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Resumen
La presente investigacion titulada las competencias laborales y el desempefio
Laboral del personal logistico del Ministerio Publico en los distritos fiscales de Lima,
2014, tuvo como objetivo determinar la relacion de las competencias laborales y el
desempeiio laboral del personal logistico de la referida institucion. Esta
investigacion es de tipo basica y nivel correlacional, de enfoque cuantitativo, disefio
no experimental transversal, a través del método hipotético deductivo. La poblacion
fue de 52 empleados logisticos, la muestra estuvo constituida por 46 y el muestreo
fue no probabilistico por conveniencia. Para validar y demostrar la confiabilidad de
los instrumentos se ha considerado la técnica de opinidon de expertos a través del
certificado de validez de contenido del instrumento que mide las variables, se utilizd
la técnica de la encuesta y su instrumento el cuestionario. Ademas, se aplicé la
confiablidad que dio por resultado mayor de 0,700 en ambas variables, obtenida
mediante el indice de Alpha Cronbach. Los resultados estadisticos obtenidos
permitieron verificar los objetivos y las hipdtesis de la investigacion y demostrar la
correlacion entre las dos variables de estudio, existiendo una correlacion moderada,

lo que indica que ambas variables se relacionan directamente.

Palabras clave: competencias laborales, desempefio laboral, formacion 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 technigue 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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|. INTRODUCCION

De acuerdo a la Organizacion para la cooperacion y el desarrollo econémicos
(OCDE), los paises de América Latina y el Caribe tienen el reto de mejorar la
profesionalizacién de sus empleados para evitar la politizacién del empleo ya que
la mayoria no se basa en la meritocracia, al contrario, estd compuesta de
trabajadores poco calificados, amparados por acuerdos laborales y designaciones
debido a sus afinidades politicas. Asimismo, las contrataciones publicas realizadas
por los gobiernos y empresas estatales representan una importante actividad
econdmica 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 profesionalizacion, asi como la implementacion
de iniciativas para optimizar las competencias de los funcionarios que realizan las
contrataciones publicas (OCDE, 2020).

El camino a la instauracién de las meritocracias en paises de América Latina
depende de la capacidad de demanda y organizacién de la ciudadania y del Estado,
asi como de un predominio de cierto soporte politico e institucional, existiendo una
gran influencia en el patronazgo sobre los sistemas meritocraticos a pesar de contar
con las bases formales de los sistemas de carrera, haciendo que el ascenso a la
profesionalizacién siga siendo muy restringido, manteniendo constantes practicas
de padrinazgos (Llano, 2019).

En el Perq, el estado busca desarrollar la gestion publica orientada a logro
de resultados para atender las exigencias de las demandas de la poblacién, que en
su gran mayoria estan relacionadas al abastecimiento de bienes, servicios y obras
desarrolladas por las instituciones gubernamentales bajo un enfoque de ejecucion
del gasto publico de calidad a través del logro de la finalidad publica; y siendo el
estado peruano el mayor comprador en el pais, es imprescindible que el personal
de logistica 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 disefar perfiles en aquellos puestos que realizan funciones en

cualquiera de las etapas de las contrataciones publicas (OCDE, 2016).



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 vinculacion
laboral o contractual, estard obligado a certificarse ante el Organismo Supervisor
de las Contrataciones del Estado (OSCE), debiendo contar con los conocimientos
y calificaciones necesarias para un buen desempefo laboral, de acuerdo a la
Directiva N° 002-2020-OSCE/CD, que establece el procedimiento para la
certificaciéon de los profesionales y técnicos que laboren en los 6rganos encargados
de las contrataciones de las entidades publicas (OSCE, 2020).

Actualmente, la Oficina General de Logistica y la Oficina General de
Infraestructura del Ministerio Publico 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
estan relacionados a las competencias requeridas para desempefiarse con un alto
rendimiento en la realizacion de contrataciones de bienes, servicios y obras, que
permita la obtencién de los resultados esperados y que deberian redituar en el
beneficio de la comunidad.

Por lo expuesto, el planteamiento de la relacién que se busca determinar
entre las variables competencias laborales y desempefio laboral del personal que
realizan funciones logisticas en el Ministerio Publico busca priorizar que dichos
funcionarios cuenten con las competencias laborales identificadas, normalizadas
con una adecuada formacion de las mismas que reditien en su certificacion, y de
este modo permitir la evaluacion de su desempefio laboral a través del rendimiento
y los resultados alcanzados.

Ante la diversidad de puestos administrativos de funcionarios que realizan
tareas logisticas en el Ministerio Publico, es necesario la formulacion del problema
general: ¢Cudl es la relacion entre las competencias laborales y el desempefio
laboral del personal logistico del Ministerio Publico en los distritos fiscales de Lima,
20147 Asimismo, se han planteado los siguientes problemas especificos: ¢Qué
relacion existe entre la identificacion, normalizacion, formacion y certificacion de
competencias y la variable desempefio laboral del personal logistico del Ministerio
Publico de los distritos fiscales de Lima, 20147

La justificacion tedrica, la variable competencias laborales esta sustentada

en la teoria del enfoque estructural de Mertens (2000), que es formar a las personas
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en la suma de diversas caracteristicas como son el conocimiento y habilidades, asi
como actitudes y aptitudes que se requieren en un ambiente laboral para conseguir
los resultados planteados. La variable desemperio laboral sienta su base teérica en
el enfoque conductista de Motowidlo (2003), quien establecié que esta referido a
los comportamientos y a las consecuencias de éstos, originando resultados que
deben contribuir a lograr los objetivos de la organizacion. La justificacion
metodoldgica radica en el establecimiento de la correlacion de las variables, la
validacion de contenido mediante juicios de expertos y la confiabilidad de las
variables. La justificacion practica expone que el personal logistico, a través de las
competencias estudiadas puedan mejorar su desemperio laboral a través de una
adecuada manejo de las dimensiones planteadas en este estudio, generando que
la gestidn de las adquisiciones reditde en calidad, oportunidad y costo en beneficio
del estado y sociedad civil.

Respecto a los objetivos de la investigacidbn se propuso como general,
determinar la relacion entre las competencias laborales y el desempefio laboral del
personal logistico del Ministerio Publico en los distritos fiscales de Lima, 2014. Los
objetivos especificos fueron: determinar la relacibn entre la identificacion,
normalizacion, formacion y certificacion de competencias y la variable desempefio
laboral.

Como hipotesis general se plante6 que existe relacion significativa entre las
competencias laborales y el desempefio laboral del personal logistico del Ministerio
Publico en los distritos fiscales de Lima, 2014. Asimismo, como hipétesis
especificas se planteé que existe relacion significativa entre la identificacion,
normalizacion, formacion y certificacibn de las competencias y la variable

desempeiio laboral.



Il. MARCO TEORICO

En relacion a las investigaciones nacionales, Pacherrez y Marrufo (2020)
investigaron el modelo de gestion por competencias para optimizar el desempefio
laboral de los colaboradores de una institucion publica. El estudio de investigacion
fue de tipo aplicada, con disefio no experimental, descriptivo y propositivo. Para la
recoleccion de datos se utilizé la encuesta y al cuestionario como instrumento. Se
concluy6 que la implementacion de un enfoque de gestion por competencias es
fundamental para fortalecer las competencias de todo tipo y permitiria la
optimizacién del rendimiento y mejorar la gobernanza de los recursos econémicos
y humanos.

Vicente y Chavez (2020) en su investigacion tuvieron como objetivo explicar
como afecta las competencias laborales, en el marco de la gestion publica, en la
productividad de las unidades organicas de un municipio en una provincia. Fue una
investigacion basica, cuantitativa, no experimental, explicativa, la muestra estuvo
conformada por 108 trabajadores; se utilizd6 un test y una ficha de registro
documental para los datos sobre la productividad. Se realizé la validacién de
contenido a través de la opinion de los expertos, Asimismo, a través del coeficiente
Alfa de Cronbach se midio la fiabilidad del test donde se obtuvo 0.866. Se concluy6
que existe correlacién positiva alta, entre las competencias laborales y la
productividad de las unidades organicas de la institucion municipal investigada,
teniendo resultados por encima del 50% por la suma de los niveles medio y alto
respecto al conocimiento en gestion publica, habilidades y actitudes.

De La Cruz y Quispe (2018) realizaron un estudio sobre las competencias
laborales y el desempefio en una empresa privada dedicada al rubro de la
construccion, fue una investigacion descriptiva y correlacional, con un disefio no
experimental y transversal, su poblacion estudiada fue de 40 personas con rango
jefatural, se recabé los datos por medio de cuestionarios de 59 items que fueron
validados por la opinion 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 correlacion positiva muy fuerte entre
ellas, con un Rho de Spearman de ,870, evidenciando una relacion significativa

entre las competencias laborales y el desempefio, recomendando, entre otras



realizar un cronograma de capacitacion para fortalecer las competencias y su
posterior evaluacion.

Saavedra et al. (2019) realizaron una investigacién que tuvo el objetivo de
determinar como las competencias profesionales se relacionan con el desempefio
laboral de los trabajadores de una institucion regional en el norte del pais. La
investigacion fue de tipo descriptivo, correlacional, no experimental, se usé el
enfoque cuantitativo, de corte transversal. Por ser una poblacion pequeiia, se tomé
como muestra a toda la poblacion, Se utilizé la encuesta como técnica para recoger
los datos y como instrumento se recurrié al cuestionario. Se concluyd que existe
una relacion positiva media entre la competencia técnica, metodoldgica, social y el
desempefio en términos laborales.

Santillan y Saavedra (2021) investigaron sobre el desempefio laboral de los
colaboradores de un organismo gubernamental, que buscé determinar su nivel de
percepcion en el ambito donde se llevo a cabo la investigacion. El estudio fue
descriptivo, de disefio no experimental, se determiné una muestra de 60
trabajadores. Las dimensiones planteadas fueron el rendimiento en la tarea,
conductas adversas y rendimiento en el entorno. La extraccion de los resultados se
materializé por medio de la estadistica béasica, concluyendo que tanto el
desempefio 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 desempefio de los
empleados. La poblacion 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 distribucibn de cuestionarios o
declaraciones escritas sobre las variables estudiadas, asimismo a través de
investigaciones bibliotecarias, recopilando datos a través de libros, articulos,
literatura cientifica y otra literatura relacionada con el problema investigado. La
investigacion es de tipo causal, el calculo y analisis del procesamiento de datos se
realizd con el analisis de regresion lineal simple mediante el SPSS versién 26. Se
concluyo que el desarrollo profesional tiene una influencia significativa en la mejora

del desempefio de los empleados.



Park (2020) investig6 sobre las competencias profesionales y el desempefio
laboral percibido y sostuvo que este estudio traté de identificar la importancia de
cada una de estas competencias en la prediccion del desempefio individual
percibido en el entorno laboral empresarial. En la etapa de recoleccién de datos se
empled 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 atipicos y excluidos de los andlisis. Después de la
exclusion de los casos con datos faltantes y valores atipicos, los datos finales de la
investigacion fueron obtenido de 283 casos. Los hallazgos mostraron que las
competencias de saber por qué, saber como y saber quién tienen una influencia
positiva estadisticamente significativa en el desempefio laboral individual percibido.

Martini et al. (2020) realizaron una investigacion sobre efecto de la
competencia laboral como conocimiento, habilidades y actitudes, sobre el
compromiso y el desempefo de los empleados. Esta investigacion fue disefiada
con un enfoque cuantitativo, la poblacion fue de 256 trabajadores con una muestra
de 168. La compilacion de datos se llevd a cabo por medio de la distribucion de
cuestionarios a los encuestados de la investigacion. Los datos recopilados se
analizaron mediante el programa Smart PLS 3.0. Se concluy6 que las competencias
que consisten en conocimientos, habilidades y actitudes mostraron un impacto
significativamente positivo en el compromiso y desempefio de los empleados, los
compromisos laborales también actian como mediadores de la relacion de
competencia con el desemperio de los empleados.

Alsabbah e Ibrahim (2017) realizaron una investigacion cuyo propésito fue
averiguar la correspondencia entre las competencias y el desempefio del
empleado. El disefio de la investigacion fue transversal y se recopilé los datos
mediante una encuesta a 277 empleados que trabajan en las areas
correspondientes a la administracion 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 desempefio,
destacando un alto nivel de importancia, ademas facilité evidencia sobre como este
constructo esta relacionado con el desempefio de los empleados. Asimismo,
demostré que las competencias duras y blandas son importantes para que los

empleados se desempefien mejor y a su vez tiene relacion en el desempefio



organizacional, finalmente manifestaron que la informacion y resultados obtenidos
sirven como fuente base para las gestiones correspondientes al ambito de los
recursos humanos.

Coronel et al., (2021), investigaron sobre la evaluacion del desempefio por
competencias en una entidad municipal de Azogues, en la que se utilizd la
metodologia descriptiva no experimental, compuesta por una poblacion de 274
funcionarios publicos y una muestra de 168, utilizando la técnica de la encuesta y
el cuestionario como instrumento de recoleccion de datos. Esta investigacion
concluyd que no se cuenta con una herramienta para la medicion del desempefio
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 implementacién, asi como la iniciativa
de la gestion de la mejora continua, iniciando su aplicacion a través de la
elaboracion de un plan de mejora continua para el beneficio de la institucion y de
sus colaboradores.

En referencia a las teorias de la variable competencias laborales, Mertens
(2000) sostuvo que es la formacion 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 linea del pensamiento, el Banco Interamericano
de Desarrollo (BID) (2020) la competencia laboral es definida como un conjunto de
caracteristicas 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 caracteristicas como el conocimiento,
las habilidades y destrezas, asi como las aptitudes y valores que son
fundamentales para que una persona se desempefie laboralmente (OIT/Cinterfor,
2020).

Si bien es cierto, los gobiernos vienen trabajando para implementar y difundir
buenas practicas para una mejor gestion en el uso de competencias y sus
consecuencias, es importante resaltar que aun persiste la necesidad de continuar
con este trabajo y reforzarlo hasta mejorar los resultados, siendo importante realizar
un trabajo de sensibilizacién con las empresas sobre las ventajas y los resultados

positiva de la adopcion de esta praxis (OECE, 2019). Una medida en los centros



laborales es la capacidad del empleado para usar de manera competente la
informacion 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 consecucion de las metas de una organizacién

El proceso de mapeo funcional es una lente organizacional que identifica las
areas clave, los procesos, las duplicidades, las vacantes, las ocupaciones y los
competencias para cumplir las funciones ocupacionales de una organizacion, asi
también proporciona un marco para desarrollar los sistemas operativos que
permitan a los gerentes contar con informacion sobre las formas de evaluar el
desempefo tanto a nivel organizacional como individual que permita analizar las
razones de cualquier brecha entre los objetivos y rendimiento real (Ahmed, 2017).

El enfoque tedrico de la variable competencias laborales fue establecido por
McClelland (1961) quien planted la teoria de las necesidades y los tipos de
motivacion, resumido en tres conceptos: el primero referido al logro, el segundo
referido a la motivacion de la autoridad o poder, por dltimo, la motivacién de
afiliacion. El enfoque de las competencias ha sido planteado como una iniciativa
moderna para estructurar los procesos de formacion con el mercado laborar y cuyo
concepto ha evolucionado hasta alcanzar una relevancia internacional, asimismo,
ha recogido e incorporado teorias y conceptos sobre la ocupacion y la
empleabilidad, poniendo énfasis y extendiendo a diversos ambitos, principalmente
al educativo (Ramirez, 2020).

La importancia de las competencias laborales radica principalmente en que
cada vez tiene mayor relevancia en la contratacion, las habilidades empresariales
y de empleabilidad han aumentado en importancia como factor de contratacion 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 identificacion de competencias, y de acuerdo a

Mertens (2000), es el proceso para plantear las funciones de los trabajadores



tomando en cuenta factores técnicos y organizativos, segun sea el caso. El mapeo
de competencias es una iniciativa destacada para la gestion 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 dimension, se tiene a la normalizacion de las
competencias y que segun Mertens (2000), es el mecanismo para dirigir el
desarrollo de las competencias a través de las guias correspondientes y de como
evaluar el aprendizaje. Se entiende que las normas de las competencias laborales
son un marco de referencia que debe reflejar las buenas préacticas de trabajo, y los
resultados que se esperan conseguir con su aplicacion, los mismos que deben
tener una implicancia positiva en el desempefio de las funciones.

Mediante la normalizacién 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 desempefio de una determinada funcion
que permiten evaluar si el servicio o producto cumple con el criterio determinado
como parametro (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 formacion con los procesos para
evaluar las competencias que contribuyan a fortalecer la contrastacion de
cualificaciones, mejorar las capacidades y competitividad de los trabajadores,
promoviendo permanentemente el aprendizaje (Velasquez y Giraldo, 2021).

La normalizacion de competencias laborales es el proceso que permite
identificar el objetivo 0 mision de un sector y las funciones que se necesitan para
lograrlo, asi como los perfiles funcionales, que cuando se encuentran identificados
y asociados a los perfiles, se procede a su estandarizacion, teniendo como
resultado la construccion de las normas de competencia laboral que definen las
actividades, los criterios de desempefio, los conocimientos y las pruebas requeridos
para demostrar la competitividad del trabajador (SENA, 2015).

En relacion a la tercera dimensioén, se tiene a la formacion de competencias
y segun Mertens (2000) es el centro del proceso de aprendizaje de una
organizacion y es fuente constante de la estrategia en busca de la productividad y

complejidad de las empresas en un ambiente laboral.



La formacion basada en competencias se enfoca en el individuo por lo cual
para el disefio de los programas educativos y de capacitacion se centra en que
exista una relacion directa entre las necesidades de formacion en el trabajo y la
vida de las personas, priorizando el aprender haciendo y orientandose 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 formacion, la capacitacion
ha logrado gran relevancia, asi como también la gestion y evaluacion de los
individuos desde una perspectiva de formacion por competencias, razén por la cual
se le ha dado una gran importancia, siendo impulsada por las organizaciones y
empresas (Sanabria et al., 2019).

La evaluacion de competencias se basa en la busqueda de evidencias de
estas en el desempefio de las personas que permitan verificar su proceso de
construccion y su resultado final en relacion 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 politica de modernizacion, capacitan y
evallan a su personal y de esta manera estan 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 desempeios eficientes que se vean
reflejados en el logro de objetivos (Chavez, 2012).

Finalmente, como ultima dimension de la primera variable, se tiene a la
certificacién de las competencias, que es la conclusion del acto de evaluacion a
través de una verificacion formal de la competencia que pueda desmotar en la
realizacion de determinada labor que se encuentre normada (Mertens, 2000). De
acuerdo al BID (2020), la certificacion de las competencias es la culminacion del
proceso con el que se reconoce de manera formal las competencias laborales
adquiridas por las personas, a traves de la expedicion de una acreditacion que le
brinda validez, legitimidad y transparencia al proceso de evaluacion.

Respecto a la variable desempefio laboral, esta definida como el valor total
esperado para la organizacion, respecto de los episodios conductuales individuales
que son llevados a cabo durante una determinada linea 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
organizacion.

Segun el enfoque de Campbell (1990), el desemperio laboral esta referido al
desenvolvimiento laboral orientado al resultado dentro de un trabajo u organizacion
y esta relacionado al acto de hacer un trabajo, asimismo afirma que no es una sola
accion si no una actividad compleja.

En los diferentes entornos laborales se han generado cambios en el enfoque
del desempefio laboral, haciendo que las organizaciones tengan que acelerar su
ritmo de trabajo para ser competitivas y exitosas, para ello se debe realizar una
adecuada gestion de su talento humano, considerando a la evaluaciéon del
desempefio laboral como uno de los procesos mas importantes (Pedraza et al.,
2010). Asimismo, para el éxito de una organizacion es importante realizar el
proceso de evaluacién del desempefio laboral, el cual puede ser realizado a través
de procedimientos medibles y asi conocer las capacidades profesionales por cada
individuo (Guartan et al., 2021). En la gestién de los recursos humanos se ha
considerado al desempefio laboral como la dltima variable dependiente,
convirtiendo su evaluacion en una cuestion de capital, siendo de vital importancia
tener la capacidad de medir el desempefio con instrumentos adecuados (Ramos et
al., 2019).

Para Buntaran et al., (2019), el desempeiio es algo individual porque cada
empleado tiene un nivel diferente de habilidad para hacer su trabajo y depende de
la combinacién de habilidad, esfuerzo y oportunidad, asimismo el desempefio 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 mas que las organizaciones se enfoquen en mejorar el desempefio de los
trabajadores, asimismo el rendimiento individual es mas que la simple ejecucion de
tareas especificas e involucra una amplia variedad de actividades organizacionales
que tienen implicaciones importantes para la comprension y medicion del
desempeiio laboral (Vera y Gouveia, 2016).

Las organizaciones siempre buscan mejorar su desempefio para lograr las
metas propuestas el logro de la meta y segun Zuheir (2018), la satisfaccion de los
empleados, los estandares de gestion, la capacitacion y el compromiso de los

empleados son determinantes en el desempeiio de los empleados ya que el

11



compromiso con su trabajo es mayor en aquellos que se encuentran satisfechos y
por lo tanto les ayuda a mejorar su desempefio, asimismo las capacitaciones
contribuyen a mejorar las habilidades y el conocimiento de los empleados y, al tener
mas confianza producto de las capacitaciones, se involucran mas en sus trabajos,
teniendo como consecuencia la mejora en su desempefio en la organizacion.

Por otro lado, para Campbell y Wiernik (2015), el desempefio es definido
como cosas que la gente realmente hace, descartando el uso de resultados
existentes, teniendo como principio basico que el individuo no debe ser considerado
responsable de los resultados finales sobre los cuales no tiene control.

El desempefio laboral recobra una gran importancia en la gestion del talento
humano, ya que a través de su evaluacion se puede contar con informacion
fundamental para tomar decisiones respecto al desarrollo de las capacidades de
los trabajadores (Matabanchoy et al.,2019)

Respecto a la variable desempefio 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 organizacion
respecto a hechos concretos que un individuo realiza en un periodo de tiempo
determinado. Uno de los que tuvo las primeras iniciativas en abarcar el concepto
de rendimiento laboral fue Murphy (1990), quien lo defini6 como los
comportamientos relacionados a una tarea especifica relacionado a un puesto de
trabajo como aquellas como aquellas que no estan en funcién a dicho puesto pero
que, si estan dirigidas de manera interpersonal, siendo asi una suma de
actuaciones y procederes importantes para la consecucion de las metas de un area
o0 a nivel de toda la organizacion.

Chiavenato, (2001) definié al rendimiento laboral como el producto final en
términos de produccién de un bien o provision de un servicio, por medio del uso
eficiente de los recursos humanos y materiales, segun corresponda.

El rendimiento laboral es una accién o el comportamiento de los empleados
en el trabajo para tener como resultado una produccion de bienes o servicios,
asimismo el hecho de maximizar el compromiso y la satisfacciéon laboral tiene
consecuencia en la mejora del rendimiento laboral, por lo que la organizacion debe
tener presente las expectativas de los individuos para ejercer influencia positiva en

la mentalidad de los empleados (Arifin et al, 2019).

12



Por otro lado, debido a la falta de métodos confiables para determinar la
productividad de los trabajadores, las empresas a menudo usan medidas de
desempefio especificas, sin embargo, medir la productividad de los trabajadores es
importante para la politica publica y la toma de decisiones del sector privado. El
sector publico también utiliza estas medidas para monitorear y evaluar al personal,
es por ellos que los llamados en la formulacion de politicas y los gerentes deben
comprender las ventajas y desventajas de las métricas disponibles para seleccionar
adecuadamente las medidas de rendimiento correctas y, como resultado, disefar
mejores condiciones de trabajo que reditien en mejorar la productividad
(Sauemann, 2016)

En cuanto a la segunda dimension 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 gestion 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 administracion publica, es imperioso la aplicacion
adecuada de los principios de la gestién por resultados con la finalidad de buscar
la eficiencia en el desarrollo de sus actividades, permitiendo contar con informacion
respecto al desempefio de los servidores publicos que facilite la toma de las
mejores decisiones (Tananta y Bardales, 2020). La gestién por resultados en el
sector publico es una estrategia muy interesante que ha logrado un mejor
desempefio 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 rendicion de cuentas de los
gobiernos y servidores publicos. La adopcion de la estrategia de la gestion por
resultados en la gestion de proyectos publicos puede centrarse en los resultados y
sus impactos que pueden llevar a una mejor gobernanza y desempeiio del proyecto

del sector publico. (Otundo y Langat, 2019).
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. METODO

3.1 Tipoy disefio de investigacion

El presente estudio es positivista, y segun Miranda y Ortiz (2020) plante6 la
diferencia entre el investigador y el objeto de estudio, buscando llegar a verdades
categoricas. El enfoque es cuantitativo y consiste en recabar informacion para
probar hipétesis mediante el estudio estadistico y calculo numérico para establecer
normas de comportamiento y demostrar teoria (Hernandez et al., 2014). La
investigacion es de tipo bésica y se enfoca en averiguar conocimientos inéditos
dentro de los principios y leyes cientificas, estructurando una teoria cientifica.
(Sanchez et al., 2018). El nivel del estudio es descriptivo y correlacional. Hernandez
y Mendoza (2018), postularon que el primero detalla las propiedades y
caracteristicas de los conceptos, fendbmenos, variables o hechos, mientras que el
otro busca vincularlos calculando las variables estadisticamente. El método es
hipotético deductivo, definido como un método cientifico basado en la observacion
y experimentacion utilizando procesos logicos deductivos a raiz de una hipétesis
que debe ser probada (Sanchez et al., 2018).

El disefio de investigacion aplicado fue no experimental, el cual se realiza a través
de la observacion y medicion de hechos y variables de manera natural, sin
maniobrar a conveniencia las variables independientes (Herndndez y Mendoza,
2018). Asimismo, es transversal y segun el mismo autor, son apropiados para

relacionar dos o mas variables, conceptos y categorias en determinado momento.

Figura 1
Disefio de la investigacion

Donde:

M: Muestra personal logistico en los distritos fiscales de Lima
Oa1: Variable independiente: Competencias Laborales

O2: Variable dependiente: Desempefio Laboral
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3.2 Variables y operacionalizacion
Definicion conceptual de las variables
La variable independiente competencias laborales es definida como el proceso de
formacion de personas mediante conocimientos, habilidades, actitudes y aptitudes
requeridas para lograr resultados en un puesto de trabajo (Mertens, 2000).

La variable dependiente desempefio laboral se ha definido por Motowidlo
(2003), como el valor total esperado para la organizacion en un determinado
periodo de tiempo sobre las conductas individuales.

Definicion operacional de las variables
La variable competencias laborales esta referida al proceso de formacion de
personas y fue medido por 04 dimensiones: identificacion, normalizacién, formacion
y certificacion de competencias, con un total de 08 indicadores y fueron medidos
con un cuestionario de 41 preguntas con una escala tipo Likert.

La variable desempefio laboral esta referido al comportamiento individual y
a las consecuencias en la organizacion y fue medido mediante 02 dimensiones:
rendimiento y resultados, con un total de 06 indicadores, medidos por intermedio

de un cuestionario de 29 items con escala tipo Likert.

3.3 Poblacién, muestray muestreo

La poblacion del estudio se constituyé por 52 trabajadores que desarrollan
funciones en las oficinas de logistica e infraestructura. La poblacion esta definida
como un grupo de personas con ciertas caracteristicas en comun (Hernandez y
Mendoza, 2018).

En cuanto a los criterios de inclusion, se consideré a trabajadores que
realizan funciones relacionadas a algunas de las fases de las contrataciones del
estado. Respecto a los criterios de exclusion, no se tomo en cuenta al personal
gue solo realiza funciones administrativas en las oficinas antes mencionadas y que
no tengan relacion con las fases de las contrataciones publicas.

Segun Hernandez y Mendoza (2018), la muestra es una cantidad
representativa de la poblacién 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 investigacion fue no probabilistico y por conveniencia y
supone la eleccidn de personas que tienen en comun caracteristicas de acuerdo al
marco de la investigacion (Hernandez y Mendoza, 2018). El criterio para determinar
las personas fue que tengan en comun, la ejecucion de funciones especializadas
dentro del @mbito de las contrataciones publicas.

La unidad de andlisis estuvo integrada por los trabajadores que realizan

funciones logisticas en la Oficina de Logistica y en la de Infraestructura.

3.4 Teécnicas e instrumentos de recoleccion de los datos

La técnica de recoleccidon de datos utilizada en este estudio fue la encuesta y el
instrumento fue el cuestionario. Segun Herndndez y Mendoza (2018), el
cuestionario es una relacion de interrogantes definidas sobre las variables
investigadas.

El instrumento estuvo compuesto por 41 items correspondientes a la variable
competencias laborales y 29 items para la variable desempefio laboral. Para cada
una de las variables estudiadas se usd un cuestionario y cuya herramienta de
graduacion 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
(Hernandez y Mendoza, 2018). En el presente se recurri6 al juicio de 3 expertos de
reconocida solvencia académica. El resultado de la revisibn de los expertos
concluyo como aplicable, por lo que se consider6 que el instrumento fue
estructurado con preguntas validas, asimismo su aplicacion es confiable.

La confiabilidad se estableci6 a través de la prueba piloto de cuestionario
tipo Likert, que se aplicé a 30 trabajadores distribuidos entre las oficinas de logistica
e infraestructura. Asimismo, la confiabilidad se determiné a través de la aplicacion
del coeficiente de alfa de Cronbach, para lo cual se recurri6 al software estadistico
SPSS, teniendo como resultado de fiabilidad de la prueba piloto a 0,949 y 0,943 de
la variable competencias laborales y desempefio laboral, respectivamente. Se
determind una magnitud de alta fiabilidad, por lo cual se acepta dicho instrumento.
Para Herndndez y Mendoza (2018), la confiabilidad esta planteada como el grado
en el que la aplicacion de un instrumento arroja informacion resultante solida y

congruente.
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3.5 Procedimiento

Se realizaron las coordinaciones correspondientes para realizar la aplicacion del
instrumento y se cuenta con la autorizacién para publicar la identidad de la
institucion donde se desarrolld la investigacion, asimismo para la recoleccion de la
informacion se entregd un cuestionario a cada trabajador seleccionado para su

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

3.6 Método de anélisis de los datos

El analisis descriptivo permite conocer la distribucion de la puntuacion de cada item
por variable (Hernandez y Mendoza, 2018). En el presente caso se procedié a
través del uso de las tablas, frecuencias, porcentajes y figuras para dar a conocer
y permitir la comprension de los datos obtenidos por cada variable de acuerdo a la
puntuacion obtenida.

Segun el mismo autor, el andlisis inferencial sirve para probar hipotesis, y de
acuerdo a los resultados obtenidos se debe realizar la interpretacion de la
valoracion y su alcance estadistico. Para el estudio se recurrio a la estadistica por
intermedio del SPSS, asi también se empled el Excel para procesar y analizar los
datos, igualmente se realiz0 la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov y en
consecuencia se aplicé la prueba no paramétrica de Rho de Spearman.

3.7 Aspectos éticos

El desarrollo del presente se realizé en base a una problemética real para aportar
en la gestiobn de las contrataciones a través de las variables estudiadas para
beneficiar ala comunidad y a los trabajadores de las dependencias donde se realiz6
la investigacion, 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 recoleccion de datos. Esta investigacion ha sido desarrollada por los autores y
se ha contado con el consentimiento de los participantes a los que se aplico 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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V.

RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo

Tabla 1

Distribucion de la variable competencias laborales y sus dimensiones

Variable/Dimension Alto Medio Bajo Total

f % f % f % f %
Competencias laborales 29 63 8 17 9 20 46 100
1. Identificacién 25 54 12 26 9 20 46 100
2. Normalizacion 29 63 8 17 9 20 46 100
3. Formacion 25 54 15 33 6 13 46 100
4. Certificacién 14 30 23 50 9 20 46 100

Figura 2

Competencias laborales y sus dimensiones del personal logistico del Ministerio

Publico en los distritos fiscales de Lima, 2014.
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De acuerdo a la tabla 1 y figura 2, la variable competencias laborales alcanzé el

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

dimension identificacion, 54% obtuvo nivel alto, 26% nivel medio y 20% nivel bajo.

A cerca de la dimension normalizacién, 63% alcanzé nivel alto, 17% nivel medio y

20% nivel bajo. En torno a la dimension formacién, 54% consiguid nivel alto, 33%
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nivel medio y 13% nivel bajo. Finalmente, sobre la dimension certificacion, 30%

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

Tabla 2

Distribucion de la variable desempefio laboral y sus dimensiones

Variable/Dimension Alto Medio Bajo Total
f % f % f % f %
Desempefio 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

Desempefio laboral y sus dimensiones del personal logistico del Ministerio Publico

en los distritos fiscales de Lima, 2014.
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De acuerdo a la tabla 2 y figura 3, se puede observar que la variable desempefio
laboral obtuvo 56% de nivel alto, 24% nivel medio y 20% nivel bajo. Asimismo, la
dimensién rendimiento alcanzé 30% en nivel alto, 50% en nivel medio y 20% en
nivel bajo. Para la dimensién resultados logré 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

Estadistico gl Sig.
Competencia laboral .204 46 <.001
Identificacion de .168 46 .002
competencias
Normalizacién de .390 46 <.001
competencias
Formacion de 276 46 <.001
competencias
Certificacion de .246 46 <.001
competencias
Desempefio 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, determindndose que el puntaje corresponde a una
distribuciéon normal; por lo que se empleé la prueba no paramétrica conocida como

Rho de Spearman.

4.3 Contrastacién de Hipotesis

Prueba de hipétesis general

Ho: No existe relacién significativa entre las competencias laborales y el
desemperio laboral del personal logistico del Ministerio Publico en los distritos
fiscales de Lima, 2014.

Ha: Existe relacion significativa entre las competencias laborales y el desempefio
laboral del personal logistico del Ministerio Publico en los distritos fiscales de Lima,
2014.
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Tabla 4

Correlacion entre las competencias laborales y el desempefio laboral

Competencias Desempefio
laborales laboral
Rho de Competencia  Coeficiente de correlacién 1.000 779"
Spearman laboral Sig. (bilateral) . <.001
N 46 46
Desempefio Coeficiente de correlacion 779" 1.000
laboral Sig. (bilateral) <.001
N 46 46

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

La tabla 4, muestra los resultados que permite corroborar la hipotesis general,
obteniendo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = 0,779, lo que
posibilita deducir que existe relacion significativamente alta con una p < 0.001
(p<0,05), con lo que se rechaza la hipétesis nula. Estos resultados se interpretan
gue a mas competencias laborales habra mejor desempefio laboral 0 a menos

competencias laborales, menor desempefio laboral.

Prueba de la primera hipétesis especifica

Ho: No existe relacion entre la identificacion de competencias y el desempefio
laboral del personal logistico del Ministerio Publico en los distritos fiscales de Lima,
2014.

Ha: Existe relacion entre la identificacion de competencias y el desempefio laboral

del personal logistico del Ministerio Publico en los distritos fiscales de Lima, 2014.

Tabla 5
Correlacion entre la identificacién de competencias y el desempefio laboral

Identificacion de Desempefio
competencias laboral
Rho de Identificacion de Coeficiente de correlacion 1.000 716"
Spearman competencias Sig. (bilateral) . <.001
N 46 46
Desempefio Coeficiente de correlacion 716" 1.000
laboral Sig. (bilateral) <.001
N 46 46

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 5, se expone los resultados para contrastar la primera hipotesis
especifica, en la que se produjo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
=0,716", lo que permite interpretar que existe relacion significativamente moderada
con una p < 0.001 (p<0,05), en ese sentido la hipotesis nula es rechazada.

Prueba de la segunda hipétesis especifica

Ho: No existe relacién entre la normalizacion de competencias laborales y el
desempefio laboral del personal logistico del Ministerio Publico en los distritos
fiscales de Lima, 2014.

Ha: Existe relacion entre la normalizacion de competencias y el desempefio laboral

del personal logistico del Ministerio Publico en los distritos fiscales de Lima, 2014.

Tabla 6

Correlacién entre la normalizacion de competencias y desempefio laboral

Normalizacion de  Desempefio

competencias laboral
Rho de Normalizacién de Coeficiente de correlacion 1.000 595"
Spearman  competencias Sig. (bilateral) ] <.001
N 46 46
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion .595™ 1.000
Sig. (bilateral) <.001
N 46 46

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

En la tabla 6, se expone los resultados para analizar la segunda hipétesis
especifica, que arrojé un coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman = 0,595",
lo que se interpreta en la existencia de una relacion significativamente moderada

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

Prueba de la tercera hipotesis especifica

Ho: No hay relacion entre la formacion de competencias y el desempefio laboral del
personal logistico del Ministerio Publico en los distritos fiscales de Lima, 2014.

Ha: Hay relacion entre la formacion de competencias y el desempefio laboral del
personal logistico del Ministerio Publico en los distritos fiscales de Lima, 2014.
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Tabla 7
Correlacion entre la formacion de competencias y desempefio laboral

Formacion de  Desempefio

competencias laboral
Rho de Formacion de Coeficiente de correlacion 1.000 775"
Spearman competencias Sig. (bilateral) . <.001
N 46 46
Desemperfio Coeficiente de correlacién 775" 1.000
laboral Sig. (bilateral) <.001
N 46 46

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

De acuerdo a la tabla 7, se observa la informacién resultante para contrastar la
tercera hipétesis especifica, en el que se logré un coeficiente de correlacion de Rho
de Spearman = 0,775, encontrandose una relacion significativamente alta, con una

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

Prueba de la cuarta hipoétesis especifica

Ho: No existe relacion entre la certificacion de las competencias y el desempefio
laboral del personal logistico del Ministerio Publico en los distritos fiscales de Lima,
2014.

Ha: Existe relacion entre la certificacion de las competencias y el desempefio
laboral del personal logistico del Ministerio Publico en los distritos fiscales de Lima,

2014.

Tabla 8
Correlacién entre la certificacion de competencias y desempefio laboral

Certificacion de Desemperfio
competencias laboral
Rho de Competencias Coeficiente de correlacién 1.000 a72"
Spearman  laborales Sig. (bilateral) . <.001
N 46 46
Desempeiio Coeficiente de correlacion a72" 1.000
laboral Sig. (bilateral) <.001
N 46 46

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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La tabla 8 muestra resultados para evaluar la cuarta hipotesis especifica, en el que
se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = 0,772, lo que
permite deducir la existencia de una relacion significativamente moderada con una

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

Se procedié a analizar los resultados y generar la discusion, tomando en
consideracion la realidad problematica, antecedentes, marco tedrico y otras
investigaciones y publicaciones que coinciden con las hipétesis del presente
estudio.

De acuerdo a los resultados, de la hipétesis general, se observa que las
competencias laborales tienen una relacion con significancia alta con el desempefio
laboral, presentando una correlacion de Rho de Spearman = 0,779, siendo
congruente con la investigacion de De La Cruz y Quispe (2018) que encontraron
una relacion significativamente fuerte entre las variables competencias laborales y
desempefio laboral a través de una correlacion 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 relacién con algunas de las dimensiones de la variable independiente de
la presente investigacion, como son la identificacion y formacion de competencias,
respectivamente y cuyos resultados presentan relacién significativamente alta entre
estas dimensiones y el desempefio laboral al tener coeficientes de correlacion de
Rho de Spearman superior a 0,700**

Asimismo, guarda correspondencia con los resultados inferenciales de
Gbomez (2021), se encontré relacion significativamente alta entre las competencias
laborales y el desempefio laboral de los colaboradores de la entidad gubernamental
de San Martin, con un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = 0.817** Lo
expuesto en el parrafo precedente, también tiene similitud con los resultados de
Cérdova et al. (2021), quienes manifestaron que existe una relacién fuerte, directa
y positiva entre la variable habilidades blandas y desempefio laboral. Es importante
precisar que de acuerdo a las definiciones de competencias laborales esbozadas
en el presente trabajo se encuentra dentro de estas 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 investigacion arrojé que los niveles de percepcién de éstas
respecto al desempenio laboral, llegaron a un porcentaje de 63% en el nivel alto,
guardando relacion con Rodriguez 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 desempefio de sus funciones, manifestando que en el sector publico
se requiere que el personal posea una serie de competencias técnicas, ya que son
tiene trato directo con la comunidad y ademas son los que realizan las funciones
cuyos resultados afectan directamente a la sociedad de manera positiva o0 negativa.
Asimismo, guarda relacion con Flores (2018), que en su investigacion 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 caracteristicas exigidas por puesto, llegaron a un nivel promedio para el
desemperio de sus funciones.

En adicién a las coincidencias encontradas con el presente estudio, sobre
los resultados descriptivos, se suma la investigacion de Gomez (2021), cuyos
niveles de las competencias laborales respecto al desempefio laboral de una
institucion publica en la que se realiz6 la recoleccion 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 coincidié con Bayona (2017), que de acuerdo a los
resultados de su investigacion, 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 relacion al desempefio laboral, teniendo entre ambos mas del 50%
de trabajadores que alcanzaron un nivel alto a muy alto, asimismo dentro de las
competencias genéricas dimension6 a la competencia conocimientos, la cual
present6 un 17.8% con nivel alto y un 33.5% con nivel moderado.

En cuanto a los resultados descriptivos de la variable desemperio laboral de
la presente investigacion, se encontré 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 desempefio laboral es bajo con
una percepcion de 77.8% en los funcionarios y el 66.7% en los colaboradores,
presentando una modelo de gestidn por competencias para mejorar el desempeiio
de los trabajadores de la entidad investigada. Segun Pacherrez y Marrufo (2020),
la baja percepcion de los trabajadores respecto al desempenio laboral refleja que
en el municipio de la provincia de Rioja no se esta cumpliendo con los objetivos y

metas establecidos, debido a la falta de compromiso y comunicacion asertiva.
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Asimismo, guarda cierta correspondencia con los resultados postulados por
Valdez (2018) sobre la modernizacion de la gestion publica, donde se tuvo que el
73%, consideran alto el desempefio laboral mientras que tan solo un 36% lo
consideran medio, infiriendo que el indice de desempefio laboral es alto en el
Gobierno Regional Huanuco. En este caso, estos resultados estan relacionados a
la meritocracia ya que el 76% consideran que hay una adecuada aplicacion de la
meritocracia en dicha entidad que influye en el desempefio laboral

Por otro lado, segun los resultados de la primera hipotesis especifica, se
encontro la existencia de una relacion significativamente alta entre la identificacion
de competencias y el desempefio laboral, a través de una correlaciéon de Rho de
Spearman = 0,716**, este resultado tiene correspondencia con lo manifestado por
Surbhi et al. (2022), respecto a la importancia del mapeo de competencias como
una herramienta importante para identificar el conocimiento, habilidades y atributos
requeridos para desempefiarse con efectividad y eficiencia. Como se puede
apreciar, en la investigacion de Surbhi at al. (2022) se plantea al mapeo de
competencias como un medio valioso para lograr los objetivos definidos en su
investigacion. En la estructura del presente estudio se ha ubicado a la identificacion
de competencias como la primera dimensién de las competencias laborales
respecto al desempenio laboral, debido a que para mejorar este Ultimo se debe partir
por reconocer y determinar las propiedades y particularidades, asi como los
comportamientos orientados los resultados a través de un buen rendimiento laboral
y las brechas que deben ser reducidas a través de la adquisicién de conocimientos.

Del mismo modo, presenta similitud con Ahmed (2017), quien expuso sobre
el proceso para elaborar el mapeo funcional de una organizacion, en el que se
identifique, entre otros, los puestos y competencias para ejecutar funciones, asi
como la informacién para medir el desempefio individual y organizacional.

Asimismo, segun los resultados de la segunda hipétesis especifica, que
logré una correlacion de Rho de Spearman = 0,595, interpretandose la presencia
de una relacion significativamente moderada entre la normalizacion de las
competencias y el desempefio laboral, informacién que coincide con el BID (2020),
gue afirmé que la normalizacion es la estructuracién de reglas y principios a cerca
de competencia cuyo proposito es contar con la norma que especifique los

resultados en el desempefio de determinada funcion.
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Por otro lado, segun 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 ambito laboral.

Asi también, Huaripata (2018), en su investigacion sobre las contrataciones
y el desempefio, encontré deficiencias en su desarrollo debido a que el personal
responsable de ejecutar estds 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 investigacion en el sentido que a menos competencias,
menor desemperfio en el trabajo. Esta situacion se puede presentar debido a que
las funciones desarrolladas dentro del ambito de las contrataciones publicas,
requieren cierta especializacion de acuerdo a las fases de las contrataciones
establecidos en el marco normativo nacional de las contrataciones publicas.

Respecto a la tercera hipétesis especifica, los resultados arrojados en la
presente investigacion, se aprecia que la formacion de las competencias tiene una
relacion significativamente alta con el desempefio con una correlacion de Rho de
Spearman = 0775**, coincidiendo con el estudio realizado por Vicente y Chavez
(2020), en el que se demostrdé que hay correlacion positivamente alta respecto a
las competencias laborales y la productividad del municipio investigado, precisando
gue para elevar la productividad se deben realizar gestiones relacionadas a los
conocimientos y capacitaciones, esto ultimo guarda relacibn con Mertens (2000)
quién definié a la formacion de competencias como un eje fundamental dentro de
la estrategia para lograr productividad laboral en una organizacion.

Del mismo modo, guarda relacién con los sefialado por la OCDE (2020), que
puso énfasis en que se requiere con urgencia fortalecer los procesos de
profesionalizacion a través de propuestas que permitan lograr competencias en los
funcionarios que se encuentran dentro del marco de la gestion publica,
especialmente para lograr la eficiencia y efectividad en las compras publicas.
Referente a lo sefalado, se puede concluir que cada vez mas se viene
especializando los sistemas que forman parte de la gestion publica, a los cuales los
trabajadores publicos deben tener la capacidad de responder para cumplir con las
expectativas esperadas y cumplir con los objetivos trazados y para ello es

28



necesario poner énfasis en la especializacion; dicho esto es necesario sefalar que
dentro de la dimension formacion de competencias se tiene como un indicador a la
especializacion ya que permitira contar con conocimientos mas especificos para un
mejor desenvolvimiento y desarrollo de sus funciones.

La relacion encontrada en la presente investigacion, entre la formacion de
competencias y el desempefio laboral, coincide con la informacion del médulo de
profesionalizacibn en OCDE (2019), en cuya evaluacién se realizaron diversas
propuestas relacionadas a la profesionalizacion de las compras y contrataciones
estatales. Una de ellas referida a que la profesionalizacion debe ser normada a
través de una adecuada estructuracion de los criterios o procedimientos para
ampliar la intervencion de las diversas ofertas de la profesionalizacién y promoverla
como uno de los puntos cruciales para volver eficiente la funcién logistica. Otra de
las propuestas esta relacionada a formar competencias por especialidades, plantea
la necesidad de contar con una carrera para trabajadores publicos que desarrollan
funciones logisticas, asi como impulsar los programas de capacitacién de manera
anual.

Los resultados logrados en la cuarta hipétesis muestran una correlacion de
Rho de Spearman = 0,772*% interpretandose que la certificacion de las
competencias tienen una relacion significativamente alta con el desempefio laboral,
estos resultados coinciden con la iniciativa por parte del OSCE, respecto a la
certificaciéon de competencias que se formaliz6 a través de una directiva en la que
se detalla los procedimiento para la certificacion, en la cual se sefiala 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 certificacion, se ha
constituido como un requisito indispensable para prestar servicios Enel marco de
las compras publicas de sus entidades, hecho que ademas otorga al trabajador un
valor agregado respecto a otros que no cuentan con dicha certificacion.

Complementando esta postura, Silva (2020) sefial6 que la certificacion
acredita la adquisicion 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 desempefio, enfocando la profesionalizacion a
la gestion por resultados, donde su impacto sea vinculado a la calidad del gasto, es
decir a la capacidad para usar eficiente y eficazmente la asignacion presupuestal
de las instituciones publicas. En relacion a ello, se puede afirmar que la informacion
extraida de los procesos de evaluacion del desempefio 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
desempeiio laboral investigadas en esta tesis, sobre el rendimiento y los resultados.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera

En torno al objetivo general, el analisis estadistico concluye que existe una
correlacion alta entre las competencias laborales y el desempefio laboral del
personal que realiza funciones logisticas en los distritos fiscales de Lima del
Ministerio Publico, debido a Rho de Spearman = 0,779** y p<0.05; permitiendo
corroborar la hipétesis general, estableciéndose que a mayores competencias
laborales, mejor desempefio laboral o a menor nivel de competencias laborales,
menor desempefio laboral por parte de los trabajadores.

Segunda

Para el primer objetivo especifico, se pudo determinar la presencia de un nivel de
correlacion significativamente alto entre la identificacion de competencias y el
desemperio laboral del personal logistico del Ministerio Publico, con un Rho de
Spearman = 0,716** y p<0.05; confirmando la hipotesis alterna; sefalandose
ademas la importancia de fortalecer un proceso para mapear las funciones
especificas en los sistemas de abastecimientos para un mejor desempefio del
personal logistico.

Tercera

Con referencia al segundo objetico especifico, el analisis estadistico concluyé que
existe un nivel de correlacion moderada entre la normalizacion de competencias y
el desemperio laboral de los trabajadores que realizan funciones logisticas en los
distritos fiscales de Lima del Ministerio Publico, mediante un Rho de Spearman =,
0,595** y p<0.05; confirmandose la segunda hipotesis especifica, evidenciandose
la necesidad de articular esfuerzos con otras entidades publicas 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 especifico, y de acuerdo al analisis de los resultados, se
concluyo la existencia de correlacion significativamente alto entre la formacion de
competencias y el desempefio laboral, obteniendo un Rho de Spearman = 0,775**
y p<0.05; aceptandose lo postulado en la tercera hipotesis especifica del actual

estudio, tomando en cuenta la importancia de la capacitacion constante, asi como
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de especializaciones que deben acreditar los trabajadores publicos que desarrollan
funciones logisticas.

Quinta

En cuanto al cuarto y ultimo objetivo especifico, quedo demostrado que existe nivel
de correlacion significativamente alto entre la certificacion de las competencias y el
desemperio laboral del personal logistico en la entidad donde se realizo el estudio,
con un Rho de Spearman = 0,772* y p<0.05, y se confirmé la cuarta hipétesis
especifica.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera

A través de la Oficina de Administracion de Potencial Humano y en coordinacién
con la Gerencia Central de Logistica y la Gerencia Central de Infraestructura del
Ministerio Publico, se recomienda gestionar un modelo de evaluacion y medicion
del desempefio de los trabajadores, a través de la identificacion 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 asi
mejorar la administraciéon del talento humano de la institucién, especificamente del
personal que realiza funciones relacionadas al ambito logistico y de contrataciones
del estado.

Segunda

Respecto a la identificacibn de competencias se recomienda que, a través de la
oficina que ejerza la maxima autoridad en términos administrativos en la entidad,
se disponga realizar los analisis funcionales de las ocupaciones y puesto de trabajo,
disefiando la metodologia mas conveniente a fin de conocer las competencias
claves del personal que realiza funciones logisticas en las Oficinas de Logistica e
Infraestructura.

Tercera

En cuanto a la normalizacion de las competencias, se recomienda que las Oficinas
de Logistica e Infraestructura en coordinacion con la Oficina de Racionalizacién
desarrollen normas internas para un eficaz y eficiente desempenio laboral, a través
de la elaboracibn o actualizacién, segun 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 seleccion, con la finalidad de reducir el margen de error en el
desarrollo de sus funciones por parte del personal logistico.

Cuarta

Respecto a la formacién de competencias, se sugiere que la Entidad, a través de
la Oficina Central de Potencial Humano cumpla con elaborar en coordinacion de la
Oficina Central de logistica el plan de capacitacion anual y ademas realice las
gestiones presupuestales para ejecutarlo de acuerdo a la programacion establecida
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y a través de formadores acreditados por el OSCE, asegurandose de que las
capacitaciones y estudios a realizar tengan total relacion con las funciones que

realiza el personal, con el objetivo de que reditie en el desempefio del trabajador.

Quinta

Se recomienda a la Entidad que a través de la Oficina Central de Logistica y sus
organos de linea 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 certificacion vigente emitida
por el OSCE, asi como que dicho personal cuente con horas adecuadas de
capacitacién y actualizacion por instituciones que se encuentren debidamente
acreditados como socios estratégicos en formacion de competencias en el &mbito
de las contrataciones publicas. Estas medidas permitirdan cumplir con la normativa
aplicable y mantener actualizados en materia de contrataciones al personal

logistico.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Las Competencias Laborales y el Desempefio Laboral del personal logistico del Ministerio Publico em los distritos fiscales de Lima, 2014

Autor: Sandra Mirella Vega Cérdova

Roberth Fernando Telles Miroquezada

Problema Objetivos Hipétesis Variables e indicadores
Variable 1: Competencias Laborales
Problema General: | Objetivo general: Hipétesis _ . - ] Escala de edicién Niveles o
Dimensiones Indicadores Items
éCudl es la relacién | Determinar la | general: rangos
entre las | relacion entre las ] . ;
. . Existe relacién | ldentificacion de | Puesto de trabajo 1, 2, 3, 4, | Siempre (5) Alto
Competencias Competencias . . Casisi 4
significativa entre las | competencias. 5 asi siempre (4) Medi
Laborales 'y el |Laborales en el . A (3) edio
D fio Laboral, | Desempefio Competencias ; veces
CIelsempeno | o Ip o Laborales v ol Funciones 6,7,8,9, | Casinunca (2) Bajo
e ersonal | Labora e
- P .. | Desempefio Laboral 10, 11, | Nunca (1)
logistico del | personal logistico del P | Logisti 12,13, 14
Ministerio  Publico | del Ministerio del Me'rs'ona' (;g];l!co
en los Distritos | Piblico en los | °¢ |r|1|ster|oD.u .|co Normalizacién de | Directivas. 15, 16, | Siempre (5) Alto
Fiscales de Lima | Distritos Fiscales de e.n 0s ) Istritos competencias. 17,18 Casi siempre (4) Medio
. Fiscales de Lima 2014. A veces (3)
20147 Lima 2014
Manual de | 19, 20, 21 | casi nunca (2) Bajo
organizacion y Nunca (1)
Problemas Objetivos funciones.
Especificos: especificos: Hipotesis especificas: Ley de contrataciones | 22, 23,
del estado. 24,25
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1. ¢éQué relacion
existe entre la
Identificacion de

Competencias y el
Desempefio Laboral
del personal logistico
del Ministerio
Publico de los
Distritos Fiscales de
Lima 2014?

2. éCémo incide la
Normalizacion de
Competencias en el
Desempefio Laboral
del personal logistico
del Ministerio
Publico de los
Distritos Fiscales de
Lima 20147

3. ¢Qué relacion
existe entre Ia
Formacién de las
Competencias y el
Desempefio Laboral
del personal

1. Determinar qué
relacién existe
entre la
Identificacion  de
Competencias y el
Desempefio
Laboral del
personal logistico
del Ministerio
Pdblico en los
Distritos Fiscales de
Lima.

2. Averiguar de qué
manera incide la
Normalizacién de
Competencias, en
el Desempefio
Laboral del
personal logistico
del Ministerio
Pdblico en los
Distritos Fiscales de
Lima.

1. Existe relacion
significativa entre la
Identificacion de
Competencias y el
Desempefio Laboral
del Personal Logistico
del Ministerio Publico
en los Distritos
Fiscales de Lima 2014.

2. Existe relacion
significativa entre la
Normalizacion de
Competencias y el
Desempefio Laboral
del Personal Logistico
del Ministerio Publico
en los Distritos
Fiscales de Lima 2014.

3. Existe relacidn
significativa entre la
entre la formacién de
las Competencias y el
Desempefio Laboral
del Personal Logistico
del Ministerio Publico
en los Distritos
Fiscales de Lima 2014.

Formacién de | Especializacién 26, 27, | Siempre (5) Alto
competencias. 28,29, 30 | Casi siempre (4) Medio
A veces (3)
Casi nunca (2) Bajo
Nunca (1)
Certificacion de | Capacitacidn 31, 32, | Siempre (5) Alto
competencias. 33, 34, | Casisiempre (4) Medio
35, 36, | Aveces (3)
37,38 Casi nunca (2) Bajo
Nunca (1)
Evaluacién 39, 40, 41
Variable 2: Desempefio Laboral
. ] ] . Escala de valores Niveles o
Dimensiones Indicadores Items
rangos
Rendimiento Conocimiento 1,2,3,4 | Siempre (5) Alto
Casi siempre (4) .
Capacidad 5,6,7,8 | Aveces (3) Medio
— Casi nunca (2) Bajo
Motivacion 9, 10, 11,
Nunca (1)
12
Resultados Evaluacion 13, 14, | Siempre (5) Alto
. 4
15, 16, | Casisiempre (4) Medio
17, 18, | Aveces(3)
19, 20 Casi nunca (2) Bajo
Nunca (1)
Conductas 21, 22,
23,24, 25
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logistico del
Ministerio  Publico
en los Distritos
Fiscales de Lima
20147

4. ¢COmo influye la
Certificacion de las
Competencias en el
Desempeiio del
personal logistico
del Ministerio
Publico e los
Distritos Fiscales de
Lima 20147

3. Determinar qué
relacién existe
entre la Formacién
de las
Competencias y el
Desempeiio
Laboral, del
personal logistico
del Ministerio
Pdblico en los
Distritos Fiscales de
Lima.2014

4. Conocer cémo
influye la
Certificacidon de las
Competencias en el
Desempefio

Laboral del
personal logistico
del Ministerio
Pdblico en los
Distritos Fiscales de

4. Existe relacion
significativa entre la
Certificacién de las
Competencias y el
Desempefio Laboral
del Personal Logistico
del Ministerio Publico
en los Distritos
Fiscales de Lima 2014.

Productividad

26, 27,
28,29

Lima.2014.
Tipo y disefio de Poblaciony Técnicas e instrumentos Estadistica a utilizar
investigacion muestra

Tipo:

Poblacion: 52

Variable 1: Competencias laborales

DESCRIPTIVA:
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Bdésica

Alcance:

Descriptivo
Correlacional

Diseio:
No experimental

Transversal

Método:

Hipotético
deductivo

Tamafiio de
muestra: 46

Tipo de muestreo:

No Probabilistico
por conveniencia.

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Autor: Mertens

Afo: 2000

Monitoreo: Confiabilidad

Ambito de Aplicacién: Distritos Fiscales de
Lima del Ministerio Publico

Forma de Administracion: Individual

Variable 2: Desempefio laboral
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Autor: Motowidlo

Afio: 2003

Monitoreo: Confiabilidad

Ambito de Aplicacién: Distritos Fiscales de
Lima del Ministerio Publico

Forma de Administracion: Individual

Para describir el comportamiento de las variables se utilizé tablas,
frecuencias, porcentajes vy figuras.
INFERENCIAL:

Se utilizd para las pruebas de hipdtesis, las pruebas de normalidad y la

correlacién de Spearman.
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Operacionalizaciéon de la variable 1: Competencias laborales

Anexo 2: Operacionalizacion de las variables

obtener resultados
en el ejercicio de un
puesto de trabajo
(Mertens, 2000).

competencias

Certificacion de

competencias

Capacitacion

Evaluacion

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION i ESCALA DE
DIMENSION INDICADORES .
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Competencias Definida como el | Es el proceso de | Identificacion  de | Puesto de trabajo Siempre
laborales desarrollo de | formacién de | competencias Casi siempre
formacion de | personas y fue Funciones A veces
personas por | medido por 04 Casi nunca
medio de | dimensiones, y Normalizacion de | Directivas Nunca
conocimientos, fueron medidos a | competencias
Manual de
habilidades, traves de un o
organizacion y
actitudes y | cuestionario de 41 .
funciones
destrezas items con una — e
Formacion de | Especializacion
requeridas para | escala tipo Likert.
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Operacionalizacion de la variable 2: Desempefio laboral

cuestionario
conformado por 29

items.

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION ) ESCALA DE
DIMENSION INDICADORES i
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Desempefio Definido por | Estda referido al | Rendimiento Conocimiento Siempre
laboral Motowidlo (2003), | comportamiento Casi siempre
en base a la|individual y Sus Capacidad A veces
valoracion total del | consecuencias en Casi nunca
comportamiento una determinada . . Nunca
o Motivacion
individual que se | organizacién, se
espera por una | estructuré a través | Resultados Evaluacion
organizacion en un | de 02 dimensiones,
cierto periodo de | medidos con una Conductas.
tiempo. escala de Likert
mediante un Productividad
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Anexo 3: Poblacion y Muestra

Poblacion de estudio

Unidad organica Poblacién
Oficina de logistica 44
Oficina de infraestructura 8
Total 52

Muestra del estudio

Unidad organica Poblacién
Oficina de logistica 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 Cérdova y Roberth Fernando Telles Miroquezada
Administracion: Se aplico individualmente.

Tiempo de aplicacion: Aproximadamente 15 minutos.

Numero de items: 41 items.

Descripcién de la escala: Tipo Likert: siempre, casi siempre, a veces, casi siempre
y nunca (5,4,3,2,1).

Nombre: Cuestionario sobre desempeiio laboral

Autores: Sandra M. Vega Cérdova y Roberth Fernando Telles Miroquezada
Administracion: Se aplico individualmente.

Tiempo de aplicacion: Aproximadamente 15 minutos.

NuUmero de items: 29 items.

Descripcién 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

- d\e/ggggilgn o 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: Desemperio laboral

De\[/)aerrzzti)é?]te 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 investigacion

Universidad Cesar Vallejo
Escuela de Postgrado
Maestria en Gestidon Publica

Encuestas sobre competencias laborales y desempefio laboral del personal
logistico del Ministerio Puablico en los distritos fiscales de Lima - 2014

Instrucciones:

En la escala del 1 al 5, por favor de marcar con una "x" el nimero que mejor represente el grado en el que esta de
acuerdo con las siguientes afirmaciones. La tabla que se muestra a continuacion presenta el significado de la escala

mencionada

Nota: la presente encuesta sera aplicada al personal logistico del Ministerio Publico por lo cual se solicita contestarla en

funcion del puesto que desempefia

Escalas

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

Nunca

RN WA~ O

Competencias laborales

No

Dimensiones/items

Escalas

Dimension 1: Identificacion de Competencias

2

3

4

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

2 | Su puesto de trabajo corresponde a la etapa de seleccion.

3 | Su puesto de trabajo corresponde a la etapa de ejecucion 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 estan relacionadas a la adquisicion de bienes.

8 | Las funciones realizadas estan relacionadas a la contratacion de servicios.

9 | Las funciones realizadas estan relacionadas a la contratacion de obras.

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

11 | Opera el SIAF - Sistema de Administracion Financiera.

12 | Opera el SIGA - Sistema de Informacion de Gestion Administrativa.

13 | Cuenta con mas de 03 afios de experiencia en las funciones que realiza.

14 Las _fL_Jncio_nes realizadas contemplan la aplicacion de los sistemas de gestion
administrativa.
Dimensién 2: Normalizacion de Competencias

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

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 estan descritas en el MOF.

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

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

22

Esta certificado por el Organismo Supervisor de las Contrataciones del Estado — OSCE.

23

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

24

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

25

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

Dimensioén 3: Formacion de Competencias

26

Cuenta con alguna especializacion en contrataciones publicas.

27

Cuenta con alguna especializacién en logistica.

28

Ha participado en algun taller organizado por el area de contrataciones de su Entidad
como participante

29

Ha participado en algun taller organizado por el area de contrataciones de su Entidad
como ponente.

30 | Esté especializado en alguna fase de las contrataciones publicas.
Dimensién 4: Certificacion de Competencias
31 | Se ha capacitado en contrataciones publicas en el Ultimo afio.

32

Ha sido beneficiado con el plan de capacitacion de la Entidad.

33

Aplica los conocimientos obtenidos en el desarrollo de sus funciones.

34

Ha sido capacitado por algun aliado estratégico del OSCE.

35

Cuenta con més de 80 horas de capacitacion.

36

Cuenta con certificado SEACE.

37

Cuenta con certificado SIGA.

38

Cuenta con certificado SIAF.

39

Ha sido evaluado respecto a su desempefio en el Ultimo afio.

40

Su Entidad cuenta con un plan de evaluacion.

41

Existe promocion en base a los resultados de la evaluacion

Desempefio laboral

No

Dimensiones/items

Escalas

Dimensién 1: Rendimiento

2

3

4

1 | Conocemos la Ley de Contrataciones del Estado

5 Tenemos conocimiento de como llevar los procesos de seleccion en bienes, servicios y
obras.

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

4 La Certificacion 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 seleccién que se
dan en bienes, servicios y obras.

6 Considera tener la capacidad para resolver problemas en el desarrollo de su funcion

logistica inherente a su cargo.
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7 | Se considera capaz de asumir retos en su funcion logistica.

8 Considera que su capqcidad de resolver problemas esta asociada a sus conocimientos
de la Ley de Contrataciones

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

10 Es necesaria Ia. [notiva}cifjn para alcanzar la eficiencia y eficacia en el desarrollo de las
labores en funcion logistica

11 | Se siente motivado para realizar sus funciones.

12 Considt_e’ra que a motivacién es un factor para alcanzar los objetivos en el desarrollo de
su funcién logistica.
Dimensién 2: Resultados

13 | La Entidad evaltua su desempefio.

14 | La evaluacion refleja el nivel de desempefio laboral

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

16 | Considera ser evaluado periddicamente

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

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

19 | Utiliza la Ley del Cédigo de Etica de la Funcion Pablica.

20 | Considera tener buena disposicion para el desarrollo de sus funciones.

21 Considera que I_a productividad de su desempefio laboral se mide a través de los
resultados obtenidos.

22 | Considera que la productividad mide nuestro desempefio laboral

23 | Considera que su desempefio laboral es productivo.

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

25 | Considera que existe relacién entre productividad y eficacia.

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

27 | Considera que su desemperio laboral es excelente.

o8 Considera que se II_ega a la excelencia en el desempefio laboral con las capacitaciones
del Organo Supervisor de las Contrataciones (OSCE

29 Considera excelente la funcién logistica que realiza respecto a la Ley de Contrataciones

del Estado.
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Anexo 6: Validacion de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPETENCIAS

LABORALES

N | DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia’ | Claridad?® Sugerencias

DIMENSION 1: IDENTIFICACION DE LAS COMPETENCIAS 5i No Si No | 51 | Neo

1 Su puesto de trabajo corresponde a 1a etapa de actos preparatorios X X X

2 Su puesto de trabajo corresponde a 1a etapa de seleccion X X X

3 Su puesto de trabajo corresponde a la etapa de ejecucion contractual | x X X

4 | Desarrolla funciones de acuerdo al puesto de trabaje asignado. X X X

5 | Las funciones que realiza son acordes a su perfil profesional X X X

6 | Las funciones realizadas estin relacionadas a la adquisicion de | = X X
bienes

7 | Las funciones realizadas estin relacionadas a la contratacion de | x X X
SETVICIOS

8 | Las funciones realizadas estan relacionadas a la contratacion de | = X X
obras

0 | Opera el SEACE - Sistema Electronico de Adguisiciones v | X X X
Contrataciones del Estado

10 | Opera el SIAF - Sistema de Administracién Financiera X X X

11 | Opera el 5IGA - Sistema de Informacion de Gestidon Administrativa | x X X

12 | Cuenta con mas de 03 afios de experiencia en las funciones que | x X X
realiza

13 | Las funciones realizadas contemplan la aplicacion de los sistemas X X X
de gestion administrativa

14 | Las funciones gue realiza son acordes a su perfil profesional X X X

DIMENSION 2: NORMALIZACION DE LAS COMPETENCIAS S5i No 5i No 5i | No

15 | La Entidad cuenta con directivas internas relacionadas a los | x X X
procesos de seleccidn

16 | La Entidad cuenta con directivas internas relacionadas a las | x X X
contrataciones directas

17 | Las directivas internas son forman parte del marco normativo de la | x X X
Entidad

18 | Las directivas internas establecen los procedimientos v perfiles para | x X X
realizar las contrataciones de la Entidad

19 | Las funciones gue realiza estan descritas en el MOF X X X




20 | Las funciones descritas en el JMOF estin de acuerdo a los | X X X
procedimientos vigentes de las contrataciones piblicas

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

22 | Esta certificado por el Organismo Supervisor de las Contrataciones | X x b4
del Estado - OSCE

23 | Cuenta con los requisitos establecidos en la directiva para la | X X X
certificacion emitida por el OSCE

24 | Considera que el procedimiento para obtener la certificacion del | x x x
OSCE es la adecuada

25 | La certificacion emitida por ¢l OSCE es acorde a las funciones que | X x b4
realiza

DIMENSION 3: FORMACION DE COMPETENCIAS i Mo Si Mo Si Mo

26 | Cuenta con alguna especializacion en contrataciones pablicas X X X

27 | Cuenta con alguna especializacidén en logistica X X X

28 | Ha participado en algon taller orgamizado por el area de | x X X
contrataciones de su Entidad como participante

29 | Ha participado en algin taller organizado por el area de X X X
contrataciones de su Entidad como ponente

30 | Esta especializado en alguna fase de las contrataciones piblicas x X X

DIMENSION 3: CERTIFICACION DE COMPETENCIAS Si MNo 5i Mo 5i No

31 | 5e ha capacitado en contrataciones publicas en el ultimo afio x X X

32 | Ha sido beneficiado con el plan de capacitacion de la Entidad b % 3

33 | Aplica los conocimientos obtenidos en el desarrollo de sus | X X X
funciones

34 | Ha sido capacitado por algtin aliado estratégico del OSCE 5 5% 5

35 | Cuenta con mas de 80 horas de capacitacién X X X

36 | Cuenta con certificade SEACE X X X

37 | Cuenta con certificado SIGA X X ®

38 | Cuenta con certificado SLA X X X

39 | Ha sido evaluado respecto a su desemperio en el iltimo afio X x x

40 | Su Entidad cuenta con un plan de evaluacién X X X

41 | Existe promocion en base a los resultados de la evaluacion X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Existe suficiencia
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Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x]

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos ¥y nombres del juez validador. D/ Mg: Dra. Violeta Cadenillas Albornoz

DINI:09748659

Especialidad del validador: Metododloga

1Pertinencia: £l iiem comesponds al concepto feorco formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructn

*Claridad: Se enfiende sin dificuliad alguna &l enunciado del item, s
comciso, exacts v directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
som suficientss para madir |3 dimension

22 de febrero del 2022

FA "-"— - ;
Ay oy i
"[si"_z'rf‘l'::.'-ri' Je ilga 0

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO

LABORAL
Ne | DIMENSIONES / items Pertinencial |Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: RENDIMIENTO 5i No Si No Si No
1 Conocemos la Lev de Contrataciones del Estado x x x
2 Tenemos conocimiento de como llevar los procesos de | x x x
Seleccion en bienes, servicios v obras
3 Las capacitaciones impartidas por el Organismo X X X
Supervisor de Contrataciones del Estade (OSCE), nos
proporcionan conocimiento en materia de contrataciones
del estado
4 La Certificacion que da el Organismo Supervisor de | X X X
Contrataciones del Estado (OSCE), a los funcionarios ¥y
servidores refleja nuestro conocimiento sobre la Lev de
contrataciones
5 Tiene la suficiente capacidad, para entender todos los | x x x
procesos de seleccion que se dan en bienes_servicios y obras
6 Considera tener la capacidad para resolver problemasen el | x x x
desarrollo de su funcidn logistica inherente a su cargo
7 Se considera capaz de asumir retos en su funcion logistica. = % %
B Considera que su capacidad de resolver problemas esta X X X
asociada a sus conocimientos de la Ley de contrataciones
LU Siente que la Entidad lo motiva a través de incentivos X * x
laborales
10 | Es necesaria la motivacion para alcanzar la eficiencia v x X X
eficacia en el desarrollo de las labores en funcion logistica
11 [ Se siente motivado para realizar sus funciones X *® x
12 | Considera que a motivacion es un factor para alcanzar los X x x
objetivos en el desarrollo de su funcion logistica
DIMENSION 2: RESULTADOS 5i No Si No Si No
13 | La Entidad evalia su desempeilo b4 X X
14 b4 b 4 X
La evaluacion refleja el nivel de desempefic laboral
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15 | Considera que la evaluacidn debe darse de acuerdo con su X X X
productividad

16 | Considera ser evaluado periddicamente x X %

17 | Considera que ¢s necesario tener probidad para realizar X x X
una eficiente gestion en sus labores.

18 | Considera necesario una actitud positiva para el desarrollo )c] X X
de sus funciones

19 | Utiliza la Ley del codigo de ética de la funcidém piblica X X X

20 | Considera tener buena disposicion para el desarrollo de sus | % X x
funciones

21 | Considera que la productividad de su desempefio laboral se | X X X
mide a través de los resultados obtenidos

22 | Considera que la productividad mide nuestro desempefio | x X X
laboral

23 | Considera que su desemperio laboral es productivo X X X

24 | Considera que ser productive (a) es ser eficiente X X *

25 | Considera que existe relacion entre productividad v x X x
eficacia

26 | Considera gue el resultado de su trabajo llega a la X X H
excelencia

27 | Considera que su dezempefio laboral es excelente X x X

28 | Considera que se llega a la excelencia en el desempefio X X X
laboral con las capacitaciones del f}rgann Supervisor de las
Contrataciones (OSCE)

29 | Considera excelente la funciom logistica que realiza | x X X
respecto a la Lev de contrataciones del estado

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos ¥ nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dra. Violeta Cadenillas Albornoz
DNI:09748659

Especialidad del validador: Metoddloga



Pertinencia: El item comesponde al concepto teofco formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para represaniar al componente o
dimansion especifica del constructs

iClaridad: Se enfizndz sin dificultad alpuna el enunciado del item, &5
conciso, exacty y drecto

Mota: Suficiendia, e dice suficiencia cuando los items planteados
son suficient=s para madir |a dimension

22 de febrero del 2022

3
A e 7
Sl blas 70

Lo

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:COMPETENCIAS LABORALES

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: Identificacion de las Competencias Si No Si | No | Si No

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

2 Su puesto de trabajo corresponde a la etapa de seleccion. 4 v v

3 Su puesto de trabajo corresponde a la etapa de ejecucién contractual. v A v

4 Desarrolla funciones de acuerdo al puesto de trabajo asignado. v / v

5 Las funciones que realiza es acorde a su perfil profesional. 4 4 v

6 Las funciones realizadas estan relacionadas a la adquisicion de bienes. /4 7 v

7 Las funciones realizadas estan relacionadas a la contratacion de servicios. v / v

8 Las funciones realizadas estén relacionadas a la contratacién de obras. v 7 v

9 Opera el SEACE - Sistema Electrénico de Adquisiciones y Contrataciones del Estado. - v V4

10 | Opera el SIAF - Sistema de Administracién Financiera. / P4 v

11 | Opera el SIGA - Sistema de Informacion de Gestion Administrativa. v/ v v

12 | Cuenta con méas de 03 afios de experiencia en las funciones que realiza. 4 7, 7/

13 | Las fupcion_es realizadas contemplan la aplicacion de los sistemas de gestion P . /
administrativa

14 | Las funciones que realiza es acorde a su perfil profesional. v v Vi
DIMENSION 2: Normalizacién de las Competencias Si No Si No | Si No

15 | La Entidad cuenta con directivas internas relacionadas a los procesos de seleccion v v v

16 | La Entidad cuenta con directivas internas relacionadas a las contrataciones directas. v v v

17 | Las directivas internas son forman parte del marco normativo de la Entidad. v v v

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

19 | Las funciones que realiza estan descritas en el MOF, v v v

20 | Las funciones descritas en el MOF estén de acuerdo a los procedimientos vigentes de las | v/ 7,
contrataciones publicas.

21 | Su perfil profesional o técnico cumple con el perfil descrito en su MOF. v/ v 4

22 | Esta certificado por el Organismo Supervisor de las Contrataciones del Estado — OSCE. v/ v v

23 gtég\éa con los requisitos establecidos en la directiva para la certificacién emitida por el / J >

24 | Considera que el procedimiento para obtener la certificacion del OSCE es la adecuada. v 4 %

25 | La certificacion emitida por el OSCE es acorde a las funciones que realiza. / / 7
DIMENSION 3: Formacion de Competencias Laborales Si__| No Si No |Si |No

26 | Cuenta con alguna especializacion en contrataciones publicas. v 1% v s

27 | Cuenta con alguna especializacion el logistica v Ve v

28 | Ha participado en algin taller organizado por el drea de contrataciones de su Entidad o v o
como participante

29 | Ha participado en algun taller organizado por el drea de contrataciones de su Entidad 74 7 7
cOmo ponente.

30 | Esta especializado en alguna fase de las contrataciones publicas. v v v
DIMENSION 3: Certificacién de Competencias Laborales Si No Si No | Si No

31 | Se ha capacitado en contrataciones publicas en el tltimo afio / S v

32 | Ha sido beneficiado con el plan de capacitacion de la Entidad. v A /

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




34 | Ha sido capacitado por algun aliado estratégico del OSCE.

35 | Cuenta con mas de 80 horas de capacitacién.

36 | Cuenta con certificado SEACE.

37 | Cuenta con certificado SIGA.
38 | Cuenta con certificado SIAF

39 | Hasido evaluado respecto a su desemperio en el Ultimo ano.

\\&\\_\\\

40 | Su Entidad cuenta con un plan de

AN ENAN ENAN AN AN EN

< SIS NNR €

41 | Existe promocidn en base a los resultados de la evaluacion

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 4/ /A:y S o }{4 Clem s

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

o trers (M7£‘//oy Karlo Giono

Apellidos y nombres del juez evaluador: ..... /.. 007 0 7L S A L AL

Japlsla. - [7e7s dof oo

Especialidad del evaluador:....... O i e o e

1 Pertinencia:E! item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

2....de. /g ESdel 2005,
R Al S oL DNL:...252. 58 2/2 ... E LA P2

--------------------------------------------------------------------------- Arsranes

.......
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia- | _Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Rendimiento Si No Si No | Si No
1 Conocemos la Ley de Contrataciones del Estado o A -
2 Tenemos conocimiento de como llevar los procesos de Seleccién en Bienes,
Servicios y Obras. e Ve e
3 Las capacitaciones impartidas por el Organismo Supervisor de Contrataciones
del Estado (OSCE), nos proporcionan conocimiento en materia de de o 4 v
Contrataciones del Estado.
4 La Certificacién que da el Organismo Supervisor de Contrataciones del Estado s
(OSCE), a los funcionarios y servidores refleja nuestro conocimiento sobre la v
Ley de Contrataciones. 4z
5 Tiene la suficiente capacidad, para entender todos los procesos de seleccion
que se dan en Bienes, Servicios y Obras. v v 7
6 Considera tener la capacidad para resolver problemas en el desarrollo de su o e o
funcién logistica inherente a su cargo.
7 Se considera capaz de asumir retos en su funcién logistica. o / 7
8 Considera que su capacidad de resolver problemas esta asociada a sus s o 2
conocimientos de Ia Ley de Contrataciones
9 Siente gue la Entidad lo motiva a través de incentivos laborales v P v
10 Es necesaria la motivacién para alcanzar la eficiencia y eficacia en el o 7 o
desarrollo de las labores en funcién logistica
11 | Se siente motivado para realizar sus funciones. 7 v v
12 Considera que a mol@vadbn es un factor para alcanzar los objetivos en el 7 7 7
desarrolio de su funcién logistica.
DIMENSION 2: Resultados Si No Si No Si No
13 | La Entidad evaliia su desempefio. v P P
14 | La evaluacidn refleja el nivel de desempeiio laboral -/ s [
15 Considera que la_evaluacién debe darse de acuerdo con su productividad. [ [ Wz
16 Considera ser evaluado periddicamente v s v
17 | Considera que es necesario tener probidad para realizar una eficiente gestion L S D7
en sus labores.
18 | Considera necesario una actitud positiva para el desarrollo de sus funciones vl & D
19 | Utiliza la Ley del Cédigo de Etica de la Funcion Pablica. 7 s v
20 | Considera tener buena disposicién para el desarrollo de sus funciones. pr pad Pd
21 Considera que la productividad de su desemperio laboral se mide a través de 7 & Va
los resuitados obtenidos.
22 Considera que la productividad mide nuestro desempefio laboral e -/ [
23 | Considera que su desempefio laboral es productivo. e 4 %
24 | Considera que ser productivo (a) es ser eficiente. o v v
25 | Considera que existe relacién entre productividad y eficacia. v/ I v
26 | Considera que el resultado de su trabajo llega a la excelencia. [ e d
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27 | Considera que su desempeiio laboral es excelente.

NN
N\
NS

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

29 Considera excelente la funcién logistica que realiza respecto a la Ley de e >
Contrataciones del Estado. 7 v

Observaciones (precisar si hay suficiencia): A /7°;y Peficierece
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

A2 dedan el 204,
Apellidos y nombres del juez evaluador: %””F""”K“"/’://‘.‘/f‘“d’é""’o ...... A PN =) | R i I e A .
Especialidad del evaluador:........ / /7/3/W’/7‘/°‘/”A’/“ ...... caxsssasnrebnes MRS AMisaannaessnss sneuasyonsnnuaranssnsssnadstases

7
G, g,(a )

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. &
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del consructo Firma
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo ceeseanvazsonse T
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension \lg, m Glm C&Sﬁ‘.

Docente Universitario
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPETENCIAS

LABORALES
N® | DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: IDENTIFICACION DE LAS COMPETENCIAS Si No Si No Si No
1 Su puesto de trabajo corresponde a la etapa de actos preparatorios X X X
2 Su puesto de trabajo corresponde a la etapa de seleccion X X X
k] Su puesto de trabajo corresponde a la etapa de ejecucion contractual X X X
4 Desarrolla funciones de acuerdo al puesto de trabajo asignado. X X X
5 Las funciones que realiza son acordes a su perfil profesional X X X
[ Las funciones realizadas estan relacionadas a la adquisicion de bienes X X X
7 Las funciones realizadas estan relacionadas a la contratacion de servicios X X X
8 Las funciones realizadas estan relacionadas a la contratacion de obras X X X
9 Opera el SEACE - Sistema Electronico de Adquisiciones v Contrataciones del X X X
Estado
10 | Opera el SIAF - Sistema de Administracion Financiera X X X
11 | Opera el SIGA - Sistema de Informacion de Gestion Administrativa X X X
12 | Cuenta con mas de (3 afios de experiencia en las funciones que realiza X X X
13 | Las funciones realizadas contemplan la aplicacion de los sistemas de gestion X X X
administrativa
14 | Las funciones que realiza son acordes a su perfil profesional X X X
DIMENSION 2: NORMALIZACION DE LAS COMPETENCIAS Si No Si No Si No
15 | LaEntidad cuenta con directivas internas relacionadas a los procesos de seleccion | X X X
16 | La Entidad cuenta con directivas internas relacionadas a las contrataciones | X X X
directas
17 | Las directivas internas son forman parte del marco normativoe de la Entidad X X X
18 | Las directivas internas establecen los procedimientos y perfiles para realizar las | X X X
contrataciones de la Entidad
19 | Las funciones que realiza estin descritas en el MOF X X X
20 | Las funciones descritas en el MOF ecstin de acuerdo a los procedimientos | X X X
vigentes de las contrataciones plblicas
21 | Su perfil profesional o técnico cumple con el perfil descrito en su MOF X X X
22 | Esta certificado por el Organismo Supervisor de las Contrataciones del Estado - | X X X
OSCE
23 | Cuenta con los requisitos establecidos en la directiva para la certificacion emitida | X X X
por el OSCE
24 | Considera que el procedimiento para obtener la certificacion del OSCE es la | X x X
adecuada
25 | La certificacion emitida por €l OSCE es acorde a las funciones que realiza X X X
DIMENSION 3: FORMACION DE COMPETENCIAS Si No Si No Si No
26 | Cuenta con alguna especializacion en contrataciones publicas X X X
27 | Cuenta con alguna especializacion en logistica X X X
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28 | Ha participado en algin taller organizado por el area de contrataciones de su X X X
Entidad como participante
29 | Ha participado en algiin taller organizado por el drea de contrataciones de su X X X
Entidad como ponente
30 | Esta especializado en alguna fase de las contrataciones publicas X X X
DIMENSION 3: CERTIFICACION DE COMPETENCIAS Si No Si No Si No
31 | Se ha capacitado en contrataciones publicas en el dltimo afio X X X
32 | Ha sido beneficiado con el plan de capacitacion de la Entidad X X X
33 | Aplica los conocimientos obtenidos en el desarrollo de sus funciones X X X
34 | Ha sido capacitado por algin aliado estratégico del OSCE X X X
35 | Cuenta con mas de 80 horas de capacitacion X X X
36 | Cuenta con certificado SEACE X X X
37 | Cuenta con certificado SIGA X X X
38 | Cuenta con certificado SIA X X X
39 | Ha sido evaluado respecto a su desempeiio en el dltimo afo X X X
40 | Su Entidad cuenta con un plan de evaluacién X X X
41 | Existe promocion en base a los resultados de la evaluacion X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia para su aplicacion
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicable después de corregir [ | No aplicable | ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. ......Jacinto Joaquin Vértiz Osores. DNI:... 16735482
Especialidad del validador:..................Metodologo — DOCEOT .....oeenininiiiii s s s s s e e e e
— 07....de...marzo..del 2022
Pertinencia: El itern comesponde al concepio tedrico formulada. Y
“Relevancia: El item es apropiado para representar al companente o / |
dimensian especifica del construcio i i \ 1. P
¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es | o Il. g _,.e"r
conciso, exacio y direcio \ I.:,','llr(j{ /.x"

\\ \ \\-..' ! -

1

Firma dekExperto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N® | DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: RENDIMIENTO Si No Si No Si No
1 Conocemos la Ley de Contrataciones del Estado X X X
2 Tenemos conocimiento de como llevar los procesos de Seleccion en X X X
bicnes, servicios y obras
3 Las capacitaciones impartidas por el Organismo Supervisor de X X X

Contrataciones del Estado (OSCE), nos proporcionan conocimiento en
materia de contrataciones del estado

4 La Certificacion que da el Organismo Supervisor de Contrataciones del X X X
Estado (OSCE), a los funcionarios vy servidores refleja nuestro
conocimiento sobre la Ley de contrataciones

5 Tiene la suficiente capacidad, para entender todos los procesos de X X X
seleccion que se dan en bienes, servicios v obras
[ Considera tener la capacidad para resolver problemas en el desarrollo X X X

de su funcion logistica inherente a su cargo

Se considera capaz de asumir retos en su funcion logistica.

8 Considera que su capacidad de resolver problemas esta asociada a sus
conocimicntos de la Lev de contrataciones

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

10 | Es necesaria la motivacion para alcanzar la eficiencia y eficacia en el X X X
desarrollo de las labores en funcién logistica

11 | Se siente motivado para realizar sus funciones X X X
12 | Considera que a motivacion es un factor para alcanzar los objetivos en X X X
¢l desarrollo de su funcion logistica
DIMENSION 2: RESULTADOS Si No Si No Si No

13 | La Entidad evalia su desempeiio

X X X
14 | La evaluacion refleja el nivel de desempefio laboral X X X
15 | Considera que la evaluacion debe darse de acuerdo con su X X X
productividad

16 | Considera ser evaluado periddicamente X X X

17 | Considera que es necesario tener probidad para realizar una eficiente X X X
gestion en sus labores.

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

19 | Utliza la Ley del codigo de ética de la funcion pablica X X X

20 | Considera tener buena disposicion para el desarrollo de sus funciones X X X




21 | Considera que la productividad de su desempefio laboral se mude a X X X
través de los resultados obtenidos
21 | Considera que la productividad mide nuestro desempeiio laboral X X X
2} | Considera que su desempeiio laboral es productivo X X X
24 | Considera que ser productivo (a) es ser eficiente X X X
25 | Considera que existe relacion entre productividad v eficacia X X X
26 | Considera que el resultado de su trabajo llega a la excelencia X X X
27 | Considera que su desempeifio laboral es excelente X X X
28 | Considera que se llega a la excelencia en el desempeiio laboral con las X X X
capacitaciones del Organo Supervisor de las Contrataciones (OSCE)
29 Considera excelente la funcion logistica que realiza respecto a la Ley X X X
de contrataciones del estado
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia para su aplicacidn
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable | X | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. ......Jacinto Joaquin Vértiz Osores. DNI..........16735482...............
Especialidad del validador:..................Metodologo — DOCtor ... s s e saaas
07....de...marzo..del 2022
Pertinencia: El item coraspande al concepto tetrico formulada. &
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensian especifica del constructo
IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y direcio |,I | o o
4 "{ -
bl \ i
Wr" e

Firma delExperto Informante.
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Anexo 7: Base de datos de confiabilidad de los instrumentos

Competencias laborales
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21 |1|5|4|4 (4|52 |11 |1]|3(|5]|3|[2|4|3]|3|3|4]4

2911|5211 |5(1]1]1]|1 1(5(|3|1]1 1|1 1

30| 5 5 1 5 5 5 515 1 5 1 5 5(|5]|5 5 5 5 5 5 5

Tabla

Confiabilidad de prueba piloto de la variable competencias laborales

Alfa de Cronbach N° de Elementos

,949 41
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Desempefio laboral
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23
24
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27
28
29
30

Tabla 12

Confiabilidad de prueba piloto de la variable desempefio laboral

N° de Elementos

Alfa de Cronbach

29

,943
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Anexo 8: Base de datos de la investigacion

Competencias laborales
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Anexo 9: Autorizacién para publicacién de la identidad de la institucion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: ] RUC: 20131370301
Ministerio Pdblico - Gerencia General
Nombre del Titular ¢ Representante legal:

Gerente General

Nombres y Apellidos: DNI:

Mariano Augusto Cucho Ramirez 10401183
Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal *f* del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo "), autorizo [ x ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacién

Las competencias laborales y el desempefio laboral del personal logistico de los distritos
fiscales de Lima del Ministerio Publico, 2014

Nombre del Programa Académico;

Maestria an gestion publica

Autor: Nombres y Apellides DNI:
Sandra Mirella Vega Cordova 40239773
Roberth Fernando Telles Miroquezada 08432746

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lima, 04 de marzo de 2022

(Titular o Representante legal de la Institucion)

{*} Codigo de £tica en Investigacion de k2 Universidad César Valiejo-Articulo 7%, literal * £ * Pars difundic o publicer los ressétudos de un
trabajo de investigacion es o bajo %0 o bre de la Insttucion donde se levd a cabo el estudio, salve ol caso
" Baya un acue: remal con el gerente o & de | 3¢ difunda B dentidad de 1o nstaucidn. Por elo,
18Nt #n kos proyectos de investigaciin como en los indoremes o tesis, no sk daberd incuir la denominacidn de la organizacion, pero sf serd
mecesario describir sus caracteristicas,
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