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RESUMEN

De acuerdo al contexto actual, el esfuerzo y mérito de los trabajadores son una de
las formas para alcanzar éxito institucional, porque es uno de los componentes que
ayuda a mejorar los niveles de desempefio laboral. Por consiguiente, el estudio
busco determinar la relacion que existe entre la meritocracia y el desempefio laboral
de los servidores de una Fiscalia Provincial, Callao, 2023. Fue una investigacion
basica y cuantitativa, de disefio no experimental, de corte transversal, descriptivo —
correlacional; la muestra estuvo compuesta de 90 servidores publicos de una
fiscalia del Distrito Fiscal del Callao, quienes respondieron 02 cuestionarios
altamente confiables (Alfa de Cronbach de 0.888 para meritocracia y 0.846 para
desemperio laboral). Los resultados demostraron que existe correlacion positiva y
alta entre los términos (Rho de Spearman = 0.884, p-value = 0.000 < 0.05) y el 60%
de los encuestados lo respaldan. Se concluy6 que, si se presenta alguna mejora en
los indicadores de la meritocracia, habria una alta probabilidad que ocurriese un

efecto similar en los niveles de desempefio laboral.

Palabras clave: desempefio laboral, esfuerzo personal, meritocracia, servidores

publicos, transparencia.



ABSTRACT

According to the current context, the effort and merit of workers are one of the ways
to achieve institutional success, because it is one of the components that help to
improve the levels of job performance. Therefore, the study sought to determine the
relationship between meritocracy and the work performance of the employees of a
Provincial Prosecutor's Office, Callao, 2023. It was a basic and quantitative
research, of non-experimental design, cross-sectional, descriptive-correlational; the
sample was composed of 90 public servants of a prosecutor's office of the Fiscal
District of Callao, who answered 02 highly reliable questionnaires (Cronbach's alpha
of 0.888 for meritocracy and 0.846 for job performance). The results showed that
there is a positive and high correlation between the terms (Spearman's Rho = 0.884,
p-value = 0.000 < 0.05) and 60% of the respondents support it. It was concluded
that, if there is any improvement in meritocracy indicators, there would be a high
probability of a similar effect on job performance levels.

Keywords: job performance, meritocracy, personal effort, public employees,

transparency.



|. INTRODUCCION

En el mundo globalizado en que vivimos, donde las Tecnologias de la Informacién
y Comunicaciones (TIC), los entornos macro sociales-econémicos y la cultura
tienen una tendencia a cambiar y progresar constantemente, persiste fuertemente
un tema en las entidades, relacionado al captar, seleccionar, potenciar y retener su
capital humano, que es considerado el principal recurso capaz de generar
competitividad y avance. Para ello se utilizan diversas estrategias de seleccion,
basado en el andlisis de perfiles profesionales, emocionales, psicologicos, etc.,
obteniendo como resultados si la persona cumple con los requisitos y es idonea
para el puesto vacante. La finalidad de este proceso es que el trabajador tenga un
rol protagoénico y determinante en el desarrollo organizacional a través del buen
desempefio laboral y su motivacion de superacion.

En el plano internacional, la mayoria de paises desarrollados practican
realmente la meritocracia, especialmente los paises nérdicos; pero se han dado
casos de designacion de personal a cargos importantes muy cuestionados e
inauditos, demostrando su poca calificacién para los puestos, la existencia de
informalidad al interior de la entidad y el poco profesionalismo al seleccionar el
personal, perjudicando rotundamente el servicio civil meritocratico, el desempefio
laboral y los beneficios que la sociedad espera de ellos (Riera, 2022). Es asi que,
la meritocracia tiene sus detractores, como se manifiesta en Espafa y Estados
Unidos, donde solo el 20% de personas tienen la posibilidad de ascender o de
mejorar su calidad de vida en base a su esfuerzo, el resto lo ha obtenido en base a
hechos hereditarios (Garcia, 2021).

En el caso de Latinoamérica, se sigue la tendencia de estos paises de primer
mundo, instaurando modelos de “direccidn publica profesional’” para que los
funcionarios, en especial los que ocupan cargos altos, sean escogidos en base a
sus méritos y logros personales, dejando relegados o en segundo lugar la confianza
politica (SERVIR, 2015), estableciendo las directrices y pautas necesarias para
evaluar el rendimiento y cumplimientos de funciones que el puesto demanda; es asi
gue paises como México y Ecuador mas del 60% consideran el esfuerzo personal
como fuente para alcanzar el éxito, en Chile opinaron similar casi un 50% (Statista

Research Department, 2020).



A nivel nacional, se ratifica que existe una ilusién respecto a la meritocracia,
ya que existen criterios externos al potencial humano para que una persona
obtenga trabajo dentro de las instituciones estatales u ocupen cargos influyentes
en la sociedad; es decir, por mas que alguien esté preparado profesionalmente, si
no tiene privilegios, contactos o recursos no podria asumir un puesto clave en el
Estado, evidenciando el clasismo, nepotismo o argolla (Quiroz, 2022). De igual
forma en el pais hay un fuerte descuido respecto a la meritocracia ocasionando
crisis mediaticas, porque casi el 33% de los trabajadores no acreditan o cumplen
con los requisitos minimos de capacitacion, estudios y experiencia laboral referente
a los puestos, que a largo plazo produce una débil gestidn estatal participativa como
una baja revaloracion del capital humano (Riera, 2022 y Minaya y Lopez, 2019).
Finalmente, se plante6 hacer una reforma del servicio civil, buscando a
profesionales altamente preparados, calificados y competitivos, quienes serian
evaluados y seleccionados en concursos publicos donde prevalezcan las
capacidades profesionales, tal como sefiala el Marco Conceptual del Grupo de
Directivos Publicos del Servicio Civil Peruano (SERVIR, 2015).

Una fiscalia provincial se caracteriza porque es el protector de la legalidad,
los derechos de los ciudadanos, y representa a la sociedad en juicio; asimismo, es
el titular de la accién penal publica y su actuacion es de oficio o por solicitud de la
parte agraviada. Siendo ello asi, en el Distrito Fiscal del Callao (D.F. del Callao), se
tiene por vision el trabajar para lograr una justicia transparente, moderna y efectiva,
y tiene por mision, defender la legalidad, prevenir y perseguir el delito a fin de hacer
respetar los derechos ciudadanos y el interés publico (Ministerio Publico - Distrito
Fiscal del Callao, s.f.). En esta institucion, centrdndonos en el &mbito del recurso
humano, se evidencia que para la parte administrativa existen las modalidades de
contratacion segun los Decretos Legislativos: 276, 728 y 1057, estas ultimas son
las formas mas recurrrentes para contratar para las plazas habilitadas por el
Ministerio Publico. En todos los casos se seleccionan y acceden a través de un
concurso publico y por méritos de cada uno; ya que en el caso de los postulantes
a plazas segun el régimen 1057 se realiza una evaluacién curricular y una
entrevista, mientras que para los del régimen 728 se le afladen etapas como la
evaluacion de conocimientos, psicotécnica y psicologica previas a la evaluacion

curricular y entrevista. Sin embargo la problematica radica en que si una
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determinada persona postula a una plaza especifica, de ser seleccionado se
mantiene en ella sin posibilidad de ascender o acceder a puestos de mayor
jerarquia, a pesar de que uno busque su crecimiento profesional mediantes el
desarrollo de cursos de capacitacion, diplomados, maestrias, doctorados, etc., es
decir que no se puede escalar a un cargo mayor por merito propio sin previo
concurso publico.

En el caso de la seleccion y asignacion de los fiscales también se presenta
una situacion similar, ya sean nombrados por la Junta Nacional de Justicia (JNJ) o
designado por el Fiscal de la Nacién (FN), por ser a través de concurso publico,
donde la plaza aperturada contiene una serie de requisitos y perfiles que el
postulante debe cumplir y sustentar debidamente en su hoja de vida, ello estaria
conformado por los estudios realizados, capacidades y habilidades blandas y
experiencia laboral, después pasan a la etapa de evaluacion, la cual esta centrada
en los conocimientos, perfil psicoldgico, realizacién de estudio de casos y entrevista
personal; una vez seleccionado y habilitado se le incorpora en el cuadro de
asignacion de personal; sin embargo si este servidor seleccionado desea aspirar a
una plaza de mayor jerarquia, no lo podria hacer por mérito propio, pese a realizar
un buen trabajo, capacitarse, especializarse, etc., siendo un motivo futuro para
perder el interés y bajar el rendimiento laboral. Otra casuistica que ocurre al interior,
es que en el proceso de la seleccion, la parte de la entrevista tiene un mayor peso
que las evaluaciones curriculares y de conocimientos, otorgando puntuaciones mas
altas a aquellos que tengan alguna relaciébn con el evaluador o que sean
recomendados por los superiores (casos de favoritismo); se puede entender como
que se selecciona a una determina persona mas por temas subjetivos que por los
méritos logrados. Esta idea no estaria mal siempre y cuando se perciba que el
nuevo servidor cumpla con los objetivos del puesto, pero la realidad evidencia que
no es asi, deteriorando el funcionamiento integral de la institucion.

Por lo revisado, se plante6 como problema general: ¢ Cual es la relacion que
existe entre la meritocracia y el desemperio laboral de los servidores de una Fiscalia
Provincial, Callao, 20237, para ello se establecieron los siguientes problemas
especificos: a) ¢Cual es la relacibn que existe entre la evaluacion de las
competencias y el desempefio laboral de los servidores de una Fiscalia Provincial,

Callao, 2023?, b) ¢Cuél es la relacion que existe entre la transparencia y el
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desemperio laboral de los servidores de una Fiscalia Provincial, Callao, 20237, y c)
¢, Cual es la relacion que existe entre las compensaciones y el desempefio laboral
de los servidores de una Fiscalia Provincial, Callao, 20237?.

La investigacion se justificd teGricamente porque se hizo una recopilacion de
diversas teorias, planteamientos, opiniones y conocimientos que revalidaron la
importancia de la meritocracia y el desempefio laboral como pilares fundamentales
del proceso de modernizacion del Estado y de sustentos para politicas publicas, asi
como su trascendencia en el aporte al cumplimiento de los objetivos de desarrollo
sostenible propuestos; la justificacion metodoldgica fue porgue resaltaron el valor y
fiabilidad de los instrumentos que ayudaron a calcular el nivel de desempefio laboral
de acuerdo a las bases de la meritocracia, sirviendo como ejemplo a replicar en
otras entidades que repliquen dicha investigacion. Por dltimo, su justificacién
practica se fundamentd en la medida que los resultados y conclusiones prescritas
sirvan de sustento para la elaboracién y ejecucion de mejoras en los procesos de
disefio del perfil del puesto y reclutamiento de personal, tanto para las instituciones
publicas como empresas privadas.

El objetivo general fue demostrar la relacion que existe entre la meritocracia
y el desemperfio laboral de los servidores de una Fiscalia Provincial, Callao, 2023;
para lograrlo se requirié de los siguientes objetivos: a) Demostrar la relacion que
existe entre la evaluacion de las competencias y el desempefio laboral de los
servidores de una Fiscalia Provincial, Callao, 2023, b) Demostrar la relacion que
existe entre la transparencia y el desempefio laboral de los servidores de una
Fiscalia Provincial, Callao, 2023, y ¢) Demostrar la relacion que existe entre las
compensaciones y el desempefio laboral de los servidores de una Fiscalia
Provincial, Callao, 2023.

Se propuso como hipétesis general: Existe una relacién significativa entre la
meritocracia y el desempefio laboral de los servidores de una Fiscalia Provincial,
Callao, 2023; las hipotesis especificas fueron: a) Existe una relacion significativa
entre la evaluacion de las competencias y el desempefio laboral de los servidores
de una Fiscalia Provincial, Callao, 2023, b) Existe una relacion significativa entre la
transparencia y el desempefio laboral de los servidores de una Fiscalia Provincial,
Callao, 2023, y c) Existe una relacion significativa entre las compensaciones y el
desempeiio laboral de los servidores de una Fiscalia Provincial, Callao, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Para desarrollar este capitulo se reviso informacion del plano nacional, entre los
que se encontro el estudio de Minaya y Lopez (2019), cuyo propésito fue determinar
la relacion entre la meritocracia y la gestion por competencias en los servidores
publicos del gobierno regional de Junin. Fue una investigacion cuantitativa del tipo
descriptivo-correlacional, de disefio no experimental-transversal, en la que se
encuestaron a 176 participantes de un total de 399 servidores publicos, el
instrumento obtuvo un valor de 0,852 calificandose como confiable. Sus resultados
(Rho de Spearman=0.764) demostraron que existe una correlacién directa y
significativa entre la meritocracia y la gestion por competencias. Concluyeron que,
si alguna de las variables tiene un cambio positivo, habria un efecto similar en la
otra, por ello en la institucion deberia tomar en cuenta los principios de la
meritocracia para optimar sus criterios de gestion.

Otro autor fue Guillen (2022), que buscé determinar el nivel de relacién que
hay entre la meritocracia y el desempefio laboral presentes en una entidad publica.
Fue un estudio del tipo aplicado, enfoque cuantitativo, disefio no experimental-
transversal, la poblacion fue de 530 servidores publicos administrativos, de los
cuales se seleccionaron 223 mediante el muestreo probabilistico del tipo aleatorio
simple; se emplearon 02 cuestionarios, 01 para la meritocracia y 01 para
desempeiio laboral con una confiabilidad de 0,953 y 0.852 respectivamente. Los
resultados reflejaron que el nivel de relacion entre las variables es positivo, pero
baja, concluyendo que, si se instaura la meritocracia como factor para acceder a
mejores puestos, el desempefio laboral aumentaria ligeramente, por lo cual se debe
incentivar y motivar a los trabajadores para que busquen el dominio de tareas o
capacitaciones.

A la par, Riera (2022) realiz6 una investigacion donde buscé determinar qué
relacion existen entre ambos términos. Fue del tipo cuantitativo, del método
hipotético-deductivo, disefio no experimental-transversal; la muestra estuvo
conformada por 80 trabajadores que fueron seleccionados de acuerdo a un
muestreo no probabilistico del tipo por conveniencia; el instrumento empleado fue
el cuestionario cuyo nivel de confiabilidad fue de 0,851. Los resultados demostraron
que los trabajadores no tienen una buena percepcion con respecto a la

meritocracia, mientras que para el desempefio laboral lo pusieron en un nivel
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medio; otro dato a resaltar fue que el nivel de correlacién entre ambas variables fue
de 0,703; se concluyo que si existe un alto nivel vinculo, con ellos los responsables
del &rea de RR.HH. buscarian opciones para que la meritocracia sea el criterio
determinante para ocupar un puesto, mejorando la competitividad y posterior
desemperio de los postulantes a dicha plaza.

Como cuarto estudio esta el de Tuesta et al. (2021). que buscé describir
como era la correlacién entre el desempefio laboral con las variables de salario,
antigledad y nivel académico en las entidades publicas peruanas. La metodologia
fue cuantitativa del tipo explicativa, el disefio fue no experimental, descriptivo-
correlacional, de corte transversal, la poblacién estuvo conformada por 188
administrativos de las entidades publicas, y el instrumento de recoleccion fue la
Ficha de Evaluacion de Desempefio Laboral. Los resultados confirmaron que existe
un alto nivel de correlacion entre el desempefio laboral con las otras 03 variables,
indicando que el salario (B estandarizada = 0.51, t = 8.26, p <0,01) hace que se
sienta el colaborador més motivado, la antigliedad ( estandarizado =0.48,t=7.75,
p <0.01) permite que el trabajador tenga estabilidad y liderazgo en su area y el nivel
académico (B estandarizada = 0.43, t = 7.01, p <0,01) hace que cuente con las
herramientas necesarias, todo ello contribuye al buen desempefio. El estudio
concluye que en el sector publico se precisa del arte de saber como administrar las
las variables influyentes del desempefio para lograr grandes cambios.

La investigacion de Pizarro (2022) tuvo como objetivo conocer la relacion
entre los constructos gestion de recursos humanos y la meritocracia. Fue una
investigacibn basica, de disefio no experimental-transversal-descriptiva-
correlacional, donde 66 administrativos conformaron la muestra del estudio, los
cuales respondieron 02 cuestionarios de 27 preguntas cada uno, cuya confiabilidad
fue de 0.96 para la gestién de recursos humanos y 0.88 para la meritocracia. Sus
resultados mostraron una correlacién positiva moderada entre las variables de
estudio (Rho=0,455), ademas, se asevero, segun el coeficiente de determinacion,
que el 20,67% de la gestion de recursos humanos depende de la meritocracia.
Concluyé que es necesario aplicar de forma correcta la meritocracia para mejorar
los indicadores de gestion y efectividad laboral del establecimiento de salud.

Finalmente, Cerna (2020) en su investigacion busco determinar el nivel de

desempeiio laboral en trabajador de una institucion publica. Fue un estudio de
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enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo-propositiva, el disefio fue no experimental-
transversal, se seleccionaron 94 participantes de una poblacion de 120 servidores
publicos, los cuales respondieron un cuestionario compuesto de 16 items
vinculados al desempefio laboral. Los resultados reflejaron que mas del 70%
opinaron que no hacian reuniones con el personal, el 72.3% dijo que no se tomaba
en cuenta su opinidbn, mas del 60% menciond no recibir ningin tipo de
reconocimiento o incentivo y mas del 80% estan en desacuerdo con lo que
establece los objetivos. El estudio concluyé que, ante la exposicion de las
deficiencias en el desempefio de los participantes, limitan e impiden la consecucion
de los objetivos institucionales, por lo que es necesario elaborar propuestas de
mejora de desempenio laboral, en la que los colaboradores se identifiquen con la
institucién, para ello se debe trabajar y profundizar en temas como la satisfaccion
del personal, trabajo en equipo, motivadores laborales, entre otros.

Ya en el plano internacional, se recabd el articulo de Maulidan et al. (2020);
cuyo objetivo fue examinar y comprobar la influencia de la compensacion, la cultura
organizacional y la meritocracia en la satisfaccion laboral y sus efectos inmediatos
en la productividad y desempefio laboral. Para ello se encuestaron 155
colaboradores pertenecientes a la Secretaria Distrital de Pidie Jaya, provincia de
Aceh, Indonesia; la informacion se analizé de acuerdo a la técnica SEM (Structural
Equation Modeling). Los resultados demostraron que las variables compensacion y
meritocracia afecta positivamente a la variable dependiente (satisfaccion laboral)
ya que la incrementan en 21.8% y 23.4%, mientras que la cultura organizacional
fue un impacto menor (17.9%). Concluyeron que los 03 términos independientes
influyeron positivamente en el desempeiio laboral, siendo necesario reforzarlos y
fortalecerlos al interior de la empresa.

Seguidamente, esté el articulo redactado por Da Silva y Freitas (2021), en el
cual se buscé relacionar a la meritocracia con los modelos de gestién personal
basados en las competencias. Se aplicO una encuesta a 17 ejecutivos con
maestrias en Administracion de empresas; los resultados evidenciaron que mas de
la mitad de ellos consideran que laboran en entidades donde si se da valor a la
meritocracia, la tercera parte opina que su empresa valora medianamente la
meritocracia y el resto opina que no se da ningun reconocimiento al meérito.

Finalmente, concluyeron que la mayoria de profesionales opinan a favor de la
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existencia de la meritocracia dentro del ambiente laboral, para tener un perfil
competitivo, con proyeccion de superacion constante.

El tercer articulo revisado fue el de Jafarpour y Mohammadi (2020), siendo
su proposito indagar que efectos genera la moderacion de la ética islamica de los
trabajadores en la meritocracia y sus efectos personales. Fue una investigacion
aplicada, del tipo descriptivo-correlacional, el instrumento utilizado fue el
cuestionario, el cual se aplico a 386 personas; se hizo pruebas de ecuacion
estructural, minimo parcial y método de cuadrados. Los resultados comprobaron la
existencia positiva y significativa entre los términos de estudios, porque
meritocracia con comportamiento organizacional (Coef. de Pearson=0.789),
meritocracia con ética islamica (Coef. de Pearson=0.709) y comportamiento
organizacional con la ética islamica (Coef. de Pearson=0.880) , concluyendo que el
compromiso, comportamiento organizacional y la meritocracia juegan un rol
importante al momento de seleccionar al personal, y esto debe estar
complementado con los valores morales islamicos.

Del mismo modo, la investigacion de Quezada et al. (2020), pretendié
analizar como se manifestaba el desempefio laboral dentro del municipio de Girén
a influencia del trabajo en equipo y la comunicacion. El disefio del estudio fue no
experimental del tipo descriptivo, la muestra estuvo conformada por los 78
servidores municipales, quienes respondieron un cuestionario, con alto nivel de
confiabilidad (alfa de Cronbach=0.89). Los resultados evidenciaron que existe un
trabajo coordinado entre las areas de la institucion y el 89.7% de los encuestados
respaldaron la idea, pero que debe mejorarse el trabajo en equipo, asi como su
integracion y comunicacion, siendo mas del 60% los que opinaron que existen
dichas deficiencias, lo cual hace que la efectividad laboral sea baja. Se concluy6
qgue trabajar correctamente en equipo, permite conocer mas profundamente al
colaborador, tanto en su parte intelectual como emocional, el cual al percibirse
valorado, incrementara sus niveles productivos.

Como quinto antecedente, analizamos el trabajo de maestria de Cassinello
(2022), que buscé demostrar la existencia de una posible influencia del contexto
socioeconémico del individuo en su posterior éxito y mérito. Con respecto a la
metodologia se procedio a realizar un Panel de Experto (método Delphi), en la cual

11 individuos con determinada experticia en el tema dieron su opinion resolviendo
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un cuestionario; para cuantificar las respuestas se utilizo la escala de Likert, para
consensuar las respuestas se hizo uso del Rango Intercuartil Relativo (RIR) y para
encontrar estabilidad en las mismas se hizo el calculo del indice de variacion del
RIR. Los resultados indicaron que segun el RIR, el contexto socioeconémico fue de
0.25, la educacion académica de los padres 0.5, la formacion académica individual
0.25, ocupacion de padres 0.34 e ingresos de padres 0.67. Se concluyé que el
contexto socioecondmico e ingreso de los padres desempefian un papel
trascendente en el futuro de cualquier persona, a tal punto que hace un contraste
frontal a la creencias del funcionamiento del sistema meritocratico, por ello se
propone que los gobiernos de turno se deban enfocar e intervenir en las diferencias
y desigualdades sociales para que la meritocracia y su sistema no sean
tergiversados como mecanismos para ocultar el surgimiento de un sistema
plutocrético.

Posteriormente, tenemos el estudio de Cea (2020), donde se pretendi6
determinar la existencia de sus variables dentro de las empresas chilenas,
cuantificandolas a través del tiempo. Fue un estudio cuantitativo, donde se
analizaron estadisticamente la informacién de 577 egresados de la carrera de
Ingenieria Comercial de una prestigiosa universidad del lugar. Sus resultados
demostraron que en los ultimos afios existieron mayores niveles de meritocracia en
el mercado laboral chileno, lo cual estableci6 un sistema salarial promedio en
funcion trabajo realizado, porque se pasO su salario se incrementé en 35.6%
aproximadamente; por consiguiente, concluyé que este sistema meritocratico
posee un peso similar al nivel socioecondmico en cuanto respecta a determinar que
indicadores influyen en la desigualdad socioeconémica de Chile.

Analizando las variables de estudio, la palabra meritocracia, proviene del
latin mereo (merecer) y cracia (gobierno), entendiéndose como el gobierno del
merecimiento, en el que existe un acceso igualitario de cada persona para optar a
una determinada oportunidad, sin presentar discriminacion e injusticia alguna
(Luliquiz, 2022). También la conceptualizan como la equivalencia entre el
conocimiento y la ejecucion de las funciones ordenadas bajo los principios de
calidad, efectividad y competitividad; otros la definen como la igualdad de acceso
de oportunidades, o como la atencion a las competencias y destrezas de cada

persona, sin beneficiarla o discriminarla por razones subjetivas o vinculos externos

9



(Guillen, 2022). Algunos la consideran como el orden donde prima el mérito para
distribuir y seleccionar correctamente los recursos, asi como el optar por
oportunidades de jerarquia mas alta (Chacon, 2022); o también estan quienes la
perciben como el recompensar, legal y veridicamente, a los trabajadores que més
se esfuerzan o talento poseen (Chacon, 2022 y Guillen, 2022); para este caso se
considerd la idea o principio vinculado a la correcta distribucion de bienes y/o
beneficios, fundamentada en el talento y esfuerzo individual, permitiéndoles
acceder a mejores retribuciones (Castillo et al., 2019).

Young (1958), resumio lo expuesto en su libro “The rise of meritocracy” en la
siguiente férmula: “inteligencia y talento + esfuerzo = mérito”, considerandose como
una estrategia importante para incentivar al colaborador a dar su mayor esfuerzo y
compromiso cuando realiza sus funciones (Cardenas, 2020). Chacon (2022) y
Luliquiz (2022) opinaron que si la meritocracia se da por propias virtudes, talentos,
actitudes, entre otros, al momento de cumplir eficiente y eficazmente sus
responsabilidades laborales, es justo que los responsables de su administracion la
reconozcan y valoren mediante el salario econémico o no econdémico acorde a la
misma. Por ende, la obligacidn institucional es especificar claramente tanto los
perfiles minimos requeridos como la retribucién que va a recibir; y la obligacién del
postulante es asumir responsablemente la gestidbn de los recursos estatales y
desenvolverse cabalmente en sus puestos, para que asi tomen decisiones y
afronten los problemas sociales institucionales (Tejada et al, 2020 y Macedo, 2022).

Entre las teorias de la meritocracia estan las teorias funcionalistas, la cual
consiste que el progreso de las personas se debe a los propios talentos y
habilidades que se desarrollan de manera conjunta con el trabajo duro y la teoria
basada del conflicto, donde se supone la existencia de oportunidades determinadas
en el seno de una estructura de desigualdad (Szlechter, Vanegas y Tijonchuk,
2018). Asimismo, dichos autores mencionan 03 perspectivas de enfocar la
meritocracia: la normativa, basada en la filosofia politica, la descriptiva, apoyada en
la teoria de la desigualdad y estratificacion social, y, la subjetiva, fundamentada en
lo que deberia ser y lo que es.

Enfocado en el sector publico, la meritocracia se entiende como el proceso
de asignar los cargos publicos en funcion a los méritos del postulante y no a criterios

externos como influencias o referencias (EPG Universidad Continental, s.f.). Guillen
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(2022) sefala que en las instituciones publicas se pretende optimizar sus niveles
de la misma a través del impulso de las capacidades y habilidades de cada servidor,
mejorando asi sus indices de desenvolvimiento laboral; igualmente, si se replica en
el ambiente gubernamental, es necesario entronizarla como el principio de acceso
a un cargo publico, para que sean ellos quienes ejerzan dichas funciones y no
“tecndcratas inmorales o buenoides ignorantes” tal como indicé el Dr. Chang
(Belletich, 2022). Por este motivo, existen autores que la perciben y catalogan como
un proceso efectivo y solvente para la designacion de los funcionarios publicos,
publicando escritos, tal como hizo Garcia (2020), haciendo explicaciones sobre
coémo fue la historia, desarrollo y su trascendencia de esta variable en el Peru.

Para cuantificarla empleamos tres dimensiones, la primera fue competencias
del trabajador, entendida como la agrupacion de capacidades, destrezas,
conductas y caracteristicas propias del individuo para realizar sus funciones,
solucionar problemas y/o producir un nuevo conocimiento, reflejandose en la
eficiencia y eficacia de su desempefio, y sujetas a la resolucién de situaciones
complejas o de incertidumbre (Mendoza, 2018 y Chavez, 2019). Entre sus
caracteristicas estan ser: aprendidas (por la instruccion o aplicacién), conscientes
(aplicadas con sentido comdn y conocimiento), permanentes (no varian segun el
trabajo realizado), complejas (requieren un mayor esfuerzo y criterio del trabajador),
contextos diferentes (adecuacién a cada situacion particular) y obtencién de
resultados (evaluacion del trabajo) (Vicente y Chavez, 2020).

Para su medicion se emple6 los indicadores: profesionalismo, debido a que
se considera que un postulante o servidor publico deben cumplir con el
requerimiento de contar con una carrera, en la cual ha recibido una serie de
conocimientos que le permitirian afrontar la diferentes situaciones en el trabajo;
experiencia, indicador que analiza como ha sido la trayectoria laboral de un
servidor, donde ha adquirido conocimientos y habilidades técnicas de cada trabajo
realizado; conocimientos y capacitaciones, la persona tiene interés en aprender
para superarse, contribuye a su propio proceso formativo integral que le permitiri
tener mayor seguridad para afrontar cada situacion cambiante en el entorno laboral;
habilidades técnicos-operativas, adquisicion del conocimiento especifico para
desarrollar funciones, mientras mayor sea este indicador el trabajador desplegaria

mayor experticia en cada situacion laboral similar; y, por udltimo, habilidades
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blandas, porque la persona no solo debe tener conocimientos para ascender u
ocupar un determinado puesto, sino que debe complementarlo con la inteligencia
emocional para controlar apropiadamente los comportamientos y emociones
propios y de terceros.

La segunda dimension fue transparencia, quien tiene un enfoque integral de
las orientaciones aplicadas al campo laboral y son vitales en su funcionamiento, por
ello las entidades que demuestran este principio se las consideran como
competitivas y generadoras de confianza (Cardenas, 2020 y Villoria, 2021). Si lo
replicamos al plano del gobierno se le asigna el calificativo de bueno, en el que no
solo se centra a la administracion interna, sino que va mas alla, al fomento de la
participacion ciudadana activa (Gonzalez, 2019). Se concibe como brindar una
informacion clara y fidedigna, que genera valor publico y establece un gobierno
abierto con control social ejercido por la sociedad; la cual obtiene tanto un valor
intrinseco, porque hay la evidencia de libertad y disponibilidad de informacion que
fortalece tanto la legitimidad de la gestién interna como la estabilidad y relacion con
el publico, como un valor instrumental, por ser un medio para alcanzar objetivos
trazados (Osorio y Barreto, 2022).

Para cuantificarla se utilizaron cuatro indicadores: i) perfil del cargo,
componente que indica los requisitos y calificaciones que una persona debe poseer
para ejecutar diferentes actividades y funciones de un puesto; ii) igualdad de
oportunidades, todos los individuos que desean ocupar un determinado puesto
tienen las mismas probabilidad de hacerlo, también se aplica para las
oportunidades de ascensos.; iii) seleccion de personal, proceso de escoger a
aguellos aspirantes o trabajadores que presenten mejores competencias y hayan
obtenido las puntuaciones mas altas, sin criterios de favorecimiento o
discriminacion; y, iv) gestion del personal, capacidad para dirigir y liderar a un grupo
de colaboradores con el fin de lograr los objetivos prestablecidos.

Como tercera dimension estan compensaciones, haciendo referencia al
aspecto de retribucion monetaria y no monetaria que el trabajador recibe por el
cumplimiento de sus funciones laborales, para ello se requiere que las instituciones
tengan una politica de compensaciones bien definida y comunicada oportunamente
a las partes interesadas, generando equilibrio y competitividad saludable (Torres,
2019 y Montesinos y Moya, 2019); es el mecanismo conformado por una
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remuneracion basica, incentivos salariales y beneficios que brindan las instituciones
hacia los colaboradores y aspirantes con el fin de a atraerlos, motivarlos,
satisfacerlos y retenerlos, convirtiéndose en la estrategia para conformar un equipo
laboral competitivo con la capacidad de crear valor en los productos, procesos y
servicios que brinda la empresa, como en la fuente para fomentar el desarrollo
integral de la persona (Montilla, SGnchez y Delgado, 2021). Es importante que los
encargados de administrar el potencial humano organicen, establescan y
documenten los perfiles de los puestos, especificando funciones 'y
responsabilidades a realizar con el fin de fijar la compensacion total que va a
percibir el trabajador (Torres, 2019); no obstante, en la realidad se percibe variedad
de discrepancias entre las propuestas técnicas requeridas por la institucion y los
métodos de compensacion recibidos por el colaborador, evidenciando un reto
constante que el area de recursos humanos debe enfrentar (Romero, Lora y
Morelos, 2020).

Para medir esta dimension se usaron tres tipos de indicadores: i)
retribuciones monetarias, que se trata de la contraprestacién recibida por el
colaborador en términos de dinero por el desempefio realizado en un periodo de
tiempo, este se conforma de un sueldo minimo y de un beneficio adicional, ii)
distinciones, forma no momentaria de reconocer el desempefio laboral y que ha
tenido un impacto muy significativo en la psicologia del recurso humano, como
elevar el animo del trabajador, crecer profesionalmente, hacer lineas de carreras y
encontrar un ambiente agradable de trabajo, vy, iii) ascensos, son una manera de
compensacion mixta, ya que es el proceso por el cual un trabajador accede a un
cargo de mayor responsabilidad, percibiendo un salario y beneficios mas altos,
elevar su status social y mejorar su calidad de vida (Montesinos y Moya, 2019).

El desempefio laboral es visto como un término vital para analizar la
productividad, efectividad y prosperidad organizacional; diversos autores lo
consideran como una herramienta de gestion basada en la combinacion del
comportamientos, capacidades y experiencias del trabajador con el cumplimiento
responsable para realizar apropiadamente las funciones y labores del puesto,
contribuyendo al logro de los objetivos y competitividad institucional (Holgado,
2020; Cardenas, 2020; Correa y Rayme, 2021 y Santiago, 2022). Otra perspectiva
es analizarlo desde el compromiso asumido por el trabajador, quien va a emplear
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sus propias habilidades, conocimientos y principios para realizar efectivamente las
tareas encomendadas, las cuales seran evaluadas en funcion a indicadores, que
estan acorde a los objetivos institucionales previamente establecidos (Suca, 2020).
También, se le percibe como el hacer responsablemente todas aquellas funciones,
actividades y tareas por parte del trabajador para lograr las metas establecidas
(Holgado, 2020), el mismo que estaria conformado por la capacidad y esfuerzo
individual, que al combinarlo con los recursos del entorno laboral da como resultado
la competitividad empresarial (Santiago, 2022).

Esta variable se considera situacional y dependiente de cada trabajador, por
lo cual se infiere que existen diversos factores que pueden influir sobre él,
haciéndolo alto o bajo, tales como las recompensas monetarias y no monetarias
recibidas, la satisfaccion y agrado por la labor asignada y culminada, la preparacion
y formacion propia del colaborador, las motivaciones y expectativas dentro del
ambito laboral, etc. (Suca, 2020 y Santiago, 2022); por ello Suca (2020) afadié que
este término va mas alla de las destrezas propias del trabajador o del entorno
laboral, a tal punto de convertirse en un proceso complejo donde existen varios
escenarios y componentes que deberian ser analizados individual y colectivamente.
Ademas, al ser un proceso transversal organizacional esta cambiando a raiz de las
variaciones del trabajo actual, a tal punto que hasta los indicadores o estandares
de medicién deben actualizarse en funcion al lugar del trabajo donde se desarrolle,
estableciéndose una serie de reconocimientos o sanciones segun sea el caso
(Krepki, 2020); por consiguiente, se puede inferir que una de las herramientas para
medirlo es la instauracion de politicas de compensacion, las cuales se convertirian
en un factor de motivacion para que el colaborador desarrolle correctamente cada
una de las funciones segun el cargo que ocupa.

La evaluacién del desempefio laboral es considerada como una herramienta
o método mas que un fin en si mismo, que considera criterios como la calidad y
cantidad de trabajo, interrelaciones laborales, proactividad, resolucion de conflictos,
entre otros, para obtener informacion valiosa que mas adelante serviria para
mejorar la productividad y competitividad de las entidades publicas y privadas
(Suca, 2020 y Santiago, 2022). La finalidad es que el trabajador pueda dar y
comprometer el 100% de sus habilidades y capacidades, es asi que existen

diferentes formas de realizarla, siendo las mas comunes la Evaluacion 90°,
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conocida como tradicional ya que es la evaluacion que el jefe hace a su empleado;
Evaluacion 180°, donde la evaluacion del trabajo la realizan los pares y
eventualmente los clientes o usuarios del servicio; Evaluacion 360°, que seria la
mas idonea en la cual se mide la potencialidad del colaborador incorporando un
feedback continuo entre todos aquellos que forman parte del entorno laboral, tanto
internos como externos; y Evaluacion forzada, que seria la que Unicamente se
centra en el mecanismos de tareas (Boada, 2018; citado por Santiago, 2022).

Si bien esta variable es evaluada de manera global, existen diferencias
marcadas entre el sector publico y privado, especialmente en el uso de
herramientas tecnoldgicas y la gestion del recurso humano, ya que en el primero
se evidencia una clara deficiencia, niveles bajos de conocimientos tecnolégicos y
aplicacion de métodos vanguardistas, mientras que en el segundo se tiene una
mayor preocupacion por estar con la informacién actualizada, emplear
herramientas tecnolégicas de gran impacto y contribuir a la productividad mediante
procesos innovadores (Ramos et al., 2021). En el Perd existe un humeroso grupo
de servidores publicos que no buscan su profesionalizacién, no afiaden valor al
trabajo que realizan, no planifican y organizan sus actividades, etc., ocasionando
gue su desempefio laboral sea pésimo a comparaciéon de aquellos que demuestran
un perfil de trabajador opuesto al mencionado (Picoy, 2019, Rojas, 2019 y Flores y
Gonzalez, 2020); a su vez, una gran parte de los servidores publicos manifiestan
estrés, incapacidad de gestion, bajos niveles de compromiso laboral, poco trabajo
en equipo, entre otros, que son sefiales alarmantes para buscar, idear e
implementar estrategias y herramientas de mejora en lo referente al liderazgo y la
gestion interna (Marin y Delgado, 2020).

Este constructo estuvo conformado por tres dimensiones, el primero de ellos
fue el desempefo de tareas, que es el cumplimiento de las tareas y actividades
propias del trabajo, vinculandose con el “ndcleo técnico” del trabajo, es decir el nivel
en que el colaborador demuestra su potencial al hacer las funciones especificas del
puesto; en esta dimension se interrelacionan el desempefio directo (produccion de
un determinado bien o servicio) e indirecto (actividades adicionales que dan soporte
a la realizacién de las tareas) (Gabini, 2018).

Para su medicion se utilizaron los siguientes indicadores: i) calidad del

trabajo, nivel del desempefio realizado, en el que se combinan los recursos y

15



equipos del trabajo con los conocimientos, experiencias, destrezas y habilidades
propias del trabajador; ii) eficiencia y efectividad, la eficiencia es hacer una
determinada actividad utilizando la menor cantidad de recursos, por lo que el
trabajador cumple sus funciones sin desperdiciar los materiales que tienen a su
alrededor; mientras que la efectividad, se refiere a la consecucion de un logro
mediante la realizacion del trabajo, es decir que el desempefio cumplié con los
objetivos trazados para el cargo; iii) orientacion hacia los resultados, vista como el
fin de una actividad a realizarse, ya que el colaborador ejecuta y cumple sus
funciones con la intencion de lograr un determinado objetivo, el cual varia
dependiendo de la actividad o cargo que realiza; y, iv) planificacion y organizacion,
que son dos pilares de la administracién, los cuales permiten hacer una
determinada funcién de una manera apropiada y en el tiempo preciso (Gabini,
2018).

Como segunda dimensién se analizo el desenvolvimiento del colaborador en
el entorno, que son aquellas actividades que no se encuentran directamente
relacionadas con el trabajo en si, pero que tienen una importancia en el
funcionamiento general al interior de la institucidn, al ser comportamientos de ayuda
y colaboracion, esta dimension guarda relacién con las habilidades blandas del
trabajador, tanto en su manera de expresarlas en el entorno laboral como en la
forma para atender y manejar los conflictos internos (Gabini, 2018).

Esta dimension ha empleado dos indicadores, el primero de ellos es el
interpersonal, en la cual el trabajador toma la iniciativa para hacer algo, esta
dispuesto a mejorar por medio del feedback, presenta un alto compromiso para
trabajar en equipo y se comunica asertivamente con sus pares y superiores, el
segundo es el organizacional, en ella el colaborador muestra actitudes
responsables, es creativo para proponer soluciones a situaciones de incertidumbre
laboral, acepta las responsabilidades desafiantes y busca la manera de interactuar
correctamente con los usuarios finales (Gabini, 2018).

Finalmente, como tercera dimension estan las acciones contraproducentes,
gue son aquellas acciones que poseen un valor negativo para el funcionamiento
integral de la institucién, se consideran como comportamientos voluntarios
antisociales no necesariamente ilegitimos que perjudican la armonia del clima

organizacional y amenazan el logro de los objetivos (Gabini, 2018), esta dimension
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ha despertado el interés de varios autores para medir cual es el impacto que tienen
la productividad de la entidad publica y privada, motivo por el cual se le asignaron
como indicadores: i) errores voluntarios, representando conductas conscientes y
negativas del trabajador cuando se encuentra realizando sus funciones, siendo la
excepcion, los comportamientos inseguros por estar sujetos a la carencia de
informacion, habilidad o recursos; ii) comportamientos negativos, se refiere a
aguellas actitudes voluntarias e involuntarias que los trabajadores manifiestan en
perjuicio del clima organizacional; iii) actitudes negativas, son aquellos
comportamientos adversos a la productividad laboral, es decir son acciones que

disminuyen los estandares de calidad del trabajo.
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lIl. METODOLOGIA

El estudio fue de enfoque cuantitativo, ya que se realizaron una serie de
estimaciones de estadisticos necesarios para aceptar o rechazar las hipétesis
establecidas (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). En este caso, la meritocracia
y el desempefio laboral, siendo variables cualitativas, se cuantificaron por medio
del uso de la escala de Likert, obteniéndose valores exactos que permitieron
describir, trabajar e interpretar las pruebas estadisticas requeridas por el estudio.
3.1.Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion fue del tipo basica porque forjé conocimiento e informacion sobre
las variables de estudio a través de la descripcion de conceptos, caracteristicas y
relaciones de las mismas y sus dimensiones (Bernal, 2010 y Vara, 2012). En la
presente investigacion se revisaron y analizaron las diferentes definiciones, teorias,
caracteristicas, modelos, etc. sobre la meritocracia y el desempefio laboral que
sirvieron para conceptualizarlas y entenderlas de forma clara y objetiva.

3.1.2. Diseiio

Hernandez et al. (2014) afirmaron que el disefio responde a la estrategia o pautas
qgue el autor emplea para conseguir datos e informacion y asi responder a las
interrogantes e hipoétesis planteadas. De acuerdo a esto se considera que el
presente estudio fue no experimental, donde no se realiz6 manipulacion alguna de
las variables, porque la meritocracia y el desempefio laboral se manifestaron
libremente en el contexto, sin la presencia de factores condicionantes o restrictivos.
La investigacion fue de corte transversal, ya que solo se realizé la medicién una
sola vez (Hernandez et al., 2014); es este caso, tanto el instrumento para medir de
la meritocracia como del desempefio laboral se aplicaron por Gnica vez.

El estudio fue descriptivo, debido a que la informacion cualitativa recopilada tanto
de las variables como de sus dimensiones permitieron determinar, informar,
clasificar y sustentar sus propios comportamientos y manifestaciones en la realidad,;
y, correlacional, porque la razén de la investigacion es demostrar la existencia o no
de alguin vinculo o conexion entre los constructos. (Hernandez et al., 2014 y Naupas
et al., 2018). Segun lo mencionado, la informacién meritocracia y desempefio

laboral fue revisada y descrita minuciosamente con el fin de comprender sus
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maneras de aparicion dentro de un contexto determinado, para luego buscar la

presencia de algun tipo de vinculo segun los resultados estadisticos.

Esquema 1
Representacion del disefio de investigacion

Donde:
—» | X1 X1: Meritocracia
X2: Desempefio laboral
M | r M: Muestra
r: Correlaciéon de variables
L »| X2

Elaboracion propia

3.2.Variables y operacionalizacion

La meritocracia es la variable cualitativa N° 1

Definicion conceptual: Se entiende como la idea o principio vinculado a la correcta
distribucién de bienes y/o beneficios, fundamentada en el talento y esfuerzo
individual, lo cual les permite acceder a mejores retribuciones (Castillo et al., 2019).
Definicion operacional: Es el brindar y otorgar a cada servidor publico del Distrito
Fiscal del Callao los beneficios, econdmicos y no econémicos, que se han ganado
en funciéon a su esfuerzo, desenvolvimiento y cumplimiento apropiado de sus
funciones. Para ello utilizamos las dimensiones evaluacion de las competencias,
transparencia y compensaciones.

Indicadores: los indicadores estan agrupados segun las 03 dimensiones de la
variable:

Evaluacion de las competencias, conformado por profesionalismo, experiencia,
conocimiento y capacitaciones, habilidades técnico-operativas y habilidades
blandas.

Transparencia, compuesto por igualdad de oportunidades y seleccion de personal.
Compensaciones, constituido por las retribuciones monetarias, las distinciones y
los ascensos.

Escala de medicion: Se empleé la escala de Likert (ordinal o nominal), utilizando
05 niveles: 01 = Nunca, 02 = Pocas veces, 03 = Algunas veces, 04 = Casi siempre,

05 = Siempre.
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El desempefio laboral es la variable cualitativa N° 2

Definicion conceptual: Conjunto de caracteristicas individuales, tales como
cualidades, capacidades, habilidades, que son aplicadas dentro del trabajo, los
cuales influyen en los resultados y variaciones en el transcurrir diario de las
instituciones privadas o publicas (Milkovich y Boudreau, 1994).

Definicion operacional: Son cada una de las acciones y funciones que los
servidores publicos del Distrito Fiscal del Callao realizan dentro y fuera de la
institucién con el fin de brindar un servicio éptimo a la ciudadania; para ello se
precis6 de las dimensiones desempefio de funciones, desenvolvimiento en el
entorno y acciones contraproducentes.

Indicadores: los indicadores estan agrupados segun las 03 dimensiones de la
variable:

Desempefio de funciones, conformado por calidad del trabajo, eficiencia y
efectividad, orientacidon hacia resultados, planificacion y organizacion.
Desenvolvimiento en el entorno, compuesto por aquellos factores interpersonales
y organizacionales.

Acciones contraproducentes, constituido por los errores voluntarios,
comportamientos negativos y actitudes negativas.

Escala de medicion: Se empleé la escala de Likert (ordinal o nominal), utilizando
05 niveles: 01 = Nunca, 02 = Pocas veces, 03 = Algunas veces, 04 = Casi siempre,
05 = Siempre.

3.3.Poblacion, muestra, muestreo y unidad de andlisis

3.3.1. Poblacion

La poblacion es el grupo o conjunto de individuos que mantienen o manifiestan
cualidades similares para el estudio, los cuales se encuentran delimitados en el
mismo tiempo y espacio en el que se realiza la investigacion (Vara, 2012 y
Hernandez et al., 2014). Por esta razon la poblacién de la investigacion estuvo
conformada por los servidores publicos del Distrito Fiscal del Callao, que laboran
en 1 sede, quienes a la fecha suman un total de 117 personas.

Criterios de inclusion: Los participantes seleccionados debian ser servidores
publicos, que tengan contrato segin modalidad CAP o CAS durante el 2023, los

mismos que deben estar cumpliendo sus funciones de forma presencial.
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Criterios de exclusion: No se tomaron en cuenta a i) las personas que no tienen
vinculo contractual con la institucion, ii) los colaboradores que reciban su pago a
través de la emision de recibo por honorarios (terceros), iii) stakeholders de la
institucién, y iv) servidores que se encontraron haciendo uso de su periodo
vacacional al momento de realizar la encuesta.

3.3.2. Muestra

La muestra es aquella porcion representativa extraida de la poblacion, que
mantiene las mismas caracteristicas y comportamientos, con el fin de que sus
resultados puedan ser generalizados a la totalidad del grupo (Vara, 2012 y
Hernandez et al., 2014); de acuerdo a lo mencionado, la muestra de este estudio
estuvo conformada por 90 servidores publicos de la institucion, segun el resultado
de la aplicacion de la siguiente formula:

z*xp(1-p)

eZ

Tamarno de la muestra =

2*xp (1-p)
(———)
e“N

Donde:
z: Puntuacion z (a un nivel de confianza de 95% le corresponde un
valor de 1.96).
p: probabilidad de seleccion (50%).
e: margen de error (5%).
N: tamafio de la poblacion (117 servidores).
Reemplazando:

(1.96)2 x 0.5(1-0.5)
(0.05)2

Muestra =
1+ ( (1.96)? x 0.5(1-0.5) )
(0.05)? x 117
Muestra = %
Muestra = 89.68536994
Muestra = 90 participantes

3.3.3. Muestreo
El muestreo es aplicar técnicas de seleccion acorde al estudio con el fin de obtener

una parte representativa de la poblacion (Hernandez et al., 2014). En este caso, se
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utilizé un muestreo probabilistico del aleatorio simple, debido a que se escogio al
azar a los participantes que conformaron la muestra del estudio.

3.3.4. Unidad de anélisis

Servidores publicos del Distrito Fiscal del Callao.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica empleada para recolectar informacion de la meritocracia y el desempefio
laboral fue la encuesta, que es un conjunto de pasos normalizados por el cual se
recoge datos de la muestra que se pretende analizar unas determinadas
caracteristicas (Casas et al., 2003), donde los participantes del estudio pudieron
expresar de forma escrita sus opiniones y percepciones respecto a las variables de
estudio.

En lo que respecta al instrumento se empled el cuestionario, que es un
listado o serie de preguntas vinculadas a las variables que se van a medir
(Hernandez et al., 2014), para la meritocracia y el desempefio laboral (ver Anexo
2); en el cual se utilizaron preguntas cerradas y politbmicas excluyentes, por tener
que escoger una alternativa en un conjunto de opciones determinadas por el
investigador (ver Anexo 3).

Validez: Por validez del instrumento, segun Hernandez et al. (2014), se entiende
como el nivel de veracidad en gque este realmente mide la variable; para el estudio
especificamente se empled la validez de expertos, la cual indica el grado en que el
instrumento mide realmente la variable de acuerdo al juicio y dominio del tema por
parte del experto (Vara, 2012). Motivo por el cual se conté con el apoyo de 03
expertos que, después de un analisis a cada interrogante descrita en la encuesta,
emitieron su aprobacién, comentarios y sugerencias (ver Anexo 2).

Confiabilidad: Este término hace referencia al grado en que su aplicacion repetida
genera resultados similares, consistentes y coherentes (Hernandez et al., 2014);
entre los tipos, se escogiod el andlisis de consistencia interna, la cual precisa solidez
en los resultados de cada pregunta segun la escala y como es la correlacion entre
si mismos (Da Silva et al., 2015). Por consiguiente, fue necesario saber el nivel de
confiabilidad del instrumento, y asi tener presente que los items de los cuestionarios
de meritocracia y desempefio laboral tienen familiaridad entre si y brinden

resultados contundentes, razonables y estables.
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Para el célculo de la consistencia interna se utilizé el coeficiente de Alfa de
Cronbach, ya que al medir las covarianzas de los items se puede determinar con
mayor precision la consistencia interna del cuestionario, sefialando que, a un mayor
valor, la homogeneidad interna serd mas alta, también, este indicador ayuda a
rastrear cual de los items tiene un aporte minimo a la consistencia interna (Oviedo
y Campo, 2005). Para la investigacion se calculé la confiabilidad mediante la
aplicacion de una prueba piloto a 25 servidores publicos del Distrito Fiscal del
Callao, después se calculo el Alfa de Cronbach, cuyos valores fueron de 0.888 para
meritocracia, 0.846 para desempefio laboral y 0.931 para el instrumento en general,
reflejando que existe un nivel alto de consistencia interna y fiabilidad en cada uno
de los items redactados en la encuesta (ver Anexo 5).
3.5.Procedimiento
Para la recoleccion de la informacion, se hizo el envio formal de un documento,
solicitando la autorizacion respectiva para la aplicacion del instrumento a cada
servidor de la institucién de la sede seleccionada. Luego se planific6 con una
semana de anticipacion la aplicacion del cuestionario, previamente coordinado con
el responsable del 4rea de Recursos Humanos; se comentd a los participantes
seleccionados si desean participar en la investigacion, conociendo el fin que se
busca con sus opiniones, asimismo, se les hizo presentes que la informacion
brindada seria solo utilizada para el estudio y de manera anénima, el llenado del
cuestionario se realiz6 durante la jornada laboral. Finalmente, la informacion
obtenida fue traspasada a una base de datos, disefiada en el programa Excel, para
su posterior analisis; dicha etapa se realizé el dia siguiente de su recoleccion.
3.6.Métodos de analisis de datos
Para procesar y explicar la informacioén recolectada se utilizaron 02 tipos de analisis:
a) Descriptivo, el cual se basa en la realizacion e interpretacion de tablas cruzadas
(aplicando método de Baremo), y b) Inferencial, el cual se realiza a partir del calculo
de estadisticos a partir de pruebas no paramétricas, como el Rho de Spearman,
gue es un coeficiente de correlacion lineal entre 02 variables aleatorias, que mide
su fuerza y direccién y cuyos valores van de -1 a 1 (Martinez et al., 2009); para su
interpretacion se requirié de la Escala de Correlacion propuesta por Akoglu (2018),

descrita en la Tabla 1:

23



Tabla 1

Interpretacion de los coeficientes de correlacion de Pearson y Spearman

Quinnipiac

Corre!a_tion Dancey & Reidy University Char_l _YH
Coefficient (Psychology) (Politics) (Medicine)
1 -1 Perfect Perfect Perfect
0.9 -0.9 Strong Very Strong Very Strong
0.8 -0.8 Strong Very Strong Very Strong
0.7 -0.7 Strong Very Strong Moderate
0.6 -0.6 Moderate Strong Moderate
0.5 -0.5 Moderate Strong Fair
0.4 -04 Moderate Strong Fair
0.3 -0.3 Weak Moderate Fair
0.2 -0.2 Weak Weak Poor
0.1 -0.1 Weak Negligible Poor
0 0 Zero None None

Fuente: Guia de usuarios de coeficientes de correlacion, de Akoglu (2018)

3.7.Aspectos éticos

Siguiendo lo desarrollado por (Palencia & Ben, 2013), durante el desarrollo de la
investigacion se acataron los principios de beneficencia, por cuanto con el resultado
de mi estudio se contribuye al bienestar laboral y salarial de los servidores publicos
del D.F.C.; por otro lado, se empled el principio de no maleficencia, puesto que con
mi estudio no se ha causada dafo a los participantes, ya que el cuestionario fue
anonimo y por ende la identidad de los mismos solo es conocida por mi persona,
por lo tanto, los servidores y/o funcionarios publicos del D.F.C. que participaron en
cuestionario, nos van a ser acosados laboralmente, no se les va rescindir sus
contrato, y no van a dejar de trabajar por sus respuestas. Asimismo, se cumplié con
el principio de justica, puesto que los participantes que respondian el cuestionario,
tenian la posibilidad de participar libremente, y si veian por conveniente retirarse lo
podian hacer libremente en cualquier momento, ademas, al concluir la presente
investigacion, si los participantes lo requieren tienen acceso a los objetivos y

variables utilizadas.
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Con respecto al principio de autonomia, se indicé a los participantes que se ha
respeta su decision de participar voluntariamente o no, teniendo presente todo lo
que conlleva su participacién directa en el estudio; también se indica que no hubo
conflicto de intereses, cumpliendo con el principio de transparencia. Finalmente, se
cumplié con la evaluacion Turnitin, el cual indicé un nivel de similitud del trabajo

menor al 20% requerido y establecido por la universidad.
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IV. RESULTADOS

Andlisis descriptivo de las variables de estudio

Tabla 2
Tabla cruzada entre las variables meritocracia y desempefio laboral

Meritocracia Total
Algunas veces Siempre
Desempefio Bueno Recuento 32 58 90
laboral % 35,6% 64,4% 100,0%
Recuento 32 58 90
Total
% 35,6% 64,4% 100,0%

Segun los resultados de la Tabla 2, el 64.4% de los servidores publicos
consideraron que para que el desempefio laboral sea bueno es preciso que siempre
este presente la meritocracia; el otro 35.6% opinaron que un buen desempefio
laboral algunas veces depende de la meritocracia y sus principios arraigados en la

cultura organizacional propia de la entidad.

Tabla 3
Tabla cruzada entre la dimension evaluacidbn de competencias y la variable

desempeiio laboral

Evaluacion de competencias

: Total
Algunas veces Siempre
Desempefio Bueno Recuento 28 62 90
laboral % 31,1% 68,9% 100,0%
Recuento 28 62 90
Total
% 31,1% 68,9% 100,0%

Segun los resultados de la Tabla 3, el 68.9% de los servidores publicos consideran
que para que el desemperio laboral sea bueno se requiere que siempre se evallen
sus competencias; el restante 31.1% opinaron que un buen desempefio laboral
algunas veces depende de la evaluaciéon de las competencias propias del

trabajador.
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Tabla 4

Tabla cruzada entre la dimension transparencia y la variable desempefio laboral

Transparencia Total
Algunas veces Siempre
Desempefio Bueno Recuento 25 65 90
laboral % 27,8% 72,2% 100,0%
Recuento 25 65 90
Total
% 27,8% 72,2% 100,0%

Segun los resultados de la Tabla 4, el 72.2% de los servidores publicos
consideraron que para que el desempefio laboral sea bueno, siempre debe estar
presente la transparencia en cada actividad o proceso institucional; el otro 27.8%
opinaron que un buen desempefio laboral algunas veces depende de la

transparencia institucional.

Tabla 5
Tabla cruzada entre la dimension compensaciones y la variable desempefio laboral

Compensaciones Total
Algunas veces Siempre
Desempefio Bueno Recuento 29 61 90
laboral % 32,2% 67,8% 100,0%
Recuento 29 61 90
Total
% 32,2% 67,8% 100,0%

Segun los resultados de la Tabla 5, el 67.8% de los servidores publicos
consideraron que para que el desempefio laboral sea bueno, se necesita que dentro
de la institucion siempre exista compensaciones a su logro; el otro 32.2% opinaron
que un buen desempefio laboral algunas veces estaria ligado a las

compensaciones que la entidad brinda a sus trabajadores.
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Andlisis inferencial de las variables de estudio

Hipotesis general

Ho: No existe una relacion significativa entre la meritocracia y el desempefio laboral
de los servidores de una Fiscalia Provincial, Callao, 2023

Ha: Existe una relacion significativa entre la meritocracia y el desempefio laboral de

los servidores de una Fiscalia Provincial, Callao, 2023

Tabla 6

Correlacion no paramétrica entre la meritocracia y el desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio laboral

Rho d Coeficiente de correlacion ,884**
09 " Meritocracia Sig. (bilateral) 0.000
Spearman N 9

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

De acuerdo a los resultados alcanzados, el Rho de Spearman fue de 0.884, por
esta razén, se afirmé que existe una correlacion muy fuerte y positiva entre la
meritocracia y el desempefio laboral, de acuerdo a la escala de correlacion
propuesta por Akoglu (2018). Asimismo, se acepta la hipétesis general, debido a
qgue la correlacion es significativa a un nivel de 0.01 (bilateral); también, el sig.
(bilateral) de cada variable es de 0.000, siendo un resultado menor al margen de
error del estudio (0.05).
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Hipotesis especifica 1

Ho: No existe una relacion significativa entre la evaluacion de las competencias y el
desempefio laboral de los servidores de una Fiscalia Provincial, Callao, 2023.

Ha: Existe una relacion significativa entre la evaluacion de las competencias vy el

desemperio laboral de los servidores de una Fiscalia Provincial, Callao, 2023.

Tabla 7
Correlacion no paramétrica entre la evaluacion de las competencias y el

desemperio laboral

Correlaciones

Desempefio laboral

Rho d Evaluacion de Coeficiente de correlacion ,849**
o de las Sig. (bilateral) 0.000
Spearman .
competencias N 90

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

De acuerdo a los resultados alcanzados, el Rho de Spearman fue de 0.849, por
esta razén, se afirmd que existe una correlacion muy fuerte y positiva entre la
dimensién evaluacion de las competencias y el desempefio laboral, de acuerdo a
la escala de correlacion propuesta por Akoglu (2018). Asimismo, se acepta la
hipbtesis especifica uno, debido a que la correlacion es significativa a un nivel de
0.01 (bilateral); también, el sig. (bilateral) de cada variable es de 0.000, siendo un

resultado menor al margen de error del estudio (0.05).
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe una relacion significativa entre la transparencia y el desempefio
laboral de los servidores de una Fiscalia Provincial, Callao, 2023.

Ha: Existe una relacion significativa entre la transparencia y el desempefio laboral

de los servidores de una Fiscalia Provincial, Callao, 2023.

Tabla 8
Correlacion no paramétrica entre la transparencia y el desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio laboral

Rho d Coeficiente de correlacion ,783**
S 0 de Transparencia Sig. (bilateral) 0.000
pearman N 90

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

De acuerdo a los resultados alcanzados, el Rho de Spearman fue de 0.783 por esta
razén, se afirmo que existe una correlacién muy fuerte y positiva entre la dimension
transparencia y el desempefio laboral, de acuerdo a la escala de correlacién
propuesta por Akoglu (2018). Asimismo, se acepta la hipétesis especifica dos,
debido a que la correlacion es significativa a un nivel de 0.01 (bilateral); también, el
sig. (bilateral) de cada variable es de 0.000, siendo un resultado menor al margen
de error del estudio (0.05).
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existe una relacion significativa entre las compensaciones y el desempefio
laboral de los servidores de una Fiscalia Provincial, Callao, 2023.

Ha: Existe una relacion significativa entre las compensaciones y el desempeiio

laboral de los servidores de una Fiscalia Provincial, Callao, 2023.

Tabla 9
Correlacion no paramétrica entre las compensaciones y el desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio laboral

Rho d Coeficiente de correlacion ,876**
S 0 de Compensaciones Sig. (bilateral) 0.000
pearman N 90

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

De acuerdo a los resultados alcanzados, el Rho de Spearman fue de 0.876, por
esta razon, se afirmé que existe una correlacion muy fuerte y positiva entre la
dimensién compensaciones y el desempefio laboral, de acuerdo a la escala de
correlacion propuesta por Akoglu (2018). Asimismo, se acepta la hipotesis
especifica tres, debido a que la correlacion es significativa a un nivel de 0.01
(bilateral); también, el sig. (bilateral) de cada variable es de 0.000, siendo un

resultado menor al margen de error del estudio (0.05).
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V. DISCUSION

Como se observdé en los resultados, existe relacion alta y positiva entre la
meritocracia y el desempefio laboral, entendiéndose que una persona que busca
realizar su mayor esfuerzo y/o mejorar continuamente a través del estudio,
capacitaciones y/o desarrollo de habilidades, va a cumplir satisfactoriamente las
tareas que le fuesen encomendadas. EI mismo resultado fue demostrado por
Guillen (2022), afiadiendo que la meritocracia es un factor clave para mejorar de
puesto, siendo un motivo muy atractivo para los trabajadores que tienen
aspiraciones de superacion; no obstante, la diferencia que mantiene con lo obtenido
y procesado es la intensidad, porque indico que el impacto de la meritocracia es
bajo y/o ligero en el desempefio laboral.

De la misma manera, los resultados obtenidos se pueden comparar con lo
aseverado por Riera (2022), ya que mantiene la misma relacion e intensidad entre
ambas variables, concluyendo y aportando que los encargados de la gestion del
capital humano deberian promover la idea que cada puesto de trabajo tendria como
criterio determinante el mérito, con ello se asegura una competitividad transparente
y limpia entre los aspirantes. Ante dicha situacion, la percepcion y conformidad de
los trabajadores mas antiguos y/o longevos sobre la meritocracia no es la mas
favorable, porque consideran que peligra el puesto de trabajo que les ha costado
conseguir y mantener durante muchos afios de esfuerzo, distorsionando o
tergiversando lo que realmente es la conceptualizacion de este término (Riera, 2022
y Guillen, 2022). Dicha afirmacion se contrapone en cierto punto con los resultados
obtenidos, ya que existe mas del 60% de personas que estan a favor de la
meritocracia y sus principios, precisando que son mas las ventajas que las
desventajas de lo que conlleva su implementacion.

Una de las posturas que se contrapone a los resultados obtenidos en el
estudio, es lo concluido por Cassinello (2022), porque la misma determiné que los
factores socioeconomicos son los que garantizan y desempefian un rol protegonico
en el éxito y mérito de cada persona, relegando la meritocracia a puestos mas
abajos y/o contrastarla frontalmente; siendo el mismo autor el que propone la
participacion activa de los gobiernos de turno para reducir las diferencias o gaps
sociales, y asi el sistema meritocratico tenga un terreno fértil para arraigar sus

raices y cubrir el surgimiento de un sistema plurocratico.
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Si bien es considerado que el éxito de una persona no sélo depende de
factores propios, sino que hay otros aspectos que lo complementan y garantizan
gue se cumplan los mencionados objetivos, se opina que no es motivo suficiente
para reducir la importancia del esfuerzo personal y el hambre de superacion que
poseen los trabajadores; ellos requieren tener como meta pesquisar su propia
profesionalizacion y capacitacion, para que vaya de la mano con todos aquellos
criterios sociales, demograficos, econémicos, tecnolégicos, entre otros. Un claro
ejemplo de lo expuesto es lo que Cea (2020) encontrd en su investigacion realizada
en Chile, pais donde gran parte de su historia aislé la meritocracia y centrd su
atencion a factores externos; pero en los ultimos afios se ha percibido un ambiente
laboral donde el mérito personal ha resurgido, concluyendo que ambos criterios
poseen un peso similar cuando se analiza las razones de éxito o fracaso laboral asi
como de su desigualdad socioecondémica.

Asimismo, se ha de considerar que los gestores del potencial humano son
los que asumen un papel importante en la gestion de la meritocracia y el
desempefio laboral, ellos, son los que deben idear, analizar, implantar y ejecutar
propuestas de mejora laboral basandose en los principios del mérito y evaluando el
desemperio laboral. Esta idea fue comprobada por Pizarro (2022), quién verificé la
relacion positiva que existe entre la gestion del recurso humano y la meritocracia,
sefialando que aproximadamente el 20% de la gestion depende del mérito y
esfuerzo propio, por ende, la responsabilidad de tomar decisiones basandose en
estos principios va a permitir que exista una efectividad laboral y permitira la
coexistencia de un ambiente sano de competitividad.

Relacionado con el punto anterior, es que los mismos responsables del
capital humano y altos directivos toman la decisién de mejorar porque saben que
de ellos y su administracion dependen varios trabajadores, es asi que realizan
capacitaciones, estudios de especializacion y posgrado para adquirir mayores
conocimientos que les permitan sustentar cada una de sus decisiones; es llamativo
dicha postura porque, como demostré Da Silva y Freitas (2021), de los jefes y
funcionarios que estan haciendo un posgrado, aproximadamente, mas de la mitad
de ellos resaltan la importancia de implantar una meritocracia justa para que la

competencia interinstitucional y proyecciones personales, en general, sea
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fructifera, por ello mostraron satisfaccion que lo descrito se presentaba y exhibia
en cada uno de sus propios ambientes laborales.

Como podemos percibir en nuestro pais, la meritocracia o reconocimiento
del mérito y esfuerzo personal, muchas veces parece una idea utdpica o lo que
comunmente se conoce como el “suefio americano”, y es que el sistema burocratico
y rigido del sector publico, asi como el bajo control de los procesos del sector
privado, hacen que los trabajadores se sientan desalentados o poco motivados para
hacer un buen desempeiio laboral; un gran porcentaje de la fuerza laboral nacional,
solo hacen el esfuerzo minimo necesario para cumplir sus funciones y que les
paguen por ello; solo ven al trabajo como una fuente de ingreso y no como un
vehiculo para trascender y llegar mas alla de las metas personales propuestas. No
obstante, otro porcentaje menor de empresarios y jefes de personal han sido
capaces de abrir su mente al cambio e identifican que si al trabajador se le reconoce
el desempernio laboral y da estimulos como ascensos 0 mejores condiciones, este
se sentiria valorado, haciendo que dentro de ellos se conciba la idea de pertenencia
y superacion, la misma que se veria reflejada en mayores niveles de productividad
y también de una competitividad sana.

Con respecto al primer objetivo especifico, debemos mencionar que casi un
70% de los participantes consideran que la evaluacién de las competencias es un
criterio que contribuye a tener un desempefio laboral bueno, y que entre ambos
términos prevalece una correlacion alta (Rho de Spearman = 0.849),
permitiéndonos aseverar que es necesario que las entidades publicas y privadas
planifiqguen e instauren una estrategia apta para la evaluacion de las capacidades
y habilidades del trabajador, en la cual, los indicadores de productividad sean claros
y alcanzables, y que al mismo tiempo permitan identificar las propias fortalezas y
debilidades de cada uno de ellos, con el fin de potenciarlas y que se conviertan en
un aspecto favorable para la productividad, o también de corregirlas y/o superarlas
para que no limiten los deseos de superacion de cada servidor respectivamente.
Minaya y Lopez (2019) dan fe de ello porque registraron y acreditaron una
correlacion alta, directa y significativa entre dichos términos, estableciendo que una
gestion meritocréatica de las competencias laborales hace que se optimicen los

indicadores de eficiencia y eficacia de los procesos internos y carga laboral.
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La evaluacidon de las competencias su funcién, tanto en el sector publico
como privado, es generar una retroalimentacion (feedback) valiosa para la entidad,
y es que si al momento de evaluar se identifica que los colaboradores presentan
deficiencias en el manejo de los procesos y/o equipos innovadores que la institucion
realiza o adquiere, los responsables de la gestion, inmediatamente proponen como
solucion instaurar un proceso de capacitacion de manejo y adecuacion a este
cambio, otro ejemplo seria que si tantean que el compromiso laboral (engagement)
es bajo por razones del ambiente laboral dafiado, actitudes y comportamientos
negativos de los pares y jefes u cualquier otro motivo, el encargado del equipo
conversaria con aquellos que muestren dicha disconformidad para que expresen
su malestar y comuniquen asertivamente que podria hacerse para cambiar la
situacién, si la decision es viable, aprovecharla para que el desempefio laboral no
se vea perjudicado.

De acuerdo al segundo objetivo especifico, la transparencia sigue la misma
tendencia que la evaluacién de las competencias, y es que mas del 70% de los
encuestados opina que es necesario su presencia para obtener un desempefio
laboral bueno, ademas tiene una correlacion alta y positiva, a pesar de ser la que
obtuvo el menor coeficiente de correlacion (0.783). Ello quiere decir que no solo
basta en tener los mejores equipos, la Ultima tecnologia, informacion actualizada o
personal con alta preparacion, sino que también debe constar un ambiente
transparente y lleno de principios morales que certifiquen la justicia de cada uno de
los resultados logrados; especialmente cuando se refiere a seleccionar al personal
apropiado para ocupar una determinada plaza, debido a que si se asigna por
motivos erréneos, principalmente por favoritismo a alguien especifico por diversas
razones (amistad, ayuda, familiaridad), se corre el riesgo que el ambiente y armonia
interna se desquebraje, logrando resultados adversos a los planificados; caso
similar es cuando se discrimina a un postulante por condiciones extra laborales, ya
gue no permite tomar en cuenta la posibilidad de medir su participacién y que
beneficios puede traer a la entidad con su potencial.

La importancia de la transparencia y los principios éticos se lo aseveraron
Jafarpour y Mohammadi (2020) en su investigacion sobre los efectos que ocasiona
la ética islamica del personal en la meritocracia, acreditando que el compromiso,

comportamiento organizacional y la meritocracia juegan un rol importante al
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momento de seleccionar al personal, y esto debe estar complementado con los
valores morales islamicos. Los autores, reflexionaron que en una cultura, como la
islamica, donde hay una alta rigidez en los principios y valores que profesan, es
una prueba clara y fiable para demostrar la fuerte relacion entre meritocracia y
justicia, los cuales deberian al aplicarse al momento de captar personal, y asi la
entidad pueda contar con un elemento capacitado para garantizar el funcionamiento
interno; caso contrario, de percibir un ambiente injusto, los trabajadores
comenzarian a buscar la manera de ser reconocidos por factores como vinculos de
afecto o favores en vez de su dedicacion y esfuerzo personal.

Si bien la conceptualizacion de la transparencia es universal y no esta sujeto
a interpretaciones individuales, lo cierto es que en el mundo laboral privado y
publico, se le ha tergiversado a conveniencia de unos; y es que al momento de que
una persona decide participar para acceder a un determinado cargo, entra en un
concurso gque en varias ocasiones no lo gana el que este mas apto y cumpla los
requisitos, sino el que tiene mejores vinculos o contactos, incluso se llega a pensar
gue el puesto ya tiene duefio, incluso antes de que se abra la convocatoria. Estos
casos son mas frecuentes en el sector publico, cuando se designan a funcionarios
en puestos de confianza, de acuerdo a las noticias locales y observaciones del
medio, no se hace una correcta seleccion del personal, porque no se revisa y
comprueba los documentos presentados por el participante, se le hace pasar las
etapas de evaluacion rapidamente y la entrevista, que es la Ultima fase y que
asignan un mayor peso en el proceso de seleccién, al ser un criterio netamente
subjetivo del evaluador, hace que dichos cargos no estén bajo responsabilidad de
una persona capacitada, sino que lo hacen para conseguir favores mas adelante;
como consecuencia inmediata es que la direccion y desempefio que realice, seria
peyorativo, inapropiado, y en ocasiones supeditados a la voluntad de la persona
gue lo evalud y asigné el puesto.

El tercer objetivo especifico, y quizas el mas llamativo para cualquier
trabajador es el vinculado a las compensaciones que uno puede aspirar a recibir
por su trabajo, y casi el 70% de los encuestados expresaron que es uno de los
aspectos que permite lograr un buen desemperio laboral; también, fue la dimension
gque mayor nivel de correlacion directa y positiva obtuvo (Rho de Spearman =
0.876), infiriendose que ante cualquier cambio positivo que la direccion decida
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tomar con respecto al salario tangible e intangible, va a tener una repercusion
similar en el cumplimiento y desenvolvimiento del trabajador. La razon es que las
personas buscan tener un trabajo y superarse constantemente con la finalidad de
cubrir sus necesidades, y de acuerdo a la teoria de Maslow, las primeras serian las
fisiologicas y de seguridad, las cuales requieren del poder adquisitivo de cada uno,
por ello si alguien desea satisfacerlas es preciso que busque un mayor ingreso, y
este surge a medida que ascienda o reciba adicionales por cumplir efectivamente
el trabajo que realice.

El mérito personal influye para que las compensaciones sean mayores,
involucrando que este haga su mayor esfuerzo por querer alcanzarlo, tal como lo
corrobor6 Maulidan et al. (2020) en su investigacion, determinando que tanto la
meritocracia y las compensaciones van de la mano en la influencia positiva que
ejercen sobre la satisfaccion y desempefio laboral, por ello la gestion empresarial
debe tomar decisiones para reforzarlos y expandirlos dentro de la cultura
empresarial. Bajo este principio podemos concluir que si quiere hacer mejoras en
cualquier etapa de los procesos internos propios de la entidad, el primer paso es
dar un estimulo por el esfuerzo que realizan, ello esta simbolizado en su mayoria
por el sueldo que ofrecen; no obstante si desean superar lo que comunmente
planifican, deberian establecer un salario adicional, que puede estar compuesto de
una parte monetaria y otra no monetaria, como reconocimientos, distinciones o
beneficios, que motiven a generar un mayor esfuerzo laboral.

Con respecto a ello, en el ambito nacional, el sector privado, es mas facil
instaurar y aplicar las politicas de compensaciones por el esfuerzo, pero en el sector
publico, existen diferentes limitaciones y restricciones que dificultan su
implementacion, uno de ellos son los presupuestos establecidos, ya que si se busca
reconocer con un beneficio econdmico adicional a los servidores publicos
destacados, es preciso que se planifique, sustente y apruebe dicho monto adicional,
lo cual por la burocracia implantada, hace que se desista de dichas propuestas.
Otro caso similar ocurre cuando se menciona al tema del ascenso o realizar una
linea de carrera dentro de una instituciéon publica, en la mayoria de oportunidades,
no se permite ascender al trabajador que esta cumpliendo satisfactoriamente sus
funciones o esta en la busqueda de una profesionalizacion y constante

capacitacion, sino que ante una plaza para ascender, deben de cumplir con el
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proceso de postulacion (que es valido), pero que en oportunidades no termina
siendo lo esperado, por quedarse en una de las etapas, sin llegar al objetivo.

Analizando la segunda variable, el desempefio laboral, segun resultados ha
alcanzado la calificacion de bueno por parte de los participantes, a los distintos
niveles de meritocracia determinados, ya que han considerado que el desempefio
de funciones y el desenvolvimiento personal y grupal dentro de la entidad son altos;
esta es una fortaleza institucional que los directivos y gerentes deberian
aprovechar, ya que cuentan con una fuerza laboral que a pesar de las adversidades
del entorno, hacen el esfuerzo por cumplir satisfactoriamente sus actividades y asi
cumplir los objetivos trazados. Esto se contrapone a lo concluido por Cerna (2020)
quién expuso las deficiencias del servidores publicos en su desempefio laboral, que
impidian materializar la vision institucional; por ello era urgente elaborar propuestas
de mejora que busquen la identificacién y satisfaccion del trabajador, fortalecer el
mejor trabajo en equipo y establecer los motivadores laborales necesarios.

Es asi que no solo la meritocracia ayuda a mejorar el desempefio laboral,
sino que existen otros criterios que ayudan a mejorar su nivel, como lo menciona
Tuesta et al (2021), tales como el salario, por ser el factor motivador, la
profesionalizacion del trabajador, por dar las herramientas necesarias para su
desenvolvimiento, y la experiencia laboral, por garantizar la estabilidad y liderazgo
al interior del grupo de trabajo; es en este punto que los autores ratifican que en el
sector publico se requiere instruir el arte de administrar las variables influyentes del
desemperio para lograr grandes cambios.

Finalmente, se debe mencionar que dentro de la institucion evaluada, las
acciones contraproducentes no tienen mucho incidencia en el funcionamiento y
desempeiio laboral de los trabajadores, siendo otro criterio favorable para la
armonia en el trabajo; es decir, si se evitan los comentarios y actitudes negativas,
y los errores cometidos se solucionan radpidamente, entonces los resultados del
trabajo realizado no se veria menoscabado. Para que se siga en la misma linea, es
necesario hacer lo planteado por Quezada et al. (2020), el trabajo efectivo y
productivos en equipo se logra en base a una buena comunicacion e integracion,

donde no haya dafios fisicos ni emocionales entre los integrantes.
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VI. CONCLUSIONES

Después de obtener los resultados y compararlos con los antecedentes y teorias
desarrolladas en el capitulo 2, se concluyd lo siguiente:

Primero: Existe relacién muy fuerte, positiva y alta entre las variables meritocracia
y desempefio laboral, porque el Rho de Spearman fue de 0.884 y su p-value =0.000
< 0.05; lo cual indica que, si se presenta alguna mejora en los indicadores de la
meritocracia, habria una alta probabilidad que ocurriese un efecto similar en los
niveles de desemperio laboral.

Segundo: Existe relacion muy fuerte, positiva y alta entre la dimensién evaluacion
de las competencias y la variable desempefio laboral, porque el Rho de Spearman
fue de 0.849 y su p-value = 0.000 < 0.05; lo cual indica que, de existir alguna mejora
en los estandares de la evaluacion de competencias, habria una alta probabilidad
que el desempefio laboral tenga el mismo cambio favorable.

Tercero: Existe relacion muy fuerte, positiva y alta entre la dimension transparencia
y la variable desempefio laboral, porque el Rho de Spearman fue de 0.783 y su p-
value = 0.000 < 0.05; lo cual indica que, ante alguna mejora en los factores
vinculados a la transparencia a nivel organizacional, los niveles de desempefio
laboral serian sobresalientes segun cada uno de ellos.

Cuarto: Existe relacion muy fuerte, positiva y alta entre la dimension
compensaciones y la variable desempefio laboral, porque el Rho de Spearman fue
de 0.876 y su p-value = 0.000 < 0.05; lo cual indica que, si se comienza a brindar
algun tipo de compensacién adicional a los servidores publicos, los indicadores de

desempefio laboral mejorarian notablemente.
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VIl. RECOMENDACIONES

Como la presente investigacion busca tener un impacto en el entorno local y
nacional, se recomienda lo siguiente:

Primero: Los encargados de gestionar el recurso humano en la fiscalia provincial
deberian tomar decisiones para optimizar y favorecer el mérito personal tanto de
sus colaboradores como de los aspirantes a las plazas vacantes, para asi
estimularlos a que realicen un buen trabajo, por ello deberian comenzar a reconocer
las fortalezas percibidas y sustentadas de cada trabajador durante su
desenvolvimiento en el ambiente de trabajo

Segundo: Los gerentes y jefes de areas propios de la fiscalia provincial deberian
analizar cada uno de los lineamientos utilizados para valorar las competencias de
los servidores publicos de la entidad, y asi evaluarlos frecuentemente, con lo cual
se determinaria que fortalezas necesitan potenciar y que debilidades deberian
corregir. Dicha evaluacion deberia considerar analizar el conocimiento, las
habilidades y valores de los trabajadores y realizarse mensualmente, en lo posible.
Tercero: Los responsables del proceso de seleccion de personal dentro de la
fiscalia provincial deberian ser transparentes, sin que exista algun tipo de
favoritismo o discriminacion, porque ello perjudicaria podria traer consecuencias
negativas al ambiente y desempefio organizacional. Para ello en los procesos
subjetivos deberian participar 03 evaluadores y que cada uno emita su opinion
sobre el trabajador.

Cuarto: Los altos funcionarios o directivos encargados de la administracién de la
fiscalia provincial, deberian promover o gestionar una politica de reconocimientos
y recompensas a aquellos servidores publicos que hayan realizado un trabajo
positivo y relevante, porque existiria una motivacion adicional para mejorar los
indices de desempefio laboral y competitividad. Ello podria incluir bonos

econdémicos, beneficios especiales, premiaciones, entre otros.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

Variables de estudio Definicion conceptual Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

ftem segln cuestionario

Escala, nivelesy rango

Es el brindar y otorgar a
cada senvidor publico del
Distrito Fiscal del Callao
los beneficios, econémicos
y no econdémicos, que se
han ganado en funcién a
su esfuerzo,
desenwolvimiento y
cumplimiento apropiado de
sus funciones. Para ello
utilizamos las dimensiones
competencias del
trabajador, transparencia y
compensaciones.

Se entiende como la idea o
principio vinculado a la correcta
distribucién de bienes y/o
Vi beneficios, fundamentada en el
Meritocracia talento y esfuerzo individual, lo
cual les permite acceder a
mejores retribuciones (Castillo et
al., 2019).

Competencias del
trabajador

Profesionalismo

item del 1 al 3 del cuestionario de Metritocracia

Experiencia

item del 4 al 5 del cuestionario de Meritocracia

Conocimientos y capacitaciones

item del 6 al 9 del cuestionario de Meritocracia

Habilidades técnico - operativas

ftem del 10 al 12 del cuestionario de Meritocracia

Habilidades blandas

ftem del 13 al 14 del cuestionario de Meritocracia

Transparencia

Perfil del cargo

ftem del 15 al 16 del cuestionario de Meritocracia

Igualdad de oportunidades

item del 17 al 18 del cuestionario de Meritocracia

Seleccién de personal

ftem del 19 al 21 del cuestionario de Meritocracia

Gestion del personal

item del 22 al 24 del cuestionario de Meritocracia

Escala de Likert

Ordinal o nominal:
5=Siempre
4=Casi siempre
3=Algunas veces
2=Pocas veces
1=Nunca

Compensaciones

Retribuciones monetarias

item del 25 al 27 del cuestionario de Meritocracia

Escala de Likert

Ordinal o nominal:
5=Totalmente de acuerdo
4=De acuerdo
3=Indiferente
2=En desacuerdo
1=Totalmente en desacuerdo

Variables de estudio Definicion conceptual Definicion operacional

Dimensiones

Distinciones item del 28 al 29 del cuestionario de Meritocracia
Ascensos item del 30 al 32 del cuestionario de Meritocracia
Indicadores item segun cuestionario

Escala, nivelesy rango

Son cada una de las
acciones y funciones que
los senidores publicos del

Distrito Fiscal del Callao
realizan dentro y fuera de
la institucion con el fin de
brindar un senvcio 6ptimo a
la ciudadania; para ello se
precisé de las dimensiones
desempefio de funciones,
desenwvolvimiento en el
entorno y acciones
contraproducentes.

Conjunto de caracteristicas
individuales, tales como
cualidades, capacidades,
habilidades, que son aplicadas
V2 dentro del trabajo, los cuales
Desempefio laboral influyen en los resultados y
variaciones en el transcurrir
diario de las instituciones
privadas o publicas (Milkovich y
Boudreau, 1994).

Desempefio de
funciones

Calidad del trabajo

ftem del 1 al 5 del cuestionario de Desempefio laboral

Eficiencia y efectividad

item del 6 al 10 del cuestionario de Desempefio laboral

Orientacion hacia resultados

item del 11 al 15 del cuestionario de Desempefio laboral

Planificacién y organizacion

item del 16 al 20 del cuestionario de Desempefio laboral

Desenwolvimiento
en el entorno

Interpersonal

ftem del 21 al 25 del cuestionario de Desempefio laboral

Organizacional

item del 26 al 28 del cuestionario de Desempefio laboral

Escala de Likert

Ordinal o nominal:
5=Siempre
4=Casi siempre
3=Algunas veces
2=Pocas veces
1=Nunca

Acciones
contraproducentes

Errores woluntarios

item del 29 al 33 del cuestionario de Desempefio laboral

Comportamientos negativos.

item del 34 al 37 del cuestionario de Desempefio laboral

Actitudes negativas.

ftem del 38 al 40 del cuestionario de Desempefio laboral

Escala de Likert

Ordinal o nominal:
5=Nunca
4=Pocas veces
3=Algunas veces
2=Casi siempre
1=Siempre




Anexo 2: Matriz Evaluacion por juicio de expertos

Evaluacion por juicio de expertos
CARTA DE PRESENTACION

Respetado jusz Usted ha sido seleccionado para evaluar € instrumenio La meriocracia ¥ el

) . . . desempefio laboral en los senddores plblicos de una fiscalia provincial, Calao — 2023. La

Estimado: Dr. Meyra Villanueva. Javier Alejandring evaluacion del instrumentz es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obienidos a partir de éste sean uilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE Nombre deljuez: | Dr. Javier Alejandrino Neyra Villanueva
EXPERTOS. Grado profesional: | Maestria [ ) Doctor (%)

Me es grato dirigimme a usted. expresare mis saludos y hacer de su Area de formacion académica: Clinica  { ) Social {1}

conocimients que siendo estudiante de |a Escusla de Posgrade UCY, reguiero Educativa (X} Organizacional ()

walidar los instrumientos con kos cuales recogers ka informacion necesaria para Areas de experiencia profesional: | Docencia Universitaria.

poder desarrollar el informe estadistico. Bl tiulo del proyecio de investigacion Institucién donde labora: | Universidad César Vallelo

es:Meritocracia y ef ﬂEEEﬂ:IpEEﬂ laboral en los servidores pl}b'ﬁﬂﬂls de una Tiempo de experiencia profesional en | 2 a4 afios { )

Fiscalia Provincial, Callao — 2023. eldrea: | Masde Safios (X)

Siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especiaizados .
Datos generales del jyez
para poder aplicar los instrumentos, he considerado acudir a usted y su amplia
experiencia en & ambite educacional. Propésito de la evaluacion:
El expedienta de validacitn, que le hago llegar confiens lo siguiente: Validar el contenida del insirumenta, por juicia de experios.

- Carta de presentacion. Nombre de la Prusba: | Cuestionaria
- Matriz de datos del investigador y validador Adaptacién de insirumentos:
Autora: Meritocracia: Riera (2022) y Pizamro (2022)
- Mairiz de bases concephuales Desempeno laboral Koopmans et al. (2013)

Meritocracia: Peri

. . . e Procedencia: .. .
Ficha de validacion Desempefio laboral Paises bajos (Metherands)

Administracion: | Directa

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de

usted_no sin antes agradecere por la atencion que dispense a la presente. Tiempo de aplicacion: | - 20— 25 minutos

Ambito de aplicacion: | Servidores piblicos del Distrito Fiscal del Callao

Arentarments. f | I
e . . Recoger informacion de la percepeian de los servidores plblicos
- ! Significacion: .
[l B sobre la meritocracia y desempeno laboral
Chuguinmna Atencia, Lliiam Patricia Datos de la escala: Cuestionanc de meritocracia adaptado de Riera (2022) y Pizarmo (2022) y Cuestionasic de

desempena laboral adaptado de Koopmans ef al 13).
D.M.L: 48452082 pen ¢ o 2013)



4-Soporte tedrico

EscalalAREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Meritocracia
{Castillo et al., 2019) Se entiende como la iea o pancipio vinculadol
3 la comrecta distribucion de bienes ywo beneficios, fundamentadal
en el talento y esfuerzo individual, lo cual kes permite acceder 3
mejores refribuciones.

Dimensiones
1. Ewaluacion de las competencias:
(G, 2007) Es =l proceso por el cual se recoge informacion acercal
de las competencias desarrolladas por un individuo y S8 comparan)|
con las regueridas en un puesto de trabajo, de tal manera gque|
pueda formularse un juicio de valor sobre el ajuste al mismo
2. Transparencia:
{Osorio y Barreto, 2022) Se concibe eomo brindar una informacion|
clara y fidedigna, que genera valor plblico y establece un gobiermol
abéerto con control social ejercido por la sociedad; la cual obtiens|
fanto un valor intrinseco, porque hay |a evidencia de beriad y|
disponibilidad de informacion que fortalece tanto la legitimidad de|
la gestion intema como la estabilidad y relacion con el publico,
como un valor instrumental, por ser un medico para alcanzar|
cbjetivos trazad
3. Conq)ensaelones:
{Torres, 2018 y Montesines y Maoya, 201%) Haciendo referencia al
aspecto de refribucidn monetaria y no monetaria que &l trabajador]
recibe por el cumplimiento de sus funciones laborales, para ello se|
requiere que las insiituciones tengan una poliica de
compensaciones bien definida y comunicada oporunamente a [as|
partes inieresadas. generande equilibio y competitividad)
saludable.

Desempeno laboral
{Milkovich y Boudreau, 1894) Conjunto de  caracteristicas
individuales, tales como cualidades, capacidades, habilidades, que|

Presentacion de insfrucciones para el juez:

A confinuacion, 3 usted le presento el cuestionario elaborado par Tovar Romero, Alberto Padl
& Diaz Del Aguila, Necy Magally en el afio 2018. De acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno

De los ltems segin comesponda

1 Presentacién de instrucciones para el juez:

A nannnuamn a usted le presento la Prusba de Educacion Ambiental elaborado por Luis Manuel Bernaola
Mifiano en el ano 2023. De acuerdo con bos siguientes indicadores califigue cada uno de los items segun

lesdedir, su sintacticay|

comesponds.
Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el eriterio El item no es claro.
Elitem requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2 Baio Nivel Imadificacién muy grande en el uso de las
El ftem se [< 54 |palabras de acuerdo con su significado o porla
pomprende facliments, lordenacion de estas.

SeMANGoa SON | 5 ppecado nivel

5 requiere una modificacion muy especifica de

son aplicadas dentro del trabajo. bos cuales influyen en los|
resultados y variaciones en el transcurrir diario de las instituciones|
privadas o piblicas.
Dimensiones

1. Desempefio de funciones:
{Gabini, 2018) Es el cumplimiento de las tareas y aclividades|

del trabajo, vinculdndose con & “nicleo técnico® del)
trabajo. es decir el nivel en que el colaborador demuestra sul
potenda al hacer las funciones especificas del puesta; en esta
dimensién se interrelacionan el desemperio directo (produccicn del
un deterrninado bien o servicko) & indirecto (actividades adicionales|
que dan soparte a la realizacion de |as tareas).
2. Desenvolvimiento en el entorno:
{Gabini, 2018) Son aquellas actividades que no se encuentran|
directamente relacionadas con el rabajo en si, pere que fienen una
importancia en & funcionamiento general al interior de la|
insfitucion, al ser comportamienios de ayuda y colaboracion, esta
dimension guarda relacion con las habilidades blandas del
trabajador, tanto en su manera de expresarlas en el entorno laboral)
coma en la forma para atender y manejar los conflictos intemos.
3. Acciones confraproducentes:
{Gabini, 2018) Son aguellas acciones que poseen un valor
negativo para el funcicnamienio integral de la institucion, se
consideran como comportamientos voluntarios antisociales no
necesariaments ilegitimes que perjudican |z amonia del clima

organizacional y amenazan &l logro de los objetivos.

El item s esencialo
importante, es decir

2. Bajo Nivel

adecuadas. lakgunass de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, fiene semantica y sintaxis
: ladecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no P - e e "
kumple can el criteria) El itern no tiene relacion logica con ka dimensian.
El ﬁe?nuiiigmén 2 Desacuerdo (baje nivel de |El item tiene una relacion tangencial flejana conla
Iogica conla prusrdo) Mimenzidn.
dimensidn o B ] .
indicador que esta | 3. Acuerdo {moderado nivel) EI ftem tiene una ""’5’“"? l_nudemda conla
‘midiends. [dimension que se esta midiendo.
4, Totalmente de Acuerdo (o El item se encuenira esta relacionade con la
nivel) [imensidn que estd midiendo.
- Fl item puede ser eliminade sin que se vea
1. o cumple con el eriterio. lsfectada Is medicin de la dimensidn.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero ofro item
lpusde estar incluyends lo que mide ésta.

debe ser incluido. 3. Moderado nivel

El item es relativamente importants.

4. Alto nivel

Elitem es muy relevants y debe serincluido.

sus obsenaciones que considere perfinente

1 Mo cumple con &l criterio

2. Bajo Mivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con defenimiento los fems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoacion, s/ como solicfamos brinde




Dimensiones del instrumento de Meritocracia

. Primera dimension: Evalugcion de las competencias

* Objetivos de la Dimension: Analizar las caracteristicas, destrezas y conocimientos
propios del servidor publico.

4.5e valora y reconoce
a aguellos servidores
publicos que realizan
capacitaciones ylo
estudios fuera del
horaric de irabajo.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Profesionalismo

1.La entidad toms en
cuenta el perfil
profesional pars
OCUPST Un
determinado puesto o
BSCENsO0.

Los servidores
publicos demuestran
ser profesicnales
sltamente calificados
para ocupar los
puestos a los gue
postulan.

[

Se recomiznda
utilizar el tErmino
cargos en vez de
puestos.

-Leos servidores
publicos responden
sfimativamente a la
misiGn, visian y
valores
institucionales.

w

El item hace
alusicén a un
comportamiento
que todo servidor
publico debe tener.

Habilidades
técnico
operativas

-Las habilidades
técnico - operativas se
convierten en criterios
fundamentales para
acceder & un
determinado puesto o
DUSCEr UN 8SCENSO.

Se reconoce a los
servidores publicos si
aportan con sus
habilidades técnico -
aperstivas en el
desarrollo de sus
funciones y en apoyo
8 SUS COMpPaneros.

1

3.5e selecciona v
asciende a los
servidores publicos
que demuesiren una
alta capacidad de
adaptacicn al nuevo
entorno laboral.

Experiencia

-La experiencia laboral
se convierte en un
criterio fundamental
para scceder & un
determinado puesto o
DUSCEr Wn 8SCenso.

.Los servidores
publicos dermuestran
contar con una
experiencia labaral
importante.

P

Comocimiento y
capacitsciones

-Leos servidores
publicos manifiestan y
EXPrEsan sus
conocimientos
adquiridos al
momento de realizar
sus funciones.

Habilidades
blandas

.Las habilidades
blandas se convierten
en criterios
fundamentales para
acceder & un
determinado puesto o
DUSCEr WN ASCEnso.

2 Se prioriza en la
seleccion de personal
a aguellos que
poseen habilidades
comunicativas,
buenas relaciones
interpersonales e
inteligencia emocicnal
para la realizacidn de
sus fumciones.

Los servidores
publicos tienen la
capacidad para
resalver problemas o
situaciones sdversas.

=]

Precisar si el
términe capacidad,
incluyenda el
adjetivo intelectusl

- Segunda dimension: Transparencia

- Objetives de la Dimension: Evidenciar la claridad y veracidad de informacian para
acceder 8 un puesto de trabajo determinada.

3. El conocimiento
general y especifico
empleado en la
ejecucion de las
funciones y tareas es
valorado por los jefes
y responsables
inmediatos.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

lgualdad de
oportunidades

1.Todas las personas
tienen la misma
oportunidad para
OCUpEr un puesto
dentro de la
institucion.




2 Los servidores
publicos pueden
scceder & cargos mas
importantes, siempre
y cuando cumplan con
el perfil requerido.

Seleccion de
personal

1.Em los proceses de
seleccion se
COMUNICEN
claramente los
requisitos que
precisan los puesios
de trabajo.

2. En el proceso de
seleccion del
personal, se hace una
correcta evaluacion
de los documentos
presentados y la
entrevista realizada.

3.En la seleccion de
personal se evalla a
los postulantes
acordes a los
lineamientos
previamente
establecidos.

- Tercera dimension: Compensaciones
- Objetives de la Dimension: Conocer los beneficios a los cuales puede acceder el

servidor pablico dentro de la institucion.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones!
Recomendaciones

Retribuciones
manetarias

1.Considera que los
salarios de la
institucion estan
acorde a las funciones
que realizan.

. Considera importants
establecer como
politica percibir
mayores ingresos
cuando los servidores
publicos ascienden
por méritos logrados.

[E]

2.Considera importante
la existencia de
poliicas
interinstitucicnales de 3 E
distinciones a los
senvidores publicos
destacados.

Es preferible usar
el término
felicitaciones
publicas en vez de
distinciones para
evitar confusiones
en los encuestados

3. Considera importante
oforgar
reconocimientos a los
servidores publicos
que han superado las
metas establecidas.

&

Considera importante
otorgar distinciones a
los servidores
publicos que han 3 4
superado las metas
establecidas.

Es preferible usar
&l término
felicitaciones
publicas en vez de
distinciones para
evitar confusiones
en los encuestados

Ascensos

[l

Se considera
importante el ctorgar
bonos & los servidores
publicos que han
superado las metas
establecidas.

Distinciones

1.Considera importants
la existencia de
politicas
interinstitucicnales de
reconocimientos a los
senvidores publicos
destacados.

Dentro de la
institucion exisie
poliicas de ascensos 4 4
basada en la
meritocracia.

Cree usted que para
ascender dentro de la
institucion es preciso
contar con un i 4 4
curriculum amplio, asi
como una larga
trayectoria y
experiencia laboral.

&

. Ascender dentro de la
institucion es lo que
motiva & los
senvidores plblicos a
trabajar y prepararse
spropiadamente.

[

Manifestacion de la validez:

El instrinmento es valido para aplicarse para los fines de la investigacion

después de levantar las observaciones.

gﬁn;;eualuador
NI: 41440286

CRCID: 0000-0003-4644-5008




Dimensiones del instrumento de Desempefio laboral

. Primera dimension: Desempeno de funciones

. Chbjetivos de la Dimension: Evaluar el trabajo realizado por el servidor pablico dentro
de la institucicn

Indicadores

Itemn

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones!
Recomendaciones

Calidad de
trabajo

1.Realizo funciones con
umn nivel de calidad
apropisdo.

2. Realizo funciones y
taress laborales
desafiantes
cormectamente.

3. Mi nivel de
cumplimiento es el
apropiado porque e
dediqué el tiempo y
esfuerzo necesarios.

4. Busco soluciones
innovadoras para
cumplir con los
objefivos trazados.

5 Tengo claro que mis
funciones contribuyen
a los objetives que
debo lograr.

3. El nivel de mi trabajo
es percibido como
bueno o muy bueno.

Se sugiers cambiar
a: “"Mi frabajo es
calificado como
optimo por mis
pares y superiores”

4. Busco mantener y
superar mi nivel de
trabajo.

5. Busco prepararme,
capacitarme e
instruirme para
mejorar la calidad de
mi trabajo.

Eficiencia y
efectividad

Cuando terming con
una tarea asignada,
inmediatamente
COMIENZO UNE MUEva
sin necesidad de
ordenarmela.

Planificacicn y
organizacion

1.Realizo mis funciones
con una adecuada
planificacion

2. Priorizo las funciones
aguellas tareas o
funciones que
requieren menor
tiempa.

Suprimir el termino
resaltado.

3 Ante una emergencia
priorizo sus posibles
solucicnes.

4. Mi nivel de
onganizacion para
reslizar mis funciones
es opfime.

5. Gestiono
comectamente mi
tiempe dentro de la
institucion.

2 El trabajo que reslizo
es efectivo.

- Segunda dimension: Desenvolvimientc en el entomo
. Dbjetivos de la Dimension: Analizar el comportamiento del servidor pablico a nivel
interno y externo.

3.5i me dan nuevas
actividades o tareas,
las realizo
efectivamente.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones!
Recomendaciones

4.5i existe una situacion
complicada o adversa,
ko puedo resolver
apropisdamente.

5. Reviso el trabajo
reslizo, para evitar
perder tiempo en
volver hacerlo.

Orientacion
hacia los
resultados

1.ldentifico previamente
cual es la meta u
objetive que debo
alcanzar al momento
de hacer mis
funciones.

2 Mi trabajo esta
arientado a lograr los
abjetives y metas
institucionales.

Interpersonal

1.Mi autoconfianza en el
trabajo es alta porgue
mi vida personal esta
organizada

2. 5i me tensiono con
una tarea especifica,
no puedo cumplir con
las demas
responsabilidades.

3. Toma la inicistiva en

&l trabajo para realizar
comectamente mis
funciones.

4. Mis habilidades
sociales dentro y
fuera del trabajo son
lss apropiadas

5. Asumo con resiliencia
lss consecuencias si
reslizo un mal trabajo.




1.Mi participacion
denfro del ambiente 4 4 4
laboral es activa.

2. Al interior de |a
entidad, realizo varias
actividades de 4 4 4

manera spropisds.

3. Me gusta asumir
funciones desafiantes.

Organizaciconal

- Tercera dimensién: Acciones contraproducentes
- Objetivos de la Dimension: Analizar aquellos factores negativos del servidor pablico
gue limitan su desempeno laboral.

Observaciones/

Relevancia -
Recomendaciones

Indicadores ftem Claridad | Coherencia

1.Reslizo comentarios
negativos de mi 4 4 4
trabajo con mis
COMmpaneros.

2. Realizo comentarios
negativos de mi

trabajo con gente gue 4 4 4
no pertensce a mi
institucion.

3. Prefiero
concentrarme en los
aspectos negativos 4 4 4

1. Priorizo relajarme y
evito dar mi mayor
esfuerzo al momento 4 4 4
de cumplir mis
funciones.

Errores

woluntarios del trabajo, en vez de

las cosas positivas.
4. Me quejo

2. Mo cumplo con los
protocolos y
reguisitos del trabajo.

Actitudes
negativas

constantemente de
situaciones sin 4 4 4
importancia en el

3. Manifiesto
comportamientos

trabajo.

5. Maximizo las

situaciones adversas
que se presentan en
&l trabajo.

agresivos y negativos
al momento de

Comportamienios
negativos

1.Prefiero salir a tiempo
antes que terminar de
hacer mis funciones
asignadas.

2. Evito ayudar & mis
companeros dentro
del trabajo.

3. 50y una persona gue
comenta
frecuentements los
defectos de mis
companenos.

4. Bvito interactuar con
mis companerns
dentrz del trabajo.

Se sugiere cambiar
a: “Prefiero
aislarme y evitar
trabajos grupales
dentro de la
institucidn”

cumplir mis
funciones.

Manifestacion de la validez:

El instrumento es valido para aplicarse para los fines de la investigacion
después de levantar las observaciones.

Firm ! _-alua-T:ic-r
DAY 41440286
CRCID: 0000-0003-4644-5008



CARTA DE PRESENTACION

Estimado: Dr. Diaz Molinari, Javier Femandao

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTOS.

Me es grato dirigime a usted, expresarle mis saludos vy hacer de su
conocimiento que siendo estudiante de la Escuela de Posgrado UCY, requiero
validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria para
poder desarrollar el informe estadistico. El titule del proyecto de investigacion
es: Meritocracia y el desempeiio laboral en los servidores publicos de una
Fiscalia Provincial, Callao — 2023.
Siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados
para poder aplicar los instrumentos, he considerado acudir a usted y su amplia
experiencia en el ambito educacional.
El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:
- Carta de presentacion.

- Matniz de datos del investigador v validador
- Matriz de bases conceptuales

- Ficha de validacion

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de
usted no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Chuquiruna Atencia, Liliam Patricia
D.N.1: 46452082.

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar & instrumento La merftocracia y el
desempefio laboral en los senidores pdblicos de una fiscalia provincial, Callao — 2023. La
evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de &ste sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Hombre del juez: Dr. Diaz Maolinari, Javier Fernando
Grado profesional: Maestria | ) Doctor 9]
Clinica { ) Social {1}
Area de formacién académica:
Educativa (X} Organizacional [ )
Areas de experiencia profesional: Posgrado, Areas de Especialidad e Investigacian.
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional en 2a4anos { 1]
el area: Mas de S anios (X
Datos generales del juez

Proposito de la evaluacion:
Walidar el contenido del instrurmento, por juicio de experos.

Mombre de la Prueba: Cuestionarnio

Adaptacién de instrumentos:
Autora: Meritocracia: Riera (2022) y Pizamro (2022)
Desempeno laboral Koopmans et al. (2013)

Meritocracia: Perd

Procedencia: - . i
Desempeno laboral Paises bajos (Metherands)

Administracion: Directa

Tiempo de aplicacion: 20 — 25 minutos

Ambito de aplicacion: Servidores publicos del Distrito Fiscal del Callao

o B Recoger informacion de la percepcién de los servidores plblicos
Significacion: .
sobre la meritocracia y desempetnio laboral

Datos de la escala: Cuestionaric de mesiiocracia adaptado de Riera (2022) y Pizarro (2022) y Cuestionario de
desempeno laboral adaptado de Koopmans et all (2013).



4-Soporte tedrico

EscalalAREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Meritocracia
(Castillo et al., 2018) Se entiende como ka iea o prncipio vinculado)
a la comrecta distibucion de bienes yio beneficios, fundamentadal
en &l talento y esfuerzo individual, lo cual kes pemmite accader 3|
mejores retibuciones.
Dimensiones

1. Evaluacion de las competencias:
(Gil, 2007) Es o proceso por el cual se recoge informacion acerca
de las competencias desarrolladas por un individuo y se comparan)|
con las regueridas en un puesto de trabajo, de tal manera que|
pueda formularse un juicio de valor sobre el ajuste al mismo
2. Transparencia:
{Osorio y Bameio, 2022) Se concibe come brindar una informacian
clara y fidedigna, que genera valor pliblico y establece un gobierno
abierta con control social ejercido por la sociedad; la cual obtiene|
tante un valor infrinsecs, porque hay la evidencia de Ebentad y|
disponibilidad de informacion que fortalece tanto la legiimidad de|
Iz gestién interna coma |a estabilidad y relacidn con el plblico,|
como un wvalor instrumental, por ser un medio para alcanzar,

petives frazados.
3. Compensaciones:
(Torres, 2018 y Montesinos y Maoya, 2018) Haciendo referencia al)
aspecto de refribucion monetaria y no monetaria gue &l trabajador
recibe por el cumplimiento de sus funciones laborales, para ello sg|
requiere que las instituciones tengan una  politica  del
compensaciones bien definida y comunicada oporfunamende a las|
partes interesadas, generando  equilibic vy competitividad)
saludable.

Desempeno laboral
(Milkovich y Boudreau, 1894) Conpnin de caracterisiicas
individuales, tales como cualidades, capacidades, habilidades, que|
son aplicadas dentro del frabajo, bos cuales influyen en los)
resultades y variaciones en el transcurrir diano de ks instituciones)
privadas o plblicas.

Dimensiones
1. Desempeno de funciones:
(Gabini, 2018) Es &l cumplimiento de las tareas y actividades|
propies del trabajo, vinculandose con & "nicleo técnico” del
trabaje, es decir el nivel en que el colaborador demuestra su|
potencid al hacer las funciones especificas del puesto; en estal
dimensidn s& interrelacionan el desempefio directo (produccion de
un determinado bien o servicio) e indirecto (actividades adicionales)
que dan soporte a la realizacion de |as tareas).
2. Desenvolvimiento en el entorno:
(Gabini, 2018) Son aguellas actividades que no se encuentran|
directaments relacionadas con el trabajo en si, pero que fienen unal
importancia en & funcionamiento general al interior de Ia|
institucian, al ser compartamientos de ayuda y colaboracion, estal
dimensién guarda relacion con las habilidades blandas del
trabajador, tanto en su manera de expresarias en el entone laboral)
coma en ks forma para atender y manejar los conflictos intemaos.
3. Acciones confraproducentes:
(Gabini, 2018) Son aquellas acciones que poseen un valor
negative para e funcionamisnto integral de la institucidn, se
consideran coma compartamientos voluntarios antisociales no
mces-arlamenhe ilegitimes que perjudican la amonia del clima

organizacional y amenazan & logro de los objefivos.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A confinuacion, a usted le presents & cuestionaric elaborado por Tovar Romero, Alberts Padl
& Diaz Del Aguila, Necy Magally en el afo 2018. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno

De los ltems segin comesponda

1 Presentacion de instrucciones para el juez:

A confinuacion, a usted le presento |a Prueba de Educacion Ambiental elaborado por Luis Manus! Bemnaola
Mifiano en el ano 2023. De acuerdo con bos siguientes indicadores califique cada une de los iterns segin

comesponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item r\equlere bastantes medificaciones o una
CLARIDAD 2 Baio Nivel Imadificacion muy grande en el uso delas
El ftem se [ <54 jpalabras de acuerdo con su significado o porla
komprende faclments| lordenacion de estas.

lesdecir, su sintacticay|

SeManSCa SOn | 5w serado nivel

|Se requiere una modificacion muy especifica de

importanie, es decir

adecuadas. lakgunas de los terminos del item.
4 Alto nivel El item es claro, fiene semantica y sintaxis
) ladecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no P - e . -
Fumple con &l criteric) El itern no tiene relacion lagica con la dimension.
El hi?nuliigmﬁn 2. Desacuerdo  (baje nivel de |El item tiene una relacicn tangencial Nejana conla
légica conla cwerdo ) dimienzidn.
dimensidn o . ) -
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) EI ftem tiene una relagnr_n r_nudemda canla
‘midiendo. |dimension que s& esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (aio El item se encuenira esta relacicnade eon la
piivel) [dimenzidn que estd midiendo.
- El item puede ser eliminade sin que se vea
1. No cumple con el criterio. lafectada la madicion de |a dimensian_
RELEVANCIA B - N .
El item es e ialo | 2. Bajo Nivel El item fiene akguna relevanda, pero oiro item

lousde estar incluyendo lo que mide éste.

debe serincluido. 5. Moderado nivel

El item es relativaments impartante.

4. Albo nivel

Fl item es muy relevante y debe ser incluide.

sus obsenaciones que considere perinents

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con defenimiznto los fems y calificar en una escala de 1 3 4 sw valoracion, asi como solicitamos brinde




Dimensiones del instrumento de Meritocracia

. Primera dimension: Evaluacién de las competencias

- Objetivos de la Dimension: Analizar las caracteristicas, destrezas y conocimientos
propios del servidor publico.

4.5e valora y reconoce
& aguellos servidores
publicos que realizan
capacitaciones yio
estudics fuera del
horaric de frabajo.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones!
Recomendaciones

Profesionalismao

1.La entidad toma en
cuenta el perfil
profesional para
OCUpET um
determinado puesto o
BSCENS0.

_Los servidores
publicos demuestran
ser profesionales
altamente calificados
para ccupsr los
puestos a los que
postulan.

B

Los servidores
publicos responden
afimativamente a la
misiGn, visien y
valores
instituciomales.

[

Experiencia

-La experiencia laboral
se convierte en un
criteric fundamental
para acceder & un
determinado puesto o
DUSCAr UN ASCENsO.

Habilidades
técnico
operativas

-Las habilidades
técnico - operativas se
convierten en criterios
fundamentales para
acceder & un
determinado puesto o
DUSCEN WN SSCENS.

Se reconoce a los
servidores plublicos si
aportan con sus
habilidades técnico -
operativas en =l
desarrollo de sus
funciones y en apoyo
8 SUS companeros.

ra

3.5e selecciona v
asciende a los
senidores plblicos
que demuestren una
slta capacidad de
adaptacion al nuevo
entormo laboral.

Los servidores
publicos demuestran
contar con una
experiencia labaral
importante.

B

Cambiar la palabra
“immportante” par
“aceptable”

Comocimiento y
capacitaciones

-Los servidores
publicos manifiestan y
ENpIESEN SUS
conocimientos
adquiridos al
moments de realizar
sus funcicnes.

Habilidades
blandas

.Las habilidades
blandas se convierten
en criterios
fundamentales para
scceder & un
determinadeo puesto o
DUSCEN UN 8SCENS0.

.Se prioriza en la
seleccien de personal
& aguellos que
poseen habilidades
comunicativas,
buenas relaciones
interpersonales e
inteligencia emocional
para la realizacion de
sus funcicnes.

B

Los servidores
publicos tienen la
capacidad para
resolver problemas o
situaciones sdversas.

ra

- Segunda dimensian: Transparencia

- Objetives de la Dimension: Evidenciar la claridad y veracidad de informacion para
acceder 8 un puesto de frabajo determinado.

3.El conocimiento
general y especifico
empleado en la
ejecucion de las
funciones y tareas es
valorado por los jefes
y responsables
inmediatos.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones!
Recomendaciones

Igualdad de
ocportunidades

1.Todas las personas
tienemn la misma
oportunidad para
OCUDET un puesto
dentro de la
institucion.




2 Los servidores
publicos pueden
acceder & cargos mas
importantes, siempre
y cuando cumplan con
el perfil requerido.

Seleccitn de
personal

1.En los procesos de
seleccion se
comunican
claramente los
requisitos que
precisan los puesios
de trabajo.

2. En el procesa de
seleccidn del
personal, se hace una
correcta evaluacion
de los documentos
presentados y la
entrevista realizada.

3.En la seleccion de
personal se evalla a
los postulantes
acordes a los
lineamientos
previamente
establecidos.

* Tercera dimensidn: Compensaciones
. Objetivos de la Dimension: Conocer los beneficios a los cuales puede acceder el

servidor plblico dentro de la institucion.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Retribuciones
monetarias

1.Considera gue los
salarios de la
institucion estan
acorde a las funciones
qgue realizan.

[

Considera impartante
establecer como
polifica percibir
mayores ingrescs
cuando los servidores
publicos ascienden
por meritos logrados.

Se considers
importante el otorgar
bonos a los servidores
publicos que han
superado las metas
establecidas.

[

Distinciones

-Considera impartante
la existencia de
polificas
interinstitucionales de
reconccimientos a los
servidores publicos
destacados.

2 Considera importante Las palabras
la existencia de “Distinciones” y
politicas “Reconocimientos”
interinstitucionales de pueden
distinciones a los interpretarse como
servidores plblicos sindnimos
destacados.

3. Considera importante
otorgar
reconocimientos a los
servidores pablicos
gue han superado las
metas establecidas.

4. Considera impaortante Las palabras
otorgar distinciones a “Distinciones” y
los servidores “Reconocimientos”
publicos gque han pueden
superado las metas interpretarse como
establecidas. sindnimaos

Ascensos

-

.Dentro de la

institucion existe
politicas de ascensos
basada en la
meritocracia.

a

Cree usted que para
ascender dentro de la
institucion es preciso
contar con un
curriculum amplio, asi
como una larga
trayectoria y
experiencia laboral.

Ascender dentro de la
institucian es lo que
meotiva a kos
servidores pablicos a
trabajar y prepararse
apropiadamente.

Manifestacion de la validez:

Una vez realizados los cambios sugeridos, el instrumento es valido para aplicarse
en el desarrollo de la investigacion

D

& del evaluador
|- 28534699

ORCID: 0000-0001-TE36-4431




Dimensiones del instrumento de Desempeno laboral 3. Mi nivel de
cumplimiento es el
. Primera dimension: Desempeno de funcicnes ::::I?pla'dzl E'_':”q ue b 4 4 4
- Objetives de la Dimension: Evaluar el frabajo realizado por el servidor pablico dentro esﬁ_:zumec nEI:En;ZEi}:s
de la institucion -
, Observaciones! 4. Busco soluciones
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones innovadoras para 4 4 4
" - cumplir con los

1.REﬂI_|zc funclopea con objetivos trazados.
un nivel de calidad 4 4 4 5 Tengo claro que mis
apropisdo. .

. B p - funciones contribuyen 4 4 4

2. Realizo funciones y a los ohjetives que
?er;?:s::tt.:mlﬁ 4 4 4 debo kograr.
comectamente 1.Realizo mis funciones

- ———— . - con una adecuada 4 4 4
8 e m e R ctescin
Calidad de bueno o muy bueno. 3 4 3 “optimo” en vez de 2. Priorizo las funciones Eliminar a5
trabajo “buenc o muy aquellas tareas o palabras “las
busna” funciones que 3 4 4 fun_m'\é:_meeli". porque

4. Busco mantener y :jeqmeren menar perjudica ia el
superar mi nivel de 4 4 4 Empa. If:zlr-nnprenﬁmn
trabajo.

5. Busco prepararme Planificacion y | 3 Ante una emergencia Se recomienda
capaciarme e ' organizacion prioriza sus posibles 3 4 4 cambiar “prioriza”
instruime para 4 4 4 5::flu::|c>ne'5. por “ewvalio’
mejc-rll;r la calidad de 4. Mi nw_el l:h_al
mi trabajo. organizacion para

1.Cuando terming con reslizar mis funciones 4 4 4
ura tarea asignada, es optimo.
inmediatamente 5 Gestiono
COMIENZ0 UNa NUEVE 4 4 4 correctamente mi 4 4 4
sin necesidad de tiempo dentro de la
ordenarmela. institucion.

2. El trabaj_-:} que realizo 4 4 4
es efectiva. . Segunda dimension: Desenvolvimiento en el entoma

o 3.5i me dan nuevas . Ohbjetives de |a Dimension: Analizar el comportamiento del senidor pdblico a nivel
Eg:;n-_:éagl ll;l:tl'n'ldﬂl.dl!ﬁ o taress, 4 4 4 interno y externo.
efectivida 5 realizo i
efectivaments. Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia H&T:]:fj;z?ﬁf'

4. 5i existe una situacian i autoconfiarzs en ol
E:ﬂngsﬁiﬂ‘:‘rema' 4 4 4 trabajo es alta porgue 4 4 4

. mi vida personal esta
apropizdamente. izad

o e e
reslizo, para evitar =
perder tiF;me &n 4 4 4 ura tarea especifica,
volver hacerlo. no puedo cumplir con 4 4 4

_ - las demas

1.ldentifico previamente .
cual es IElF:nEta u Interpersonal responsabilidades.
objetive que debo 3. Tomo la iniciativa en

. . alcanzar al momento 4 4 4 el trabajo para realizar 4 4 4
Oner!tacmn de hacer mis correctamente mis
hac:ta ::Icvs funciones. funciones.
rEsiEEES 2 i trabajo esta 4 Mis habilidades
orientado a lograr los sociales dentro y
objetivos y metas 4 4 4 fuera del trabajo son 4 4 4
institucionales. las apropiadas




5. Asumo con resiliencia
las consecuencias si
reslizo un mal rabajo.

Organizacional

1.Mi participacion
dentro del ambiente
laboral es activa.

2. Al interior de la
entidad, realizo varias
actividades de
manera apropiada.

3. Me gusta asumir
funciones desafiantes.

3

Cambiar *Me gusta”
por *Prefiera”

- Tercera dimension: Acciones contraproducentes

. Objetivos de la Dimensidn: Analizar aguellos factores negativos del servidor plblico
que limitan su desempefio laboral.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Errores
voluntarios

1.Realizo comentarios
negativos de mi
trabajo con mis
companenos.

4

4

4

2. Realizo comentarios
negativos de mi
trabajo con gente gue
no pertenece a mi
institucion.

3. Prefiera
concentrarme en los
aspectos negativos
del frabajo, en vez de
las cosas positivas.

4. Me quejo
constantemente de
siuaciones sin
importancia en el
trabajo.

5. Maximizo las
situaciones adversas
que se presentan en
el trabajo.

Comportamientos
negativos

1.Prefiero salir a tiempo
antes que terminar de
hacer mis funciones
asignadas.

2. Evito ayudar a mis
companeros dentro
del trabajo.

3. Soy una persona gue
comenta
frecuentemente los
defectos de mis
companenos.

4. Evito interactuar con
mis compafiercs

dentro del trabajo.

Actitudes
negativas

1. Priorizo relajarme y
evite dar mi mayor
esfuerzo al momento
de cumplir mis
funciones.

ra

. Mo cumplo con los
protocolos y
requisitos del trabajo.

Manifiesto
comportamientos
agresivos y negativas
al momento de
cumplir mis
funciones.

[

Manifestacion de la validez:

Una vez realizados los cambios sugeridos, el instrumento es valido para aplicarse

en el desarrollo de la investigacion

Firfha del evaluador

DMI: 29594699

CRCID: 0000-0001-TE36-4431




CARTA DE PRESENTACION

Estimada- Dra. Soria Parez, Yolanda

Presents

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTOS.

Me es grato dingimrme a usted. expresare mis saledos y hacer de su
conocdmiento que siendo estediante de la Escuela de Posgrado LICY, regquisr
walidar los instrurnentos con kos cuales recogere la informacion necesaria para
poder desarmollar el informe estadistico. B titulo ded proyecio de investigacion
es: Mertocracia y el desempenao laboral en los servidores piablicos de una
Fiscalia PFrovincial, Callao — 2023.

Siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados

para poeder aplicar los instrumentos, he considerade acudir a usted vy su amplia

sxperiencia en & ambite educacional.
El expadiente de validacion, que le hago llegar confiene o siguients:
- Carta de presentacion.

- Matriz de datos del nwvestigador y validador
-  Mabrz de bases concephuales
- Ficha de validacion

Expresandole mis senfimientos de respeto v consideracion, me despido de
usted_no sin antes agradecere por la atencion que dispenss a la presente.

Atentaments.

C [ A

L e i

II = = ai :
Chusgueinencs ,&xgnniall_liaﬂ Patricia
DM 48452082

Ewvaluacion por juicio de expertos

Fespeindo jusr Lisbed ha sido ssbeocionado para evaleer & inshemenio La merfiooada gy el
gesempeilo laboral &n koS sardidomes pOblcos e una Nscalls provinclal, Callss — 2023 La
makacin del rsrurenio = de gran eevancs pas ograr gue sea s ldo y gue s resuftedos
oibterkos & o fche sean utibrsocs SSoientemente. AQROECEToS U Waless colshorsciin

oemibire el ussr Dra Eora PErer, Yolands

Gracs profschosnal Maesiria [ ] Denachor [}

Clinica LI} Soclal i 1
Arsa de TorTTia K 0aESH a
Educatva (x] Organizacional [ ]

Amac d= axpeniansa Erofschenat Fozgrada, Areas de Espacialdad & Invesboacion.

Incithsokin domde laborac Universidad Casar valeio

Thempo de axperiencla proteclonal e 2 a4 aflos [
ol farmar mas o= Safios (¥ )

Datos paneralas dal |usz

Propaciio oe L aval it

Walkdar & combenida del rsnemenb, por Julchn de ENperios.

Homiore de |3 Prseba: Cuestionano

Afamactn 0e INEmUmeErmos:
At | | Marmoeracia: Rlera (2022) y Plzamo (2022)
Dessmpedo laboral: Kooomars f & [2013)

Marmocracia: Pend
Dasempao laboral: Paises baios (Nemenands)

Agminisiracion Dirzcia

Tiempo de apicadion: | 20 — 25 mimens

Ambio de aplicacion: Senidores piDlicos oel Distrno Fiscal del Callan

FaCcoQer INDMason 0 3 parcepclon o2 106 SenvitonE pobiicos

NRCAcom
= BOOME |3 Memoerada § desaemnpelio Enora

; Cusstionario de mertocracla adapiado de Riers (2022) v Pl (2022) ¥ CussSonano de

Daios de 1a scoais:
desempetio aboral adapisco de Koopans of ol (3003



480 o] i)

Eccala'dFES

B ub-scoaly
el e cboeriess

Drafird ok

Harioorasia
(oo =t al., 2015 Se entence oo |3 ke O princ pdo winculado
a la comectn distibucion e benes wo bemeficios, Tumdamenisoy
=n o ialenio ¥ esfesmo indiwidual, ool ks permibe acoeer o
mejores refrbuciones

Dl oress
1. Evalusslon dé s compabsralac
(30, 2007) Es el prooeso por = nnlsemtmermmam-.m
de s compeiendas desamol adas por un indvdiduo ¥ se comparan
oon las reguerides &n un paesio de rabogo, de tal manem gus
pueda formuiarses un Julcio de valor sobre = ajosk al mismo
Z Trancpamnaka:
| Cmorio y Barrefio, HIFF) Se comclbe oo brindsr una mlormad Gn)
chara y fidedigna, gue genera valor pdblcn y =siabiers un poblerno
abderio con CoieDl Socka Eeroico por kB socksdad; B cual obiene
faniD un walor infrinsemm, porgee hay B evidenca de lberad y
dsponibiidad de Infrmacion gue Torakece @nto B egimidad de
Ia gestion inbema como @ esiabildsd y rehotn oon & poblioo
como un valor insrumenial, poroser oo medio paa akcansan
objeves IaEsdios.
L COMpErGan ks
(Tores, 2015 ¥ Montesinos v Moya, 2045 Hacendo nefersmcia a
EmpeTin de etrbacion monetana y nomonetars gue & ey sckorn
rechbe por el currpll'nluﬂuch sus funciores lsbomales, pam sio =
regquisre  que Insfocion=s E=ngan  una pull:h:a o=
OOMpENSAciones blm definida y omunicads oporhresmenie a ag
pares  nberesadss, penswndc eguilbio y compedtvided)
1T =

|Deaz mpesiio: laborad

i{MEovich y Bosdreau, 1954 Conjunic o= oamchenstoe
Individuales, fales oomo cualidade s, capacidades, habildades, gue]
S0n apilcadas dento del Ak, s cusles Infureen en o)
resuitados y variacdones =n d ransosrr dario de s insEhackones)
privadas o plbllces

DT CeeG

1. Descermiped de TUnohonss:

iGabinl, 2015 Es o cumplimienio de Bz laress y acvidedes)
propias del rabajo, WincuAndoss con =l ndcen bRomico” die

un determinada bien o serdciod & ndecio | acﬂ'.-mdﬁulh:lmab'
e dam soporte & [ realracksn de o )

2 Decsrsolvimbsnbo an s snfomo:

{Cabinl, 201Ey Son aguelas actividsdes QUE No SE ENCLENTTAD
directamente reiacionades oon & trabejo en S1pero gue benen una
Importancia =n el funclonamienio peneal &l nkerbor de by
Instiacion, al ser comportamienios de ayudn ¥ olsbomcion, esiy
dmensitn pesda relacidn con las Raeblldades blandss  died
frabajador, tanio =N SU manem de expresanas en & Somo o)
como =N la trma para abender y manefar los oonficks. inb=mos.
2 Acokoness goniraprodsosnbee:

{Cabinl, 2015 Son Squelas SOCHmeS QuE DOSEST LN walor
regatvo pam & funcionamienh nkegral e i nsStckon, =
CorEsiieran cme comporiamienios woluntanios anisocalkes no
necesaraments begbmos que perjudican b amonia del dima

ofEanizacional ¥ ameEnaean = 0orD de oS objethios.

A ponbtruacion, & usisd e pressmio =l cusstionano slahomdo por Tovar Romero, Albern Fadl
& Diaz Del Agulls, Necy Magaily em el aflo 2018, De aowsrdo con los sSiguientes Indcydonss CalFfioqus C0a LR
D boes Rams sagin coemesmonds

1. Procentsolon de INGruoskoness para o Juese

A CoNENUacian, & wsted ke presento la Prosta de Educacion Aumblental sisborado por Lals Ranue] Bemascla
Miflanc en & ailo 2023, De acuerdo 0N 05 Sigulentes Indicadon=s calfigue cada unc de oS [bees. segon

COATESDONGa.
categoria Calificacicn | IncSiaador
1. Mz cumple com el criferio hlmnﬂﬁdﬂu
htﬂfﬂm—'nhmmwﬁnum
= e se | 2 BaloMwe mocificacion muy grande en el uS0 de s

palabras o acuerto Con su significado o por i
ot itn de msias

2. Moderaoo rivel

reguisne una mcdFeascan muy espaciics de

ndicador gue ests
e o,

adeCiNIAT. NS o b Ermincs. ded bem.
4. Adhn mived Erh:mu:lm.um:::mﬂmym
1. bhotaimenbe: =N SISO (R
jrumpie con e orEEna) metﬂ"! relaction Kegioa con i dimensitn
=] I:ern'l:l:n:f:ladu-. Z Desacuerdo  (baks  nivel  de fizr tiene una refacion tampencal Aejana conla
Slal e L] E-ﬁ-m:"
lagica conla L
dirension o

3 Arierdo (roderacdo nved)

ham Sene una neEacon modersds oon b
qu= s= eskd midiendo.

]

4. Tolimente de SAcuerdo Gafio

e = encuenia esid rebhdonsdo con 2
gue= esiA midiendo.

[RIELEWVAMCLA
B = e esencisio

Importsnbe, =5 dacr
S sar nchido.

1. M Oempés oo =] Crigenio.

Bem pusds car slminado i gue e wes
B medicion de o dimension.

Z Bajo MHived

RE=m Bene alguna reievanda, pero oo fiem
moi mmtmr o Uyends b U ko dshe

2. Moderaoo rivel

P M ms e iadvamenbe | moorans.

. Ao nived

R B muy reievants ¥ debe ser ind ulkdc.

1 Mo Cuempde oom el oriferio

Z Bajo Ml

2. Moderaco rhiel

4. i mlvel

L=y con cermnimiendo ios fems ¥ caiiicar en ung estaia e 7 a 4 o valoracon, asf como sefcifamos being'e
s ObRETFACcoNeS QUT o sicens pevdinenfe




Dimensiones del InsTumento de Meritocracks

. Primera dmenskin: Evaluacion de 135 competencias
. Oijertivres o2 3 Dimenslon: Analtzar |36 caractsristioas, destrazas y conodmiemos
propéos del senvidor pabilea.

Indlcadarss

Claridad

Relevancla

‘ODaeryaciones!
Racomendacionas

Profesionall=mo

Experiencia

|
|

Habiidades

%
5

Conpcimisnio y

1. Lo& senvidores
pibiicos maniisstan y
ENesan SUS
CONOCMISMDE
adquiridos 3i
MOMEMD 02 reallzar
LS ALNGI0NSE.

2 LG 5anvidonss
Dbl tienan 1a
capacidad para
FEGOIVET DIODIEMas o
Siuaciones adversas.

Habiidades
blandzs

:
g
i

4 (B conocimienio
general y egpecifico
empleado en la
alecudon de 135
tinciones y tareas es
wElOrado por Ios jefes

=3
¥ FEsporsal

. Sequnia dmension: Transpananca

] Oinjetivos de |3 Dimenslon: Evidendar la clandad v veracidad de Informacian pam
aCcoeder & un puestn de frabajo deteminado.

Indicadorss Esm Claridad | Coherencia | Relevancia | _OD8snvaciones!
Racomendacionss
1 Tordas (35 parsonas
fEnen la msma
oporunkdades QCUDSN Un puesid

dentm de la
ristiucion.




stk
acmedera Mas
metaﬂﬂg.]%‘pn:- 4
¥ CUENDD CUMQIEN con
= perfl requerida.

Selacdon de
personal

1.5 106 procEs0s de
SElECTin B8
comunican
da@Emens los 4
requishos que
DTECiEAN |06
de tranajo. pussioe

2 Endl o=
smeccdm e
DEMEonal, 52 Nace una
CoiTera evaluacian 4
de los documesins
presentados y 3
anireyists reallzada

3 [En |3 sslecion de
peEonal s Svalld a
06 poEUlEntes
ACOMEE 3 08 4
Ineamisning
prelamee

astaiediis.

2 Coreklera Imporiante
3 exisiencla de

pol
Intaninstiusionaies oe
distincines a los

L Tenara dmenslon: Compsnsadones
Ll Oojetives d2 13 Dimenslon: Conocer s beneficios a lios clbies puede acadsr &
sanidor plbilco dento de 13 Insthuchon.

Indlcadaras

Fam Claridad

Relevancia

‘Opaenvacionss!
Racomendacionss

Ratribuciones
monetanas

1. Corsidera que los
salarios de |3
restiucion

acone 3 las funciones.
que rEallzan.

2 Conskdera Importants
EEIADRCET COMmD
DO parcibir
MEYONEs INgresE 4
CLUANGD |05 BEnidores
mitlicos asckenden
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Anexo 3: Instrumento

anonimato y confidencialidad. Para ello, se le ruegalaveracidad en cadaunade sus respuestas.

Cuestionario de Meritocracia
Estimado sefior (a): Se le agradece por su participacion voluntariaen estaencuesta. Asimismo, lainformacién que usted brindase mantendraen total

Marque con una"X" larespuestaque usted considere correcta

Género Femenino Masculino
Edad Menor a 30 afios De 31 a 40 afios De 41 a 50 afios De 51 a 60 afios [ De6lamasarios |
Estado civil Soltero Casado Divorciado Separado
Grado de instruccién Secundaria Técnica Universitaria Magister | Doctorado |
Experienciaen el puesto] De 0 a5 afios De 6 a 10 afios De 11 a 15 afios De 16 a 20 afios | De 21 a mas afios |
., . Algunas . .
D1: Evaluacién de competencias Nunca Pocas veces veces Casi siempre Siempre
1. La entidad toma en cuenta el perfil profesional para ocupar un determinado puesto o
ascenso.
2. Los servidores publicos demuestran ser profesionales altamente calificados para
ocupar los cargos a los que postulan.
3. Los servidores puUblicos responden afirmativamente a la misién, visién y valores
institucionales.
4. La experiencia laboral se convierte en un criterio fundamental para acceder a un
determinado puesto o0 buscar un ascenso.
5. Los servidores publicos demuestran contar con una experiencia laboral aceptable.
6. Los servidores publicos manifiestan y expresan sus conocimientos adquiridos al
momento de realizar sus funciones.
7. Los servidores publicos tienen la capacidad intelectual para resolver problemas o
situaciones adversas.
8. H conocimiento general y especifico empleado en la ejecucion de las funciones y tareas
es valorado por los jefes y responsables inmediatos.
9. Se valora y reconoce a aquellos servidores publicos que realizan capacitaciones y/o
estudios fuera del horario de trabajo.
10. Las habilidades técnico - operativas se convierten en criterios fundamentales para
acceder a un determinado puesto o buscar un ascenso.
11. Se reconoce a los servidores publicos si aportan con sus habilidades técnico -
operativas en el desarrollo de sus funciones y en apoyo a sus comparieros.
12. Se selecciona y asciende a los servidores publicos que demuestren una alta capacidad
de adaptacién al nuevo entorno laboral.
13. Las habilidades blandas se convierten en criterios fundamentales para acceder a un
determinado puesto o buscar un ascenso.
14. Se prioriza en la seleccion de personal a aquellos que poseen habilidades
comunicativas, buenas relaciones interpersonales e inteligencia emocional para la
realizacién de sus funciones.
D2: Transparencia Nunca Pocas veces A\I/zlér;zs Casi siempre Siempre
15. Todas las personas tienen la misma oportunidad para ocupar un puesto dentro de la
institucion.
16. Los servidores publicos pueden acceder a cargos mas importantes, siempre y cuando
cumplan con el perfil requerido.
17. En los procesos de seleccién se comunican claramente los requisitos que precisan los
puestos de trabajo.
18 En el proceso de seleccion del personal, se hace una correcta evaluacion de los
documentos presentados v la entrevista realizada.
19. En la seleccién de personal se evalGa a los postulantes acordes a los lineamientos
previamente establecidos.
. Algunas o .
D3: Compensaciones Nunca Pocas veces veces Casi siempre Siempre
20. Considera que los salarios de la institucién estan acorde a las funciones gue realizan.
21. Considera importante establecer como politica percibir mayores ingresos cuando los
servidores publicos ascienden por méritos logrados.
22. Se considera importante el otorgar bonos a los servidores publicos que han superado
las metas establecidas.
23. Considera importante la existencia de politicas interinstitucionales de reconocimientos a
los servidores publicos destacados.
24. Considera importante la existencia de politicas interinstitucionales de felicitaciones a los
servidores publicos destacados.
25. Considera importante otorgar reconocimientos a los servidores publicos que han
superado las metas establecidas.
26. Considera importante otorgar felicitaciones a los servidores pUblicos que han superado
las metas establecidas.
27. Dentro de la institucion existe politicas de ascensos basada en la meritocracia.
28. Cree usted que para ascender dentro de la institucién es preciso contar con un
curriculum amplio, asi como una larga trayectoria y experiencia laboral.
29. Ascender dentro de la institucién es lo que motiva a los servidores publicos a trabajar y
prepararse apropiadamente.




Cuestionario de Desemperfio Laboral
Estimado sefior (a): Se le agradece por su participacién voluntariaen estaencuesta. Asi mismo, lainformacién que usted brinda se mantendra en total

anonimato y confidencialidad. Para ello, se le ruegalaveracidad en cadaunade sus respuestas.

Marque con una"X" larespuestaque usted considere correcta

D1: Desempefio de funciones

Nunca

Pocas veces

Algunas
veces

Casi siempre

Siempre

. Realizo funciones con un nivel de calidad apropiado.

. Realizo funciones y tareas laborales desafiantes correctamente.

. Mi trabajo es calificado como éptimo por mis pares y superiores.

. Busco prepararme, capacitarme e instruirme para mejorar la calidad de mi trabajo.

1
2
3
4. Busco mantener y superar mi nivel de trabajo.
5
6

. Cuando termino con una tarea asignada, inmediatamente comienzo una nueva sin
necesidad de ordenarmela.

7. Bl trabajo que realizo es efectivo.

8. Si me dan nuevas actividades o tareas, las realizo efectivamente.

9. Si existe una situacién complicada o adversa, lo puedo resolver apropiadamente.

10. Reviso el trabajo realizo, para evitar perder tiempo en volver hacerlo.

11. Identifico previamente cual es la meta u objetivo que debo alcanzar al momento de
hacer mis funciones.

12. Mi trabajo esta orientado a lograr los objetivos y metas institucionales.

13. Mi nivel de cumplimiento es el apropiado porque le dediqué el tiempo y esfuerzo
necesarios.

14. Busco soluciones innovadoras para cumplir con los objetivos trazados.

15. Tengo claro que mis funciones contribuyen a los objetivos que debo lograr.

16. Realizo mis funciones con una adecuada planificacion

17. Priorizo aquellas tareas o funciones que requieren menor tiempo.

18. Ante una emergencia eval(o sus posibles soluciones.

19. Mi nivel de organizacion para realizar mis funciones es 6ptimo.

20. Gestiono correctamente mi tiempo dentro de la institucion.

D2: Desenvolvimiento en el entorno

Nunca

Pocas veces

Algunas
veces

Casi siempre

Siempre

21. Mi autoconfianza en el trabajo es alta porque mi vida personal esta organizada

22. Si me tensiono con una tarea especifica, no puedo cumplir con las deméas
responsabilidades.

23. Tomo la iniciativa en el trabajo para realizar correctamente mis funciones.

24. Mis habilidades sociales dentro y fuera del trabajo son las apropiadas.

25. Asumo con resiliencia las consecuencias si realizo un mal trabajo.

26. Mi participacion dentro del ambiente laboral es activa.

27. Al interior de la entidad, realizo varias actividades de manera apropiada.

28. Prefiero asumir funciones desafiantes.

D3: Acciones contraproducentes

Siempre

Casi siempre

Algunas
veces

Pocas veces

Nunca

29. Realizo comentarios negativos de mi trabajo con mis compafieros.

30. Realizo comentarios negativos de mi trabajo con gente que no pertenece a mi
institucion.

31. Prefiero concentrarme en los aspectos negativos del trabajo, en vez de las cosas
positivas.

32. Me quejo constantemente de situaciones sin importancia en el trabajo.

33. Maximizo las situaciones adversas que se presentan en el trabajo.

34. Prefiero salir a tiempo antes que terminar de hacer mis funciones asignadas.

35. Evito ayudar a mis compafieros dentro del trabajo.

36. Soy una persona gue comenta frecuentemente los defectos de mis compafieros.

37. Prefiero aislarme y evitar trabajos grupales dentro de la institucion.

38. Priorizo relajarme y evito dar mi mayor esfuerzo al momento de cumplir mis funciones.

39. No cumplo con los protocolos y requisitos del trabajo.

40. Manifiesto comportamientos agresivos y negativos al momento de cumplir mis
funciones.




Anexo 4: Prueba piloto

VARIABLE MERITOCRACIA
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pibicos |convierteenun o1 pibicos tienen servidores aporiancon  servidores | conviertenen  habildades seleccion se personalse | quelos percibir policas otorgar institucion es
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responden | criterio Ia capacidad 0 pubicos que sus habildades pablicos que | criterios  comunicativas, 2| comunican evaliaalos | salarios dela  mayores interinstiuciona _POTES feliciaciones a " preciso contar .
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2
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Anexo 5: Estadistica de prueba piloto

Estadisticos de confiabilidad - Instrumento meritocracia

Alfa de Cronbach N de elementos

,888 29
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Anexo 7: Estadistica de resultados
Resultados descriptivos (tablas cruzadas)

Tabla cruzada entre las variables meritocracia y desempefio laboral

Meritocracia Total
Algunas veces Siempre
Desempefio BUeno Recuento 32 58 90
laboral % 35,6% 64,4% 100,0%
Recuento 32 58 90
Total
% 35,6% 64,4% 100,0%

Tabla cruzada entre la dimension evaluacion de competencias y la variable desempefio

laboral
Evaluacion de competencias Total
Algunas veces Siempre
Desempefio Bueno Recuento 28 62 90
laboral % 31,1% 68,9% 100,0%
Recuento 28 62 90
Total
% 31,1% 68,9% 100,0%

Tabla cruzada entre la dimensién transparencia y la variable desempefio laboral

Transparencia Total
Algunas veces Siempre
Desempefio Bueno Recuento 25 65 90
laboral % 27,8% 72,2% 100,0%
Recuento 25 65 90
Total
% 27,8% 72,2% 100,0%

Tabla cruzada entre la dimensién compensaciones y la variable desempefio laboral

Compensaciones Total
Algunas veces Siempre
Desempefio Bueno Recuento 29 61 90
laboral % 32,2% 67,8% 100,0%
Recuento 29 61 90

Total
% 32,2% 67,8% 100,0%




Resultados inferenciales (prueba no paramétrica)

Correlacion no paramétrica entre la meritocracia y el desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio laboral

Rho d Coeficiente de correlacion ,884**
0de Meritocracia  Sig. (bilateral) 0.000
Spearman N 9

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

Correlacion no paramétrica entre la evaluacion de las competencias y el desempefio

laboral
Correlaciones
Desempefio laboral
Evaluacion de Coeficiente de correlacion ,849**
Rho de . .
las Sig. (bilateral) 0.000
Spearman .

competencias N 90

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

Correlacién no paramétrica entre la transparencia y el desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio laboral

Rho d Coeficiente de correlacion , 183**
0 de Transparencia Sig. (bilateral) 0.000
Spearman N 90

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

Correlacién no paramétrica entre las compensaciones y el desemperfio laboral

Correlaciones

Desempefio laboral

Rho d Coeficiente de correlacion ,876**
s 0 de Compensaciones Sig. (bilateral) 0.000
pearman N 90

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




Anexo 8: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO (*)

Titulo de la investigacion: “Meritocracia y desempefio laboral en los servidores
publicos de una Fiscalia Provincial, Callao, 2023”

Investigador (a) (es): Chuquiruna Atencia, Liliam Patricia

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Meritocracia y desempefio
laboral en los servidores publicos de una Fiscalia Provincial, Callao, 2023”, cuyo
objetivo es determinar la relacion que existe entre la meritocracia y el desempefio
laboral de los servidores de una Fiscalia Provincial, Callao, 2023. Esta
investigacibn es desarrollada por estudiante de posgrado del programa
Académico de Gestion Publica, de la Universidad César Vallejo del campus Lima
- Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el
permiso de una Fiscalia Provincial del Callao.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

El concepto de meritocracia en nuestro medio se ha tergiversado e infravalorado
tanto que no se le considera como un factor de éxito institucional, por ello es
preciso cambiar esa manera de pensar para que el primer efecto positivo en los
indicadores de desempefio laboral.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizard lo siguiente (enumerar
los procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta 0 entrevista donde se recogeran datos
personales y algunas preguntas sobre la investigacion titulada:” Meritocracia y
desemperio laboral en los servidores publicos de una Fiscalia Provincial, Callao,
2023".

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y
se realizara de manera virtual, haciéndoles llegar un link por canales virtuales
(WhatsApp, correo institucional o personal).

Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un
namero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios



Anexo 10: Ficha técnica de los instrumentos

Caracteristicas Cuestionario 1 Cuestionario 2
Variable: Meritocracia Desempefio Laboral
Medir la percepcion de Medir e_I comportamiento y
o : . la efectividad laboral de la
Objetivo: la meritocracia en una

persona al momento de

institucién publica : :
realizar sus funciones.

Autor (es) que lo Riera (2022) y Pizarro

diseﬁafror)l:q ( (202)2))/ Koopmans (2013)
Adaptacion: Por el autor.

Administracion: Individual.

Duracion: 20 - 25 minutos.

Sujetos de aplicacién:

Servidores publicos del Distrito Fiscal del Callao.

Técnica:

Encuesta.

Puntuacion y escala de
calificacion:

Escala de Likert / Ordinal o nominal:
5=Siempre

4=Casi siempre

3=Algunas veces

2=Pocas veces

1=Nunca






