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RESUMEN 

La presente investigación planteó como objetivo Determinar la relación que 

existe entre de la meritocracia y el desempeño laboral de funcionarios de confianza 

en la Municipalidad Distrital de Coishco en el año 2021. Básicamente, se trató de 

un estudio no experimental, cuantitativo y con un diseño descriptivo correlacional. 

La muestra se conformó por 80 servidores públicos pertenecientes a la comuna 

antes referida, estos desarrollaron dos cuestionarios proporcionados por el 

investigador. Entre los resultados se determinó que para el 38% de servidores 

públicos encuestados la meritocracia empleada es baja, un 41.3% calificó el 

desempeño laboral como regular, con las mediciones se requirió a la prueba “r” de 

Pearson así pudo concluirse que existe una correlación positiva alta (,703), además 

con la significancia obtenida (p = 0.000) se pudo establecer que se trata de una 

correlación significativa, existe por tanto relación entre la meritocracia y el 

desempeño laboral de los funcionarios de confianza en Municipalidad Distrital de 

Coishco en el año 2021, ello significa que si una variable aumenta en sus 

puntuaciones ocurrirá lo mismo en la otra, en caso disminuyan los puntajes de una 

variable ocurrirá también ello con la otra.  

Palabras clave: Desempeño laboral, meritocracia, desarrollo de competencias. 
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ABSTRACT 

The objective of this research was to determine the relationship between 

meritocracy and the job performance of trusted officials in the District Municipality 

of Coishco in the year 2021. Basically, it was a non-experimental, quantitative study 

with a descriptive design. correlational. The sample was made up of 80 public 

servants belonging to the aforementioned commune, they developed two 

questionnaires provided by the researcher. Among the results, it was determined 

that for 38% of public servants surveyed, the meritocracy employed is low, 41.3% 

described job performance as regular, with the measurements the Pearson "r" test 

was required, so it could be concluded that there is a correlation positive high (.703), 

in addition to the significance obtained (p = 0.000) it was possible to establish that 

it is a significant correlation, therefore there is a relationship between meritocracy 

and the job performance of trusted officials in the District Municipality of Coishco in 

in 2021, this means that if one variable increases in its scores, the same will happen 

in the other, if the scores of one variable decrease, the same will happen with the 

other. 

Keywords: Job performance, meritocracy, compensation, skills development. 
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I. INTRODUCCIÓN

En el mundo moderno, cuando se designa a funcionarios con 

cuestionamientos ocurren escándalos, son prácticas muy cuestionadas harto 

conocidas, ello refleja la precariedad y debilidad de las agrupaciones políticas, ello 

porque carecen de cuadros altamente cualificados, otro asunto es la informalidad 

en su interior porque se filtran cuadros muy cuestionados, ello compromete también 

el desempeño laboral. 

Según Livan (2019) esta situación adversa descrita líneas arriba perjudica el 

meritocrático servicio civil así como los esfuerzos por institucionalizar una gestión 

del capital humano en las entidades locales y regionales de un país, no se asegura 

el acceso de idóneos funcionarios para los puestos y por ende para las funciones 

a desempeñar, no se garantiza el acatamiento de objetivos institucionales, inclusive 

se afecta profesionalización de las funciones públicas orientadas a generar en las 

intervenciones públicas un valor en beneficio de la ciudadanía. 

A nivel nacional, Gaviño (27 de agosto de 2021) ha señalado la difícil 

situación del actual gobierno por adolecer de una adecuada selección de cuadros 

apropiados a la administración pública, precisamente por descuidar la meritocracia, 

ello explica las sucesivas crisis mediáticas en buena cuenta. Gálvez y Cavero 

(2014) sostienen que hay esfuerzos por un fortalecimiento institucional desde la 

búsqueda de lo tecnocrático y apolítico por cada gobierno, lamentablemente sus 

políticas iniciadas carecen de un real compromiso y desencadenan pésimos 

desempeños. 

Según un operativo de control simultáneo de la Contraloría General de la 

República (2019) reportó el Informe Nº 1247 - 2019 - CG/LICA - OCS a nivel 

nacional, allí se da cuenta que en las 332 entidades intervenidas se halló más de 

7,500 funcionarios designados en base a la confianza, se identificó sin embargo 

que el 34.4% (2 609 casos) no acreditaron y/o no cumplieron los requisitos diversos 

exigidos según el perfil de los puestos, en lo que respecta específicamente a los 

factores experiencia, académicos y capacitación especializada.  Se detectó, 
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asimismo, otras adversas situaciones; en 14 de las instituciones en estudio hasta 

44 funcionarios carecían del título profesional que se exige en sus perfiles. En una 

veintena de instituciones, 83 funcionarios no pudieron acreditar la experiencia 

exigida para el puesto, otros cinco funcionarios no acreditaron en el cargo la 

experiencia. En el 60% de entidades (15 casos) los legajos del personal no cuentan 

con información actualizada o simplemente no existe, por ende, se incumple la 

normativa sobre la materia. De las 25 instituciones públicas que se supervisaron, 

se designó funcionarios de confianza que superaban el 5% del total permitido por 

cada entidad, se incumplió así la vigente normativa, en 9 entidades inclusive (36%) 

se modificó el Manual de Organización y Funciones (MOF) sin tomar en cuenta la 

metodología que ha establecido SERVIR. En 6 instituciones se designó 

funcionarios de confianza, pero en plazas no previstas ni en el Cuadro de 

Asignación de Personal (CAP), ni el MOF o el Clasificador de Cargos. Para el ex 

ministro Luis Miguel Castilla la meritocracia peligra (El Comercio, 12 de septiembre 

de 2021). 

Los cuestionamientos por designaciones de funcionarios en cargos de 

confianza son conocidos en los cien días de inicio de gobierno del presidente Pedro 

Castillo. La periodista Ciriaco (8 de agosto del 2021), señala que, apenas con una 

semana de asumir el cargo, el presidente Pedro Castillo ha realizado designaciones 

con casos 59 funcionarios. Conforme a un estudio de la Unidad de Periodismo de 

Datos de El Comercio, 26 casos de los mencionados son observados por algún 

cuestionamiento ya sea por investigaciones administrativas o fiscales, denuncias, 

incumplimientos con respecto a mínimos requisitos para asumir el cargo asignado. 

Las instituciones con mayor número de funcionarios designados que han 

presentado algún motivo de cuestionamiento han sido el Ministerio de Educación, 

el Ministerio de Vivienda, el Ministerio de Transportes y Comunicaciones (MTC), el 

Ministerio de Comercio Exterior y Turismo, Construcción y Saneamiento, el 

Ministerio de la Producción, la Contraloría de la República, hasta la PCM, mediante 

un público comunicado el 4 de agosto 2021, se alertó de  una urgente verificación 

en los nombramientos respecto a la legalidad de la permanencia de funcionarios 

públicos en la gestión de Pedro Castillo. El máximo órgano encargado del control 
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señaló que el incumplimiento de las normas podría implicar responsabilidades 

hasta sanciones eventuales de inhabilitación como suspensión. Los resultados 

descritos colisionan con la Política de Modernización para la Gestión Pública que 

ha establecido el Estado peruano. El servicio civil meritocrático es uno de los pilares 

centrales (GEOSE Informa, 20 de enero del 2020).  

RPP Noticias (06 de febrero del 2019) mencionó que 14 funcionarios de 

confianza en el gobierno regional de Lambayeque resultaron cuestionados por el 

órgano de control institucional, ello porque no cumplieron con el perfil para los 

puestos, lo cual deja mucho que desear del rendimiento o desempeño laboral.  

La Industria (2019) en su edición del 22 de mayo, reportó que, en el Gobierno 

Regional de Lambayeque, Eduardo Mera Samamé, procurador público y 

funcionario de confianza Anselmo Losano Centurión gobernador de la región 

mencionada, renunció tras conocerse la irregular contratación de su pareja 

sentimental en calidad de asistente de propia procuraduría regional, fue un 

escándalo y en consecuencia ha quedado en duda si las contrataciones que 

ocurren a nivel del gobierno regional se realizan por mérito propio o como se suele 

pensar por favoritismo, amiguismo u otra circunstancia. Tales situaciones generan 

dudas en las entidades públicas respecto al aseguramiento del adecuado 

desempeño. Existe según el régimen laboral 30057, este precisa que toda persona 

que ingrese a laborar debe de ser mediante evaluación y distinción de méritos 

constantes.  

Desde la redacción del diario La Verdad (07 de mayo del 2019) se informó 

que los funcionarios de confianza designados por Marco Gasco Arrobas, alcalde de 

la Municipalidad Provincial de Chiclayo, resultó cuestionada una vez más por la 

Oficina de Control Institucional (OCI), ello porque diecisiete de dichos trabajadores 

simplemente no cumplieron con perfil profesional, tampoco acreditaron colegiatura 

ni especialización alguna, inclusive seis no figuran en Cuadro de Asignación 

Personal. 
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Mientras, en Ancash, de un total de 25 instituciones intervenidas entre el 

gobierno regional, municipalidades provinciales y distritales, en 21 de ellas, 138 

funcionarios fueron designados sin cumplir con los perfiles para los puestos; 44 no 

contaban con título profesional, 83 no acreditaron la experiencia requerida. En el 

60% de entidades (15 casos) los legajos del personal no cuentan con información 

o están desactualizados quedando incumplida la norma al respecto. En el gobierno

ancashino, aperturaron 4 denuncias en el Distrito Fiscal de la región nada menos 

que al titular del pliego, el sustento reveló falsa declaración en procedimiento 

administrativo nombramiento ilegal del cargo y omisión ilegal del acto de su cargo 

(HuarazenLínea.com, 1 de julio del 2019). En tanto, en la comuna provincial del 

Santa 20 funcionarios de confianza no cumplieron con los mínimos requisitos para 

ocupar cargos ya asumidos. Se ha encontrado asimismo que hasta 18 funcionarios 

de confianza ocupan indebidamente cargos que no figuran en el Manual de 

Organización y Funciones (MOF) del ayuntamiento, ello quedó señalado en el 

Informe de la Contraloría General de la República en su Visita de Control Nº 07-

2019-OCI/033-SV (Palma, 22 de mayo del 2019). 

A partir de la realidad problemática, se planteó la siguiente formulación del 

problema: ¿Cuál es la relación entre la meritocracia y desempeño laboral de los 

funcionarios de confianza en la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021? Como 

problemas específicos: ¿Existe relación entre Meritocracia y Capacidades en 

relación a las funciones asignadas en la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021?, 

¿Existe relación entre Meritocracia y Control de las emociones en Municipalidad 

Distrital de Coishco, 2021?, ¿Existe relación entre Meritocracia y Responsabilidad 

en las funciones laborales en la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021? y ¿Existe 

relación entre Meritocracia y Relaciones interpersonales en la Municipalidad 

Distrital de Coishco, 2021? 

En cuanto a la justificación, el estudio resultó conveniente para las 

autoridades de la comuna coisqueña porque les permitió conocer dos variables muy 

sensibles, les interesó también a los propios trabajadores quienes finalmente en su 

calidad de servidores públicos deben rendir cuentas de su desempeño, el interés 

se extiende a la ciudadanía por ser beneficiarios directos de trabajo edil. Lo 
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relevante del tema en lo social implicó el abordaje de la meritocracia como una 

corriente muy exigente que, aunque ha llegado es de enorme incomodidad, 

inclusive muchas veces no se quiere ni hablar del asunto. El valor teórico se precisó 

en los fundamentos citados desde la perspectiva del capital humano. Las 

sugerencias contienen las implicancias prácticas de lo que se puede mejorar. El 

aporte metodológico estuvo en los instrumentos de investigación (uno por variable) 

que servirán a futuras investigaciones.  

En relación a los objetivos quedó planteado como objetivo general: 

Determinar la relación que existe entre de la meritocracia y el desempeño laboral 

de funcionarios de confianza en la Municipalidad Distrital del Santa, 2021. Los 

objetivos específicos: Describir la relación entre Meritocracia y Capacidades en 

relación a las funciones asignadas en la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021, 

identificar la relación entre Meritocracia y Control de las emociones en la 

Municipalidad Distrital de Coishco, 2021, conocer la relación entre Meritocracia y 

Responsabilidad en las funciones laborales en la Municipalidad Distrital de Coishco, 

2021, identificar la relación entre Meritocracia y Relaciones interpersonales en la 

Municipalidad Distrital de Coishco, 2021. 

Las hipótesis fueron: (Hi) Existe relación entre de la meritocracia y el 

desempeño laboral de funcionarios de confianza en la Municipalidad Distrital de 

Coishco, 2021 y la (Ho) No existe relación entre de la meritocracia y el desempeño 

de funcionarios de confianza en la Municipalidad Distrital de Coishco. Las hipótesis 

específicas: Existe relación entre Meritocracia y Capacidades en relación a las 

funciones asignadas en la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021, Existe relación 

entre Meritocracia y Control de las emociones en la Municipalidad Distrital de 

Coishco, 2021, Existe relación entre Meritocracia y Responsabilidad en las 

funciones laborales en la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021, Existe relación 

entre Meritocracia y Relaciones interpersonales en la Municipalidad Distrital de 

Coishco, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO

Respecto a antecedentes internacionales: Muhanmad, et al. (2020)

plantearon en su objetivo analizar los efectos de los quehaceres administrativos en 

cuanto a desempeños laborales de los trabajadores en países con alto desarrollo. 

Fue básicamente un estudio no experimental y de enfoque cuantitativo, se contó 

con 180 encuestados seleccionados aleatoriamente desde seis casas de estudio 

superior del sector público. El instrumento empleado fue un cuestionario con 

escalas tipo Likert. Los resultados mostraron que existió un efecto positivo y fuerte 

desde las prácticas administrativas cuando se trata del desempeño laboral de 

quienes trabajan en claustros universitarios. Se alcanzó a concluir que 

mayoritariamente los encuestados se mostraron satisfechos en relación a las 

prácticas administrativas y por ende del desempeño laboral. Todos los factores de 

los quehaceres administrativos se asocian positivamente con los componentes del 

desempeño laboral, en ese sentido hay un positivo efecto de las prácticas 

administrativas en los desempeños laborales de los trabajadores aludidos (p. 03). 

Rodríguez (2019) precisó como objetivo evaluar lo importante de llegar a 

implementar un Sistema de Evaluación para servidores que se vinculan a la 

comuna de Gachancipá desde una perspectiva de gestión del talento humano para 

evaluar los desempeños. Fue un estudio no experimental que siguió el enfoque 

mixto, se empleó encuestas y el análisis documental, colaboraron como muestra 

empleados de la Alcaldía Municipal. Los resultados pudieron revelar que los 

servidores públicos cuentan con adecuadas competencias para asumir sus cargos, 

según la revisión de reportes quedó confirmado el cabal cumplimiento conforme lo 

han manifestado. Se concluyó por tanto en que la función edil se cumple 

adecuadamente, ello es posible gracias a los procesos de evaluación de los 

desempeños realizados en la actualidad en la mencionada comuna. 

En cuanto a estudios nacionales, Alarcón (2018). Como sistema, la 

meritocracia constituye una regulación predominante con los méritos personales, 

para adjudicarse puestos que impliquen alguna responsabilidad, es por ello que la 

responsabilidad de ser congresista equivale a un puesto de carga pública en el 

plano nacional en cuanto a su actuar, ello se deriva desde la creación de normas 
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para una convivencia social. Su desempeño asimismo debe ceñirse al principio de 

probidad que se vincula a la honradez, su obrar debe reflejar integridad por lo que 

es determinante para ejercer una función pública, se trata de manejar los intereses 

más altos del estado, el Tribunal Constitucional del Perú en tal sentido emitió el 

expediente N° 05057-2013-PA/TC (Junín), allí se ha dilucidado que todo ejercicio 

de las funciones deberá ser asumido como el desempeño de toda actividad en 

cualquier entidad del estado; asimismo que la función sea o no representativa, debe 

entenderse desde la más amplia manera posible. 

Chauca, et al., (2017) en su investigación se planteó como principal objetivo 

identificar y estudiar los desafíos principales en el transcurso de la implementación 

de las gestiones por competencias, pues se trata de un determinante factor para 

implementar el acceso a las funciones públicas mediante los méritos. Se concluyó 

en que la todas las gestiones por competencias se presentan como herramientas 

para gestionar los recursos humanos y ello es sumamente valioso, permite integrar 

una estrategia con un plan de recursos humanos en la persecución de los objetivos, 

ello se extiende a todas las áreas funcionales, en el específico caso de su uso en 

el Estado, permite hacer las veces de un motor para cambiar los anticuados 

paradigmas en la administración. La funcionalidad que permite tal herramienta se 

ha probado innumerables veces en el ámbito empresarial, inclusive ha sido en 

distintas potencias con marcado éxito pieza elemental de la reforma del Servicio 

Civil. 

Montalvo (2017), planteó en su investigación un análisis del actual estado de 

las contrataciones públicas en Perú según la unificación propuesta del Régimen del 

Servicio Civil nuevo en la perspectiva de la problematización que conllevan los 

regímenes laborales del sector público. Estudio cualitativo que abordó el estudio de 

caso según el objetivo mencionado. Según lo que se halló el empleador puede 

verificar la aptitud de los postulantes a los puestos, se basa en los conocimientos, 

las experiencias en el área, ello implica abordar el perfil psicológico para establecer 

correctamente si se trata del idóneo personal para servir a los ciudadanos; el 

proceso para la selección pre establecido constituye un procedimiento con el cual 

se emprende y a la vez se garantiza las elecciones en el caso de los participantes, 
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ello ofrece garantías de eficiencia y eficacia así como de trasparencia; entonces, se 

logra de ese modo una garantía del principio en condiciones de igualdad del mérito 

y la accesibilidad a la función pública. Pudo concluirse que las contrataciones del 

personal no se ciñen a los parámetros y principios conforme a la meritocracia, 

respecto al acceso al cumplimiento de una función pública, dicha visión provino 

desde la época colonial, que actualmente se esté aplicando y permita que el 

personal que labora en las entidades públicas ha de tener una aptitud, actitud y una 

visión más allá que pueda reflejar la atención al brindar los servicios a los 

ciudadanos y tener así los necesarios conocimientos para los puestos que se 

ocupan, en caso contrario urge tener a cargo personal de alguna función con la 

mediación de la oficina de recursos humanos con el fin de realizar un 

repotenciamiento en cuanto al personal. 

Ortega (2016) pretendió en su objetivo analizar el sistema meritocrático 

respecto a los cargos de servicios en tanto están a cargo de elementos idóneos y 

correctos, es decir, si cuentan con aptitudes, capacidades y habilidades. Estudio no 

experimental en el que se constató con resultados que es fundamental el sistema 

del mérito en cuanto a procesos de selección o elección, permanencia en los cargos 

y pruebas de desempeño, del mismo modo que la gestión del rendimiento, la 

gestión de la preparación y la estabilidad en el servicio civil. Los méritos en prueba 

se manifiestan en función de cada aporte de los miembros respecto a los objetivos 

institucionales. En el sistema meritocrático se busca robustecer los cargos de 

servicios, es decir, se busca que sean dirigidos por personas idóneas y correctas 

con aptitudes, capacidades y habilidades.  En ese sentido, es fundamental el 

sistema del mérito en cuanto a procesos de selección o elección, permanencia en 

los cargos y pruebas de desempeño, del mismo modo que la gestión del 

rendimiento, la gestión de la preparación y la continuación en el servicio; la 

meritocracia tiende a manifestarse en función de los aportes de los miembros y a 

la funcionalidad de los objetivos institucionales.   

Barbarán (2018), en su tesis planteó como objetivo conocer el efecto de las 

contrataciones de servidores públicos en la comuna provincial del Santa, en el año 

2018. Los resultados alcanzados señalan que el impacto social por la contratación 
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laboral en la Municipalidad Provincial del Santa ha sido pésima y la percepción 

ciudadana es muy crítica, por tanto, han considerado que no se cuenta con una 

adecuada administración, tampoco se ha contratado personal considerando la 

capacidad, la igualdad y los méritos de los servidores públicos, ocurre algo similar 

en el caso de varios funcionarios públicos entrevistados, estos respondieron 

importantes conclusiones: La contratación laboral que se realiza hasta la actualidad 

en la comuna provincial del Santa negativamente impacta en la interna 

organización, no permite por ende cumplir con las atribuciones de la buena 

administración, la autoorganización y no se puede contar con servidores públicos 

con méritos y capacidades. 

 

Terry, et al. (2017), en su tesis sobre alternativas de un sistema para la alta 

dirección de los ministerios del Perú en cuanto a la selección de funcionarios, 

pretendió consolidar un reclutamiento adecuado de altos funcionarios en el Nivel II 

en las carteras ministeriales para optimizar los gastos de recursos mediante un 

eficaz y eficiente desempeño en su calidad de funcionarios. Fue un estudio no 

experimental además de descriptivo propositivo. La muestra se constituyó de 40 

funcionarios de ocho ministerios, se empleó una encuesta con ellos. Los resultados 

revelaron que el 88% afirma que la selección de los funcionarios de nivel II en las 

carteras ministeriales es por simpatía, solo un 12.5% señaló que es mediante 

concursos, el restante 2.5% lo atribuyó a un sistema de selección. Se concluyó que 

la mayoría concuerda en que de contar con un sistema para designar altos 

funcionarios se contaría con mucha más transparencia al seleccionar funcionarios 

de nivel II en cada ministerio, para la cuarta parte (25%) habría para otros 

profesionales más oportunidades en cuanto a acceder a dichos puestos. 

 

Pezo (2017) señaló como objetivo medir lo eficiente que es la 

implementación de la Ley Servir en los desempeños laborales de los empleados 

tarapotinos del INPE (2016). La investigación fue tipo no experimental, utilizó el 

método cuantitativo y su diseño fue descriptivo correlacional. Fueron colaboradores 

21 trabajadores del INPE Tarapoto (población y muestra a la vez), fue necesario un 

cuestionario de desempeño laboral y una ficha de registro de implementación de la 

ley Servir. Los resultados revelaron que un 48 % se observa su rendimiento sujeto 
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siempre a observaciones. Se concluyó en que al obtener 13.74 (valor tabular) con 

la Chi cuadrado, superior al 12.59 estándar calculado, es suficiente para afirmar 

que la implementación de la ley servir se relaciona con el desempeño laboral (p. 

50). 

En Chimbote, Medina (2017) en su investigación abordó el objetivo de 

analizar el desempeño laboral del personal administrativo de la comuna provincial 

del Santa. Chimbote en calidad de nombrado, fue un estudio descriptivo, sus 

resultados revelaron que hay todo un problema en el sector público respecto a la 

urgente necesidad de mejorar los desempeños laborales del personal 

administrativo en calidad de nombrado, urge atender para salvar la cultura 

administrativa. El 82% de los servidores públicos en dicha comuna del Santa 

consideró como un bajo desempeño laboral lo que ocurre ahora, hasta un 17% 

reconocieron un desempeño laboral mediano y en el 2% restante se observó un 

desempeño laboral alto, dichas cifras están relacionadas abiertamente con la 

manera en que alcanzaron su estabilidad laboral (llámese procesos judiciales antes 

que por concurso en el que sobresalen méritos). Se concluyó en que es necesario 

contar con personas líderes en cuanto a recursos humanos, debe mejorarse la 

organización productiva para tener más eficiencia, ello parte de replantear el 

reclutamiento en relación al talento humano, ello ha de constituir una señal de 

desarrollo de destrezas y habilidades además de motivación.  

Como bases teóricas respecto a meritocracia, Van Dijk, et al. (2020) aluden 

a la perspectiva o enfoque del capital humano, esta asocia lo meritocrático a un 

sistema social ideal para contribuir con la organización y por ende la sociedad, se 

sustenta en lo funcional y útil finalmente para distribuir toda oportunidad y 

recompensa. En ese sentido se define como el cúmulo de institucionales medidas 

por las cuales se logra articulación y gestión respecto a los servidores públicos, lo 

cual tiende a armonizar los intereses en cualquier sociedad pues se cautelan los 

derechos de cada servidor público como principal propósito por servir al ciudadano. 
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Suzuki y Hur (2021) la denominan como el criterio competitivo que asume 

una sociedad en la captación del recurso humano, considera los méritos, el talento, 

las competencias y el grado de motivación. 

Kim y Choi (2017) definen meritocracia como aquel sistema social que 

prioriza y apuesta por las capacidades de un trabajador como factor conducente a 

la riqueza. Constituye la base del trabajo duro basado en la capacidad personal lo 

cual se evidencia en méritos. 

EPG Universidad Continental (2017) al abordar el papel del liderazgo e 

innovaciones tiende a mencionar que una meritocracia constituye un proceso 

meticuloso para asignar cargos públicos, prevalecen en estos casos los méritos de 

los postulantes y no deben intervenir externos factores a los currículos, tal es el 

caso de los contactos o las influencias. 

Respecto a las ventajas de la selección por méritos, señala que garantizan 

la continuidad de toda gestión pública, pues así impide las alteraciones inciertas 

que amenazan una conducción bajo rumbos inesperados, de ocurrir esto entonces 

los nombramientos en cargos de confianza simplemente entorpecen las 

ejecuciones de proyectos a corto o largo plazo. Chang-Hee y Yong-Beom (2017) 

afirman que gracias a su implementación se ha obtenido un motor poderoso de 

ascendente movilidad. Con lo meritocrático se ha podido calmar el malestar social 

y por ende mantener el orden de la sociedad. 

El marco jurídico señala según el diario oficial El Peruano (2 de julio del 2013) 

señala que la Ley del Servicio Civil que se promulgó en el mes de julio del 2013, 

pudo introducir la meritocracia como mecanismo para seleccionar el 80% al menos 

de los directivos públicos. Según a lo precisado en el artículo 64, el 20% solamente 

de los cargos directivos puede ser ocupado por servidores de confianza en el caso 

del sector público. La vigencia de dicha disposición opera en 40 entidades públicas, 

de todas 11 son carteras ministeriales que lograron iniciar su proceso de 

implementación régimen del Servicio Civil nuevo con resolución. Ha sido progresiva 

su implementación, se ha seleccionado personas idóneas cada vez más para los 
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cargos directivos, es decir, se ha respetado la competencia, los méritos, así como 

la transparencia. La norma persigue como objetivo garantizar ante todo la igualdad 

en cuanto a la accesibilidad a la función pública con el fin de aumentar la calidad 

en el caso de los servicios que se brinda a los ciudadanos desde el Estado. Se 

busca así incentivar el crecimiento tanto profesional como personal de los 

servidores en la administración pública. Hay expectativas en torno a la figura de los 

servidores de confianza y su selección ha de depender del hecho de cubrir el perfil 

del cargo, aunque hay resistencia en la aprobación de un concurso público en base 

a méritos, ello es necesario para los profesionales de carrera. Según la Ley de 

Servicio Civil, en su artículo 77, se señala que la cantidad de servidores de 

confianza no debe exceder el 5% de la totalidad de puestos la entidad pública ya 

previstos. 

La Ley SERVIR que entre sus principales rectores principios valora al mérito 

para acceder a la función pública, este se indica, ha de estar regulado previamente, 

ello va a la par con la idea de que todo empleo público es de social interés en 

conformidad a la Ley Marco del Empleo Público en su artículo 5°, es aplicable la 

misma a los regímenes laborales públicos supletoriamente; aunque no en el 

sistema de acceso de los trabajadores CAS, sin embargo. Designar a funcionarios 

públicos por méritos, debería dejar de ser un intento gubernamental a una realidad 

fáctica. Se entiende como mérito (merecimiento) al nombramiento por idoneidad, 

capacidades, perfil profesional, aptitudes e integridad, tal como lo plantea Ortega 

(2016) al señalar que el sistema democrático procura de que los cargos públicos 

sean dirigidos por personas idóneas o correctas en virtud de sus aptitudes, 

capacidades y habilidades. 

Conforme ya se ha indicado, la base de los méritos brinda un soporte al 

principio de accesibilidad de la función pública, siempre en circunstancias de 

igualdad pues se encuentran relacionados directamente pues al instaurar la 

obligatoriedad y necesidad de un concurso pre establecido de méritos - base para 

satisfacer el principio de los méritos- se protege simultáneamente el hecho de que 

quienes verdaderamente cumplan el perfil que se solicita para los puestos puedan 

acceder o postular con claras reglas preexistentes, en condiciones de igualdad por 
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tanto. La contractual relación con el Estado resulta especial ya que la finalidad de 

la administración pública equivale a prestar servicios básicos a los ciudadanos, la 

naturaleza laboral se reviste de un vínculo jurídico, aunque bajo una perspectiva de 

servicio público que busca el bien común. Para ser servidor de confianza conforme 

a la Ley 30057, Ley de Servicio Civil (2013), en su inciso e), señala que, “es un 

servidor de confianza aquel que pertenece al entorno inmediato o directo de los 

funcionarios públicos inclusive también directivos de los funcionarios públicos, ello 

se extiende a los directivos públicos, su permanencia está supeditada o 

determinada por el Servicio Civil en el que se apoya la confianza por quienes son 

directivos públicos, servidores civiles de carrera o servidores de actividades 

complementarias, estos casos ingresan sin concurso público de méritos, se 

amparan en el poder discrecional como base que conforma un grupo, tiende a 

sujetarse por reglas que respondan al puesto que se ocupa” (El Peruano, 2 de julio 

del 2013). 

Para Charrón, et al. (2016) son incontables los beneficios de la meritocrática 

selección, pero el más importante quizá de ellos es el aseguramiento a los 

ciudadanos que los recursos públicos se gestionan por quienes lo merecen 

realmente, se trata de personas preparadas especialmente para servir. En las 

gestiones públicas más eficientes del mundo, la meritocracia se usa con 

exitosamente porque asienta en una balanza el peso de las capacidades de los 

más capaces profesionales motivándolos constantemente a mejorar.  

Como dimensiones de la meritocracia, Mora (17 de abril del 2019) señala las 

siguientes: Retribución. Consiste en un esquema de regulación con las personas a 

partir de tratos diferenciados, estos son valores centrales que recompensan los 

méritos, pues, mientras mayores méritos habrá mayor recompensa, ello implica 

según Solt, et al. (2016) una elevación en cuanto a la posición personal ya que 

puede acceder a un nivel alto como individuo social, puede aumentar su 

prominencia o su posición económica. Sus indicadores son: Ascenso, distinción, 

mayores ingresos. 
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Desarrollo de competencias. Civil y Himsworth (2020) la consideran una 

idealizada visión. Consiste en la práctica de las aptitudes individuales, las 

capacidades, los talentos, los conocimientos, en la medida en que más oportunidad 

se tenga de desenvolver lo mejor de sí, no solo será acreedor de premios y 

recompensas ya que fomentará indicadores como: Conocimientos, perfil laboral, 

competencias técnico – operativas y habilidades blandas. 

Desarrollo personal. Consiste la libertad de aprendizajes para las soluciones, 

con ideas y actitudes nuevas, de tal forma que se adquieran nociones que 

modifiquen sus comportamientos y hábitos (Chiavenato, 2009). Equivale al 

enriquecimiento cualitativo y cuantitativo de la personalidad humana que contribuye 

con su eficacia, no se trata solo de proporcionar información, se trata de un salto 

basado en la determinación del esfuerzo personal para producir mejores resultados, 

se requiere de un clima contrario al nepotismo. Sus indicadores son: Adaptación al 

aprendizaje, imagen personal y contribución a la organización 

Criterio de justicia. Nacife (2019) sostiene que la meritocracia se argumenta 

con la producción de cualquier régimen por haber sido justo en la selección del 

personal que realmente necesita, es decir, ha obtenido el esfuerzo y resultado del 

trabajo no solo buscado sino también reconocido. Las sociedades reciben aquello 

que merecen. Sus indicadores son Equilibrio de oportunidades, gestión del talento 

responsable y movilidad social. 

Buena administración. Akkaya y Balyer (2021) señalan que es la viabilidad 

del sistema que la produce, se experimentan las mejoras en la administración de 

los recursos pues quedan las decisiones en manos de quienes son más 

preparados. Tiene por indicadores a: Gestión de la calidad, excelencia y 

cumplimiento de objetivos. 

Funcionalidad. La meritocracia sirve a las instituciones, Polastri y Truisi 

(2017) sostienen que así se destraban las situaciones burocráticas. El entorno 

laboral opera con un personal más seguro de sí mismo y de su trabajo. Se trabaja 

en con más altos niveles de motivación, hay más involucramiento y todo es más 
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colaborativo, se evidencia mayor flexibilidad y se experimenta un bienestar mayor. 

Tiene por indicadores a la: Ejemplaridad y resolución de problemas. 

Respecto al desempeño laboral, Karimi y Razavi (2018) lo definen como 

todas aquellas ocupaciones que se asignan a trabajadores por ser un compromiso 

laboral conscientemente adquirido en una institución, dichos esfuerzos se 

encaminan con objetivos definidos. Son el conjunto de acciones que conducen a 

resultados deseados, generan beneficios o ganancias a la institución. Fogaça, et 

al. (2018) lo definen como una pieza organizacional dinámica e importante con la 

que se ejecutan las decisiones en general de una gestión institucional. Es el 

cumplimiento de las funciones asumidas por el personal gracias a sus 

comportamientos al interior de una entidad. 

En cuanto a las características que se le atribuyen al desempeño laboral, se 

cuenta con el aporte de Bashir, et al. (2019) ellos señalan que toda conducta de 

trabajo se somete a diversos factores que la afectan, tal es el caso con las formas 

de motivación, ello también concierne a las sanciones o restricciones impuestas al 

trabajar. Por su parte Rosales, et al. (2017) agregan que el desempeño implica 

habilidades específicas que todo trabajador despliega según la función, pone en 

juego sus conocimientos, su repertorio de experiencias, desarrolla hábitos, ejerce 

sus aptitudes, sus capacidades operativas, se dispone a afrontar de la mejor forma 

sus desafíos. 

En torno al desempeño laboral existen como es natural expectativas, Kruyen 

y Van Genugten (2019) sostienen que en la práctica se ha evidenciado que al 

interior de las instituciones se espera el máximo rendimiento, en ese sentido, urge 

mecanismos de estimulación para maximizar las competencias deseadas. Inayat y 

Jahanzeb (2021) afirman que las personas valoran algunas cosas por lo importante 

para sus vidas, las motivaciones para influir en el rendimiento laboral a menudo 

tienen que ver de con su vida social, su estilo de vida y dado que dependen de sus 

trabajos, resulta imprescindible que toda mano de obra se mantenga satisfecha por 

la organización. 
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En lo concerniente a las dimensiones del desempeño laboral, Nuñuvero, 

(2019), sostiene que estas son las siguientes:  

Capacidades en relación a las funciones asignadas. Para Eliyana, et al. 

(2019) consiste en el cúmulo de necesarios conocimientos, así como habilidades 

empleadas para realizar un satisfactorio trabajo. En síntesis, tiene que ver con toda 

la valía como fuerza de trabajo. Tiene como indicadores a: Destreza técnica, 

dominio tecnológico, practicidad, nociones de las normas institucionales. 

Control de las emociones. Tiene que ver con el nivel de madurez que se 

asume ante toda circunstancia de trabajo. Cuando se trabaja no solo hay un 

desplazamiento corporal o físico, también conlleva una disposición psicológica 

determinada y varía en la medida de variables intervinientes (cansancio, estrés, 

exigencia, etc.). Lo importante es que los trabajadores sepan estar a la altura de lo 

que sucede. Sus indicadores son: Autocontrol, manejo de la presión laboral, 

compromiso institucional. 

Responsabilidad en las funciones laborales. Se trata del cumplimiento cabal 

de cada actividad asignada, se incluye tanto los procesos mismos como también 

los resultados finales siendo estos sometidos a la aceptación o desaprobación. Sus 

indicadores en este caso son: Manifestación de valores, puntualidad, asistencia al 

trabajo, cumplimiento de instrucciones y participación en capacitaciones.  

Relaciones interpersonales. Aborda la manera en cómo se relacionan los 

trabajadores entre sí, al mismo tiempo se incluye con los jefes o superiores. Sus 

indicadores son: Comunicación clara, respeto a las instancias jerárquicas y trabajo 

en equipo. 
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III. METODOLOGÍA

3.1.  Tipo y diseño de investigación 

Bernardo, et al. (2019) han precisado que todo estudio en el que se 

desarrollan procedimientos estadísticos se le denomina cuantitativo (p. 28). El 

presente estudio cumple ello. En tanto, Hernández y Mendoza (2018) consideran 

que todo estudio que se baste con mediciones sin necesidad de innovaciones se 

les considera estudios no experimentales (p. 59). El presente estudio cumple ello. 

Según Chu y Ke (2017) los estudios cuantitativos requieren del método 

hipotético deductivo, con este método se contrastan los resultados estadísticos con 

los fundamentos teóricos expuestos (p. 288). El presente estudio cumple ello. 

Por su parte Sánchez y Reyes (2016) han considerado que el abordaje de 

variables con mediciones para establecer posteriormente la relación posible se le 

considera dentro de lo descriptivo - correlacional.  

Su gráfica fue en este caso: 

Dónde: 

M: Trabajadores de la Municipalidad distrital de Coishco. 

Ox: Observaciones de la variable Meritocracia.   

Oy: Desempeño laboral. 

r: Relación estadística. 
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3.2.     Variables y operacionalización  

 

3.2.1 Variable 01: Meritocracia. 

 

Definición conceptual. Kim y Choi (2017) definen meritocracia como aquel 

sistema social que prioriza y apuesta por las capacidades de un trabajador como 

factor conducente a la riqueza. Constituye la base del trabajo duro basado en la 

capacidad personal lo cual se evidencia en méritos. 

 

Definición operacional. Conjunto de valoraciones respecto a la 

meritocracia obtenidas con encuesta a partir de ítems desde las dimensiones 

Retribución, desarrollo de competencias, desarrollo de personal, criterio de justicia, 

buena administración y funcionalidad. 

 

Indicadores. Ascenso, distinción, mayores ingresos, conocimientos, perfil 

laboral, competencias técnico – operativas, habilidades blandas, adaptación al 

aprendizaje, imagen personal, contribución a la organización, equilibrio de 

oportunidades, gestión del talento responsable, movilidad social, gestión de la 

calidad, excelencia, cumplimiento de objetivos, ejemplaridad y resolución de 

problemas. 

 

Escala. Ordinal con escalamiento Likert. 

 

3.2.2. Variable 02: Desempeño laboral. 

 

Definición conceptual. Karimi y Razavi (2018) lo definen como todas 

aquellas ocupaciones que se asignan a trabajadores por ser un compromiso laboral 

conscientemente adquirido en una institución, dichos esfuerzos se encaminan con 

objetivos definidos. Son el conjunto de acciones que conducen a resultados 

deseados, generan beneficios o ganancias a la institución. 

 

Definición operacional. Conjunto de valoraciones respecto al desempeño 

laboral obtenidas con encuesta a partir de ítems desde las dimensiones 
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capacidades en relación a las funciones asignadas, control de las emociones, 

responsabilidad en las funciones laborales y relaciones interpersonales. 

 

Indicadores. Destreza técnica, dominio tecnológico, practicidad, nociones 

de las normas institucionales, autocontrol, manejo de la presión laboral, 

compromiso institucional, manifestación de valores, puntualidad, asistencia al 

trabajo, cumplimiento de instrucciones, participación en capacitaciones, 

comunicación clara, respeto a las instancias jerárquicas y trabajo en equipo. 

 

Escala. Ordinal con escalamiento Likert. 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

 

La población de estudio es un conjunto de casos, definido, limitado y 

accesible, que formará el referente para la elección de la muestra, y que cumple 

con una serie de criterios predeterminados (Arias-Gómez, et al., 2016, p. 5), para 

la presente investigación, la población está conformada por los obreros estables, 

obreros contratados, empleados estables y empleados contratados. En el presente 

estudio la población ascendió a 113 personas. 

 

Respecto a la muestra. En toda investigación se debe establecer el número 

específico de participantes que será necesario incluir a fin de lograr los objetivos 

planteados desde un principio. Este número se conoce como tamaño de muestra, 

que se estima o calcula mediante fórmulas matemáticas o paquetes estadísticos. 

Este cálculo es diferente para cada investigación y depende, entre otras cosas, de 

su diseño, hipótesis planteadas, número de grupos a estudiar, y de la escala de 

medición de las variables (Arias-Gómez, et al., 2016, p. 5), para la presente 

investigación, la muestra a utilizarse fue no probabilística y a conveniencia del 

investigador en base a los siguientes criterios: 

 

Criterios de inclusión: Empleados contratados y estables, obreros estables, 

obreros permanentes y, obreros contratados de la municipalidad distrital de 

Coishco. 
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Criterio de Exclusión: funcionarios de confianza, designados por resolución 

de alcaldía y personal CAS. 

 

De acuerdo a los criterios detallados, se estableció la muestra de 

investigación, la cantidad se describió a continuación: 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

Técnica. Soto (2021), define a la encuesta como la técnica de recolección 

de datos que forma parte de las investigaciones con enfoques cuantitativo, 

cualitativo o mixto y que utiliza a un cuestionario, test o prueba como instrumento 

para su propósito: obtener información útil en una investigación.  

 

Cuestionario. El cuestionario es un instrumento de recolección de datos 

utilizado comúnmente en los trabajos de investigación científica. Consiste en un 

conjunto de preguntas presentadas y enumeradas en una tabla y una serie de 

posibles respuestas que el encuestado debe responder. No existen respuestas 

correctas o incorrectas, todas las respuestas llevan a un resultado diferente y se 

aplican a una población conformada por personas (Arias, 2021). Los cuestionarios 

de la presente investigación fueron diseñados con dieciocho preguntas cerradas 

para el caso de la meritocracia y en el caso del desempeño laboral diecisiete ítems, 

ambos aplicados a los funcionarios de confianza en la municipalidad distrital de 

Coishco, 2021.  

 

Validez 

 

Tradicionalmente la validez de un cuestionario se presenta como la cualidad 

del instrumento para medir los rasgos o características que se pretenden medir. Por 

medio de la validación se trata de determinar si realmente el cuestionario mide 

aquello para lo que fue creado (Santos, 2017). Para la presente investigación, la 

evaluación de validez fue realizada por el docente metodólogo y por dos 
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profesionales más con grado de magister. Estos profesionales fueron a elección del 

investigador (Juicio de expertos). 

 

Confiabilidad de los instrumentos 

 

Se consideró una prueba piloto por cada cuestionario, se contó con 15 

voluntarios, con dichos resultados se calculó la confiabilidad, (Coeficiente Alfa de 

Cronbach). 

 

3.5. Procedimientos 

 

 Primero se solicitó la autorización por escrito a la institución objeto de 

estudio, para la aplicación de los instrumentos a al personal obrero empleado de la 

comuna, valorando la muestra indicada. Luego se comunicó a los obreros y 

empleados, respecto a la aplicación de los cuestionarios, así como, detallar el 

objetivo de las encuestas. Se aplicó los cuestionarios a los sujetos de estudio, con 

la finalidad de obtener información relevante para la investigación y posteriormente 

se sistematizó la data electrónicamente. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

 

El análisis de datos fue de tipo descriptivo. Los resultados estadísticos que 

se obtuvieron de los instrumentos de recolección fueron presentados a través de 

tablas de correlaciones tal y como lo exigieron los objetivos. El procesamiento de 

los datos, se realizó con el programa estadístico SPSS. 

 

3.7. Aspectos éticos 

 

La presente investigación se elaboró respetando la normatividad 

preestablecida por la Universidad Cesar Vallejo; Asimismo, se tomó en cuenta las 

consideraciones éticas, principios de propiedad intelectual y derechos de autor. Se 

citó como corresponde las referencias bibliográficas de acuerdo al manual o estilo 

de APA.  
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IV. RESULTADOS

Objetivo general: Describir el nivel de gestión de los residuos sólidos de la 

Municipalidad Distrital de Coishco, según percepción de los trabajadores de la 

subgerencia de medio ambiente. 

Tabla 1 

Correlación entre las variables meritocracia y desempeño laboral 

Rho de Spearman Meritocracia Desempeño 
laboral 

 Meritocracia 

Coeficiente de 
correlación 

1 ,703** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,703** 1 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 

 Fuente: Servidores públicos de municipalidad de Coishco. 

Interpretación: Tomando en cuenta la hipótesis central, quedó en evidencia 

según la tabla 1, que existe una correlación positiva alta (,703), se agrega a ello 

una significancia equivalente a un p = 0.000. Cabe precisar que, si este último valor 

resulta menor al Sig. Estándar, es decir, menor al 0.05, es significativa la 

correlación. Según el coeficiente estadístico “r” de Pearson queda aceptada la 

hipótesis alterna de investigación: Existe relación entre de la meritocracia y el 

desempeño laboral de funcionarios de confianza en la Municipalidad Distrital de 

Coishco, 2021. Por consiguiente, se rechaza la hipótesis nula en consecuencia. 

Tabla 2 

Niveles de la variable meritocracia 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Alta meritocracia 25 31,3 

Regular meritocracia 24 30,0 

Baja meritocracia 31 38,8 

Total 80 100,0 

 Fuente: Servidores públicos de municipalidad de Coishco. 
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Interpretación: En la tabla 2, la percepción sobre la meritocracia es 

marcadamente baja según el 38% de servidores públicos de la comuna distrital de 

Coishco, para un 31% es alta y el restante 30% lo consideró regular.  

 
Tabla 3 

Niveles de la variable desempeño laboral 

 

Niveles Frecuencia Porcentaje 
 Alto desempeño laboral 21 26,3 
Regular desempeño laboral 33 41,3 

Bajo desempeño laboral 26 32,5 
Total 80 100,0 

Fuente: Servidores públicos de municipalidad de Coishco. 

 

Interpretación: En la tabla 3, la percepción sobre el desempeño laboral es 

marcadamente regular según el 41.3% de servidores públicos de la comuna distrital 

de Coishco, para un 32.5% es bajo y el restante 26.3% lo consideró alto.  

 

Objetivo específico 2. Describir la relación entre Meritocracia y Capacidades 

en relación a las funciones asignadas en la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021 

 

 
Tabla 4 

Correlación entre la variable meritocracia y la dimensión Capacidades en 

relación a las funciones asignadas 

Rho de Spearman Meritocracia Capacidades 
en relación a 
las funciones 

asignadas 
Meritocracia Coeficiente de correlación 1 ,598** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 

Capacidades en 
relación a las 
funciones 
asignadas 

Coeficiente de correlación ,598** 1 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 

           Fuente: Servidores públicos de municipalidad de Coishco. 
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Interpretación: Considerando lo obtenido en la tabla 4, que existe una 

correlación positiva media (,598), se agrega a ello una significancia equivalente a 

un p = 0.000. Cabe precisar que, si este último valor resulta menor al Sig. Estándar, 

es decir, menor al 0.05, es significativa la correlación. Según el coeficiente 

estadístico “r” de Pearson queda aceptada la hipótesis específica 1: Existe relación 

entre de la meritocracia y la dimensión Capacidades en relación a las funciones 

asignadas en los funcionarios de confianza en la Municipalidad Distrital de Coishco, 

2021.  

 

Objetivo específico 2. Identificar la relación entre Meritocracia y Control de las 

emociones en la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021 

 
Tabla 5 

Correlación entre la variable meritocracia y la dimensión Control de las 

emociones. 

Rho de Spearman Meritocracia Control de las 
emociones 

Meritocracia Coeficiente de 
correlación 

1 ,670** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 

Control de las 
emociones 

Coeficiente de 
correlación 

,670** 1 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 

           Fuente: Servidores públicos de municipalidad de Coishco. 
 

Interpretación: Considerando lo obtenido en la tabla 5, que existe una 

correlación positiva media (,670), se agrega a ello una significancia equivalente a 

un p = 0.000. Cabe precisar que, si este último valor resulta menor al Sig. Estándar, 

es decir, menor al 0.05, es significativa la correlación. Según el coeficiente 

estadístico “r” de Pearson queda aceptada la hipótesis específica 2: Existe relación 

entre de la meritocracia y la dimensión Control de las emociones en los funcionarios 

de confianza en la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021.  
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Objetivo específico 3. Conocer la relación entre Meritocracia y 

Responsabilidad en las funciones laborales en la Municipalidad Distrital de Coishco 

 

Tabla 6 

Correlación entre la variable meritocracia y la dimensión Responsabilidad en 

las funciones laborales 

Rho de Spearman Meritocracia Responsabilidad 
en las funciones 

laborales 
Meritocracia Coeficiente de 

correlación 
1 ,665** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 

Responsabilidad 
en las funciones 
laborales 

Coeficiente de 
correlación 

,665** 1 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 

           Fuente: Servidores públicos de municipalidad de Coishco. 
 

Interpretación: Considerando lo obtenido en la tabla 6, que existe una 

correlación positiva media (,665), se agrega a ello una significancia equivalente a 

un p = 0.000. Cabe precisar que, si este último valor resulta menor al Sig. Estándar, 

es decir, menor al 0.05, es significativa la correlación. Según el coeficiente 

estadístico “r” de Pearson queda aceptada la hipótesis específica 3: Existe relación 

entre de la meritocracia y la dimensión Responsabilidad en las funciones laborales 

en los funcionarios de confianza en la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021.  

 

Objetivo específico 4. identificar la relación entre Meritocracia y Relaciones 

interpersonales en la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021. 
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Tabla 7 

 

Correlación entre la variable meritocracia y la dimensión Relaciones 

interpersonales 

Rho de Spearman Meritocracia Relaciones 
interpersonales 

   
Meritocracia Coeficiente de 

correlación 
1 ,698** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 

Relaciones 
interpersonales 

Coeficiente de 
correlación 

,698** 1 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 

          Fuente: Servidores públicos de municipalidad de Coishco. 
 

Interpretación: Considerando lo obtenido en la tabla 7, que existe una 

correlación positiva media (,698), se agrega a ello una significancia equivalente a 

un p = 0.000. Cabe precisar que, si este último valor resulta menor al Sig. Estándar, 

es decir, menor al 0.05, es significativa la correlación. Según el coeficiente 

estadístico “r” de Pearson queda aceptada la hipótesis específica 4: Existe relación 

entre de la meritocracia y la dimensión Relaciones interpersonales en los 

funcionarios de confianza en la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021.  
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V. DISCUSIÓN

La investigación pretendió desde un comienzo determinar la relación que 

existe entre de la meritocracia y el desempeño laboral de funcionarios de 

confianza en la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021., tras recopilarse los 

datos se obtuvo puntajes generales por cada variable. La discusión permitió 

la comparación con los resultados de otras investigaciones debidamente 

citadas en calidad de antecedentes, lo mismo se realizó con las teorías 

científicas para así satisfacer la totalidad de objetivos. 

La metodología que se empleó se ciñó a lo cuantitativo, la aplicación 

física de los instrumentos se posibilitó pese a las difíciles condiciones que 

impone la pandemia (aislamiento, distanciamiento, etc.). La aplicación del 

Test de Normalidad señaló que las puntuaciones siguen una distribución 

normal, por ende, se recurrió a la prueba “r” de Pearson para las correlaciones. 

Objetivo general: Determinar la relación que existe entre de la 

meritocracia y el desempeño laboral de funcionarios de confianza en la 

Municipalidad Distrital de Coishco, 2021.  

Según la prueba de hipótesis central, según la tabla 1, existe una 

correlación positiva alta (,703), se agrega a ello una significancia equivalente 

a un p = 0.000. Cabe precisar que, si este último valor resulta menor al Sig. 

Estándar, es decir, menor al 0.05, es significativa la correlación. Según el 

coeficiente estadístico “r” de Pearson queda aceptada la hipótesis alterna de 

investigación: Existe relación entre de la meritocracia y el desempeño laboral 

de funcionarios de confianza en la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021. 

Por consiguiente, se rechaza la hipótesis nula en consecuencia, la tendencia 

se corroboró con lo hallado por Ortega (2016) quien pretendió en su objetivo 

analizar el sistema meritocrático respecto a los cargos de servicios, allí se 

explica que en el sistema meritocrático se busca robustecer los cargos de 

servicios, es decir, se busca que sean dirigidos por personas idóneas y 

correctas con aptitudes, capacidades y habilidades.  En ese sentido, es 
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fundamental el sistema del mérito en cuanto a procesos de selección o 

elección, permanencia en los cargos y pruebas de desempeño, del mismo 

modo que la gestión del rendimiento, la gestión de la preparación y la 

continuación en el servicio; la meritocracia tiende a manifestarse en función 

de los aportes de los miembros y a la funcionalidad de los objetivos 

institucionales.   

 

En la tabla 2, la percepción sobre la meritocracia es marcadamente baja 

según el 38% de servidores públicos de la comuna distrital de Coishco, para 

un 31% es alta y el restante 30% lo consideró regular, dicha tendencia es 

similar a lo que halló Montalvo (2017), planteó en su investigación un análisis 

del actual estado de las contrataciones públicas en Perú según la unificación 

propuesta del Régimen del Servicio Civil nuevo Pudo concluirse que las 

contrataciones del personal no se ciñen a los parámetros y principios 

conforme a la meritocracia, respecto al acceso al cumplimiento de una función 

pública, dicha visión provino desde la época colonial, que actualmente se esté 

aplicando y permita que el personal que labora en las entidades públicas ha 

de tener una aptitud, actitud y una visión más allá que pueda reflejar la 

atención al brindar los servicios a los ciudadanos y tener así los necesarios 

conocimientos para los puestos que se ocupan, en caso contrario urge tener 

a cargo personal de alguna función con la mediación de la oficina de recursos 

humanos con el fin de realizar un repotenciamiento en cuanto al personal. 

 

Según los resultados anteriores, es necesario precisar que no se asume 

la perspectiva meritocrática de Kim y Choi (2017) quienes lo entienden como 

un sistema social que prioriza y apuesta por las capacidades de un trabajador 

como factor conducente a la riqueza, constituye a la vez la base del trabajo 

duro basado en la capacidad personal lo cual se evidencia en méritos. 

 

En la tabla 3, la percepción sobre el desempeño laboral es 

marcadamente regular según el 41.3% de servidores públicos de la comuna 

distrital de Coishco, para un 32.5% es bajo y el restante 26.3% lo consideró 

alto, dicho resultado es contrario a lo obtenido por el estudio de Rodríguez 
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(2019) quien precisó como objetivo evaluar lo importante de llegar a 

implementar un Sistema de Evaluación para servidores que se vinculan a la 

comuna de Gachancipá desde una perspectiva de gestión del talento humano 

para evaluar los desempeños. Los resultados pudieron revelar que los 

servidores públicos cuentan con adecuadas competencias para asumir sus 

cargos, según la revisión de reportes quedó confirmado el cabal cumplimiento 

conforme lo han manifestado. Se concluyó por tanto en que la función edil se 

cumple adecuadamente, ello es posible gracias a los procesos de evaluación 

de los desempeños realizados en la actualidad en la mencionada comuna. 

 

Según la tendencia que sigue el desempeño laboral, es necesario 

replantear los esquemas conforme a Fogaça, et al. (2018) quienes definen 

desempeño laboral como una pieza organizacional dinámica e importante con 

la que se ejecutan las decisiones en general de una gestión institucional. Es 

el cumplimiento de las funciones asumidas por el personal gracias a sus 

comportamientos al interior de una entidad. 

 

Objetivo específico 1: Describir la relación entre Meritocracia y 

Capacidades en relación a las funciones asignadas en la Municipalidad 

Distrital de Coishco, 2021. 

 

En la tabla 4, existe una correlación positiva media (,598), se agrega a 

ello una significancia equivalente a un p = 0.000. Cabe precisar que, si este 

último valor resulta menor al Sig. Estándar, es decir, menor al 0.05, es 

significativa la correlación. Según el coeficiente estadístico “r” de Pearson 

queda aceptada la hipótesis específica 1: Existe relación entre de la 

meritocracia y la dimensión Capacidades en relación a las funciones 

asignadas en los servidores de confianza en la Municipalidad Distrital de 

Coishco, 2021. Si la meritocracia como tal está mal y guarda correlación con 

la dimensión citada, no es una señal positiva, por tanto, hay similitud con lo 

que halló Barbarán (2018), quien planteó como objetivo conocer el efecto de 

las contrataciones de servidores públicos en la comuna provincial del Santa, 

en el año 2018. Los resultados alcanzados señalan que el impacto social por 
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la contratación laboral en la Municipalidad Provincial del Santa es sido pésima 

y la percepción ciudadana es muy crítica, por tanto, han considerado que no 

se cuenta con una adecuada administración, tampoco se ha contratado 

personal considerando la capacidad, la igualdad y los méritos de los 

servidores públicos, ocurre algo similar en el caso de varios funcionarios 

públicos entrevistados, estos respondieron importantes conclusiones: La 

contratación laboral que se realiza hasta la actualidad en la comuna provincial 

del Santa negativamente impacta en la interna organización, no permite por 

ende cumplir con las atribuciones de la buena administración, la 

autoorganización y no se puede contar con servidores públicos con méritos y 

capacidades. 

 

Objetivo específico 2: Identificar la relación entre Meritocracia y Control 

de las emociones en la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021. 

 

En la tabla 5, que existe una correlación positiva media (,670), se agrega 

a ello una significancia equivalente a un p = 0.000. Cabe precisar que, si este 

último valor resulta menor al Sig. Estándar, es decir, menor al 0.05, es 

significativa la correlación. Según el coeficiente estadístico “r” de Pearson 

queda aceptada la hipótesis específica 2: Existe relación entre de la 

meritocracia y la dimensión Control de las emociones en los funcionarios de 

confianza en la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021. Abordar el 

autodominio es muy sensible de por sí, Barbarán (2018), lo explica bien en su 

investigación sobre el efecto de las contrataciones de servidores públicos en 

la comuna provincial del Santa, en el año 2018. Se concluyó que la 

contratación laboral que se realiza hasta la actualidad en la comuna provincial 

del Santa es negativa e impacta en la interna organización, no permite por 

ende cumplir con las atribuciones de la buena administración, la 

autoorganización y no se puede contar con servidores públicos con méritos y 

capacidades. 

 

De lo anterior puede afirmarse que no se toma en cuenta a Nuñuvero, 

(2019), quien se refiere al nivel de madurez exigido en toda circunstancia de 
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trabajo. Cuando se trabaja no solo hay un desplazamiento corporal o físico, 

también conlleva una disposición psicológica determinada y varía en la 

medida de variables intervinientes (cansancio, estrés, exigencia, etc.). Lo 

importante es que los trabajadores sepan estar a la altura de lo que sucede. 

 

Objetivo específico 3: Conocer la relación entre Meritocracia y 

Responsabilidad en las funciones laborales en la Municipalidad Distrital de 

Coishco, 2021. 

 

En la tabla 6, existe una correlación positiva media (,665), se agrega a 

ello una significancia equivalente a un p = 0.000. Cabe precisar que, si este 

último valor resulta menor al Sig. Estándar, es decir, menor al 0.05, es 

significativa la correlación. Según el coeficiente estadístico “r” de Pearson 

queda aceptada la hipótesis específica 3: Existe relación entre de la 

meritocracia y la dimensión Responsabilidad en las funciones laborales en los 

funcionarios de confianza en la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021, como 

extensiva explicación de dicha tendencia se puede encontrar en lo que 

hallaron Terry, et al. (2017), en su tesis sobre alternativas de un sistema para 

la alta dirección de los ministerios del Perú en cuanto a la selección de 

funcionarios. Sus resultados revelaron que el 88% afirma que la selección de 

los funcionarios de nivel II en las carteras ministeriales es por simpatía, solo 

un 12.5% señaló que es mediante concursos, el restante 2.5% lo atribuyó a 

un sistema de selección. Se concluyó que la mayoría concuerda en que de 

contar con un sistema para designar altos funcionarios se contaría con mucha 

más transparencia al seleccionar funcionarios de nivel II en cada ministerio, 

para la cuarta parte (25%) habría para otros profesionales más oportunidades 

en cuanto a acceder a dichos puestos. 

 

Tomando en cuenta la comparación hecha, urge asumir la perspectiva 

de Nuñuvero (2019) quien aboga por el cumplimiento cabal de cada actividad 

asignada, se incluye tanto los procesos mismos como también los resultados 

finales siendo estos sometidos a la aceptación o desaprobación 
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Derivado de lo anterior, se entiende que será difícil asumir lo establecido 

por Chang-Hee y Yong-Beom (2017) quienes afirman que con lo meritocrático 

se ha podido calmar el malestar social y por ende mantener el orden de la 

sociedad gracias, precisamente con su implementación se ha obtenido un 

motor poderoso de ascendente movilidad. 

 

Objetivo específico 4: Identificar la relación entre Meritocracia y 

Relaciones interpersonales en la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021. 

 

En la tabla 7, que existe una correlación positiva media (,698), se agrega 

a ello una significancia equivalente a un p = 0.000. Cabe precisar que, si este 

último valor resulta menor al Sig. Estándar, es decir, menor al 0.05, es 

significativa la correlación. Según el coeficiente estadístico “r” de Pearson 

queda aceptada la hipótesis específica 4: Existe relación entre de la 

meritocracia y la dimensión Relaciones interpersonales en los funcionarios de 

confianza en la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021, este resultado quiere 

decir que en la medida en que se profundiza la meritocracia entonces también 

ocurre algo similar con las relaciones interpersonales (aun cuando la 

tendencia de las variables no sean del todo positivas en el presente), por su 

parte Muhanmad, et al. (2020) lo explican bien al estudiar los efectos de los 

quehaceres administrativos en cuanto a desempeños laborales de los 

trabajadores en países con alto desarrollo. Se alcanzó a concluir que 

mayoritariamente los encuestados se mostraron satisfechos en relación a las 

prácticas administrativas y por ende del desempeño laboral. Todos los 

factores de los quehaceres administrativos se asocian positivamente con los 

componentes del desempeño laboral, en ese sentido hay un positivo efecto 

de las prácticas administrativas en los desempeños laborales de los 

trabajadores (p. 03). 

 

De acuerdo a lo último, se requiere según Nuñuvero (2019) abordar la 

manera en cómo se relacionan los trabajadores entre sí, al mismo tiempo se 

incluyen a los jefes o superiores. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera: De acuerdo a las frecuencias de las variables en estudio, las tendencias 

no son óptimas; la variable Meritocracia resultó con una percepción baja 

según el 38,8% de los servidores públicos de la comuna distrital de Coishco, 

la variable desempeño laboral fue calificada como regular por el 43.1%, dicha 

similitud es consistente con lo obtenido en el valor de la prueba “r” de 

Pearson al obtenerse una correlación positiva alta (,703), se agrega a ello 

una significancia equivalente a un p = 0.000, en ese sentido, dado que resultó 

menor al 0.05, es significativa la correlación. Se afirma categóricamente 

entonces que existe relación entre la meritocracia y el desempeño laboral de 

servidores de confianza en la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021, 

además dicha relación es consistente, es decir, en nuevas mediciones se 

seguirá obteniendo una alta correlación. 

 

Segunda: Según el ,598 del coeficiente estadístico “r” de Pearson existe una 

correlación positiva media entre la meritocracia y la dimensión Capacidades 

en relación a las funciones asignadas en los servidores de confianza en la 

Municipalidad Distrital de Coishco, 2021, se añade la significancia 

equivalente a un p = 0.000. Cabe precisar que si este último valor resulta 

menor al Significancia estándar (0.05), es significativa la correlación por tanto 

la tendencia perdurará con nuevas mediciones. Queda aceptada la hipótesis 

específica 1.  

 

Tercera: Según el ,670 del coeficiente estadístico “r” de Pearson existe una 

correlación positiva media entre la meritocracia y la dimensión Control de las 

emociones en los servidores de confianza en la Municipalidad Distrital de 

Coishco, 2021 se añade la significancia equivalente a un p = 0.000, dicha 

cifra resultó menor a la Significancia estándar (0.05), es significativa la 

correlación por tanto la tendencia perdurará con nuevas mediciones. Queda 

aceptada la hipótesis específica 2. 
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Cuarta: Según el ,665 del coeficiente estadístico “r” de Pearson existe una 

correlación positiva media entre la meritocracia y la dimensión 

Responsabilidad en las funciones laborales en los servidores de confianza 

en la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021, se añade la significancia 

equivalente a un p = 0.000, dicha cifra resultó menor a la Significancia 

estándar (0.05), es significativa la correlación, por tanto, la tendencia 

perdurará con nuevas mediciones. Queda aceptada la hipótesis específica 

3. 

 

Quinta: Según el ,698 del coeficiente estadístico “r” de Pearson existe una 

correlación positiva media relación entre la meritocracia y la dimensión 

Relaciones interpersonales en los servidores de confianza en la 

Municipalidad Distrital de Coishco, 2021, cabe agregar la significancia 

equivalente a un p = 0.000, dicha cifra resultó menor a la Significancia 

estándar (0.05), es significativa la correlación, por tanto, la tendencia 

perdurará con nuevas mediciones. Queda aceptada la hipótesis específica 

4. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera: A los directivos de la Autoridad Nacional del Servicio Civil – SERVIR, 

sensibilizar y capacitar a las autoridades de gobiernos locales, respecto, a la 

importancia de la meritocracia en la designación de funcionarios de 

confianza para garantizar la eficiencia en la gestión municipal y, por ende, la 

mejora de la calidad de vida de los ciudadanos. 

 

Segunda: A los funcionarios de las municipalidades del país, realizar 

capacitaciones para optimizar los resultados, más aún en el período de 

emergencia sanitaria, de tal forma que se eleve el desempeño laboral y con 

mediciones periódicas de esta. 

 

Tercera: A la Oficina de Control Interno (OCI), investigar la designación de 

funcionarios de confianza y garantizar el cumplimiento del Reglamento de 

Organización y Funciones (ROF) o Manual de Perfil del Puestos (MPP) en 

los gobiernos locales y otras entidades del Estado. 

 

Cuarta:   A los congresistas de la República, presentar proyectos de ley orientados 

a acelerar el proceso de implementación de la Ley de Servicio Civil y que 

promueva la meritocracia en el sector público. 

 

Quinto:  A los maestristas de futuras promociones en Gestión Pública, realizar 

investigaciones que involucren las variables meritocracia y desempeño 

laboral, pero con experimentaciones innovadoras que linden con la 

interdisciplinariedad; Meritocracia y desempeño laboral abordadas desde el 

Derecho, la Comunicación corporativa, la gestión del talento humano, el 

endomarketing, etc. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
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Título: Meritocracia y desempeño laboral de los funcionarios de confianza de la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021 

Autor: Riera Rodríguez Walter Augusto 
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administració
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de Coishco, 2021. 
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interpersonales en 

la comuna distrital 

de Coishco, 2021. 
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Totalmente de 
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laboral 
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normas 
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Manifestación 
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trabajo  
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de instrucciones  
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Participación en 
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interpersonal
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Comunicación 
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instancias 
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Tipo y diseño de investigación  Población y muestra  Técnicas e instrumentos Estadística 

Nivel de investigación: Descriptivo-

correlacional 

Diseño de investigación: No experimental. 
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de la Municipalidad distrital de 

Coishco. 

 

Muestra: (No probabilística) 
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de los funcionarios de confianza 
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Coishco, 2021. 
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Matriz de Operacionalización  

Variable  Definición conceptual Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de medición 

 

 

Meritocracia  

Kim y Choi (2017) 

definen meritocracia 

como aquel sistema 

social que prioriza y 

apuesta por las 

capacidades de un 

trabajador como factor 

conducente a la 

riqueza. Constituye la 

base del trabajo duro 

basado en la capacidad 

personal lo cual se 

evidencia en méritos. 

 

Conjunto de 

valoraciones respecto a 

la meritocracia 

obtenidas con encuesta 

a partir de ítems desde 

las dimensiones 

Retribución, desarrollo 

de competencias, 

desarrollo de personal, 

criterio de justicia, 

buena administración y 

funcionalidad 

Retribución Ascenso  

Ordinal 

 

Totalmente desacuerdo  (1) 

En desacuerdo (2) 

Ni de acuerdo/Ni en 

desacuerdo (3) 

De acuerdo (4) 

Totalmente de acuerdo (5) 

 

 

Distinción 

Mayores ingresos 

 

Desarrollo de 

competencias 

Conocimientos 

Perfil laboral 

Competencias técnico – 

operativas 

Habilidades blandas 

 

Desarrollo personal 

Adaptación al aprendizaje 

Imagen personal 

Contribución a la 

organización 

 Equilibrio de 

oportunidades 



 
 

Criterio de justicia Gestión del talento 

responsable 

Movilidad social 

Buena 

administración 

Gestión de la calidad  

Excelencia  

Cumplimiento de 

objetivos 

Funcionalidad Ejemplaridad  

Resolución de problemas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Variable  Definición conceptual Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de medición 

 

Desempeño laboral 

Karimi y Razavi 

(2018) lo definen 

como todas aquellas 

ocupaciones que se 

asignan a 

trabajadores por ser 

un compromiso 

laboral 

conscientemente 

adquirido en una 

institución, dichos 

esfuerzos se 

encaminan con 

objetivos definidos. 

Son el conjunto de 

acciones que 

conducen a 

resultados deseados, 

generan beneficios o 

ganancias a la 

institución. 

Conjunto de 

valoraciones 

respecto al 

desempeño laboral 

obtenidas con 

encuesta a partir de 

ítems desde las 

dimensiones 

capacidades en 

relación a las 

funciones asignadas, 

control de las 

emociones, 

responsabilidad en 

las funciones 

laborales y 

relaciones 

interpersonales. 

Capacidades en 

relación a las 

funciones asignadas 

Destreza técnica 1  

 

Ordinal 

 

Totalmente desacuerdo (1) 

En desacuerdo (2) 

Ni de acuerdo/Ni en 

desacuerdo (3) 

De acuerdo (4) 

Totalmente de acuerdo (5) 

 

Dominio tecnológico 2 

Practicidad 3 

Nociones de las normas 

institucionales 

4, 5 

Control de las 

emociones 

Autocontrol 6, 7 

Manejo de la presión 

laboral 

8 

Compromiso institucional 9 

 

Responsabilidad en 

las funciones 

laborales 

Manifestación de valores  10 

Puntualidad 11 

Asistencia al trabajo  12 

Cumplimiento de 

instrucciones  

13 

Participación en 

capacitaciones  

14 



 
 

  

Relaciones 

interpersonales 

Comunicación clara  15 

Respeto a las instancias 

jerárquicas  

16 

Trabajo en equipo 17 



 
 

Anexo 2: Instrumento de recolección de datos 
 
CUESTIONARIO SOBRE MERITOCRACIA DE LOS FUNCIONARIOS DE 
CONFIANZA EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE COISHCO, 2021 
 
Instrucciones: El presente cuestionario, forma parte de una investigación que se 
está aplicando con la finalidad de conocer la meritocracia de los funcionarios de 
Confianza en la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021. A continuación, le 
presentamos varias preguntas, por lo que agradeceré a usted, marcar con un aspa 
(x), la respuesta que considere conveniente, tomando en cuenta la tabla de 
puntuación que está a continuación: 
 
Totalmente desacuerdo (1) 
En desacuerdo (2) 
Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo (3) 
De acuerdo (4) 
Totalmente de acuerdo (5) 
 

 ÍTEMS Escala 
 Retribución 1 2 3 4 5 

01 En la municipalidad de Coishco ¿Hay un ascenso de los 
funcionarios en función a sus propios méritos? 

     

02 ¿Se distingue en la municipalidad de Coishco a los mejores 
funcionarios? 

     

03 ¿Se ha establecido como política percibir mayores ingresos 
cuando los funcionarios ascienden por méritos logrados? 

     

 Desarrollo de competencias      
04 ¿Se valora en la municipalidad de Coishco a los funcionarios 

que aportan con conocimientos? 
     

05 ¿Se toma en cuenta la experiencia para ocupar el perfil de un 
cargo de confianza? 

     

06 ¿Se consideran las competencias técnico – operativas de los 
funcionarios al ser contratados? 

     

07 ¿Se prioriza en la contratación de funcionarios sus 
habilidades comunicativas, buenas relaciones 
interpersonales, inteligencia emocional para su desempeño 
laboral? 

     

 Desarrollo personal      
08 ¿Se capta funcionario en la comuna de Coishco dispuestos a 

adaptarse a los aprendizajes? 
     

09 ¿Se prefiere contratar funcionarios que gozan de una 
solvente imagen personal? 

     

10 ¿Se prefiere contratar funcionarios que realmente 
contribuyan con la municipalidad? 

     

 Criterio de justicia      
11 ¿Se practica una contratación de funcionarios con evidente 

equilibrio de oportunidades? 
     

12 ¿Se gestiona el talento responsable de los funcionarios?      
13 ¿Se ha establecido en la comuna de Coishco la oportunidad 

de mejorar de posición en base a las capacidades?  
     

 Buena administración      



 
 

14 ¿Se busca a los mejores funcionarios en la municipalidad de 
Coishco para lograr una gestión de calidad? 

     

15 ¿Se considera la administración edil como excelente por 
implementar la meritocracia?  

     

16 ¿Gracias a la meritocracia implementada se están 
cumplimiento los objetivos ediles? 

     

 Funcionalidad      
17 ¿Los funcionarios contratados sirven como ejemplo para los 

demás trabajadores en la comuna? 
     

18 ¿Los funcionarios contratados están en capacidad de resolver 
los problemas? 

     

 TOTAL  
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL DE LOS FUNCIONARIOS DE 
CONFIANZA EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE COISHCO, 2021 
 
Instrucciones: El presente cuestionario, forma parte de una investigación que se 
está aplicando con la finalidad de conocer el desempeño laboral de los funcionarios 
de Confianza en la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021. A continuación, le 
presentamos varias preguntas, por lo que agradeceré a usted, marcar con un aspa 
(x), la respuesta que considere conveniente, tomando en cuenta la tabla de 
puntuación que está a continuación: 
 
Totalmente desacuerdo (1) 
En desacuerdo (2) 
Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo (3) 
De acuerdo (4) 
Totalmente de acuerdo (5) 
 

 ÍTEMS Escala 
 Capacidades en relación a las funciones asignadas 1 2 3 4 5 

01 ¿Evidencian los funcionarios una destreza técnica 
satisfactoria? 

     

02 ¿Demuestran los funcionarios un dominio tecnológico 
elemental? 

     

03 ¿Demuestran los funcionarios ser realmente prácticos?      
04 ¿Conocen los funcionarios las normas institucionales?      
05 ¿Acatan los funcionarios las normas institucionales?      

 Control de las emociones      
06 ¿Saben los funcionarios controlar sus emociones cuando 

trabajan? 
     

07 ¿Instruyen adecuadamente los funcionarios a que el personal 
a su cargo controle sus emociones al trabajar? 

     

08 ¿Logran los funcionarios superar la presión laboral en la 
municipalidad? 

     

09 ¿Demuestran los funcionarios de la comuna un alto 
compromiso institucional? 

     

 Responsabilidad en las funciones laborales      
10 ¿En verdad los funcionarios manifiestan los valores 

institucionales? 
     

11 ¿Son muy puntuales los funcionarios en la comuna?      
12 ¿Tienen los funcionarios una asistencia regular al trabajar?       
13 ¿Realmente los funcionarios se aseguran de que se cumplan 

sus instrucciones? 
     

14 Los funcionarios ¿Se involucran en las capacitaciones?      
 Relaciones interpersonales      

15 ¿Demuestran los funcionarios una comunicación clara en la 
comuna? 

     

16 ¿Respetan los funcionarios las demás instancias jerárquicas 
al interior de la municipalidad? 

     

17 ¿Se articulan los funcionarios para trabajar en equipo?      
 TOTAL  

 



 
 

Anexo 3: Validez y confiabilidad de los instrumentos 

  
MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 

 
TITULO DEL ESTUDIO: Meritocracia y desempeño laboral de funcionarios de confianza 
de la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre meritocracia de los funcionarios de 
la Municipalidad distrital de Coishco, 2021 
OPCIÓN DE RESPUESTA: TD: Totalmente de acuerdo - ED: En desacuerdo – 
NDA/NED: Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo, 
                                              DA: De acuerdo – TDA: Totalmente de acuerdo 
 

VARIA
BLES 

DIMENSI
ONES 

INDICAD
ORES ÍTEMS 

OPCIÓN DE 
RESPUESTA 

CRITERIOS DE 
EVALUACIÓN 

OBSERVACIO
NES Y/O 

RECOMENDA
CIONES T

D
   

  
   

   
   

   
E

D
 

N
D

A
 / 

N
E

D
 

D
A

 

T
D

A
 

Relac
ión 

entre 
la 

varia
ble y 
dime
nsión 

Rela
ción 
entre 

la 
dime
nsió
n y 
el 

indic
ador 

Relac
ión 

entre 
el 

indica
dor y 
los 

ítems 

Relaci
ón 

entre 
el ítem 

y la 
opción 

de 
respue

sta 
S
I 

N
O 

S
I 

N
O 

S
I 

N
O 

S
I 

N
O 

MERITO
CRACIA 

Retrib
ución  

 
Ascens

o 

1, En la 
Municipalidad de 
Coishco, hay 
ascenso de los 
funcionarios por 
sus propios 
méritos. 

     X  X  X  X   

Distinció
n 

2, Se distingue en 
la Municipalidad de 
Coishco a los 
mejores 
funcionarios. 

     X  X  X  X   

Mayore
s 

ingresos 

3, Se ha 
establecido como 
política percibir 
mayores ingresos 
cuando los 
funcionarios 
ascienden por 
méritos logrados. 

     X  X  X  X   

Desar
rollo 
de 

comp
etenci

as 

Conoci
mientos 

4, Se valora en la 
Municipalidad de 
Coishco a los 
funcionarios que 
aportan con 
conocimientos. 

     X  X  X  X   

Experie
ncia 

5, Se toma en 
cuenta los años de 
experiencia para 
designar a un 
funcionario por 
cargo de confianza. 

     X  X  X  X   

Compet
encias 

técnico-
operativ

as 

6, Se consideran 
las competencias 
técnico-operativas 
de los funcionarios 
contratados. 

     X  X  X  X   

Habilida
des 

Blandas 

7, Se prioriza en la 
contratación de 
funcionarios sus 
habilidades 
comunicativas, 

     X  X  X  X   



 
 

buenas relaciones 
interpersonales e 
inteligencia 
emocional para su 
desempeño laboral. 

Desar
rollo 
Perso
nal 

 
Adaptac

ión al 
aprendi

zaje 

8, Se capta 
funcionarios en la 
comuna de Coishco 
dispuestos a 
adaptarse a los 
aprendizajes. 

     X  X  X  X   

Imagen 
persona

l 

9, Se prefiere 
contratar 
funcionarios que 
gozan de una 
solvente imagen 
personal. 

     X  X  X  X   

Contribu
ción en 

la 
organiz
ación 

10, Se practica una 
contratación de 
funcionarios que 
realmente 
contribuyan con la 
municipalidad. 

     X  X  X  X   

Criteri
o de 

Justici
a 

Equilibri
o de 

oportuni
dades 

11, Se practica una 
contratación de 
funcionarios con 
evidente equilibrio 
de oportunidades. 

     X  X  X  X   

Gestión 
del 

Talento 
respons

able 

12, Se gestiona el 
talento responsable 
de los funcionarios.      X  X  X  X   

Movilida
d social 

13, Se ha 
establecido en la 
comuna de Coishco 
la oportunidad de 
mejorar de posición 
en base a las 
capacidades. 

     X  X  X  X   

Buen
a 

admin
istraci

ón 

Gestión 
de 

Calidad 

14, Se busca a los 
mejores 
funcionarios en la 
Municipalidad de 
Coishco para lograr 
una gestión de 
calidad. 

     X  X  X  X   

Excelen
cia 

15, Se considera la 
administración edil 
como excelente por 
implementar la 
meritocracia. 

     X  X  X  X   

Cumpli
miento 

de 
Objetivo

s 

16, Gracias a la 
meritocracia 
implementada se 
está cumpliendo 
con los objetivos. 

     X  X  X  X   

Funci
onalid
ad 

Ejempla
ridad 

17, Los 
funcionarios 
contratados sirven 
como ejemplo para 
los demás 
trabajadores de la 
comuna. 

     X  X  X  X   

Resoluc
ión de 

Problem
as 

18, Los 
funcionarios 
contratados están 
en capacidad de 
resolver problemas. 

     X  X  X  X   

 



 
 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:  

Cuestionario sobre meritocracia de los funcionarios de confianza en la municipalidad 

distrital de Coishco, 2021. 

OBJETIVO:   

Determinar la relación que existe entre de la meritocracia y el desempeño laboral de los 

funcionarios de confianza en la comuna distrital del Santa, 2021 

DIRIGIDO A: Servidores públicos de la Municipalidad distrital de Coishco. 

 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

De
fici
en
te 

R
e
g
ul
ar 

B
u
e
n
o 

M
u
y 
b
u
e
n
o 

Ex
cel
en
te 

    X 
 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Sergio Héctor Benites Romero 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR  : Maestría en Educación e 
Investigación 

 

 
 

__________________ 
 

DNI 32977008 
 

NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 
TITULO DEL ESTUDIO: Meritocracia y desempeño laboral de funcionarios de confianza 
de la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre desempeño laboral de los 
funcionarios de la Municipalidad distrital de Coishco, 2021 
OPCIÓN DE RESPUESTA: TD: Totalmente de acuerdo - ED: En desacuerdo – 
NDA/NED: Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo, 
                                              DA: De acuerdo – TDA: Totalmente de acuerdo 
 
 

VARIAB
LES 

DIME
NSIO
NES 

INDICA
DORES 

ÍTEMS 

Opción de 
respuesta 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSER
VACIO
NES 
Y/O 

RECO
MENDA
CIONE

S 
T

D
 

E
D

 

N
D

A
 / 

N
E

D
 

D
A

 

T
D

A
 

Relaci
ón 

entre 
la 

variab
le y 

dimen
sión 

Relaci
ón 

entre 
la 

dimen
sión y 

el 
indica

dor 

Rela
ción 
entre 

el 
indic
ador 
y los 
ítem

s 

Relaci
ón 

entre 
el ítem 

y la 
opción 

de 
respue

sta 

 

S
I 

N
O 

S
I 

N
O 

S
I 

N
O 

S
I 

N
O 

DESEM
PEÑO 

LABOR
AL 

Capac
idad 

en las 
funcio
nes 

asigna
das  

 
Destrez

a 
Técnica 

1, Evidencia los 
funcionarios 
destreza técnica 
satisfactoria. 

     X X  X  X   

Dominio 
Tecnoló

gico 

2, Demuestran los 
funcionarios un 
dominio 
tecnológico 
elemental. 

     X  X  X  X   

Practicid
ad 

3, Demuestran los 
funcionarios ser 
realmente 
prácticos. 

     X  X  X  X   

Nocione
s de las 
normas 
institucio

nales 

4, Conocen los 
funcionarios las 
normas 
institucionales. 

     X  X  X  X   

Contr
ol de 
emoci
ones 

Autocont
rol 

5, Acatan los 
funcionarios las 
normas 
institucionales. 

     X  X  X  X   

Manejo 
de la 

presión 
laboral 

6, Saben los 
funcionarios 
controlar sus 
emociones cuando 
trabajan. 

     X  X  X  X   

Compro
miso 

institucio
nal 

7, Instruyen 
adecuadamente 
los funcionarios a 
que el personal a 
su cargo controle 
sus emociones al 
trabajar. 

     X  X  X  X   

 
 

Manifest
ación  

8 ¿Logran los 
funcionarios 
superar la presión 

     X  X  X  X   



 
 

laboral en la 
municipalidad? 

Respo
nsabili

dad 
en sus 
funcio
nes 

Puntuali
dad 

9, Demuestran los 
funcionarios de la 
comuna un alto 
compromiso 
institucional. 

     X  X  X  X   

Asistenc
ia al 

trabajo 

10, En verdad los 
funcionarios 
manifiestan los 
valores 
institucionales. 

     X  X  X  X   

Cumplim
iento de 
instrucci

ones 

11, Son muy 
puntuales los 
funcionarios en la 
comuna. 

     X  X  X  X   

Participa
ción en 
capacita
ciones 

12, Tienen los 
funcionarios una 
asistencia regular 
a trabajar. 

     X  X  X  X   

Relaci
ones 
interp
erson
ales 

Comunic
ación 
Clara 

13, Realmente los 
funcionarios se 
aseguran de que 
se cumpla sus 
instrucciones. 

     X  X  X  X   

Respeto 
a las 

instancia
s 

jerárquic
as 

14, Los 
funcionarios, se 
involucran en las 
capacitaciones. 

     X  X  X  X   

Trabajo 
en 

equipo 

15, Demuestran 
los funcionarios 
una comunicación 
clara en la comuna  

     X  X  X  X   

16, Respetan los 
funcionarios las 
demás instancias 
jerárquicas al 
interior de la 
municipalidad.  

     X  X  X  X   

17, Se articulan los 
funcionarios para 
trabar en equipo. 

     X  X  X  X   

 

 

 

 
 

 
  



 
 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:  

Cuestionario sobre desempeño de laboral de los funcionarios de confianza en la 
municipalidad distrital de Coishco, 2021 

OBJETIVO:   

Determinar la relación que existe entre de la meritocracia y el desempeño laboral de los 
funcionaros de confianza en la comuna distrital del Santa, 2021 

DIRIGIDO A: Servidores públicos de la Municipalidad distrital de Coishco. 

 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

De
fici
en
te 

R
e
g
ul
ar 

B
u
e
n
o 

M
u
y 
b
u
e
n
o 

Ex
cel
en
te 

    X 
 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Sergio Héctor Benites Romero 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR  : Maestría en Educación e 
Investigación 

 

 
 
 

------------------------------ 
DNI 32977008 

 
 

NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 
TITULO DEL ESTUDIO: Meritocracia y desempeño laboral de funcionarios de confianza 
de la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre meritocracia de los funcionarios de 
la Municipalidad distrital de Coishco, 2021 
OPCIÓN DE RESPUESTA: TD: Totalmente de acuerdo - ED: En desacuerdo – 
NDA/NED: Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo, 
                                              DA: De acuerdo – TDA: Totalmente de acuerdo 

VARIA
BLES 

DIMENSI
ONES 

INDICAD
ORES ÍTEMS 

OPCIÓN DE 
RESPUESTA 

CRITERIOS DE 
EVALUACIÓN 

OBSERVACIO
NES Y/O 

RECOMENDA
CIONES T

D
   

  
   

   
   

   
E

D
 

N
D

A
 / 

N
E

D
 

D
A

 

T
D

A
 

Relac
ión 

entre 
la 

varia
ble y 
dime
nsión 

Rela
ción 
entre 

la 
dime
nsió
n y 
el 

indic
ador 

Relac
ión 

entre 
el 

indica
dor y 
los 

ítems 

Relaci
ón 

entre 
el ítem 

y la 
opción 

de 
respue

sta 
S
I 

N
O 

S
I 

N
O 

S
I 

N
O 

S
I 

N
O 

MERITO
CRACIA 

Retrib
ución  

 
Ascens

o 

1, En la 
Municipalidad de 
Coishco, hay 
ascenso de los 
funcionarios por 
sus propios 
méritos. 

     X  X  X  X   

Distinció
n 

2, Se distingue en 
la Municipalidad de 
Coishco a los 
mejores 
funcionarios. 

     X  X  X  X   

Mayore
s 

ingresos 

3, Se ha 
establecido como 
política percibir 
mayores ingresos 
cuando los 
funcionarios 
ascienden por 
méritos logrados. 

     X  X  X  X   

Desar
rollo 
de 

comp
etenci

as 

Conoci
mientos 

4, Se valora en la 
Municipalidad de 
Coishco a los 
funcionarios que 
aportan con 
conocimientos. 

     X  X  X  X   

Experie
ncia 

5, Se toma en 
cuenta los años de 
experiencia para 
designar a un 
funcionario por 
cargo de confianza. 

     X  X  X  X   

Compet
encias 

técnico-
operativ

as 

6, Se consideran 
las competencias 
técnico-operativas 
de los funcionarios 
contratados. 

     X  X  X  X   

Habilida
des 

Blandas 

7, Se prioriza en la 
contratación de 
funcionarios sus 
habilidades 
comunicativas, 
buenas relaciones 
interpersonales e 
inteligencia 
emocional para su 
desempeño laboral. 

     X  X  X  X   



 
 

Desar
rollo 
Perso
nal 

 
Adaptac

ión al 
aprendi

zaje 

8, Se capta 
funcionarios en la 
comuna de Coishco 
dispuestos a 
adaptarse a los 
aprendizajes. 

     X  X  X  X   

Imagen 
persona

l 

9, Se prefiere 
contratar 
funcionarios que 
gozan de una 
solvente imagen 
personal. 

     X  X  X  X   

Contribu
ción en 

la 
organiz
ación 

10, Se practica una 
contratación de 
funcionarios que 
realmente 
contribuyan con la 
municipalidad. 

     X  X  X  X   

Criteri
o de 

Justici
a 

Equilibri
o de 

oportuni
dades 

11, Se practica una 
contratación de 
funcionarios con 
evidente equilibrio 
de oportunidades. 

     X  X  X  X   

Gestión 
del 

Talento 
respons

able 

12, Se gestiona el 
talento responsable 
de los funcionarios.      X  X  X  X   

Movilida
d social 

13, Se ha 
establecido en la 
comuna de Coishco 
la oportunidad de 
mejorar de posición 
en base a las 
capacidades. 

     X  X  X  X   

Buen
a 

admin
istraci

ón 

Gestión 
de 

Calidad 

14, Se busca a los 
mejores 
funcionarios en la 
Municipalidad de 
Coishco para lograr 
una gestión de 
calidad. 

     X  X  X  X   

Excelen
cia 

15, Se considera la 
administración edil 
como excelente por 
implementar la 
meritocracia. 

     X  X  X  X   

Cumpli
miento 

de 
Objetivo

s 

16, Gracias a la 
meritocracia 
implementada se 
está cumpliendo 
con los objetivos. 

     X  X  X  X   

Funci
onalid
ad 

Ejempla
ridad 

17, Los 
funcionarios 
contratados sirven 
como ejemplo para 
los demás 
trabajadores de la 
comuna. 

     X  X  X  X   

Resoluc
ión de 

Problem
as 

18, Los 
funcionarios 
contratados están 
en capacidad de 
resolver problemas. 

     X  X  X  X   

 

 

            



 
 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:  

Cuestionario sobre meritocracia de los funcionarios de confianza en la municipalidad 
distrital de Coishco, 2021 

OBJETIVO: 

Determinar la relación que existe entre de la meritocracia y el desempeño laboral de los 
servidores de confianza en la comuna distrital del Santa, 2021 

DIRIGIDO A: Servidores públicos de la Municipalidad distrital de Coishco. 

 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

De
fici
en
te 

R
e
g
ul
ar 

B
u
e
n
o 

M
u
y 
b
u
e
n
o 

Ex
cel
en
te 

    X 
 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : León Cavero, Francisco Rafael 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR  : Doctor en Contabilidad y 
Finanzas 

 
 

________________________ 
DNI 18828494 

 
 

NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 
TITULO DEL ESTUDIO: Meritocracia y desempeño laboral de funcionarios de confianza 
de la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre desempeño laboral de los 
funcionarios de la Municipalidad distrital de Coishco, 2021 
OPCIÓN DE RESPUESTA: TD: Totalmente de acuerdo - ED: En desacuerdo – 
NDA/NED: Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo, 
                                              DA: De acuerdo – TDA: Totalmente de acuerdo 
 

VARIAB
LES 

DIME
NSIO
NES 

INDICA
DORES 

ÍTEMS 

Opción de 
respuesta 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSER
VACIO
NES 
Y/O 

RECO
MENDA
CIONE

S 

T
D

 

E
D

 

N
D

A
 / 

N
E

D
 

D
A

 

T
D

A
 

Relaci
ón 

entre 
la 

variab
le y 

dimen
sión 

Relaci
ón 

entre 
la 

dimen
sión y 

el 
indica

dor 

Rela
ción 
entre 

el 
indic
ador 
y los 
ítem

s 

Relaci
ón 

entre 
el ítem 

y la 
opción 

de 
respue

sta 

 

S
I 

N
O 

S
I 

N
O 

S
I 

N
O 

S
I 

N
O 

DESEM
PEÑO 

LABOR
AL 

Capac
idad 

en las 
funcio
nes 

asigna
das  

 
Destrez

a 
Técnica 

1, Evidencia los 
funcionarios 
destreza técnica 
satisfactoria. 

     X X  X  X   

Dominio 
Tecnoló

gico 

2, Demuestran los 
funcionarios un 
dominio 
tecnológico 
elemental. 

     X  X  X  X   

Practicid
ad 

3, Demuestran los 
funcionarios ser 
realmente 
prácticos. 

     X  X  X  X   

Nocione
s de las 
normas 
institucio

nales 

4, Conocen los 
funcionarios las 
normas 
institucionales. 

     X  X  X  X   

Contr
ol de 
emoci
ones 

Autocont
rol 

5, Acatan los 
funcionarios las 
normas 
institucionales. 

     X  X  X  X   

Manejo 
de la 

presión 
laboral 

6, Saben los 
funcionarios 
controlar sus 
emociones cuando 
trabajan. 

     X  X  X  X   

Compro
miso 

institucio
nal 

7, Instruyen 
adecuadamente 
los funcionarios a 
que el personal a 
su cargo controle 
sus emociones al 
trabajar. 

     X  X  X  X   

 
 

Manifest
ación  

8 ¿Logran los 
funcionarios 
superar la presión 
laboral en la 
municipalidad? 

     X  X  X  X   



 
 

Respo
nsabili

dad 
en sus 
funcio
nes 

Puntuali
dad 

9, Demuestran los 
funcionarios de la 
comuna un alto 
compromiso 
institucional. 

     X  X  X  X   

Asistenc
ia al 

trabajo 

10, En verdad los 
funcionarios 
manifiestan los 
valores 
institucionales. 

     X  X  X  X   

Cumplim
iento de 
instrucci

ones 

11, Son muy 
puntuales los 
funcionarios en la 
comuna. 

     X  X  X  X   

Participa
ción en 
capacita
ciones 

12, Tienen los 
funcionarios una 
asistencia regular 
a trabajar. 

     X  X  X  X   

Relaci
ones 
interp
erson
ales 

Comunic
ación 
Clara 

13, Realmente los 
funcionarios se 
aseguran de que 
se cumpla sus 
instrucciones. 

     X  X  X  X   

Respeto 
a las 

instancia
s 

jerárquic
as 

14, Los 
funcionarios, se 
involucran en las 
capacitaciones. 

     X  X  X  X   

Trabajo 
en 

equipo 

15, Demuestran 
los funcionarios 
una comunicación 
clara en la comuna  

     X  X  X  X   

16, Respetan los 
funcionarios las 
demás instancias 
jerárquicas al 
interior de la 
municipalidad.  

     X  X  X  X   

17, Se articulan los 
funcionarios para 
trabar en equipo. 

     X  X  X  X   

 

 

 
 
 
 

_______________________ 
 

DNI 18828494 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:  

Cuestionario sobre desempeño laboral de los funcionarios de confianza en la municipalidad 
distrital de Coishco, 2021 

OBJETIVO:   

Determinar la relación que existe entre de la meritocracia y el desempeño laboral de los 
funcionarios de confianza en la comuna distrital del Santa, 2021 

DIRIGIDO A: Servidores públicos de la Municipalidad distrital de Coishco. 

 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

De
fici
en
te 

R
e
g
ul
ar 

B
u
e
n
o 

M
u
y 
b
u
e
n
o 

Ex
cel
en
te 

    X 
 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : León Cavero, Francisco Rafael  

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR  : Doctor en Contabilidad y 
Finanzas 

 
 
 

_________________ 
 

DNI 18828494 
 

NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 
TITULO DEL ESTUDIO: Meritocracia y desempeño laboral de funcionarios de confianza 
de la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre meritocracia de los funcionarios de 
la Municipalidad distrital de Coishco, 2021 
OPCIÓN DE RESPUESTA: TD: Totalmente de acuerdo - ED: En desacuerdo – 
NDA/NED: Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo, 
                                              DA: De acuerdo – TDA: Totalmente de acuerdo 
 

VARIA
BLES 

DIMENSI
ONES 

INDICAD
ORES ÍTEMS 

OPCIÓN DE 
RESPUESTA 

CRITERIOS DE 
EVALUACIÓN 

OBSERVACIO
NES Y/O 

RECOMENDA
CIONES T

D
   

  
   

   
   

   
E

D
 

N
D

A
 / 

N
E

D
 

D
A

 

T
D

A
 

Relac
ión 

entre 
la 

varia
ble y 
dime
nsión 

Rela
ción 
entre 

la 
dime
nsió
n y 
el 

indic
ador 

Relac
ión 

entre 
el 

indica
dor y 
los 

ítems 

Relaci
ón 

entre 
el ítem 

y la 
opción 

de 
respue

sta 
S
I 

N
O 

S
I 

N
O 

S
I 

N
O 

S
I 

N
O 

MERITO
CRACIA 

Retrib
ución  

 
Ascens

o 

1, En la 
Municipalidad de 
Coishco, hay 
ascenso de los 
funcionarios por 
sus propios 
méritos. 

     X  X  X  X   

Distinció
n 

2, Se distingue en 
la Municipalidad de 
Coishco a los 
mejores 
funcionarios. 

     X  X  X  X   

Mayore
s 

ingresos 

3, Se ha 
establecido como 
política percibir 
mayores ingresos 
cuando los 
funcionarios 
ascienden por 
méritos logrados. 

     X  X  X  X   

Desar
rollo 
de 

comp
etenci

as 

Conoci
mientos 

4, Se valora en la 
Municipalidad de 
Coishco a los 
funcionarios que 
aportan con 
conocimientos. 

     X  X  X  X   

Experie
ncia 

5, Se toma en 
cuenta los años de 
experiencia para 
designar a un 
funcionario por 
cargo de confianza. 

     X  X  X  X   

Compet
encias 

técnico-
operativ

as 

6, Se consideran 
las competencias 
técnico-operativas 
de los funcionarios 
contratados. 

     X  X  X  X   

Habilida
des 

Blandas 

7, Se prioriza en la 
contratación de 
funcionarios sus 
habilidades 
comunicativas, 
buenas relaciones 
interpersonales e 
inteligencia 

     X  X  X  X   



 
 

emocional para su 
desempeño laboral. 

Desar
rollo 
Perso
nal 

 
Adaptac

ión al 
aprendi

zaje 

8, Se capta 
funcionarios en la 
comuna de Coishco 
dispuestos a 
adaptarse a los 
aprendizajes. 

     X  X  X  X   

Imagen 
persona

l 

9, Se prefiere 
contratar 
funcionarios que 
gozan de una 
solvente imagen 
personal. 

     X  X  X  X   

Contribu
ción en 

la 
organiz
ación 

10, Se practica una 
contratación de 
funcionarios que 
realmente 
contribuyan con la 
municipalidad. 

     X  X  X  X   

Criteri
o de 

Justici
a 

Equilibri
o de 

oportuni
dades 

11, Se practica una 
contratación de 
funcionarios con 
evidente equilibrio 
de oportunidades. 

     X  X  X  X   

Gestión 
del 

Talento 
respons

able 

12, Se gestiona el 
talento responsable 
de los funcionarios.      X  X  X  X   

Movilida
d social 

13, Se ha 
establecido en la 
comuna de Coishco 
la oportunidad de 
mejorar de posición 
en base a las 
capacidades. 

     X  X  X  X   

Buen
a 

admin
istraci

ón 

Gestión 
de 

Calidad 

14, Se busca a los 
mejores 
funcionarios en la 
Municipalidad de 
Coishco para lograr 
una gestión de 
calidad. 

     X  X  X  X   

Excelen
cia 

15, Se considera la 
administración edil 
como excelente por 
implementar la 
meritocracia. 

     X  X  X  X   

Cumpli
miento 

de 
Objetivo

s 

16, Gracias a la 
meritocracia 
implementada se 
está cumpliendo 
con los objetivos. 

     X  X  X  X   

Funci
onalid
ad 

Ejempla
ridad 

17, Los 
funcionarios 
contratados sirven 
como ejemplo para 
los demás 
trabajadores de la 
comuna. 

     X  X  X  X   

Resoluc
ión de 

Problem
as 

18, Los 
funcionarios 
contratados están 
en capacidad de 
resolver problemas. 

     X  X  X  X   

 

 
 
 

  __________________________
___ 

DNI 32977008 
 



 
 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:  

Cuestionario sobre meritocracia de los funcionarios de confianza en la municipalidad 

distrital de Coishco, 2021 

OBJETIVO:  

Determinar la relación que existe entre de la meritocracia y el desempeño laboral de los 

funcionarios de confianza en la comuna distrital del Santa, 2021 

DIRIGIDO A: Servidores públicos de la Municipalidad distrital de Coishco. 

 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

De
fici
en
te 

R
e
g
ul
ar 

B
u
e
n
o 

M
u
y 
b
u
e
n
o 

Ex
cel
en
te 

   X  
 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Horna Rubio, Abraham Josué  

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR  : Dr. Gestión Pública y 
Gobernabilidad 

 
________________________ 

 
DNI  06117267 

 

NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 
TITULO DEL ESTUDIO: Meritocracia y desempeño laboral de funcionarios de confianza 
de la Municipalidad Distrital de Coishco, 2021 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre desempeño laboral de los 
funcionarios de la Municipalidad distrital de Coishco, 2021 
OPCIÓN DE RESPUESTA: TD: Totalmente de acuerdo - ED: En desacuerdo – 
NDA/NED: Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo, 
                                              DA: De acuerdo – TDA: Totalmente de acuerdo 
 

VARIAB
LES 

DIME
NSIO
NES 

INDICA
DORES 

ÍTEMS 

Opción de 
respuesta 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSER
VACIO
NES 
Y/O 

RECO
MENDA
CIONE

S 

T
D

 

E
D

 

N
D

A
 / 

N
E

D
 

D
A

 

T
D

A
 

Relaci
ón 

entre 
la 

variab
le y 

dimen
sión 

Relaci
ón 

entre 
la 

dimen
sión y 

el 
indica

dor 

Rela
ción 
entre 

el 
indic
ador 
y los 
ítem

s 

Relaci
ón 

entre 
el ítem 

y la 
opción 

de 
respue

sta 

 

S
I 

N
O 

S
I 

N
O 

S
I 

N
O 

S
I 

N
O 

DESEM
PEÑO 

LABOR
AL 

Capac
idad 

en las 
funcio
nes 

asigna
das  

 
Destrez

a 
Técnica 

1, Evidencia los 
funcionarios 
destreza técnica 
satisfactoria. 

     X X  X  X   

Dominio 
Tecnoló

gico 

2, Demuestran los 
funcionarios un 
dominio 
tecnológico 
elemental. 

     X  X  X  X   

Practicid
ad 

3, Demuestran los 
funcionarios ser 
realmente 
prácticos. 

     X  X  X  X   

Nocione
s de las 
normas 
institucio

nales 

4, Conocen los 
funcionarios las 
normas 
institucionales. 

     X  X  X  X   

Contr
ol de 
emoci
ones 

Autocont
rol 

5, Acatan los 
funcionarios las 
normas 
institucionales. 

     X  X  X  X   

Manejo 
de la 

presión 
laboral 

6, Saben los 
funcionarios 
controlar sus 
emociones cuando 
trabajan. 

     X  X  X  X   

Compro
miso 

institucio
nal 

7, Instruyen 
adecuadamente 
los funcionarios a 
que el personal a 
su cargo controle 
sus emociones al 
trabajar. 

     X  X  X  X   

 
 

Manifest
ación  

8 ¿Logran los 
funcionarios 
superar la presión 
laboral en la 
municipalidad? 

     X  X  X  X   



 
 

Respo
nsabili

dad 
en sus 
funcio
nes 

Puntuali
dad 

9, Demuestran los 
funcionarios de la 
comuna un alto 
compromiso 
institucional. 

     X  X  X  X   

Asistenc
ia al 

trabajo 

10, En verdad los 
funcionarios 
manifiestan los 
valores 
institucionales. 

     X  X  X  X   

Cumplim
iento de 
instrucci

ones 

11, Son muy 
puntuales los 
funcionarios en la 
comuna. 

     X  X  X  X   

Participa
ción en 
capacita
ciones 

12, Tienen los 
funcionarios una 
asistencia regular 
a trabajar. 

     X  X  X  X   

Relaci
ones 
interp
erson
ales 

Comunic
ación 
Clara 

13, Realmente los 
funcionarios se 
aseguran de que 
se cumpla sus 
instrucciones. 

     X  X  X  X   

Respeto 
a las 

instancia
s 

jerárquic
as 

14, Los 
funcionarios, se 
involucran en las 
capacitaciones. 

     X  X  X  X   

Trabajo 
en 

equipo 

15, Demuestran 
los funcionarios 
una comunicación 
clara en la comuna  

     X  X  X  X   

16, Respetan los 
funcionarios las 
demás instancias 
jerárquicas al 
interior de la 
municipalidad.  

     X  X  X  X   

17, Se articulan los 
funcionarios para 
trabar en equipo. 

     X  X  X  X   

 

 
 
 
 

_______________________ 
 

DNI  06117267 



 
 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:  

Cuestionario sobre desempeño laboral de los funcionarios de confianza en la municipalidad 

distrital de Coishco, 2021 

OBJETIVO:   

Determinar la relación que existe entre de la meritocracia y el desempeño laboral de los 

funcionarios de confianza en la comuna distrital del Santa, 2021 

DIRIGIDO A: Servidores públicos de la Municipalidad distrital de Coishco. 
 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

De
fici
en
te 

R
e
g
ul
ar 

B
u
e
n
o 

M
u
y 
b
u
e
n
o 

Ex
cel
en
te 

    X 
 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Horna Rubio, Abraham Josué 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR  : Dr. Gestión Pública y 
Gobernabilidad 

 
 
 

_________________ 
 

                           DNI 06117267 

 
 

NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

Prueba de Confiabilidad: Estadístico Alpha de Cronbach 
 

 Meritocracia 

SUMA 
N° 

Retribución 
Desarrollo de 
competencias 

Desarrollo 
personal 

Criterio de 
justicia 

Buena 
administración 

Funcionalidad 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 

1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 52 

2 4 3 4 3 3 4 5 3 3 4 3 5 4 3 4 3 3 3 64 

3 3 5 4 5 4 3 5 5 4 5 3 3 3 5 4 5 4 4 74 

4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 56 

5 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 47 

6 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 3 48 

7 3 5 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 3 5 3 4 3 3 64 

8 3 3 1 3 1 1 3 3 3 1 3 3 3 3 1 3 1 3 42 

9 1 3 3 1 3 1 3 1 1 3 1 1 1 3 3 1 3 1 34 

10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 3 3 3 3 3 3 58 

11 4 4 2 4 1 4 5 5 4 2 4 4 4 4 2 4 1 4 62 

12 3 2 4 4 1 4 2 2 2 4 1 2 3 2 4 4 1 3 48 

13 5 5 2 5 5 5 1 5 5 5 5 2 5 5 2 5 5 2 74 

14 1 1 2 5 1 2 5 2 1 2 5 2 1 1 2 5 1 4 43 

15 1 2 1 1 1 2 2 3 1 3 1 1 1 2 1 1 1 3 28 

24.7619 1.314 1.31 1 1.52 1.55 1.286 1.6 1.41 1.3 1.2 2.1 1.92 1.31 1.3 1 1.5 1.552 0.6381 1.35707008 

Suma de 
Varianzas 
de ítems     

α = Coeficiente de Confiabilidad 0.914 

     

Varianza 
total de 
muestra 

         

 



Prueba de Confiabilidad del Instrumento 

- Coeficiente Alfa de Cronbach -

I. Datos informativos:

1.1. Instrumento : Cuestionario sobre meritocracia 

1.2. Número de ítems : 18 

1.3. Muestra Piloto : Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote 

1.4. Unidades muéstrales  : 15 voluntarios 

II. Prueba estadística de confiabilidad:

Coeficiente Alfa de Cronbach 

Dónde: 

α : Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 

K : Número de ítems del instrumento 

��
� : Sumatoria de las varianzas de los ítems. 

∑��
� : Varianza total del instrumento 




















2

2

1
1

T

i

S

S

K

K




 
 

III. Coeficiente de confiabilidad:   

Alfa de Cronbach N° de elementos 

,914 18 

 

IV. Interpretación 

La prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach para evaluar la variable meritocracia obtuvo un coeficiente de 0,914, lo cual es suficiente para establecer 
que el instrumento posee una confiabilidad alta.



 
 

 
Prueba de Confiabilidad: Estadístico Alpha de Cronbach 

 

 Desempeño laboral 

SUMA 
N° 

Capacidades en relación a las 
funciones asignadas 

Control de las emociones 
Responsabilidad en las funciones 

laborales 
Relaciones 

interpersonales 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

1 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 45 

2 4 3 4 3 3 4 5 3 3 4 3 5 4 3 4 3 3 61 

3 3 5 4 5 4 3 5 5 4 5 3 3 3 5 4 5 4 70 

4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 53 

5 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 3 44 

6 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 45 

7 3 5 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 3 5 3 4 3 61 

8 3 1 1 3 1 5 3 3 3 1 3 3 3 1 1 3 1 39 

9 1 3 3 1 3 1 3 1 1 3 1 1 1 3 3 1 3 33 

10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 3 3 3 3 3 55 

11 3 5 4 4 3 4 1 3 2 2 4 4 4 4 4 2 2 55 

12 2 3 5 3 5 5 1 2 4 4 3 3 1 3 3 3 1 51 

13 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 1 2 56 

14 5 2 3 5 5 3 3 1 1 5 3 3 3 3 5 3 4 57 

15 3 5 3 3 3 3 2 5 5 4 3 3 3 3 3 4 4 59 

18.2666667 0.781 1.5238 0.838 0.95 1.124 0.971 1.267 1.429 1.21 1.17 0.9238 1.3524 0.8381 1.03 0.838 1.067 0.952 1.04560753 

Suma de 
Varianzas 
de ítems 

    

α = Coeficiente de Confiabilidad 0.851 
    Varianza 

total de 
muestra 

        

 
 

 



Prueba de Confiabilidad del Instrumento 

- Coeficiente Alfa de Cronbach -

V. Datos informativos:

1.5. Instrumento : Cuestionario sobre desempeño laboral 

1.6. Número de ítems : 17 

1.7. Muestra Piloto : Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote 

1.8. Unidades muéstrales  : 15 voluntarios 

VI. Prueba estadística de confiabilidad:

Coeficiente Alfa de Cronbach 

Dónde: 

α : Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 

K : Número de ítems del instrumento 

��
� : Sumatoria de las varianzas de los ítems. 

∑��
� : Varianza total del instrumento 




















2

2

1
1

T

i

S

S

K

K




Alfa de Cronbach N° de elementos 

,851 17 

VIII. Interpretación

La prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach para evaluar la variable desempeño laboral obtuvo un coeficiente de 0,851, lo cual es suficiente para 
establecer que el instrumento posee una confiabilidad alta.

VII. Coeficiente de confiabilidad:



Base de datos de la variable: Meritocracia 

N° 
Ítem 

1 
Ítem 

 2 
Ítem 

3 
Ítem 

4 
Ítem 

 5 
Ítem 

6 
Ítem 

7 
Ítem 

8 
Ítem 

9 
Ítem 
10 

Ítem 
11 

Ítem 
 12 

Ítem 
13 

Ítem 
14 

Ítem 
15 

Ítem 
16 

Ítem 
17 

Ítem 
18 

1 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

3 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 

4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 

6 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 

7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 

8 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 4 4 4 4 1 2 2 2 

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

10 5 4 5 5 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

12 2 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 

13 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 2 2 2 2 3 

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

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

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

19 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

20 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

21 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

22 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 

23 1 1 2 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 



24 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 

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

26 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

27 4 4 4 4 4 4 5 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

28 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 4 4 

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

30 1 1 1 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 2 

31 3 2 5 4 4 4 4 3 5 5 3 2 3 4 3 4 5 4 

32 3 2 5 4 4 4 4 3 5 5 2 2 3 4 3 4 5 4 

33 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 3 3 1 1 1 1 1 

34 2 2 1 1 2 2 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 

35 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

36 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 

37 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 

38 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 

39 3 4 3 4 5 4 3 4 4 3 2 3 3 4 2 2 3 3 

40 1 4 2 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

41 3 5 2 5 2 2 3 2 4 1 2 2 2 2 4 1 2 1 

42 2 2 3 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 

43 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 

44 1 1 2 5 5 4 2 1 1 2 4 3 2 1 1 1 1 1 

45 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

46 1 1 1 2 1 2 3 3 3 3 1 1 1 1 3 3 1 1 

47 1 1 1 3 3 1 1 4 4 3 3 4 3 3 3 2 1 1 

48 5 3 3 1 1 1 2 3 1 4 4 1 2 1 1 1 2 2 

49 5 3 3 1 1 1 2 1 2 1 4 4 2 1 3 2 3 4 

50 4 3 3 3 3 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 

51 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 



52 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

53 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

54 4 3 4 3 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 

55 1 1 1 2 2 1 2 3 3 3 2 2 2 2 1 1 1 1 

56 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 

57 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 

58 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 3 4 

59 4 4 4 5 4 4 4 4 3 3 5 5 4 4 3 3 3 3 

60 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 

61 1 1 2 2 2 1 2 1 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 

62 1 1 1 2 2 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 

63 1 1 1 2 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 2 2 2 1 

64 1 1 1 3 1 1 1 4 4 2 4 2 2 2 1 1 2 2 

65 1 1 1 4 1 1 1 4 4 2 4 2 2 2 2 2 2 1 

66 1 1 1 4 1 1 1 4 4 2 4 2 2 2 2 2 2 1 

67 1 1 1 4 1 1 1 4 4 2 4 2 2 2 2 2 2 1 

68 2 2 2 1 1 2 3 2 2 1 2 2 2 1 1 1 2 1 

69 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

70 2 2 3 5 2 5 5 3 3 5 5 1 1 2 1 2 4 1 

71 2 3 1 1 5 3 3 5 3 5 3 1 3 5 4 3 3 4 

72 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 2 3 4 4 

73 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 

74 2 3 2 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

75 2 2 2 3 2 3 1 2 4 2 2 2 3 3 3 3 3 3 

76 3 3 3 1 1 1 3 4 1 2 3 1 5 2 5 5 5 3 

77 3 3 3 1 1 1 3 4 1 2 3 1 5 2 5 5 5 3 

78 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 

79 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 4 4 4 4 4 4 4 4 



 
 

80 4 4 3 4 4 4 4 5 3 4 3 3 2 4 4 3 3 4 

 
 
 

Base de datos de la variable: Desempeño laboral 
 

N° 
Ítem  

1 
Ítem 

 2 
Ítem  

3 
Ítem  

4 
Ítem 

 5 
Ítem  

6 
Ítem 

7 
Ítem  

8 
Ítem  

9 
Ítem 
10 

Ítem 
11 

Ítem 
 12 

Ítem 
13 

Ítem 
14 

Ítem 
15 

Ítem 
16 

Ítem 
17 

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

2 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 

4 2 2 2 2 2 2 4 4 3 3 3 3 4 3 2 3 3 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

6 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

8 3 3 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

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

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

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

15 1 1 1 1 1 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 

16 3 4 2 2 3 3 2 2 4 3 3 2 2 3 3 4 4 

17 3 3 2 2 2 3 2 2 4 3 3 3 2 2 3 4 2 

18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

20 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

21 5 5 1 1 1 3 4 4 4 2 2 2 2 2 5 5 5 



 
 

22 2 2 2 2 1 3 3 2 4 3 3 4 3 2 2 3 3 

23 3 2 2 2 2 2 2 2 3 1 2 2 1 2 1 2 1 

24 1 1 1 1 1 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 

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

26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 

27 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

29 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

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

31 4 3 3 2 3 4 3 5 3 3 4 3 3 4 4 4 5 

32 4 3 3 2 3 4 3 5 3 3 4 3 3 4 4 4 5 

33 3 3 2 2 2 3 3 3 5 2 2 2 2 1 1 1 3 

34 3 4 4 3 3 3 3 3 2 3 2 4 4 4 3 3 3 

35 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 

36 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 

37 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 

38 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 

39 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 3 4 4 4 

40 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 2 4 4 4 3 3 4 

41 1 1 1 2 2 3 3 1 3 1 3 2 1 5 1 2 1 

42 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 

43 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

44 2 2 4 4 1 1 4 4 3 1 1 2 1 1 2 2 4 

45 2 2 2 2 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 

46 5 5 5 3 3 5 3 3 3 4 2 2 2 2 1 1 1 

47 4 3 4 4 3 1 1 1 2 3 1 4 3 1 3 1 3 

48 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 5 5 2 3 

49 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2 3 3 



 
 

50 4 2 2 3 3 3 3 3 1 3 1 1 3 3 3 1 3 

51 4 4 3 3 1 3 4 3 3 2 2 3 3 3 3 4 3 

52 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 

53 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

54 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 1 3 3 3 1 3 

55 1 2 1 1 1 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 

56 1 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 2 3 3 3 

57 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 

58 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 

59 3 3 4 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

60 1 1 1 3 3 3 2 3 1 3 2 1 3 3 1 1 3 

61 5 5 5 1 1 1 4 1 4 3 3 3 1 3 1 2 1 

62 5 5 5 1 1 1 2 3 1 3 2 2 2 2 1 2 1 

63 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 

64 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 2 2 2 1 2 1 2 

65 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 4 1 1 4 

66 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 5 4 1 1 4 

67 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 4 1 1 

68 1 1 1 1 3 3 3 2 1 3 2 2 3 3 3 2 4 

69 5 5 1 3 1 1 3 4 4 2 2 2 2 2 5 5 5 

70 1 2 1 3 3 3 3 3 3 1 1 1 3 1 3 5 5 

71 4 5 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 2 3 3 

72 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

73 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 

74 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 

75 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 

76 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 1 3 3 3 3 1 4 

77 3 3 3 3 3 3 5 3 3 4 1 3 3 3 3 1 4 



 
 

78 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 

79 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 

80 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 2 3 4 2 2 2 3 



 
 

Anexo 4: Autorización de la institución 

 



Datos de Población y muestra 

Recuento de la población 

RECURSO HUMANO CANTIDAD 

Obrero estables 5 
Obreros permanentes 23 
Obreros contratados 36 
Empleados contratados 27 
Empleados estables 5 
Personal CAS 3 
Funcionarios 14 
TOTAL 113 

Nota: Municipalidad distrital de Coishco 

Recuento de la muestra 

RECURSO HUMANO Cantidad % CANTIDAD

Obrero estables 6.25 % 5 
Obreros permanentes  25 % 20 
Obreros contratados 37.5 % 30 
Empleados contratados  25 % 20 
Empleados estables 6.25 % 5 
TOTAL 100% 80 

Nota: Municipalidad distrital de Coishco 


