados, donde su impacto sea vinculado a la calidad del gasto, es 

decir a la capacidad para usar eficiente y eficazmente la asignación presupuestal 

de las instituciones públicas. En relación a ello, se puede afirmar que la información 

extraída de los procesos de evaluación del desempeño es altamente valiosa para 

las definir las gestiones posteriores con la finalidad de conocer el progreso de cada 

individuo y las acciones para continuar con el fortalecimiento de aquellos puntos 

débiles, en ese sentido, lo descrito coincide notablemente con las dimensiones del 

desempeño laboral investigadas en esta tesis, sobre el rendimiento y los resultados. 



31 

VI. CONCLUSIONES

Primera 

En torno al objetivo general, el análisis estadístico concluye que existe una 

correlación alta entre las competencias laborales y el desempeño laboral del 

personal que realiza funciones logísticas en los distritos fiscales de Lima del 

Ministerio Público, debido a Rho de Spearman = 0,779** y p<0.05; permitiendo 

corroborar la hipótesis general, estableciéndose que a mayores competencias 

laborales, mejor desempeño laboral o a menor nivel de competencias laborales, 

menor desempeño laboral por parte de los trabajadores. 

Segunda 

Para el primer objetivo específico, se pudo determinar la presencia de un nivel de 

correlación significativamente alto entre la identificación de competencias y el 

desempeño laboral del personal logístico del Ministerio Público, con un Rho de 

Spearman = 0,716** y p<0.05; confirmando la hipótesis alterna; señalándose 

además la importancia de fortalecer un proceso para mapear las funciones 

específicas en los sistemas de abastecimientos para un mejor desempeño del 

personal logístico. 

Tercera 

Con referencia al segundo objetico especifico, el análisis estadístico concluyó que 

existe un nivel de correlación moderada entre la normalización de competencias y 

el desempeño laboral de los trabajadores que realizan funciones logísticas en los 

distritos fiscales de Lima del Ministerio Público, mediante un Rho de Spearman = , 

0,595** y p<0.05;  confirmándose la segunda hipótesis específica, evidenciándose 

la necesidad de articular esfuerzos con otras entidades públicas y con los entes 

rectores en contrataciones, como en el sector trabajo para impulsar normas de 

trabajo relacionadas al sistema nacional de abastecimiento. 

Cuarta 

En virtud al tercer objetivo específico, y de acuerdo al análisis de los resultados, se 

concluyó la existencia de correlación significativamente alto entre la formación de 

competencias y el desempeño laboral, obteniendo un Rho de Spearman = 0,775** 

y p<0.05; aceptándose lo postulado en la tercera hipótesis específica del actual 

estudio, tomando en cuenta la importancia de la capacitación constante, así como 
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de especializaciones que deben acreditar los trabajadores públicos que desarrollan 

funciones logísticas. 

Quinta 

En cuanto al cuarto y último objetivo específico, quedo demostrado que existe nivel 

de correlación significativamente alto entre la certificación de las competencias y el 

desempeño laboral del personal logístico en la entidad donde se realizó el estudio, 

con un Rho de Spearman = 0,772** y p<0.05, y se confirmó la cuarta hipótesis 

específica. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera 

A través de la Oficina de Administración de Potencial Humano y en coordinación 

con la Gerencia Central de Logística y la Gerencia Central de Infraestructura del 

Ministerio Público, se recomienda gestionar un modelo de evaluación y medición 

del desempeño de los trabajadores, a través de la identificación de indicadores 

enfocados en el rendimiento y los resultados, con la finalidad de conocer las 

debilidades que presenten, entre ellas, respecto a las competencias, para así 

mejorar la administración del talento humano de la institución, específicamente del 

personal que realiza funciones relacionadas al ámbito logístico y de contrataciones 

del estado. 

Segunda 

Respecto a la identificación de competencias se recomienda que, a través de la 

oficina que ejerza la máxima autoridad en términos administrativos en la entidad, 

se disponga realizar los análisis funcionales de las ocupaciones y puesto de trabajo, 

diseñando la metodología más conveniente a fin de conocer las competencias 

claves del personal que realiza funciones logísticas en las Oficinas de Logística e 

Infraestructura. 

Tercera 

En cuanto a la normalización de las competencias, se recomienda que las Oficinas 

de Logística e Infraestructura en coordinación con la Oficina de Racionalización 

desarrollen normas internas para un eficaz y eficiente desempeño laboral, a través 

de la elaboración o actualización, según corresponda, de los manuales de 

procedimientos que establezcan detalladamente los responsables y los pasos a 

realizar para los diferentes tipos de contrataciones, sean o no, a través de 

procedimientos de selección, con la finalidad de reducir el margen de error en el 

desarrollo de sus funciones por parte del personal logístico. 

Cuarta 

Respecto a la formación de competencias, se sugiere que la Entidad, a través de 

la Oficina Central de Potencial Humano cumpla con elaborar en coordinación de la 

Oficina Central de logística el plan de capacitación anual y además realice las 

gestiones presupuestales para ejecutarlo de acuerdo a la programación establecida 
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y a través de formadores acreditados por el OSCE, asegurándose de que las 

capacitaciones y estudios a realizar tengan total relación con las funciones que 

realiza el personal, con el objetivo de que reditúe en el desempeño del trabajador. 

Quinta 

Se recomienda a la Entidad que a través de la Oficina Central de Logística y sus 

órganos de línea se verifique el estricto cumplimiento a lo dispuesto por el ente 

rector de las contrataciones, en el sentido de que todo el personal que participa en 

las etapas de las contrataciones, se encuentre con la certificación vigente emitida 

por el OSCE, así como que dicho personal cuente con horas adecuadas de 

capacitación y actualización por instituciones que se encuentren debidamente 

acreditados como socios estratégicos en formación de competencias en el ámbito 

de las contrataciones públicas. Estás medidas permitirán cumplir con la normativa 

aplicable y mantener actualizados en materia de contrataciones al personal 

logístico. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

Título: Las Competencias Laborales y el Desempeño Laboral del personal logístico del Ministerio Público em los distritos fiscales de Lima, 2014  
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             Roberth Fernando Telles Miroquezada 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 
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¿Cuál es la relación 

entre las 

Competencias 

Laborales y el 

Desempeño Laboral, 

del personal 

logístico del 

Ministerio Público 

en los Distritos 

Fiscales de Lima 

2014? 
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Específicos: 

 

Objetivo general: 

Determinar la 

relación entre las 

Competencias 

Laborales en el 

Desempeño 

Laboral del 

personal logístico 

del Ministerio 

Público en los 

Distritos Fiscales de 

Lima 2014 

 

Objetivos 

específicos: 

 

Hipótesis  

general: 

Existe relación 

significativa entre las 

Competencias 

Laborales y el 

Desempeño Laboral 

del Personal Logístico 

del Ministerio Público 

en los Distritos 

Fiscales de Lima 2014.               

 

 

Hipótesis específicas: 

Variable 1: Competencias Laborales 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de edición  Niveles o 

rangos 

Identificación de 

competencias. 

Puesto de trabajo 1, 2, 3, 4, 

5 

Siempre (5) 

Casi siempre (4) 

A veces (3) 

Casi nunca (2) 

Nunca (1) 

Alto 

Medio 

Bajo 

 

Funciones 6, 7, 8, 9, 

10, 11, 

12, 13, 14 

Normalización de 

competencias. 

Directivas. 15, 16, 

17, 18 

Siempre (5) 

Casi siempre (4) 

A veces (3) 

Casi nunca (2) 

Nunca (1) 

Alto 

Medio 

Bajo 

 

Manual de 

organización y 

funciones. 

19, 20, 21 

Ley de contrataciones 

del estado. 

22, 23, 

24, 25 
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Desempeño Laboral 
del personal logístico 
del Ministerio 
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Lima 2014? 

2. ¿Cómo incide la
Normalización de
Competencias en el
Desempeño Laboral
del personal logístico
del Ministerio 
Público de los 
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Lima 2014? 

3. ¿Qué relación
existe entre la
Formación de las 
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Desempeño Laboral 
del personal 

1. Determinar qué
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Lima. 
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el Desempeño 

Laboral del 

personal logístico 

del Ministerio 
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Lima. 

1. Existe relación
significativa entre la
Identificación de
Competencias y el
Desempeño Laboral
del Personal Logístico
del Ministerio Público
en los Distritos
Fiscales de Lima 2014.

2. Existe relación 
significativa entre la 
Normalización de 
Competencias y el 
Desempeño Laboral 
del Personal Logístico 
del Ministerio Público 
en los Distritos 
Fiscales de Lima 2014. 

3. Existe relación
significativa entre la
entre la formación de
las Competencias y el
Desempeño Laboral
del Personal Logístico
del Ministerio Público
en los Distritos
Fiscales de Lima 2014.

Formación de 

competencias. 

Especialización 26, 27, 

28, 29, 30 

Siempre (5) 

Casi siempre (4) 
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Casi nunca (2) 
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Alto 

Medio 

Bajo 

Certificación de 

competencias. 

Capacitación 31, 32, 

33, 34, 

35, 36, 

37, 38 

Siempre (5) 

Casi siempre (4) 

A veces (3) 

Casi nunca (2) 

Nunca (1) 

Alto 

Medio 

Bajo 

Evaluación 39, 40, 41 

Variable 2: Desempeño Laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de valores Niveles o 

rangos 

Rendimiento Conocimiento 1, 2, 3, 4 Siempre (5) 

Casi siempre (4) 

A veces (3) 

Casi nunca (2) 

Nunca (1) 

Alto 

Medio 

Bajo 

Capacidad 5, 6, 7, 8 

Motivación 9, 10, 11, 

12 

Resultados Evaluación 13, 14, 

15, 16, 

17, 18, 

19, 20 

Siempre (5) 

Casi siempre (4) 

A veces (3) 

Casi nunca (2) 

Nunca (1) 

Alto 

Medio 

Bajo 

Conductas 21, 22, 

23, 24, 25 
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logístico del 
Ministerio Público 
en los Distritos 
Fiscales de Lima 
2014? 
 

 

4. ¿Cómo influye la 
Certificación de las 
Competencias en el 
Desempeño del 
personal logístico 
del Ministerio 
Público e los 
Distritos Fiscales de 
Lima 2014? 

3. Determinar qué 

relación existe 

entre la Formación 

de las 

Competencias y el 

Desempeño 

Laboral, del 

personal logístico 

del Ministerio 

Público en los 

Distritos Fiscales de 

Lima.2014 

 

4. Conocer cómo 

influye la 

Certificación de las 

Competencias en el 

Desempeño 

Laboral del 

personal logístico 

del Ministerio 

Público en los 

Distritos Fiscales de 

Lima.2014. 

 

4. Existe relación 
significativa entre la 
Certificación de las 
Competencias y el 
Desempeño Laboral 
del Personal Logístico 
del Ministerio Público 
en los Distritos 
Fiscales de Lima 2014. 

 

Productividad 26, 27, 

28, 29 

Tipo y diseño de 

investigación 

Población y 

muestra 

Técnicas e instrumentos Estadística a utilizar  

Tipo:  Población: 52 Variable 1: Competencias laborales DESCRIPTIVA: 
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Básica 

 

Alcance: 

Descriptivo 

Correlacional 

 

Diseño:     

No experimental 

Transversal 

 

 

Método: 

Hipotético 

deductivo 

 

Tamaño de 

muestra: 46 

 

Tipo de muestreo:  

No Probabilístico 

por conveniencia. 

 

 

Técnicas: Encuesta 

Instrumentos: Cuestionario 

Autor: Mertens  

Año: 2000 

Monitoreo: Confiabilidad  

Ámbito de Aplicación: Distritos Fiscales de 

Lima del Ministerio Público 

Forma de Administración: Individual 

Para describir el comportamiento de las variables se utilizó tablas, 

frecuencias, porcentajes y figuras. 

INFERENCIAL: 

Se utilizó para las pruebas de hipótesis, las pruebas de normalidad y la 

correlación de Spearman. 

 

 

 

 

 

Variable 2: Desempeño laboral 

Técnicas: Encuesta 

Instrumentos: Cuestionario 

Autor: Motowidlo  

Año: 2003 

Monitoreo: Confiabilidad  

Ámbito de Aplicación: Distritos Fiscales de 

Lima del Ministerio Público 

Forma de Administración: Individual 
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Anexo 2: Operacionalización de las variables 

Operacionalización de la variable 1: Competencias laborales 

VARIABLES DE 

ESTUDIO 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIÓN INDICADORES 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

Competencias 

laborales 

Definida como el 

desarrollo de 

formación de 

personas por 

medio de 

conocimientos, 

habilidades, 

actitudes y 

destrezas 

requeridas para 

obtener resultados 

en el ejercicio de un 

puesto de trabajo 

(Mertens, 2000). 

Es el proceso de 

formación de 

personas y fue 

medido por 04 

dimensiones, y 

fueron medidos a 

través de un 

cuestionario de 41 

ítems con una 

escala tipo Likert. 

Identificación de 

competencias 

Puesto de trabajo Siempre 

Casi siempre 

A veces 

Casi nunca 

Nunca 

Funciones 

Normalización de 

competencias 

Directivas 

Manual de 

organización y 

funciones  

Formación de 

competencias 

Especialización 

Certificación de 

competencias 

Capacitación 

Evaluación 
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Operacionalización de la variable 2: Desempeño laboral 

VARIABLES DE 

ESTUDIO 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIÓN INDICADORES 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

Desempeño 

laboral 

Definido por 

Motowidlo (2003), 

en base a la 

valoración total del 

comportamiento 

individual que se 

espera por una 

organización en un 

cierto período de 

tiempo. 

Está referido al 

comportamiento 

individual y sus 

consecuencias en 

una determinada 

organización, se 

estructuró a través 

de 02 dimensiones, 

medidos con una 

escala de Likert 

mediante un 

cuestionario 

conformado por 29 

ítems. 

Rendimiento Conocimiento Siempre 

Casi siempre 

A veces 

Casi nunca 

Nunca 

Capacidad 

Motivación 

Resultados Evaluación 

Conductas. 

Productividad 
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Anexo 3: Población y Muestra 

 

Población de estudio 

 

 

 

 

 

 

Muestra del estudio 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Unidad orgánica Población 

Oficina de logística 44 

Oficina de infraestructura 8 

Total 52 

Unidad orgánica Población 

Oficina de logística 41 

Oficina de infraestructura 5 

Total 46 
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Anexo 4: Fichas técnicas de las variables y baremos 

 

Nombre: Cuestionario sobre competencias laborales 

Autores: Sandra M. Vega Córdova y Roberth Fernando Telles Miroquezada 

Administración: Se aplicó individualmente. 

Tiempo de aplicación: Aproximadamente 15 minutos. 

Número de ítems: 41 ítems. 

Descripción de la escala: Tipo Likert: siempre, casi siempre, a veces, casi siempre 

y nunca (5,4,3,2,1). 

 

Nombre: Cuestionario sobre desempeño laboral 

Autores: Sandra M. Vega Córdova y Roberth Fernando Telles Miroquezada 

Administración: Se aplicó individualmente. 

Tiempo de aplicación: Aproximadamente 15 minutos. 

Número de ítems: 29 ítems. 

Descripción de la escala: Tipo Likert: siempre, casi siempre, a veces, casi siempre 

y nunca (5,4,3,2,1). 

 

Tabla  

Baremos de la variable: Competencias laborales 

Variable 
independiente 

D.1 D.2 D.3 D.4 Niveles 

151-205 52-70 41-55 19-25 41-55 Alto 

96-150 33-51 26-40 12-18 26-40 Medio 

41-95 14-32 11-25 5-11 11-25 Bajo 

 

Tabla 

Baremos de la variable: Desempeño laboral 

Variable 
Dependiente 

D.1 D.2 Niveles 

107-145 46-62 63-85 Alto 

68-106 29-45 40-62 Medio 

29-67 12-28 17-39 Bajo 
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Anexo 5: Instrumentos de investigación 

Universidad Cesar Vallejo 

Escuela de Postgrado 

Maestría en Gestión Publica 

Encuestas sobre competencias laborales y desempeño laboral del personal 
logístico del Ministerio Público en los distritos fiscales de Lima - 2014 

Instrucciones: 
En la escala del 1 al 5, por favor de marcar con una "x" el número que mejor represente el grado en el que está de 
acuerdo con las siguientes afirmaciones. La tabla que se muestra a continuación presenta el significado de la escala 
mencionada 

Nota: la presente encuesta será aplicada al personal logístico del Ministerio Público por lo cual se solicita contestarla en 
función del puesto que desempeña 

Escalas 

Siempre 5 

Casi siempre 4 

A veces 3 

Casi nunca 2 

Nunca 1 

Competencias laborales 

N° Dimensiones/Ítems Escalas 

Dimensión 1: Identificación de Competencias 1 2 3 4 5 

1 Su puesto de trabajo corresponde a la etapa de actos preparatorios. 

2 Su puesto de trabajo corresponde a la etapa de selección. 

3 Su puesto de trabajo corresponde a la etapa de ejecución contractual. 

4 Desarrolla funciones de acuerdo al puesto de trabajo asignado. 

5 Su perfil profesional es acorde a su puesto de trabajo 

6 Las funciones que realiza es acorde a su perfil profesional. 

7 Las funciones realizadas están relacionadas a la adquisición de bienes. 

8 Las funciones realizadas están relacionadas a la contratación de servicios. 

9 Las funciones realizadas están relacionadas a la contratación de obras. 

10 Opera el SEACE- Sistema Electrónico de Adquisiciones y Contrataciones del Estado. 

11 Opera el SIAF - Sistema de Administración Financiera. 

12 Opera el SIGA - Sistema de Información de Gestión Administrativa. 

13 Cuenta con más de 03 años de experiencia en las funciones que realiza. 

14 
Las funciones realizadas contemplan la aplicación de los sistemas de gestión 
administrativa. 

Dimensión 2: Normalización de Competencias 

15 La Entidad cuenta con directivas internas relacionadas a los procesos de selección 

16 La Entidad cuenta con directivas internas relacionadas a las contrataciones directas. 
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17 Las directivas internas son forman parte del marco normativo de la Entidad.           

18 
Las directivas internas establecen los procedimientos y perfiles para realizar las 
contrataciones de la Entidad. 

          

19 Las funciones que realiza están descritas en el MOF.           

20 
Las funciones descritas en el MOF están de acuerdo a los procedimientos vigentes de 
las contrataciones públicas. 

          

21 Su perfil profesional o técnico cumple con el perfil descrito en su MOF.           

22 Está certificado por el Organismo Supervisor de las Contrataciones del Estado – OSCE.           

23 
Cuenta con los requisitos establecidos en la directiva para la certificación emitida por el 
OSCE. 

          

24 Considera que el procedimiento para obtener la certificación del OSCE es la adecuada.           

25 La certificación emitida por el OSCE es acorde a las funciones que realiza.           

  Dimensión 3: Formación de Competencias           

26 Cuenta con alguna especialización en contrataciones públicas.           

27 Cuenta con alguna especialización en logística.           

28 
Ha participado en algún taller organizado por el área de contrataciones de su Entidad 
como participante 

          

29 
Ha participado en algún taller organizado por el área de contrataciones de su Entidad 
como ponente. 

          

30 Está especializado en alguna fase de las contrataciones públicas.           

  Dimensión 4: Certificación de Competencias           

31 Se ha capacitado en contrataciones públicas en el último año.           

32 Ha sido beneficiado con el plan de capacitación de la Entidad.           

33 Aplica los conocimientos obtenidos en el desarrollo de sus funciones.           

34 Ha sido capacitado por algún aliado estratégico del OSCE.           

35 Cuenta con más de 80 horas de capacitación.           

36 Cuenta con certificado SEACE.           

37 Cuenta con certificado SIGA.           

38 Cuenta con certificado SIAF.           

39 Ha sido evaluado respecto a su desempeño en el último año.           

40 Su Entidad cuenta con un plan de evaluación.           

41 Existe promoción en base a los resultados de la evaluación           

       

Desempeño laboral      

       

N° Dimensiones/Ítems Escalas 

  Dimensión 1: Rendimiento 1 2 3 4 5 

1 Conocemos la Ley de Contrataciones del Estado           

2 
Tenemos conocimiento de cómo llevar los procesos de selección en bienes, servicios y 
obras. 

          

3 
Las capacitaciones impartidas por el OSCE, nos proporcionan conocimiento en materia 
de Contrataciones del Estado. 

          

4 
La Certificación que da el OSCE a los funcionarios y servidores refleja nuestro 
conocimiento sobre la Ley de Contrataciones. 

          

5 
Tiene la suficiente capacidad, para entender todos los procesos de selección que se 
dan en bienes, servicios y obras. 

          

6 
Considera tener la capacidad para resolver problemas en el desarrollo de su función 
logística inherente a su cargo. 
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7 Se considera capaz de asumir retos en su función logística.           

8 
Considera que su capacidad de resolver problemas está asociada a sus conocimientos 
de la Ley de Contrataciones 

          

9 Siente que la Entidad lo motiva a través de incentivos laborales           

10 
Es necesaria la motivación para alcanzar la eficiencia y eficacia en el desarrollo de las 
labores en función logística 

          

11 Se siente motivado para realizar sus funciones.           

12 
Considera que a motivación es un factor para alcanzar los objetivos en el desarrollo de 
su función logística. 

          

  Dimensión 2: Resultados           

13 La Entidad evalúa su desempeño.           

14 La evaluación refleja el nivel de desempeño laboral           

15 Considera que la evaluación debe darse de acuerdo con su productividad.           

16 Considera ser evaluado periódicamente           

17 
Considera que es necesario tener probidad para realizar una eficiente gestión en sus 
labores. 

          

18 Considera necesario una actitud positiva para el desarrollo de sus funciones           

19 Utiliza la Ley del Código de Ética de la Función Pública.           

20 Considera tener buena disposición para el desarrollo de sus funciones.           

21 
Considera que la productividad de su desempeño laboral se mide a través de los 
resultados obtenidos. 

          

22 Considera que la productividad mide nuestro desempeño laboral           

23 Considera que su desempeño laboral es productivo.           

24 Considera que ser productivo (a) es ser eficiente.           

25 Considera que existe relación entre productividad y eficacia.           

26 Considera que el resultado de su trabajo llega a la excelencia.           

27 Considera que su desempeño laboral es excelente.           

28 
Considera que se llega a la excelencia en el desempeño laboral con las capacitaciones 
del Órgano Supervisor de las Contrataciones (OSCE 

          

29 
Considera excelente la función logística que realiza respecto a la Ley de Contrataciones 
del Estado. 
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Anexo 6: Validación de instrumentos 
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Anexo 7: Base de datos de confiabilidad de los instrumentos 

 

Competencias laborales 

EN
C

U
ES

TA
D

O
S 

IDENTIFICACION NORMALIZACION FORMACION CERTIFICACION 

IT
EM

01
 

IT
EM

02
 

IT
EM

03
 

IT
EM

04
 

IT
EM

05
 

IT
EM

06
 

IT
EM

07
 

IT
EM

08
 

IT
EM

09
 

IT
EM

10
 

IT
EM

11
 

IT
EM

12
 

IT
EM

13
 

IT
EM

14
 

IT
EM

15
 

IT
EM

16
 

IT
EM

17
 

IT
EM

18
 

IT
EM

19
 

IT
EM

20
 

IT
EM

21
 

IT
EM

22
 

IT
EM

23
 

IT
EM

24
 

IT
EM

25
 

IT
EM

26
 

IT
EM

27
 

IT
EM

28
 

IT
EM

29
 

IT
EM

30
 

IT
EM

31
 

IT
EM

32
 

IT
EM

33
 

IT
EM

34
 

IT
EM

35
 

IT
EM

36
 

IT
EM

37
 

IT
EM

38
 

IT
EM

39
 

IT
EM

40
 

IT
EM

41
 

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 3 1 1 4 5 4 1 3 5 5 5 1 5 5 1 5 5 5 5 5 5 1 1 1 

2 5 1 1 4 4 1 5 1 1 1 1 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 1 5 

3 1 1 5 2 1 1 5 1 1 1 1 1 5 3 1 1 1 1 1 3 5 1 3 1 1 4 1 1 1 2 5 5 1 1 5 1 1 1 1 1 1 

4 1 1 5 4 4 4 5 1 1 5 1 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 1 3 

5 1 1 5 2 1 1 5 1 1 1 1 1 5 3 1 1 1 1 1 3 5 1 3 1 1 1 1 5 1 5 5 5 1 1 5 1 1 1 1 1 1 

6 1 1 5 5 5 5 1 5 1 5 1 5 5 5 1 4 4 3 1 3 1 5 4 2 1 5 5 5 1 5 5 1 5 5 5 5 5 5 1 1 1 

7 5 5 3 5 5 5 1 4 1 5 1 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 1 5 5 5 5 5 5 1 1 1 

8 5 5 5 4 4 4 1 4 1 5 1 5 5 4 4 4 4 3 1 3 1 5 4 1 1 5 5 5 1 5 5 1 5 5 5 5 5 5 1 1 1 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 1 1 1 2 5 1 5 5 5 1 5 5 1 1 1 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 1 5 5 5 1 5 5 5 1 1 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 2 4 4 3 1 3 1 5 4 1 1 5 5 5 1 5 5 1 5 5 5 5 5 5 1 1 1 

12 1 1 5 2 1 1 5 1 1 1 1 1 5 3 1 1 1 1 1 3 2 1 3 1 1 1 1 5 1 5 5 5 1 1 5 1 1 1 1 1 1 

13 1 1 5 5 5 5 5 1 1 5 1 5 5 5 2 4 4 3 1 3 1 5 4 1 2 5 5 5 1 5 5 1 5 5 5 5 5 5 1 1 1 

14 1 1 5 2 1 1 5 1 1 1 1 1 5 3 1 1 1 1 1 3 5 1 3 1 1 1 1 1 1 2 5 5 1 1 5 1 1 1 1 1 1 

15 1 1 5 5 5 5 5 1 1 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 1 5 5 5 5 5 5 1 1 1 

16 1 1 5 5 5 5 1 5 1 5 1 5 5 5 4 4 4 3 1 1 4 5 4 1 3 5 5 5 1 5 5 1 5 5 5 5 5 5 1 1 1 

17 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 1 1 

18 5 5 5 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 5 5 1 5 5 5 5 5 5 1 1 1 

19 5 5 5 5 5 5 1 5 1 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 

20 5 5 5 5 5 5 1 5 1 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 

21 5 5 3 5 5 5 1 5 1 5 1 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 A 5 5 5 5 3 5 1 1 1 

22 5 5 1 5 5 5 1 5 1 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 A 5 5 5 5 5 5 1 1 1 

23 5 5 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 1 1 1 

24 1 3 5 5 5 5 5 5 1 1 1 5 5 5 2 3 3 3 3 3 3 5 4 1 3 5 1 2 1 2 5 5 5 5 5 1 5 5 1 1 1 

25 5 5 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 4 5 5 5 5 5 5 1 1 1 

26 1 1 3 5 5 4 5 5 1 1 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 1 5 1 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 1 1 

27 5 5 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 
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Tabla  

Confiabilidad de prueba piloto de la variable competencias laborales 

 

Alfa de Cronbach N° de Elementos 

,949 41 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

28 1 1 5 4 4 4 5 1 1 1 1 3 5 3 2 4 3 3 3 4 4 4 4 2 3 5 1 5 1 1 5 5 5 5 5 1 3 5 1 1 1 

29 1 1 5 2 1 1 5 1 1 1 1 1 5 3 1 1 1 1 1 3 4 1 3 1 1 1 1 1 1 5 5 5 1 1 5 1 1 1 1 1 1 

30 5 5 1 5 5 5 5 5 1 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 1 1 
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Desempeño laboral 

 

EN
C

U
ES

TA
D

O
S RENDIMIENTO RESULTADOS 

IT
EM

0
1 

IT
EM

0
2 

IT
EM

0
3 

IT
EM

0
4 

IT
EM

0
5 

IT
EM

0
6 

IT
EM

0
7 

IT
EM

0
8 

IT
EM

0
9 

IT
EM

1
0 

IT
EM

1
1 

IT
EM

1
2 

IT
EM

1
3 

IT
EM

1
4 

IT
EM

1
5 

IT
EM

1
6 

IT
EM

1
7 

IT
EM

1
8 

IT
EM

1
9 

IT
EM

2
0 

IT
EM

2
1 

IT
EM

2
2 

IT
EM

2
3 

IT
EM

2
4 

IT
EM

2
5 

IT
EM

2
6 

IT
EM

2
7 

IT
EM

2
8 

IT
EM

2
9 

1 5 3 5 4 5 5 5 5 1 3 3 2 1 1 5 5 5 5 4 5 4 3 4 5 5 5 5 2 5 

2 5 2 5 5 4 5 5 3 3 3 3 3 5 3 5 5 5 4 4 5 4 3 4 4 4 5 5 3 5 

3 2 1 3 1 1 3 1 1 2 3 1 2 1 1 1 1 5 2 4 1 1 1 3 2 1 3 4 2 1 

4 5 2 5 4 4 5 4 3 3 3 1 3 5 3 5 5 5 4 4 5 4 3 3 5 5 3 3 3 3 

5 2 1 3 1 1 3 1 1 2 3 1 2 1 1 1 1 5 2 4 1 1 1 3 2 1 3 4 2 1 

6 5 1 5 3 3 4 3 3 1 3 1 2 1 1 4 4 1 5 4 5 5 3 5 5 5 5 5 2 5 

7 5 5 5 3 5 5 4 4 1 3 2 3 1 1 5 5 1 5 4 5 5 3 3 4 4 5 5 2 5 

8 5 5 5 4 5 5 3 4 1 3 2 2 1 1 5 5 1 5 4 5 3 3 4 5 5 4 4 3 4 

9 5 1 5 5 3 5 4 3 1 3 2 4 1 1 4 4 2 5 4 5 3 3 3 5 5 4 4 3 4 

10 5 2 5 3 4 5 3 3 1 3 2 2 5 2 4 4 1 4 4 5 3 3 3 5 5 3 3 3 3 

11 5 5 5 4 5 5 5 4 1 3 3 4 1 1 5 5 4 5 5 5 3 3 5 4 4 4 4 2 4 

12 2 1 3 1 1 3 1 1 2 3 1 2 1 1 1 1 5 2 4 1 1 1 3 2 1 3 4 2 1 

13 5 5 5 4 5 5 3 4 1 3 3 2 1 1 5 5 1 4 5 5 3 3 4 5 5 5 5 3 5 

14 2 1 3 1 1 3 1 1 2 3 1 2 1 1 1 1 5 2 4 1 1 1 3 2 1 3 4 2 1 

15 5 5 5 3 5 5 3 4 1 3 3 2 1 1 5 5 4 4 5 5 3 4 4 5 5 3 3 3 3 

16 5 5 5 3 4 5 2 3 1 3 3 3 1 1 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 3 3 2 3 

17 5 5 5 4 5 5 5 4 1 3 3 4 5 3 5 5 3 5 5 5 4 4 3 5 5 3 3 3 3 

18 5 5 5 4 5 5 2 4 1 3 3 4 1 1 5 5 1 5 5 5 5 4 5 5 5 3 3 1 3 

19 5 5 5 4 5 5 3 4 1 3 3 3 5 3 5 5 2 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 1 4 

20 5 5 5 3 5 5 3 4 1 3 3 3 5 2 5 5 3 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 

21 5 5 5 4 5 5 5 4 1 3 3 3 1 1 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

22 5 5 5 3 5 5 5 4 1 3 3 3 1 1 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 2 5 
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23 5 5 5 4 5 5 5 4 1 3 3 2 1 1 5 5 5 5 4 4 5 4 3 4 4 3 3 3 3 

24 5 3 5 5 3 5 5 3 1 3 2 2 1 1 5 5 3 5 4 5 5 3 3 5 5 4 4 3 4 

25 5 5 5 4 5 5 5 3 1 3 3 2 1 1 5 5 4 5 4 5 5 3 3 4 4 5 5 3 5 

26 5 1 5 5 1 3 1 2 3 3 1 2 5 2 2 2 2 4 4 3 2 2 4 4 4 4 4 2 4 

27 5 5 5 3 5 5 5 5 1 3 4 4 5 3 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 3 3 2 3 

28 5 1 5 5 2 3 4 2 3 3 1 4 1 1 2 2 4 4 4 4 2 1 5 5 5 3 3 2 3 

29 2 1 3 1 1 3 1 1 2 3 1 2 1 1 1 1 5 2 4 1 1 1 3 2 1 3 4 2 1 

30 5 3 5 4 3 5 4 3 1 3 4 1 5 2 4 4 5 5 4 5 3 4 4 5 5 4 4 3 4 

 

 

Tabla 12 

Confiabilidad de prueba piloto de la variable desempeño laboral 

 

Alfa de Cronbach N° de Elementos 

,943 29 
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Anexo 8: Base de datos de la investigación 

 

Competencias laborales 

 

EN
C

U
ES

TA
D

O
S IDENTIFICACIÓN NORMALIZACIÓN  FORMACIÓN CERTIFICACIÓN  

IT
EM

0
1 

IT
EM

0
2 

IT
EM

0
3 

IT
EM

0
4 

IT
EM

0
5 

IT
EM

0
6 

IT
EM

0
7 

IT
EM

0
8 

IT
EM

0
9 

IT
EM

1
0 

IT
EM

1
1 

IT
EM

1
2 

IT
EM

1
3 

IT
EM

1
4 

TO
TA

L 
D

.1
 

IT
EM

1
5 

IT
EM

1
6 

IT
EM

1
7 

IT
EM

1
8 

IT
EM

1
9 

IT
EM

2
0 

IT
EM

2
1 

IT
EM

2
2 

IT
EM

2
3 

IT
EM

2
4 

IT
EM

2
5 

TO
TA

L 
D

2 

IT
EM

2
6 

IT
EM

2
7 

IT
EM

2
8 

IT
EM

2
9 

IT
EM

3
0 

TO
TA

L 
D

.3
 

IT
EM

3
1 

IT
EM

3
2 

IT
EM

3
3 

IT
EM

3
4 

IT
EM

3
5 

IT
EM

3
6 

IT
EM

3
7 

IT
EM

3
8 

IT
EM

3
9 

IT
EM

4
0 

IT
EM

4
1 

TO
TA

L 
D

.4
 

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 70 3 4 4 3 1 1 4 5 4 1 3 33 5 5 5 1 5 21 5 1 5 5 5 5 5 5 1 1 1 39 

2 5 1 1 4 4 1 5 1 1 1 1 5 5 4 39 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 54 5 5 5 1 5 21 5 5 5 5 5 1 5 5 5 1 5 47 

3 1 1 5 2 1 1 5 1 1 1 1 1 5 3 29 1 1 1 1 1 3 5 1 3 1 1 19 4 1 1 1 2 9 5 5 1 1 5 1 1 1 1 1 1 23 

4 1 1 5 4 4 4 5 1 1 5 1 5 5 3 45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 5 5 5 1 5 21 5 5 5 5 5 1 5 5 5 1 3 45 

5 1 1 5 2 1 1 5 1 1 1 1 1 5 3 29 1 1 1 1 1 3 5 1 3 1 1 19 1 1 5 1 5 13 5 5 1 1 5 1 1 1 1 1 1 23 

6 1 1 5 5 5 5 1 5 1 5 1 5 5 5 50 1 4 4 3 1 3 1 5 4 2 1 29 5 5 5 1 5 21 5 1 5 5 5 5 5 5 1 1 1 39 

7 5 5 3 5 5 5 1 4 1 5 1 5 5 5 55 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 54 5 5 5 1 5 21 5 1 5 5 5 5 5 5 1 1 1 39 

8 5 5 5 4 4 4 1 4 1 5 1 5 5 4 53 4 4 4 3 1 3 1 5 4 1 1 31 5 5 5 1 5 21 5 1 5 5 5 5 5 5 1 1 1 39 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 62 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 54 5 1 1 1 2 10 5 1 5 5 5 1 5 5 1 1 1 35 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 66 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 54 5 5 5 1 5 21 5 1 5 5 5 1 5 5 5 1 1 39 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 66 2 4 4 3 1 3 1 5 4 1 1 29 5 5 5 1 5 21 5 1 5 5 5 5 5 5 1 1 1 39 

12 1 1 5 2 1 1 5 1 1 1 1 1 5 3 29 1 1 1 1 1 3 2 1 3 1 1 16 1 1 5 1 5 13 5 5 1 1 5 1 1 1 1 1 1 23 

13 1 1 5 5 5 5 5 1 1 5 1 5 5 5 50 2 4 4 3 1 3 1 5 4 1 2 30 5 5 5 1 5 21 5 1 5 5 5 5 5 5 1 1 1 39 

14 1 1 5 2 1 1 5 1 1 1 1 1 5 3 29 1 1 1 1 1 3 5 1 3 1 1 19 1 1 1 1 2 6 5 5 1 1 5 1 1 1 1 1 1 23 

15 1 1 5 5 5 5 5 1 1 5 1 5 5 5 50 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 5 5 5 1 5 21 5 1 5 5 5 5 5 5 1 1 1 39 

16 1 1 5 5 5 5 1 5 1 5 1 5 5 5 50 4 4 4 3 1 1 4 5 4 1 3 34 5 5 5 1 5 21 5 1 5 5 5 5 5 5 1 1 1 39 

17 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 1 5 5 5 62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 5 5 5 4 5 24 5 1 5 5 5 5 5 5 5 1 1 43 

18 5 5 5 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 5 62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 5 5 1 1 5 17 5 1 5 5 5 5 5 5 1 1 1 39 

19 5 5 5 5 5 5 1 5 1 5 1 5 5 5 58 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 54 5 5 5 1 5 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 47 

20 5 5 5 5 5 5 1 5 1 5 1 5 5 5 58 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 54 5 5 5 1 5 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 47 

21 5 5 3 5 5 5 1 5 1 5 1 3 5 3 52 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 5 5 5 1 5 21 5 A 5 5 5 5 3 5 1 1 1 36 
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22 5 5 1 5 5 5 1 5 1 5 1 5 5 5 54 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 54 5 5 5 1 5 21 5 A 5 5 5 5 5 5 1 1 1 38 

23 5 5 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 5 5 62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 5 5 5 5 5 25 5 2 5 5 5 5 5 5 1 1 1 40 

24 1 3 5 5 5 5 5 5 1 1 1 5 5 5 52 2 3 3 3 3 3 3 5 4 1 3 33 5 1 2 1 2 11 5 5 5 5 5 1 5 5 1 1 1 39 

25 5 5 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 5 5 62 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 54 5 5 5 1 5 21 5 4 5 5 5 5 5 5 1 1 1 42 

26 1 1 3 5 5 4 5 5 1 1 5 5 5 4 50 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 54 5 1 5 1 5 17 5 5 5 5 5 1 5 5 5 1 1 43 

27 5 5 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 5 5 62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 5 5 5 1 5 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 47 

28 1 1 5 4 4 4 5 1 1 1 1 3 5 3 39 2 4 3 3 3 4 4 4 4 2 3 36 5 1 5 1 1 13 5 5 5 5 5 1 3 5 1 1 1 37 

29 1 1 5 2 1 1 5 1 1 1 1 1 5 3 29 1 1 1 1 1 3 4 1 3 1 1 18 1 1 1 1 5 9 5 5 1 1 5 1 1 1 1 1 1 23 

30 5 5 1 5 5 5 5 5 1 5 1 5 5 5 58 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 5 5 5 1 5 21 5 1 5 5 5 5 5 5 5 1 1 43 

31 5 5 1 5 5 5 5 5 1 5 1 5 5 5 58 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 54 5 2 5 1 5 18 5 4 5 5 5 5 5 5 5 1 1 46 

32 5 5 1 5 5 5 5 5 1 5 1 5 5 5 58 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 54 5 2 5 1 5 18 5 4 5 5 5 5 5 5 1 1 1 42 

33 1 1 5 2 1 1 5 1 1 1 1 1 4 3 28 1 1 1 1 1 3 5 1 3 1 1 19 1 1 5 1 4 12 4 5 1 1 5 1 1 1 1 1 1 22 

34 1 1 5 3 3 5 5 1 1 1 1 1 5 3 36 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 54 5 2 5 1 5 18 5 5 5 5 5 1 1 5 1 1 1 35 

35 5 5 1 5 5 5 5 1 1 5 1 5 5 5 54 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 54 5 2 5 5 5 22 5 1 5 5 5 5 5 5 1 1 1 39 

36 1 5 1 3 3 3 1 5 1 5 1 1 5 4 39 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 54 5 1 5 1 5 17 5 5 5 5 5 1 1 5 5 1 1 39 

37 1 1 5 2 2 2 5 5 1 1 5 5 5 1 41 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 54 5 1 5 1 5 17 5 5 5 5 5 1 5 5 1 1 1 39 

38 5 5 1 5 5 5 5 5 1 5 1 5 5 5 58 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 5 1 5 1 5 17 5 1 5 5 5 1 5 5 1 1 1 35 

39 5 1 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 5 5 54 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 54 5 5 5 1 5 21 5 5 5 5 5 1 1 5 1 1 1 35 

40 1 1 5 2 1 1 5 1 1 1 1 1 5 3 29 1 1 1 1 1 3 5 1 3 1 1 19 1 1 5 1 5 13 5 5 1 1 5 1 1 1 1 1 1 23 

41 1 1 5 2 1 1 5 1 1 1 1 1 5 3 29 1 1 1 1 1 3 5 1 3 1 1 19 1 1 5 1 5 13 5 5 1 1 5 1 1 1 1 1 1 23 

42 1 1 5 2 2 2 5 5 1 1 5 5 5 1 41 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 54 5 1 5 1 5 17 5 5 5 5 5 1 5 5 1 1 1 39 

43 5 5 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 5 5 62 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 54 5 5 5 1 5 21 5 2 5 5 5 5 5 5 5 1 1 44 

44 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 66 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 54 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 47 

45 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 1 5 5 5 62 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 54 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 43 

46 1 1 5 2 1 1 5 1 1 1 1 1 5 3 29 1 1 1 1 1 3 5 1 3 1 1 19 1 1 1 1 3 7 5 5 1 1 5 1 1 1 1 1 1 23 
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1 5 3 5 4 5 5 5 5 1 3 3 2 46 1 1 5 5 5 5 4 5 4 3 4 5 5 5 5 2 5 69 

2 5 2 5 5 4 5 5 3 3 3 3 3 46 5 3 5 5 5 4 4 5 4 3 4 4 4 5 5 3 5 73 

3 2 1 3 1 1 3 1 1 2 3 1 2 21 1 1 1 1 5 2 4 1 1 1 3 2 1 3 4 2 1 34 

4 5 2 5 4 4 5 4 3 3 3 1 3 42 5 3 5 5 5 4 4 5 4 3 3 5 5 3 3 3 3 68 

5 2 1 3 1 1 3 1 1 2 3 1 2 21 1 1 1 1 5 2 4 1 1 1 3 2 1 3 4 2 1 34 

6 5 1 5 3 3 4 3 3 1 3 1 2 34 1 1 4 4 1 5 4 5 5 3 5 5 5 5 5 2 5 65 

7 5 5 5 3 5 5 4 4 1 3 2 3 45 1 1 5 5 1 5 4 5 5 3 3 4 4 5 5 2 5 63 

8 5 5 5 4 5 5 3 4 1 3 2 2 44 1 1 5 5 1 5 4 5 3 3 4 5 5 4 4 3 4 62 

9 5 1 5 5 3 5 4 3 1 3 2 4 41 1 1 4 4 2 5 4 5 3 3 3 5 5 4 4 3 4 60 

10 5 2 5 3 4 5 3 3 1 3 2 2 38 5 2 4 4 1 4 4 5 3 3 3 5 5 3 3 3 3 60 

11 5 5 5 4 5 5 5 4 1 3 3 4 49 1 1 5 5 4 5 5 5 3 3 5 4 4 4 4 2 4 64 

12 2 1 3 1 1 3 1 1 2 3 1 2 21 1 1 1 1 5 2 4 1 1 1 3 2 1 3 4 2 1 34 

13 5 5 5 4 5 5 3 4 1 3 3 2 45 1 1 5 5 1 4 5 5 3 3 4 5 5 5 5 3 5 65 

14 2 1 3 1 1 3 1 1 2 3 1 2 21 1 1 1 1 5 2 4 1 1 1 3 2 1 3 4 2 1 34 

15 5 5 5 3 5 5 3 4 1 3 3 2 44 1 1 5 5 4 4 5 5 3 4 4 5 5 3 3 3 3 63 

16 5 5 5 3 4 5 2 3 1 3 3 3 42 1 1 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 3 3 2 3 65 

17 5 5 5 4 5 5 5 4 1 3 3 4 49 5 3 5 5 3 5 5 5 4 4 3 5 5 3 3 3 3 69 

18 5 5 5 4 5 5 2 4 1 3 3 4 46 1 1 5 5 1 5 5 5 5 4 5 5 5 3 3 1 3 62 

19 5 5 5 4 5 5 3 4 1 3 3 3 46 5 3 5 5 2 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 1 4 69 

20 5 5 5 3 5 5 3 4 1 3 3 3 45 5 2 5 5 3 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 72 

21 5 5 5 4 5 5 5 4 1 3 3 3 48 1 1 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 66 

22 5 5 5 3 5 5 5 4 1 3 3 3 47 1 1 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 2 5 70 

23 5 5 5 4 5 5 5 4 1 3 3 2 47 1 1 5 5 5 5 4 4 5 4 3 4 4 3 3 3 3 62 



 

74 
 

24 5 3 5 5 3 5 5 3 1 3 2 2 42 1 1 5 5 3 5 4 5 5 3 3 5 5 4 4 3 4 65 

25 5 5 5 4 5 5 5 3 1 3 3 2 46 1 1 5 5 4 5 4 5 5 3 3 4 4 5 5 3 5 67 

26 5 1 5 5 1 3 1 2 3 3 1 2 32 5 2 2 2 2 4 4 3 2 2 4 4 4 4 4 2 4 54 

27 5 5 5 3 5 5 5 5 1 3 4 4 50 5 3 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 3 3 2 3 67 

28 5 1 5 5 2 3 4 2 3 3 1 4 38 1 1 2 2 4 4 4 4 2 1 5 5 5 3 3 2 3 51 

29 2 1 3 1 1 3 1 1 2 3 1 2 21 1 1 1 1 5 2 4 1 1 1 3 2 1 3 4 2 1 34 

30 5 3 5 4 3 5 4 3 1 3 4 1 41 5 2 4 4 5 5 4 5 3 4 4 5 5 4 4 3 4 70 

31 5 3 5 4 3 5 4 3 1 3 4 3 43 5 2 4 4 5 5 4 5 3 4 5 5 5 4 4 3 4 71 

32 5 3 5 4 3 4 4 4 1 3 4 3 43 1 1 4 4 5 4 4 5 3 5 5 5 5 4 4 3 4 66 

33 2 1 3 1 1 3 1 1 2 3 1 2 21 1 1 1 1 5 2 4 1 1 1 3 2 1 3 4 2 1 34 

34 5 2 5 5 1 3 3 3 3 3 1 3 37 1 1 1 1 1 4 4 4 2 4 4 5 5 5 5 2 5 54 

35 5 5 5 3 5 4 4 4 1 3 3 3 45 1 1 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 2 5 68 

36 5 4 5 3 4 4   4 1 3 3 3 39 5 3 5 5 3 5 4 5 4 3 4 4 4 3 3 2 3 65 

37 5 1 5 5 1 3 1 2 3 3 1 2 32 1 1 1 1 1 5 4 3 2 4 5 5 5 4 4 4 4 54 

38 5 3 5 4 3 4 4 5 1 3 1 4 42 1 1 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 63 

39 5 2 5 5 1 5 5 3 1 3 5 2 42 1 1 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 2 4 66 

40 2 1 3 1 1 3 1 1 2 3 1 2 21 1 1 1 1 5 2 4 1 1 1 3 2 1 3 4 2 1 34 

41 2 1 3 1 1 3 1 1 2 3 1 2 21 1 1 1 1 5 2 4 1 1 1 3 2 1 3 4 2 1 34 

42 5 1 5 5 1 3 1 2 3 3 1 2 32 1 1 1 1 1 5 4 3 2 4 5 5 5 4 4 4 4 54 

43 5 5 5 4 5 4 5 5 1 3 3 3 48 5 2 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 3 3 2 3 68 

44 5 5 5 3 5 5 3 4 1 3 5 3 47 5 1 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 3 3 2 3 67 

45 5 5 5 3 5 5 5 4 2 3 3 3 48 1 1 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 3 3 2 3 64 

46 2 1 3 1 1 3 1 1 2 3 1 2 21 1 1 1 1 5 2 4 1 1 1 3 2 1 3 4 2 1 34 
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Anexo 9: Autorización para publicación de la identidad de la institución 


