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RESUMEN 

El presente estudio, tuvo como objetivo determinar la influencia de la 

meritocracia en el desempeño laboral de los trabajadores en una municipalidad de 

la provincia del Santa, 2023. La investigación fue de tipo básica, con enfoque 

cuantitativo, y con diseño no experimental, transversal, descriptiva correlacional 

causal. Se consideró una muestra censal, que estuvo determinada por 51 

trabajadores de la municipalidad. La técnica de recolección de datos que se usó fue 

la encuesta y como instrumento la escala valorativa de “Desempeño Laboral” y la 

escala valorativa de “Meritocracia Laboral”, cuya información obtenida fueron 

analizados mediante gráficos estadísticos y tablas de frecuencia. Los resultados 

permitieron indicar, sobre la meritocracia laboral, un 66.7% de los trabajadores, 

distinguen un nivel bajo; sobre la segunda variable desempeño laboral, se tuvo que 

un 74.5% de los trabajadores indican que es deficiente; concluyendo que la 

meritocracia laboral influye de manera positiva directa muy fuerte sobre el 

desempeño laboral, en los trabajadores de una municipalidad de la provincia del 

Santa, donde se obtuvo un valor r2 = 0,684 y un valor de sig=0,000. 

Palabras clave: Meritocracia, desempeño laboral, municipalidad
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ABSTRACT 

The objective of this study was to determine the influence of meritocracy on the work 

performance of workers in a municipality in the province of Santa, 2023. The 

research was basic, with a quantitative approach, and with a non-experimental, 

transversal design. descriptive correlational causal. A census sample was 

considered, which was determined by 51 municipal workers. The data collection 

technique used was the survey and as an instrument the “Work Performance” rating 

scale and the “Work Meritocracy” rating scale, the information obtained from which 

was analyzed using statistical graphs and frequency tables. The results indicated, 

regarding labor meritocracy, 66.7% of workers distinguish a low level; Regarding the 

second variable job performance, 74.5% of workers indicated that it is deficient; 

concluding that labor meritocracy has a very strong direct positive influence on job 

performance in the workers of a municipality in the province of Santa, where a value 

of r2 = 0.684 and a value of sig = 0.000 was obtained. 

Keywords: Meritocracy, job performance, municipality



1 

I. INTRODUCCIÓN

El desempeño laboral, es en la actualidad el aspecto fundamental en la vida 

profesional de cualquier individuo, y con mayor énfasis para el desarrollo y los 

servicios brindados en las entidades, convirtiéndose en una competencia dinámica 

de todos los profesionales por alcanzar el mayor éxito en su desempeño; 

demandando a estos la mejor eficiencia en el cumplimiento de sus actividades a fin 

de lograr las metas y por ende brindar servicios de calidad a la población en lo que 

respecta a las instituciones del sector público. Para Karimi y Razavi (2018), la idea 

de desempeño laboral está orientada a las tareas que se asignan al personal, 

siendo este un compromiso adquirido de modo consiente en una organización, y 

los mismos que conducen a resultados esperados. Por su parte Canossa (2022), 

señala que, para un correcto desempeño laboral se hace necesario incorporar la 

identificación, evaluación y supervisión del desempeño de los individuos, 

adoptando una perspectiva orientada hacia el futuro y brindando apoyo para que 

los trabajadores alcancen el potencial máximo dentro de la institución. 

El problema del desempeño laboral en las entidades públicas, especialmente en 

los gobiernos locales de la provincia del Santa, se manifiesta de diversas maneras, 

dado que un desempeño ineficiente, trae consigo, procesos burocráticos lo que 

conlleva a una lentitud en la ejecución de los servicios, así como en la toma de 

decisiones; a su vez, trae consigo acciones por parte del personal que no se ajustan 

al marco legal vigente, donde según últimos estudios de los órganos de control, se 

evidencia que lo índices más altos de corrupción y falta de transparencia se da en 

los gobiernos locales, lo que socava el desempeño laboral en el sector público, 

conllevando a una inadecuada rendición de cuentas, entre otros; en la mayoría de 

instituciones el personal por la deficiencia que presenta, no busca mejorías en su 

centro de labores, y esto se evidencia que siguen laborando con normativas y 

políticas desactualizadas que no les permite abordar los desafíos y demandas 

actuales. 

Todo lo expuesto anteriormente conlleva a tener efectos negativos en la ejecución 

de sus funciones, teniendo un deficiente desenvolvimiento en la prestación de 
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servicios y en la desconfianza que tiene la ciudadanía en los gobiernos locales, 

trayendo consigo un impacto negativo en el desarrollo local y escasa inversión; por 

ello, diversos autores, señalan que es necesario contar con servidores públicos 

aptos y  con compromiso por servir, de modo que esto sea garantía para un 

desempeño eficiente, no solo visto profesionalmente, sino desde el factor 

organizacional (Adrianzén y Gusman, 2022) 

Así mismo, toda organización, en el contexto y nivel que se encuentre, busca 

garantizar la meritocracia en sus trabajadores, orientando al desarrollo de los 

mismos dentro de la entidad en función de sus destrezas y capacidades para el 

desempeño apropiado del trabajador, marcando una tendencia positiva dentro del 

mercado laboral. Al respecto, Patroni (2021) indica que, una meritocracia se 

encuentra centrado en los méritos hacia el trabajador, de modo que este pueda 

ocupar cargos de responsabilidad, brindados por sus esfuerzos, sus habilidades y 

capacidades, presentando la meritocracia gran relevancia, frente al desempeño en 

tareas y responsabilidades laborales de los trabajadores.  

A nivel mundial, diversos países muestran una preocupación por el recurso humano 

y la tendencia de su promoción basados en méritos, impulsados por la necesidad 

de abordar desafíos globales que afectan a todos los países como la pandemia, el 

cambio climático y la desigualdad; como en América latina, donde varios países 

intentan realizar avances significativos sobre la meritocracia de los trabajadores, 

evaluando diversos indicadores, todo ello en aras de mejorar sus labores y brindar 

servicios óptimos a la ciudadanía (OCDE, 2019).  

En Perú, la DGGFRH del MEF, se encarga de llevar a cabo la gestión tanto 

financiero como técnico de las políticas relacionadas con las remuneraciones y 

otros de los empleados del aparto estatal (MEF, 2023). Donde por medio de la Ley 

N° 30057 del año 2013, se definen los derechos y responsabilidades de los 

funcionarios públicos, así como las normativas relacionadas con capacitaciones, 

evaluaciones, compensaciones, y otros aspectos; todo ello con el fin de brindar 

servicios de calidad. Según una investigación de Diario Gestión (2017), se 

determina que un 87% de las organizaciones identifican el bajo compromiso y 
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desempeño de los empleados con su entidad; de estos 6 de 10 empleados indican 

que no cuentan un plan que sea capaz de evaluarlos y mejorar su compromiso 

laboral (Gestión, 2017). Esta situación no es ajena en la región Ancash, dado que 

siguen los mismos patrones, donde las autoridades de las entidades, lejos de 

mostrar preocupación por el recurso humano, solo se centran en la gestión 

financiera. 

De la misma manera, en una municipalidad de la Provincia del Santa, no es ajena 

a dicha situación, cuya entidad, cuenta con 51 trabajadores, comprendidos en los 

DL Nº 728, DL Nº 276 y DL Nº 1057; por ello mismo cuenta con escaso presupuesto 

asignado y recaudado, donde según el MEF (2023), se cuenta con un PIM, para 

cubrir pago de planillas, en la Genérica 2.1, solamente el importe de S/ 881,787.00, 

y para el personal CAS el importe de S/ 550,945 para todo el año fiscal.  

Así mismo se percibe un deficiente desempeño laboral, reflejados en el 

incumplimiento de las metas de la municipalidad plasmadas en las evaluaciones 

semestrales y anuales del Plan Estratégico Institucional, las constantes 

observaciones y documentos de control gestionados por el Órgano de Control 

interno, los reclamos realizados por los ciudadanos respecto al servicio recibido en 

la municipalidad, el mínimo cumplimiento de metas respecto al Plan de Incentivos, 

entre otros indicios; percibiendo además que en la entidad se pretende implementar 

políticas de meritocracia en la administración del recurso humano; los mismos que 

se ven soslayados por una falta de transparencia en los procedimientos de 

evaluación de desempeño, así como, percepciones de favoritismo; lo que estaría 

generando una disminución en la satisfacción laboral entre los colaboradores; a su 

vez, una desatención de sus responsabilidades funcionales y el desempeño laboral 

de estos, conllevando todo ello al descontento por parte de la población con la 

municipalidad, teniendo como consecuencia todo ello, que la entidad cuenta con 

baja aprobación por parte de la ciudadanía, se brinden servicios ineficiente, refleje 

una baja ejecución del presupuesto, no se cumpla con las metas estratégicas 

plasmado en los documentos de gestión, donde se verifica que la municipalidad, a 

lo mucho está logrando ejecutar un 60% del presupuesto asignado (MEF, 2023). 
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Parralero a dicha problemática, en la actualidad, la meritocracia constituye una de 

las tendencias  de toda entidad que conlleva a garantizar mejores desempeños  

laborales de sus trabajadores, tal como lo señala Tuesta et al. (2021) quien indica 

que la meritocracia es transcendental para el desempeño laboral y para el logro de 

los objetivos de los objetivos de cada organización administrativa; aun con ello, 

cuando se analizó el ingreso a puestos con mayor responsabilidad, se evidenció 

que los procesos no eran meritocráticos en tu totalidad. Por ello se indica que la 

meritocracia tiene diversas consecuencias en el desempeño laboral; puesto que, al 

reconocer y recompensar las habilidades sobresalientes y la dedicación de los 

trabajadores, se espera que ellos se sientan motivados a desarrollar de forma más 

eficiente sus funciones, así como, se promueva un ambiente laboral cómodo, que 

incite a la competencia sana de habilidades y destrezas profesionales.  

Por su parte Ruiz (2020), indica que no existen políticas claras respecto a los 

procesos meritocráticos en las instituciones, a pesar de que se necesita personal 

debidamente calificado para desempeñar las actividades, se generan tratos 

desiguales en la designación de funcionarios en los puestos laborales, y se estaría 

generando un clima de insatisfacción e injusticia; el cual estaría impulsando a su 

vez, un desinterés en el desarrollo de las actividades laborales. Por ello, es que, las 

políticas de meritocracia se implementan de modo lento, llevando consigo, el no 

contar con trabajadores capaces, y no permite dar cumplimiento a los objetivos y la 

escasa posibilidad de implantar un proceso de mejora continua. (Da Silva y 

Gouveia, 2021). Sobre ello, SERVIR enfoca sus esfuerzos para transformar el 

sector público en fundamentos de meritocracia, optimizando la marcha positiva de 

la función pública dejando sentado las bases como la igualdad de oportunidades, 

permitiendo ello el progreso permanente del servidor (Pichón, 2022). 

La investigación de esta problemática encuentra su razón de ser, en el deficiente 

desempeño laboral, debido a la limitada aplicabilidad de políticas de meritocracia o 

mecanismos que influyan positivamente en el desempeño, también en la escaza 

literatura respecto a la implantación de los lineamientos de meritocracia; así como, 

en la relevancia de rediseñar la gestión del recurso humano en el ámbito municipal; 

y en una limitada aplicabilidad, dado que los estudios realizados en su mayoría solo 
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terminan en aspectos teóricos, no generándose aplicaciones prácticas  que se 

ajusten a la normatividad y que brinden soluciones a las problemáticas que aquejan 

a las instituciones, lo que potencialmente traería consigo, un mejor desempeño 

laboral de los servidores públicos, así como un ambiente laboral cómodo, 

satisfactorio para quienes lo compartan; gestionando y brindando servicios públicos 

esenciales, a fines a su jurisdicción; custodiando el confort de la población y 

optimizando condiciones de vivencia de los mismos (Ley Nº 27972, 2003) 

Frente a la problemática expuesta, busca comprender la incidencia de la 

meritocracia en el desempeño laboral de los empleados de una municipalidad de la 

provincia del Santa, la cual se encuentra enmarcada en la política pública: Política 

Nacional de Modernización de la Gestión Pública al 2030, identificando los factores 

que repercuten sobre un deficiente desempeño laboral, permitiendo una correcta 

implementación de política de meritocracia y plantear diversos mecanismos 

prácticos que puedan llevarse a cabo para la mejora en la administración del 

personal; materializándose sus efectos, en un óptimo desempeño de sus servidores 

en el desarrollo de sus funciones; lo que consecuentemente se reflejará en el éxito 

de la gestión municipal; a través de sugerencias y/o planteamientos, que se 

desprenderán productos de los resultados obtenidos. 

De acuerdo con lo referido, se propuso el problema siguiente: ¿En qué medida 

influye la meritocracia en el desempeño laboral de los trabajadores en una 

municipalidad de la provincia del Santa, 2023?   

La presente investigación, se justifica teóricamente, porque se fundamentará en 

aportes teóricos de autores, referente a Meritocracia y desempeño laboral, 

permitiendo conocer en mayor medida el comportamiento de las temáticas de 

estudio y su influencia entre las mismas, permitiendo ampliar las teorías que se 

tienen al respecto, por medio de las conclusiones y recomendaciones, para que 

sirvan de guía para futuros estudiantes, y/o investigadores, permitiendo actualizar 

los conocimientos relacionados con las teorías en estudio 

Posee justificación práctica, porque se logrará identificar las dificultades y factores 
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respecto al bajo desempeño laboral, para que, a través de los resultados que se 

obtengan, se implementarán políticas de meritocracia en la municipalidad, 

permitiendo así el desarrollo y el logro de metas por parte del municipio, por medio 

de un mejoramiento en el desempeño laboral de los trabajadores, los cuales 

servirían como insumos de mejora para la lata dirección y los propios trabajadores. 

Y por su relevancia social, la investigación es importante, porque, se centra en el 

personal de una municipalidad de la Provincia del Santa, a fin de brindar propuestas 

de solución a la problemática del desempeño laboral, para que, permita cumplir con 

la finalidad específica de la entidad, que consiste en brindar servicios de calidad a 

la ciudadanía y satisfaciendo las necesidades de los mismos; y dado que al ser una 

entidad del sector público, los resultados y propuestas a surgir del estudio, podrán 

ser replicados en otras municipalidades del sector, logrando un impacto colectivo, 

no solo en la localidad, sino en la provincia y en la región. 

Sobre los objetivos, como objetivo general se tiene: Determinar la influencia de la 

meritocracia en el desempeño laboral de los trabajadores en una municipalidad de 

la provincia del Santa, 2023. Y como objetivos específicos: 

Describir el nivel de la meritocracia en una municipalidad de la provincia del Santa, 

2023; describir el nivel del desempeño laboral en una municipalidad de la provincia 

del Santa, 2023; determinar la influencia de la dimensión responsabilidad ante las 

autoridades de la meritocracia en el desempeño laboral de los trabajadores en una 

municipalidad de la provincia del Santa, 2023; determinar la influencia de la 

dimensión independencia política de la meritocracia en el desempeño laboral de los 

trabajadores en una municipalidad de la provincia del Santa, 2023; determinar la 

influencia de la dimensión capacidad técnica de la meritocracia en el desempeño 

laboral de los trabajadores en una municipalidad de la provincia del Santa, 2023. 

Respecto a la hipótesis, se tuvo 

Hi: La meritocracia influye de manera directa y significativa en el desempeño laboral 

de los trabajadores en una municipalidad de la Provincia del Santa 

Ho: La meritocracia no influye de manera directa ni significativa en el desempeño 

laboral en una municipalidad de la Provincia del Santa 
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Teniendo como hipótesis específicas: 

Hi1: La responsabilidad ante las autoridades de la meritocracia influye de manera 

directa y significativa en el desempeño laboral en una municipalidad de la Provincia 

del Santa 

Ho1: La responsabilidad ante las autoridades de la meritocracia no influye de 

manera directa y significativa en el desempeño laboral en una municipalidad de la 

provincia del Santa 

Hi2: La independencia política de la meritocracia influye de manera directa y 

significativa en el desempeño laboral en una municipalidad de la provincia del Santa 

Ho2: La independencia política de la meritocracia no influye de manera directa y 

significativa en el desempeño laboral en una municipalidad de la provincia del Santa 

Hi3: La capacidad técnica de la meritocracia influye de manera directa y significativa 

en el desempeño laboral en una municipalidad de la provincia del Santa 

Ho3: La capacidad técnica de la meritocracia no influye de manera directa y 

significativa en el desempeño laboral en una municipalidad de la provincia del Santa 
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II. MARCO TEÓRICO

De los antecedentes de estudio, se cuenta en el ámbito nacional a Navarro, et al. 

(2022), quien, en su artículo científico, propone una guía de capacidades para el 

cargo que permita optimizar el desempeño laboral en una organización de la DRP 

de Piura. La investigación es de tipo descriptivo, básica, con un diseño no 

experimental, y tuvo una muestra de 90 empleados. Se obtuvo como resultados, 

que, la competencia para el cargo, se tiene que un 72% de las competencias es de 

nivel bajo, y según sus dimensiones, se tiene, un 78% que considera también un 

nivel bajo respecto a las funciones para el puesto, lo mismo señalan un 71% sobre 

los requisitos para el puesto. Sobre el desempeño laboral consideran que es de 

nivel regular en un 70%, y sobre sus dimensiones, eficacia se tiene un 66%, en 

productividad un 81% y en eficiencia un 68%. Concluyendo la existencia de una 

relación de modo directo y significativo entre las competencias para el cargo y el 

desempeño laboral, con un porcentaje de relación a R seudo de 44% entre las 

variables de estudio; recomendando la implementación de un Plan de mejora que 

aporte a contar con un eficiente desempeño laboral. 

Pizarro (2022) en su investigación de maestría, en cuyo objetivo determina la 

incidencia de la gestión del recurso humano sobre la meritocracia en una red de 

salud de Amazonas. Con un estudio tipo transversal – descriptivo y un diseño no 

experimental, cuenta con una muestra de sesenta y seis empleados, habiendo 

utilizado como técnica, la encuesta y el cuestionario. Resultando que las 

dimensiones como visión tuvo un 68% contando con un nivel “Bueno”; liderazgo en 

un 60% “Bueno”, gestión interpersonal un 51% “Bueno”, y sobre las dimensiones 

de meritocracia, se tiene sobre el aspecto coherente un 71% “Alto”; ética un 60% y 

con la eficacia y eficiencia un 57% “medio”. Concluyendo que existe una incidencia 

positiva moderada de la gestión del recurso humano y meritocracia en la Red, con 

un coeficiente de determinación de 0,2067; evidenciando que el 20.67% de la 

gestión de recursos humanos depende de la meritocracia. 

Salazar (2022) en su artículo científico, tiene como finalidad verificar la relevancia 

de la meritocracia en la selección de empleados de confianza en la administración 

municipal provincial de Huancavelica. Se trata de una investigación de tipo 
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aplicada, nivel descriptivo, diseño no experimental transaccional, cuya muestra 

estuvo conformada por cincuenta trabajadores y el instrumento usado fue el 

cuestionario. Entre los resultados, sobre la meritocracia se tiene que, un 40% de la 

muestra afirma que la valoración de la meritocracia es baja, y solo apenas un 18% 

la considera alta; del mismo modo el 50% indica que el nivel de reconocimiento del 

mérito es bajo, y un 22% sostiene que el nivel si es alto; sobre las competencias 

del servidor, se tiene que un 52% sostiene que las competencias son valoradas en 

un nivel bajo; y sobre las transparencias como dimensión, se tiene que un 44% 

consideran que su valoración es baja y que el 48% sostiene que igualdad no se 

toma en cuenta. Permitiendo concluir que, en la entidad el nivel de valoración de la 

meritocracia es bajo, dado que prima las preferencias políticas y no se da prioridad 

a las capacidades técnicas con las que cuenta el personal; dado que el índice de 

medición del mérito en la selección de empleados es también bajo, llevando a 

determinar que la meritocracia no existe en dicho proceso. 

Riera (2022) en su tesis de maestría, plantea como objetivo encontrar la relación 

existente de la meritocracia y el desempeño laboral en la Municipalidad de Coishco. 

Nos muestra un estudio no experimental, cuantitativo y con un diseño descriptivo 

correlacional, tuvo una muestra de 80 empleados, haciendo uso como instrumento 

a la encuesta. Se encontró como resultados que el 38% indican que la meritocracia 

es percibida como baja, un 31% señalan como alta y un 24% como regular; mientras 

que un 41.3% indican que es regular el desempeño laboral, un 32% consideran que 

es regular y un 26% consideran un alto desempeño. Concluyendo que existe una 

correlación de nivel positivo y alto, entre los elementos bajo análisis, esto permite 

interpretar que si una variable incrementar su índice, lo mismo pasara en la otra 

variable, o caso viceversa, teniendo que la variable meritocracia se relación en un 

70.3% sobre el desempeño laboral, y sobre sus dimensiones se tiene que existe 

una relación positiva media (0.598) de la meritocracia y las capacidades; del mismo 

modo se verifica la existencia de una relación positiva media (0.665) de la 

meritocracia y la responsabilidad en las funciones laborales; y una correlación 

positiva media (0.698) entre la meritocracia y las relaciones interpersonales. 
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Cuba (2020) en su artículo científico, tiene como objetivo, hallar la relación entre la 

responsabilidad y el desempeño laboral en los colaboradores de los programas 

sociales de la región Lima. investigación de tipo básica, nivel correlacional no 

causal, de diseño no experimental, transversal, empleando la técnica de la 

encuesta, los resultados encontrados, señalan que la responsabilidad ante la 

sociedad, y el desempeño laboral fueron calificados en un índice bueno, con un 

59% que indicaron dicho nivel predominante, un 26% señalan que es bueno y un 

14% indican que presenta un nivel medio.  Y concluye que con un nivel de 

significando del 5%, existe una relación positiva muy fuerte y significativa de la 

responsabilidad y el desempeño laboral, determinándose un valor p: 0.00 < 0.010; 

así como también, existe una correlación positiva muy fuerte de la responsabilidad 

social y los factores intrínsecos del rendimiento laboral y del mismo modo entre la 

responsabilidad social y los factores extrínsecos del rendimiento laboral. 

Tejada, et al. (2020) en su artículo científico, tiene como objetivo identificar la 

incidencia de la incorporación de personas sobre el desempeño laboral en la 

empresa Betoscar Servis E.I.R.L. La investigación es de tipo aplicada y según su 

alcance descriptiva – correlacional y con un diseño no experimental, se tomó una 

muestras a 26 trabajadores, teniendo como resultados que, sobre el desempeño 

laboral, en función de su esfuerzo, señala que un 57% señalan que no desarrollan 

esfuerzo alguno, un 8% siempre desarrolla esfuerzo en su trabajo y 3% ejecuta con 

esfuerzo sus labores, señalando a modo general que es muy deficiente el 

desempeño laboral, en un 84.6%, aspecto que perjudica a la empresa. 

Concluyendo que se tiene una correlación directa y débil entre la incorporación de 

trabajadores y el desempeño laboral, contando con una relación de 0.058 entre 

ambas variables estudiadas. 

Valiente et al. (2020) en su artículo científico, tiene como objetivo, verificar la 

influencia de las capacidades en la mejora del desempeño laboral, en las 

compañías constructoras de Trujillo. Esta investigación es de tipo básico, diseño no 

experimental, y con una muestra de 115 compañías, haciendo uso de la técnica la 

encuesta.  Se tuvo como resultados que un 45% de las compañías cuentan un nivel 

medio de la gestión de sus capacidades, en cambio un 39% de las compañías 
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gestionan un alto nivel; del igual modo se tiene que un 37% de las compañías 

desarrollan un alto nivel de  desempeño laboral, en cambio el 34% de las 

compañías constructoras presentan un nivel medio; y sobre las dimensiones del 

desempeño laboral, se tiene que un 46% cuentan con un factor humano actitudinal 

en un nivel medio, un 44% un nivel medio sobre las habilidades para el desarrollo 

de sus labores, un 43% sobre las condiciones de trabajo presentan un nivel medio 

y un 42% un nivel medio sobre la retribución económica. Concluye que las 

capacidades de los trabajadores presentan una influencia significativa y positiva en 

el desempeño laboral de las compañías constructoras materia de estudio, teniendo 

un nivel medio; según el coeficiente de contingencia del estadístico, con una 

incidencia del 90.5 de las capacidades laborales sobre el desempeño laboral. 

 En el ámbito internacional, se tiene a Gómez y Quintero (2023), en su artículo 

científico, tiene como objetivo ver la correlación de la administración del talento 

humano y la aplicación de la meritocracia en organismos gubernamentales dentro 

del departamento Norte de Santander. La investigación es de enfoque cuantitativo, 

con nivel descriptivo y correlacional, cuya muestra estuvo dada por 66 trabajadores 

y fue realizada a través la técnica de la encuesta. Entre los resultados revelaron 

que, sobre la percepción de la meritocracia, se tiene un 34% en un nivel alto, un 

25% en un nivel medio, un 10% una percepción baja y un 1% un nivel muy bajo., 

donde sobresale por mayor puntuación los indicadores del instrumento aplicado, 

referente a Crecimiento profesional y por el contrario el indicador beneficio con 

incentivos tiene una menor puntuación. Concluyendo que, la percepción de la 

meritocracia y el talento humano, presentan una correlación positiva alta y una 

relación estadística significativa; y sobre las dimensiones se tiene que la más 

influyente es la relacionada a la gestión de las compensaciones, como la dimensión 

más influyente sobre la meritocracia. 

Duque (2020) en su artículo científico, tiene como objetivo estudiar la meritocracia 

en las sociedades contemporáneas. La investigación realizada fue de tipo básico, 

diseño no experimental, tomando como muestra a 10 empresas públicas, haciendo 

uso de la técnica de la encuesta y el instrumento aplicado fue el cuestionario. El 

autor concluye que, las organizaciones del sector público actualmente presentan 
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una severa crisis para la ejecución de la meritocracia en el sector público, 

encontrándose una seria de inconvenientes para ello, como son personal no 

capacitados para los puestos de trabajo, parcialidad de los directivos que realizan 

los procesos de selección, repercutiendo todo ello, en la ejecución de actividades 

de modo ineficiente, sino también que afecta la imagen institucional de las 

organizaciones; todo esto no permite que la sociedad avance en la mejoría de la 

ciudadanía; así mismo, que en la actualidad la meritocracia es sometida a una serie 

de críticas, algunas vistas desde sus fundamentos y otras en base a las 

concepciones de la sociedad. 

Bridget, et. al. (2019) en su artículo científico, busca determinar la relación de la 

motivación en el desempeño laboral de los empleados de organizaciones del 

estado de Rivers. Diseño de investigación descriptivo, haciendo uso de la técnica 

de la encuesta y como instrumento se tuvo al cuestionario, y una muestra de 100 y 

haciendo uso del muestreo aleatorio. Se tiene como resultados que el trabajo es 

propicio entre el rango de entorno de 3.04-3.34 y desviación estándar de 0,76-0,87.  

Permitiendo concluir que, la motivación de los trabajadores realiza un importante 

rol en el desempeño laboral, los cuales se encuentran motivados por necesidades 

fisiológicas, requisitos de seguridad y necesidades de autorrealización, 

identificando como principal factor que incide en el rendimiento es el ambiente 

laboral del trabajo, siendo ello requisito para tener una fuerza laboral motivada y 

calificada. 

Sánchez (2019), en su tesis de maestría, tiene como objetivo analizar el 

procedimiento meritocrático percibido en la gerencia del sector público, en el país 

de Colombia. Investigación con enfoque cualitativo y tipo descriptivo, obteniendo 

como resultados que se identifica que en los procesos meritocráticos, se tiene en 

cuenta un 30% los conocimientos, un 35% las aptitudes gerenciales, un 10% los 

antecedentes y un 25% el desenvolvimiento de los mismos; permitiendo concluir 

que existe un alto porcentaje del 75% que presencia niveles de insatisfacción y 

desconfianza en los procesos meritocráticos, identificando que los trabajadores 

experimentan dificultades derivadas de las estrategias empleadas en la 

planificación, organización y participación en los concursos públicos y abiertos del 

sector, de persistir esta situación, la promoción del mérito y el talento se verá 
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comprometida debido a los retrasos injustificados en la ejecución de estos procesos 

de selección públicos, donde es necesario fortalecer los índices de desarrollo del 

servicio civil, que no solo vela por el interés del desarrollo de la carrera 

administrativa, sino también un sistema de gestión pública eficiente. 

Szlechter et al (2018) en su artículo científico, tiene como finalidad sobre las 

representaciones de la meritocracia a partir del ascenso de Macri, desde el aspecto 

político, en Argentina. La investigación es de tipo básico, diseño no experimental, 

la población y muestra fue 5 autoridades y la técnica usada fue la encuesta. Se 

concluye, que las distintas opciones políticas si repercute de modo significativo en 

la probabilidad de que los seres humanos accedan a cargos de alguna institución 

estatal o en caso ya estén laborando, influya en el desempeño del trabajador; esto 

debido a que se deja de lado la productividad, el rendimiento y la meritocracia; 

siendo necesario la reformulación de las políticas meritocráticas, a fin de que se 

garantice dar por cumplido los lineamiento para ejecutar procesos imparciales e 

igualitarios, siendo evaluados en función de su desempeño y no por ayudas de 

índole político que afectan el desarrollo del estado. 

Por otra parte, de las teorías relacionadas al tema, se tiene: 

Primero, de la variable desempeño laboral. Al ser una variable que tiene mucha 

incidencia en las organizaciones, ha sido objeto de análisis en diferentes 

investigaciones, encontrándose distintas concepciones teóricas al respecto, donde 

autores como Mejillón (2018), precisa que, el desempeño laboral evalúa el trabajo 

que los empleados demuestran en la organización, a fin de dar cumplimiento a la 

finalidad de la misma, siendo necesario realizar la medición del rendimiento para 

poder optimizar el desempeño de los colaboradores y cumplirlas de modo eficiente 

para el logro de las metas establecidas. Por su parte Chiavenato (2017) indica que, 

el desempeño laboral, se refiere al conjunto de actividades y los resultados que se 

logran por medio de estas, a fin de ejecutar funciones y responsabilidades 

designadas en un puesto de trabajo, todo ello para el cumplimiento de metas fijadas 

previamente. En ese sentido se resalta que el desempeño laboral no solo consiste 
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en la ejecución básica de tareas, sino que, engloba también al cumplimiento de 

metas u obtención de resultados satisfactorios. 

Otros autores, plasman sus definiciones en función de las competencias del 

personal, tal como lo señala Pourteimor y Yaghmaei (2021), quien lo define como 

la eficiencia de una persona para ejecutar funciones y responsabilidades. Del 

mismo modo Koopmans (2014), la define como las competencias donde los 

trabajadores ejecutan sus labores esenciales y que influyen de modo indirecto en 

los objetivos de la organización. Autores como Edquen (2020) la relacionan como 

la evaluación del desempeño del personal, que permite detectar el cumplimiento de 

sus metas, a fin de tomar las directrices adecuadas en beneficio de la organización. 

Sobre ello, con las definiciones de autores vistos desde distintos aspectos, se hace 

necesario profundizar el estudio de la variable. 

Como toda variable de estudio, presenta su importancia, y/o ventajas, donde 

respecto al desempeño en el trabajo esta se ve reflejada en la consolidación del 

éxito de una institución determinada, sea cual sea el ámbito o naturaleza de esta 

(Jara et al., 2018); por otro lado, autores como Álvarez et al (2018) señalan la 

importancia de la variable al indicar que, al diseñar estrategias que se apliquen en 

procesos de evaluación, estas deberán estar enfocadas no solo en beneficio de la 

organización, sino también del personal administrativo, basándose en la promoción 

de habilidades y conocimientos de los mismos. Lo manifestado por el autor coincide 

con lo señalado por Rosales, et al. (2017) al indicar que el desempeño en el trabajo 

está directamente relacionado con las habilidades individuales que cada empleado 

posee y que aplican en sus tareas diarias y por ende repercute en la formación de 

personas hábiles y eficientes. Todo ello permite manifestar que el desempeño 

laboral es trascendental, dado que repercute directamente sobre la productividad, 

satisfacción del empleado y el logro de la institución 

Respecto a las características con las que cuenta el desempeño laboral, autores 

como Rosales, et al. (2017) añaden que el desempeño involucra habilidades 

particulares que cada empleado utiliza según su rol, haciendo uso de su 

conocimiento, su experiencia acumulada, desarrollo de habilidades, para que se le 
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permita afrontar de la mejor manera los desafíos laborales. Por otro lado, Bashir, et 

al. (2019) señalan que los comportamientos laborales están influenciados por una 

serie de factores motivacionales, así como sanciones o restricciones que pueden 

suscitarse en el entorno de trabajo. Estas características permiten la búsqueda del 

cumplimiento de las metas institucionales, así como una correcta selección de 

personal, implementación de políticas retributivas, que permiten estimular al 

trabajador por su labor e identificación.  

En el transcurso del tiempo, se hacen mención de la existencia de distintos 

enfoques para el desempeño laboral, entre los cuales según Palomino (2017), se 

tiene el enfoque comparativos o referidos a normas, siendo la utilidad de este 

enfoque para identificar de un grupo quien es el trabajador que se está 

desempeñando de la mejor manera, para así designarlo en la ejecución de una 

tarea en específico, obligando de esta manera a los directivos, a realizar 

comparaciones por distintos mecanismos a todos su trabajadores. Por otro lado, 

Dolan et al. (2017), identifica el enfoque conductual, donde señala que, el 

desenvolvimiento de cada trabajador es independiente, en función a ciertos 

criterios, considerándose esta uno de los enfoques más sencillos, donde el 

evaluador realiza su labor de manera eficiente, identificando debilidades y 

fortalezas, y haciendo recomendaciones para incrementar el desempeño, 

destacando al ensayo narrativo como la técnica más utilizada en este enfoque. El 

mismo autor, define el siguiente enfoque, denominado enfoque por resultados, el 

cual se vincula en función de estos aspectos: administrar por objetivos, medir el 

rendimiento, medir indicadores y el logro de los mismos, centrándose todos ellos 

en los productos de la actividad laboral; y por último se hace necesario considerar 

el enfoque de dirección por objetivos, el cual sirve para evitar que se trabaje en 

funciones que no tienen que ver con los objetivos.  

Así mismo el desempeño laboral presenta diferentes teorías las cuales de acuerdo 

a su relevancia para el estudio, se menciona a la teoría cognitiva del aprendizaje 

social, la cual según Bandura (1999) citado por Díaz y Morales (2018) señalan que 

la esencia de un individuo se centra en la capacidad para que pueda realizar una 

actividad, donde se hace necesario desempeñarse de modo eficiente, y pueda 
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confiar en sus capacidades para tener éxito, dado que, mientras se cuente con una 

elevada autoeficacia se podrán abordar los obstáculos o dificultades en su 

desenvolvimiento, para mejorar su desempeño. Por otro lado, se tiene la Teoría de 

las expectativas, las que según Robbins y Coulter (2010) citado por Sánchez y 

García (2017), indican que, es cuando una persona se inclina a comportarse de 

cierta manera debido a la anticipación de un resultado específico que seguirá a esa 

acción, así como lo atractivo que ese resultado puede ser para el individuo. Por 

último, es conveniente mencionar, la Teoría de la equidad de Adams, la cual según 

Dimitrova (2017) indica que el rendimiento, la motivación y la satisfacción de un 

trabajador están influenciados por cómo percibe la correspondencia entre su 

esfuerzo y las recompensas que recibe, no solo en comparación consigo mismo, 

sino también en relación con lo que sus compañeros reciben, bajo esto, la 

motivación es un proceso que involucra comportamientos individuales que pueden 

ser influenciados por distintos aspectos. Encontrándose estas teorías ligadas 

directamente a las definiciones ya plasmadas anteriormente, y que sirvieron de 

base para ello. 

El desempeño laboral, surge de distintos modelos teóricos, los cuales refuerzan el 

estudio de la variable, Bautista (2020) hace mención al Modelo teórico de Campbell, 

la cual se centra en evaluar el desempeño de modo integro, teniendo como 

finalidad, contar con herramientas para evaluar el rendimiento y proponer 

estrategias orientadas al logro de objetivos; esta teoría abarca aspectos como las 

habilidades en aspectos laborales y no laborales, la comunicación oral y escrita, la 

manifestación de esfuerzo, la disciplina, la colaboración con colegas, la supervisión, 

así como la administración y gerencia. 

Por otro lado se tiene el modelo teórico de Borman & Motowidlo (1993), el cual se 

basa en el modelo de Campbell, siendo este un referente en el control del 

desempeño de los empleados, porque se constituye una estructura básica para 

cualquier otro diseño; este modelo se usa con la finalidad de contar con los 

elementos más primordiales a fin de establecer los desempeños, y de esta manera, 

contribuir en la implementación de estrategias direccionándolas a que se logren las 



17 

metas establecidas por la organización, este modelo tiene como dimensiones al 

Desempeño contextual y el Desempeño de la tarea (Bautista, et al., 2019). 

También se encuentra el modelo teórico de Murphy & Saal (1990), la misma que 

consiste en ejecutar las actividades asignadas en la organización, pero que estas 

se encuentren en función de la capacidad y de la instrucción, para la realización de 

los trabajos que se tengan que realizar en los centros de trabajo, siendo estos que 

impacten de modo directo o indirecto en la organización, este modelo propuesto, 

se centra en las dimensiones: comportamiento en tiempo de inactividad, 

comportamiento destructivo, interpersonal y desempeño de la tarea. 

Desde otro ámbito, se tiene el modelo teórico de Bowling (2014), este modelo se 

vincula con el modelo de Motowidlo, pero que añade una dimensión que hace 

mención a comportamientos que inciden de modo negativo en el Desempeño 

Laboral, presentando dimensiones como: Comportamiento laboral contra 

productivo, comportamiento organizacional ciudadano, y el desempeño laboral.  

Finalmente se tiene, el Modelo teórico de Koopmans, et al (2014), en su propuesta 

tuvo como finalidad la de generar un instrumento que sirva para la medición del 

desempeño laboral de forma individual, teniendo como base los modelos de otros 

autores, identificó tres dimensiones: Desempeño de la tarea, Comportamientos 

contraproducentes y el Desempeño contextual, donde para la investigación en 

materia de estudio, se hará uso, dado que es un instrumento que se encuentra 

validado internacionalmente, y por ser considerado un instrumento verídico y 

confiable usado en diferentes investigaciones; y permitirá una evaluación objetiva 

de la variable, motivo por el cual se realiza el desarrollo teórico de las dimensiones: 

Como primera dimensión, se tiene al desempeño de la tarea, la cual el autor del 

modelo Koopmans, et al (2014), indica que esta dimensión o cualquiera a fin a ella, 

siempre constituirá un componente necesario para el desempeño laboral, dado que 

coincide en su gran mayoría con los modelos de otros autores mencionados 

anteriormente, esto se centra dado que los primeros estudios de dicha variables se 

basaban en los requerimientos de las tareas, dándoles diferentes denominaciones 

como desempeño del rol, destreza específica del empleo, habilidad técnica,  entre 
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otros (Viswesvaran y Ones, 2000); de lo analizado de los modelos anteriores se 

percibe que el planteamiento de Murphy & Saal, tiene en sus dimensiones al 

desarrollo en la tarea, por su parte Campbell lo relación con dos de sus 

dimensiones, denominadas competencias de las tareas del trabajo y las 

competencias en las tareas que no son laborables.  

Por todo ello esta dimensión se define como el cumplimiento de las tareas y de los 

deberes, que son asignados y considerados en su labor, siendo estas asociadas 

con los objetivos de una entidad, los cuales constituyen, actividades ligadas de 

modo indirecto o directo con los procesos que se dan en la organización. 

(Koopmans, 2014). Por la afirmación del autor, podemos indicar que, si el 

desempeño en la tarea se relaciona directamente con el objetivo de una 

organización, entonces esta, también dependerá de la capacidad, habilidad y del 

conocimiento del trabajador.  

Esta dimensión según Koopmans, et al. (2014), indica que estas actividades deben 

medirse en base a ciertos indicadores, a fin de que se pueda identificar con 

exactitud el desempeño del mismo, siento estas: trabajo eficiente, orientar hacia el 

resultado, planificar y organizar el trabajo, priorizar, y calidad del trabajo. En 

síntesis, esta dimensión permite realizar el análisis de la forma en la que se lleva a 

cabo la ejecución de una tarea, incluyendo los roles no específicos y los específicos 

para el cumplimiento del trabajo, a fin de verificar si se cumplió con el objetivo no 

solo laboral sino de la organización.  

Como segunda dimensión se tiene a los Comportamientos contraproducentes, 

donde autores como Rotundo & Sackett (2002), lo definen como aquellas actitudes 

que atentan con los lineamientos y/o normas que se establecen en la entidad. Es 

necesario aclarar en este punto, que este tipo de dimensiones, que tengan impacto 

negativo, no se busca que estén presentes en el modelo de estudio, sino se trata 

de ahondar en conductas de aspectos positivos (Matabanchoy & Álvarez, 2019), 

los mismos autores definen esta dimensión como los comportamientos efectuados 

por los empleados para su beneficio personal transgrediendo las normativas y 

reglamentos de la entidad.  
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Una definición similar fue dada por Sackett y DeVore (2001), donde se indica como 

aquella conducta que van en contra de lo productivo, y más aún como aquella 

conducta intencionada que va contra los intereses y objetivos de la empresa (Alicia, 

2010). La misma idea la comparte Gabini y Salessi (2016), dado que señalan que 

son los actos que ejecutan algún empleado de la entidad de modo intencional con 

el fin de ir en contra de los intereses de la empresa, como pueden ser no dar 

cumplimiento al horario de trabajo, realizar pausas laborales en periodos de tiempo 

altos, consumo excesivo de recursos para la ejecución de una tarea, entre otros. 

Sackett (2002), en su estudio, logró identificar características primordiales en los 

comportamientos contraproducentes, siendo estos, que van en contra de los 

intereses de la organización, debido al incumplimiento de normas y reglamentos; 

son realizadas con intención, dado que, es por propia voluntad de los trabajadores; 

y estos pertenecen a la entidad, dado que estos comportamientos son realizados 

por los propios trabajadores; y  a fin de realizar mediciones más precisas, esta 

dimensión presenta los siguientes indicadores: demostración excesiva de la 

negatividad, ejecutar errores de modo intencional, conductas que perjudiquen a los 

compañeros o superiores y conductas o comportamientos que dañen a la 

organización. En ese sentido, se hace mención, que si el empleador, no ejecuta 

acciones de control periódicas o en otro sentido, no se les brindará estrategias de 

flexibilidad laboral, lo que es muy probable que los trabajadores presentes 

comportamientos contraproducentes en perjuicio de la empresa. 

Y como tercera dimensión, se tiene al desempeño contextual; aquí se considera 

necesario citar a Harzer & Ruch (2014), quienes indican que hace referencia a las 

conductas espontáneas y que se realizan de modo individual por parte de los 

trabajadores, y que estas van más allá de las expectativas de los directivos. Borman 

& Motowidlo (1993) indican que esta dimensión, consiste en el comportamiento o 

actuación de los trabajadores en un entorno o ambiente específico, donde realizan 

alguna actividad o proceso técnico.  

Gorriti (2011) profundiza este concepto al describirlo, como aquella conducta 

ejecutada por el empleado de modo voluntario en las empresas, pero que siguen 

contribuyendo al logro de los objetivos definidos por las mismas, donde de modo 

indirecto se irá logrando crear un ambiente ideal de trabajo, como podría ser apoyar 
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en la protección de los intereses de la organización, brinda apoyo al compañero de 

trabajo y tener la predisposición de apoyar en cualquier tarea asignada; el autor 

indica que existen tres aspectos que inciden en lo mencionado, como son: la 

habilidad, el hábito y la aptitud cognitiva, siendo para él la más resaltante, lo que 

refiere a la personalidad. En síntesis, los trabajadores, que logren alcanzar un 

rendimiento más elevado en el contexto, serán los mejores vistos por sus 

compañeros, y les servirán de motivación para tener el mismo tipo de 

comportamiento, repercutiendo todo ello en equipos de trabajo con un desempeño 

óptimo (Afacan, 2015). 

Koopmans, et al. (2014), presenta los indicadores para esta dimensión, pero 

agrupada en dos categorías, primero el nivel interpersonal, que tiene indicadores 

como: cooperación con los demás, aceptación y aprendizaje de los comentarios, 

toma de iniciativa, comunicación de forma efectiva y la segunda categoría hace 

referencia al nivel organizativo, siendo los indicadores de estas: ser creativo, estar 

orientado al cliente, demostración de responsabilidad, y asumir tareas que sean 

desafiantes. En ese sentido, el desempeño contextual, no se encuentra tan ligado 

a la ejecución de algún rol especifico, sino a variables que motiven e incentiven, no 

solo al propio trabajador, sino también a los compañeros de trabajo, siendo el 

aporte de estos sus conductas para con la empresa. 

Segundo, respecto a la variable: meritocracia, diversos autores presentan distintas 

definiciones, al respecto Suzuki y Hur (2021) la señalan como el estándar 

competitivo que una sociedad asume en la selección y captación del recurso 

humano, teniendo en cuenta criterios como el talento, las competencias y los 

méritos, y no dejando de lado el grado motivacional. Vélez (2018) hace mención 

que la meritocracia consiste en la igualdad de acceso e igualdad de oportunidades 

a un mismo grupo de personas, dejando de lado factores como la discriminación, o 

la injusticia. Por su parte Littler (2018) entiende esta variable, como la movilidad 

social a la que puede acceder cualquier persona, estando al alcance de las mismas, 

pero que influye mucho el esfuerzo y talento de las personas para lograr beneficios 

sustanciales y poder diferenciarse del resto. En ese sentido la meritocracia visto 

laboralmente, se mide en base a los esfuerzos, méritos, habilidades, logros, de tal 
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manera que en mérito a ello, estas sean recompensadas, por medio del 

reconocimiento y/o oportunidades a favor del trabajador, y de modo indirecto al 

logro de los objetivos organizacionales. 

Citando a Castillo et al. (2018), señalan que la meritocracia consiste en tener 

trabajadores con experiencia y al mismo tiempo que estos presenten habilidades 

específicas para que puedan asumir puestos de importancia; a fin de que estos 

sean capaces de demostrar habilidades diferenciadas como toma de decisiones, 

capacidad de liderazgo, asumir obligaciones, y entre otros. Desde el punto de vista 

de Peña y Toledo (2017), mencionan que, la ejecución de la meritocracia en las 

empresas, permitirá constantemente evaluar al personal y tenerlos en cuenta para 

que sean responsables de asumir cargos dentro de la institución. Por su parte, 

Lizárraga (2019) indica que la implementación de políticas meritocráticas, para la 

selección de personal en los cargos, permite incentivar en los trabajadores sus 

habilidades y destrezas mediante capacitaciones o mecanismos similares, 

promoviendo una competencia sana entre los mismos trabajadores. Todo ello 

permitiría, indicar que los empleadores juegan un rol importante al implementar 

política de meritocracia, dado que están deben ir de la mano, con mecanismos que 

propicien una competencia justa. 

Aun cuando la meritocracia, es un aspecto que trae múltiples ventajas para las 

organizaciones, estas logran implementarse en poca escala, desconociendo los 

beneficios que traen consigo, al respecto Patroni (2021), señala que la meritocracia 

se establece a partir de la percepción, el interés personal y las preferencias que 

hacen posible la implementación de un sistema meritocrático, trayendo como 

principal fin la implementación de calidad y el logro de las metas de la entidad; por 

su parte Charrón, et al. (2016) señalan que existen múltiples beneficios respecto a 

la meritocrática, siendo el más resaltante, el brindar seguridad a los ciudadanos de 

que los recursos públicos asignados para atender los servicios de calidad a la 

población, son destinados a quienes realmente se lo merecen y que se cuenta con 

trabajadores aptos e idóneos, identificados en brindar resultados, resaltando las 

virtudes de los más capaces profesionales inculcándolos a superarse cada día más. 

Si bien es cierto, esta afirmación, se da en un escenario ideal, donde la meritocracia 
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sea aplicada de manera justa e imparcial, en la realidad, se tiene un descontento 

por parte de la población, dado que se tienen acciones negativas que malogran el 

proceso meritocrático y por califican como malo el servicio brindado a la sociedad. 

A fin de poder clasificar la meritocracia, y determinar su implementación en cada 

organización según sus necesidades, existen distintas tipologías o clasificaciones, 

donde autores como Castillo et al (2019) plantea la meritocracia desde 03 

perspectivas; la primera la normativa, está vinculada a la filosofía política, 

fundamentándose en elementos primordiales de la justicia; la perspectiva 

descriptiva, que se vincula a temas sociológicos, mediante la cual se centra en los 

méritos educativos, donde el papel primordial lo realiza la educación y por último la 

perspectiva subjetiva, está asociado el modo de como los empleados analizan las 

discrepancias sociales en el contexto. Por su parte Duque (2020), señala que la 

meritocracia se puede clasificar en dos enfoques: la meritocracia equitativa, donde 

se evalúa el profesionalismo, el talento y otras aptitudes personales con el propósito 

de dar un cumplimiento adecuado a sus responsabilidades, buscando el 

crecimiento personal o el reconocimiento social; y como segunda clasificación, se 

tiene a la meritocracia competitiva, que se enfoca en la medición de la formación o 

la aptitud competitiva con el objetivo de mejorar los ingresos. Es necesario 

mencionar que en ambas clasificaciones son importantes incentivarlas y 

promoverlas dentro de la organización, a fin de poder satisfacer a los trabajadores 

en su gran mayoría, pero siempre priorizando el logro de las metas institucionales. 

Existen distintas epistemologías de las teorías respecto a la meritocracia, 

empezando por Lizárraga (2019), quien indica que se considera necesario ejecutar 

un procedimiento meritocrático dentro de una entidad, a fin tener mejorías sobre la 

eficiencia y la racionalidad, logrando así un incremento en la producción de los 

empleados al alinearse con los objetivos de la organización. por otro lado, también 

se desarrolla la teoría de las competencias fundamentada por Chiavenato (2017) 

donde establece que la evaluación del rendimiento laboral se realiza al verificar 

cómo una persona cumple sus responsabilidades en su área de trabajo, 

ajustándolas de manera adecuada a su experiencia profesional y personal, con el 

objetivo de contribuir al crecimiento de la entidad. También es necesario tener en 
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cuenta la teoría Young (2011), el autor indica que la meritocracia intensifica el 

sentimiento de orgullo de los empleados que ocupan los primeros lugares, en 

cambio aquellos que no logran ocupar esos lugares experimentan un sentido de 

humillación e insatisfacción. Es necesario indicar, que las diferentes teorías se 

centran en el recurso humano, como principal eje de la organización. 

Por otro lado, a fin de identificar las dimensiones de la meritocracia, se ha tenido 

en cuenta el análisis de la Teoría de la nueva gestión pública (NGP), donde autores 

como Adrianzén (2022) indican que dicha teoría reúne las definiciones de economía 

y de distintos sistemas administrativos, en términos de eficacia y eficiencia para las 

entidades de los estados, con el fin de entregar calidad en los servicios prestados 

por las organizaciones hacia un público objetivo; centrándose en la flexibilidad de 

la administración del estado. En la actualidad, muchos estados, aun cuando toman 

como modelo este enfoque, no son aplicados en su totalidad las distintas 

características de la Nueva Gestión Pública, no permitiendo actuar de modo 

eficiente en la solución de distintas problemáticas que aquejan a la sociedad. (De 

la Garza, et al 2018). El mismo autor, señala las siguientes dimensiones para la 

NGP: orientar al cliente, gerencia basada en resultados, descentralización y 

autonomía, competencia, enfoque en la eficiencia, transparencia y rendición de 

cuentas, flexibilidad y adaptabilidad, e innovación y mejora continua. Es preciso 

indicar que todas estas dimensiones, son necesarias en todos los sistemas 

administrativos del estado, incluyendo el de recursos humanos, para una eficiente 

gestión pública. 

Por otro lado, se tiene a la secretaria de Gestión Pública la Presidencia del Consejo 

de Ministros (2012), quienes elaboraron la Política Nacional de Modernización de 

la Gestión Pública Al 2021; cuya política consiste en la orientación, articulación, e 

impulso en las organizaciones públicas del Perú, centrándose en los 

procedimientos de modernización para una administración pública centrada en el 

resultado, que influyan de modo positivo en el bienestar del individuo y el progreso 

exitoso del Perú. La misma política hace mención a la reforma implementada en el 

país, por medio de la Autoridad Nacional del Servicio Civil, la cual, al hablar de 

meritocracia, se centra en la mejora del desempeño y la influencia que las funciones 
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públicas ejercen sobre el ciudadano, así como, sobre los fundamentos de mérito y 

equidad de oportunidades, que constituyen primordiales aspectos del servicio civil; 

esta política, centra sus dimensiones de la meritocracia en función de los atributos 

que todo servidor público debe tener: responsabilidad ante las autoridades, 

independencia política y la capacidad técnica. Debido al ámbito en el que se ejecuta 

esta política, siendo este todo el sector público peruano, y dado que se vincula 

directamente con el objetivo de estudio, es que se tomarán en cuenta estas 

dimensiones para la ejecución de la investigación a realizarse, las cuales también 

han sido usadas en otras investigaciones. 

Como primera dimensión, se tiene, a la responsabilidad ante las autoridades, 

autores como Pliscoff (2017), señalan que consiste en el compromiso que tienen 

las personas, organismos o entidades, para actuar de modo legal y ético, frente a 

las entidades estatales y los representantes de estas, según su jurisdicción; ello 

tiene que ver con el cumplimiento de leyes, normas, directivas reguladas por las 

autoridades, siendo necesario para preservar el orden y la justicia en la sociedad o 

entidad. Así mismo, se tiene a Socialetic (2013), quien afirma que las funciones 

asignadas en un centro de labores, solo se basa en cumplir las actividades 

encomendadas, dejando de lado aspectos relacionados al trato empleado – 

empleador o que estos sirvan para identificarse con la institución donde laboren, 

debiendo dárseles prioridad en los mecanismos de evaluación para ascender en el 

trabajo. Teniendo como indicadores a la ética organizacional, cumplimiento legal y 

efectividad en la comunicación, esta dimensión se vincula con el desempeño 

laboral, dado que esta variable, no solo busca la realización del trabajo técnico u 

operativo en las entidades, sino que estas se den bajo el cumplimiento legal de las 

normas, actuando con ética y conducta profesional, teniendo un respeto no solo al 

personal directivo o autoridades que la dirigen, sino también a la propia 

organización donde laboran, siento este un aspecto que se debe tener muy en 

cuenta, en los procesos de meritocracia. 

Como segunda dimensión, independencia política, se tiene a la Secretaría de 

gestión Pública (2018), la que propone que los empleados aun cuando están en la 

posibilidad de pertenecer a un grupo cerrado, dependiente de quien administre el 
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gobierno, no debe ser así, sino por el contrario, estar supeditado, a los intereses de 

la mayoría de la población, y con ello controlaría las desigualdades y privilegios que 

se dan en las instituciones del sector público. Citando al autor, Calvopiña (2021), 

desde el enfoque laboral, se centra en la capacidad de un trabajador para que este 

pueda expresar sus opiniones política, sin que estas se vean influenciadas por 

cualquier aspecto de índole laboral o personal, y del mismo modo que estos no 

afecten ya sea positiva o negativamente en su centro de labores, no siendo por ello 

objeto de discriminación o por beneficios que no le corresponden, asegurando en 

todo momento la libertad de expresión y participaciones cívicas de los ciudadanos, 

aun cuando estos se encuentren laborando para una entidad en particular. Por otro 

lado, La Izquierda (2020), indica que esta dimensión, se debe considerar con el 

primer escalón para llegar a tener un pensamiento equitativo y superior. Teniendo 

como indicadores, a los intereses políticos, libertad de expresión y políticas de no 

discriminación. En cuanto a esta dimensión, es uno de los aspectos que siempre 

han sido criticado, no solo por los mismos servidores, sino también por los 

ciudadanos, al percibir, que mucho influye la dependencia política en la 

meritocracia; en cambio si este aspecto se enfoca desde el lado positivo, repercutirá 

en el desempeño laboral de los colaboradores, al desempeñar sus funciones con 

total libertad de expresión, sin discriminación y prejuicio por alguna índole política. 

Y por último, la tercera dimensión: la capacidad técnica, la SGP (2013), señala que 

el servidor, debe estar enfocado hacia la profesionalización, especialización, 

perfeccionamiento de destrezas y por ende en su capacidad técnica del mismo, 

demostrando en todo momento el desempeño óptimo en las funciones asignadas, 

según el cargo, y/o puesto en el que se desempeña, debiendo ser estos con 

eficiencia y eficacia, dado que con mayor capacidad más se adaptarán al medio, y 

por ello, posee una mayor capacidad para adaptare a los cambios estratégicos 

gubernamentales, así, como para satisfacer las demandas y expectativas de los 

individuos. Citando a López et al. (2017), indica que el trabajador es el único que 

tiene la responsabilidad de cumplir con las tareas asignadas, debiendo realizarlas 

de modo eficiente, siguiendo las normas de la organización. También se considera 

necesario citar a Cleaver (2017), quien señala que esta dimensión, permite el 

crecimiento de las competencias, así como de los conocimientos que son 
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necesarios para cumplir la finalidad de la organización, satisfaciendo los 

requerimientos de la entidad y de la población. Teniendo como indicadores a 

experiencia profesional, formación, trabajo en equipo y gestión de recursos. La 

dimensión capacidad técnica, permitirá vincularse con el desempeño laboral, dado 

que, para un eficiente desenvolvimiento de este último, se hace necesario contar 

con las capacidades, habilidades, destrezas, aptitudes y conductas, tanto técnicas 

como estratégicas para la realización de cualquier tarea asignada, en el puesto en 

el que labore.  

De las teorías mencionadas, se puede entender que existe una vinculación de 

dichas variables, no solo por las definiciones encontradas, sino por las propias 

investigaciones consultadas, donde según López et al. (2017), señalan que el 

trabajador debe mostrar responsabilidad y lograr el cumplimiento con las tareas de 

manera eficiente en las funciones que se le asignen, aplicando las políticas de las 

organización, cumplimiento de normas, considerarse un elemento indispensable 

para el proceso de trabajo; jugando un rol importante el empleador, al asignar 

méritos al mejor desempeño, dado que mientras más sea la motivación, se 

considera que mayor será la responsabilidad y la entrega de del trabajador en el 

cumplimiento oportuno de sus funciones. Como afirman Gómez y Ángeles (2017), 

quienes confirman lo indicando, destacando la importancia del recurso humano, 

identificando que, por la baja motivación desde cualquier perspectiva, es que se 

cuenta con empleados deficientes, todo ello por un bajo desempeño laboral, 

resaltando que los puestos con más responsabilidades o encargaturas de cargos, 

no siempre son asumidos por trabajadores eficientes, dejando de lado el aspecto 

meritocrático. Por otro lado, tal como lo señalan Kim y Choi (2017), indican que la 

meritocracia involucra a una sociedad equitativa, fundamentando que el éxito de la 

misma se da por el propio desempeño laboral del trabajador, y este, en función del 

talento, habilidades, destrezas, aptitudes, conductas, entre otros. Citando a 

Gonzales (2011), menciona que la meritocracia, desde un punto de vista global, se 

centra en la idea de que resultará beneficiado o recibirá una recompensa el que 

mayor esfuerzo demuestre o el que permita tener un mejor desempeño, claro está, 

siempre y cuando todo ello sea con la finalidad de apoyar al logro de las metas. 

Como afirma, Fogaça, et al. (2018), quienes mencionan que el desempeño laboral, 
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es un factor esencial en la organización de la gestión institucional y que ello se 

llevará a cabo, siempre y cuando se dé cumplimiento a las funciones que se asignan 

a los trabajadores, gracias a los incentivos, políticas de meritocracia y/o 

comportamiento del empleador que se dan dentro de la entidad. Y, por último, como 

sostiene Souroujon (2021), indica que la meritocracia se basa en la asignación 

equitativa de recompensas, así como en la oportunidad de realizar ascensos en los 

trabajadores, pero estas deben estar enfocadas al mérito personal, cuyo enfoque 

principal para su otorgamiento, debe ser el esfuerzo y su propio desempeño laboral 

como trabajador; donde las distintas teorías mencionadas, contribuyen a identificar 

los conceptos claves de cada variable de estudio; dado que proporcionan un marco 

teórico sólido para poder analizar las causas, consecuencias y/o recomendaciones 

para un deficiente desempeño laboral, en el ámbito del estudio. 

De acuerdo con lo glosado, es necesario señalar que, tanto la meritocracia, como 

el desempeño laboral, se relacionan estrechamente, al pertenecer ambas variables 

al sistema de recursos humanos, y dado que la meritocracia en escenarios ideales 

busca la promoción de la recompensa, en función del mérito y del desempeño 

laboral individual que se da en el trabajo, motivándolos de esta manera a mejorar 

su rendimiento, y por ende contribuir al éxito de las entidades  
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III. METODOLOGÍA

3.1.   Tipo y diseño de investigación 

Según su finalidad del estudio, constituye una investigación básica, Cabezas 

et al. (2018), la define como aquellos estudios que se centran en la producción de 

un conocimiento nuevo que servirá para profundizar y/o ampliar algún postulado 

teórico de un determinado campo. En tal sentido, el estudio, se orienta al aporte de 

nuevos conocimientos sobre el desempeño laboral y la meritocracia dentro del 

contexto de una municipalidad. 

El estudio tiene un enfoque cuantitativo, Baena (2017) al respecto señala que 

dicho enfoque, se centra en la recopilación y tratamiento de la data mediante tablas 

y gráficos estadísticos, de manera que su análisis se realice de modo numérico. Y 

dado que, mediante la aplicación de los instrumentos, se harán uso de herramientas 

estadísticas, para el tratamiento de la data, a fin de tener resultados mediables y 

cuantificables. 

Según el nivel de alcance, corresponde a una investigación explicativa 

observacional. Sobre ello, Hernández, et al. (2014) señala que el objeto de este tipo 

de estudios no solo se centra en la descripción, sino también en buscar la respuesta 

del por qué ocurre un suceso, y la relación que se tienen entre las variables de 

investigación, buscando proporcionar explicaciones más profundas y detalladas 

sobre las misma. En tal sentido, el estudio, permite verificar la relación existente, 

entre la variable meritocracia, sobre la problemática del desempeño laboral, 

identificando y explicando del porque ocurren ciertos sucesos 

Sobre el diseño de investigación, se tiene que es una investigación no 

experimental, transversal, descriptiva correlacional causal. Según Cohen y Gómez 

(2019), indican que una investigación no experimental, se centra en realizar 

observaciones a las variables de estudio, y no interfiere en el comportamiento de 

las mismas. Por otro lado, una investigación correlacional, busca realizar la 

medición, así como la incidencia de las dos variables de estudio (Hernández, 2019). 

Dado que la investigación permitirá examinar y analizar las variables en su entorno 

natural, determinando el nivel que presentan las mismas, así como el grado de 

influencias entre ambas, en un determinado momento y espacio. 
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Denotación: 

M   :    Muestra de estudio, conformada por 51 trabajadores 

Vx    :    Meritocracia  

Vy    :    Desempeño Laboral 

r    :    Relación causal de Vx en Vy 

3.2. Variables y operacionalización 

Sobre las variables, se cuenta: 

Variable dependiente: Desempeño laboral. 

Definición conceptual. Se la define como las competencias, habilidades y 

destrezas con la que los trabajadores ejecutan sus labores esenciales y que 

influyen de modo directo en los objetivos de la organización (Koopmans, 2014). 

Definición operacional. Mediante la aplicación de la escala valorativa 

“Desempeño laboral”, se evaluó el nivel de eficiencia del desempeño laboral de los 

trabajadores de una municipalidad de la provincia del Santa, según las dimensiones 

desempeño de la tarea, comportamientos contraproducentes y desempeño 

contextual; según lo percibido por los trabajadores de una municipalidad de la 

Provincia del Santa. 

Variable independiente: Meritocracia. 

Definición conceptual. La meritocracia, consiste en la movilidad laboral a la 

que puede acceder cualquier persona, estando al alcance de las mismas, pero que 

influye mucho el esfuerzo y talento de las personas para lograr beneficios 

sustanciales y poder diferenciarse del resto; entendiéndose, que los cargos 

M 

r  

V1 

V2 
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públicos deben ser asumidos por profesionales de comprobada capacidad y méritos 

reconocidos (Littler, 2018). 

Definición operacional. Mediante la aplicación de la escala valorativa 

“Meritocracia laboral”, se midió el nivel de eficiencia de la meritocracia en una 

municipalidad de la provincia del Santa, según las dimensiones responsabilidad 

ante las autoridades, independencia política y capacidad técnica; según lo percibido 

por los empleados de una municipalidad de la provincia del Santa. 

Sobre la operacionalización de las variables, se presenta en el Anexo 1. 

3.3 Población, muestra y muestreo 

  De la población. Autores como Hernández, et al. (2014), la señalan como un 

conjunto total de individuos o elementos que cuentan con características o 

cualidades en común y que son objeto de estudio, que se encuentran restringidas 

en espacio y temporalidad (Hernández, et al., 2014). Para el estudio, se consideró 

una población constituida por 51 trabajadores de una municipalidad de la Provincia 

del Santa, que laboraron en el año 2023; los mismos que pertenecen a los 

regímenes laborales que se presentan en la tabla 1.  

Tabla 1 

Distribución de trabajadores de la población de estudio 

Régimen Laboral Varones Mujeres Total 

DL. 276 5 6 11 

DL 1057 13 9 22 

DL 728 10 8 18 

Total 28 23 51 

Criterio de exclusión: Se excluye al alcalde y personal con cargo de confianza. 

Sobre la muestra de estudio, se indica que a fin de obtener resultados 

representativos, se considera el estudio bajo una muestra censal. Al respecto 

Gallardo (2017), señala que una muestra censal corresponde cuando esta, coincide 

en su totalidad con la población. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Como técnica, se usará la encuesta, la que según Gil (2017), la define como 

un conjunto de preguntas, que se realizan con la finalidad de conseguir 

información, para lograr algún objetivo específico.  

Así mismo, el instrumento a usar, se realizará por medio de escalas 

valorativas, los que permitirán medir el nivel de meritocracia, como el desempeño 

laboral; siendo estas: 

a. Escala valorativa “Meritocracia laboral”. Instrumento adaptado, del

cuestionario elaborado por Macedo (2022), cuyo instrumento presentó una

validez determinada por tres expertos (1 metodólogo y 2 especialistas), y

sobre su confiabilidad, se tuvo un coeficiente de 0.977 indicando que el

instrumento fue confiable; donde para el estudio, sirvió para medir el nivel de

eficiencia de la meritocracia de una municipalidad de la provincia del Santa.

El cual se encuentra estructurado en tres dimensiones: Responsabilidad ante

las autoridades, Independencia política y Capacidad técnica. Consta de 15

ítems, con respuestas de 5 opciones.

b. Escala valorativa “Desempeño laboral”. Instrumento adaptado, del

cuestionario elaborado por Gabini y Salessi (2017), cuyo instrumento presentó

una estructura trifactorial, con adecuada consistencia (Dim. 1: α = .76, Dim. 2:

α = .76, y Dim. 3: α = .72), confiabilidad compuesta (CR mayores a .70) y

validez convergente (AVE mayor a .50); donde para el presente estudio, sirvió

para medir el nivel del desempeño laboral en una municipalidad de la provincia

del Santa. El cual se encuentra estructurado en tres dimensiones:

Rendimiento en la tarea, Comportamientos contraproducentes y Rendimiento

en el contexto. Consta de 16 ítems, con respuestas de 5 opciones.
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Validez y confiabilidad: 

Sobre la validez, Hernández y Mendoza (2018), sostienen que esta, consiste 

en la capacidad que cuenta el instrumento a usar, a fin de que se realice la medición 

de la variable que se estudia. Sobre ello, para validar los instrumentos, se realiza 

en función de la validez contenido por juicio de 03 expertos, los cuales cuentan con 

grado de magister, quienes cuentan con experiencia, en la parte técnica y 

metodológica relacionadas a las variables de estudio, los cuales realizan la 

validación teniendo en cuenta los parámetros de relevancia, claridad y pertinencia, 

de los elementos de cada instrumento (Anexo 03). 

Respecto a su confiabilidad, se aplicó a una muestra de estudio piloto 

constituida por 10 trabajadores de otra municipalidad distrital de la provincia del 

Santa, seleccionados mediante un muestreo no probabilístico incidental.  

Del análisis del coeficiente del Alfa de Cronbach, según Hernández et al. 

(2014), señala que se considera un instrumento que presenta confiabilidad, cuando 

el valor del coeficiente es superior a 0.70. Donde para la escala valorativa 

“Meritocracia” se tuvo un coeficiente de 0,908 (Muy Alto) y para la escala valorativa 

“Desempeño laboral” se tuvo un coeficiente de 0,813 (Muy Alto); determinando que, 

en ambas variables, se tiene que los instrumentos son confiables. 

3.5. Método de análisis de datos 

Para los resultados de las variables, en lo que respecta al análisis descriptivo, 

se hizo uso de gráficos de barras, como de tablas de frecuencias.  

Sobre el nivel de investigación relacional, respecto a la incidencia de la 

meritocracia, sobre el desempeño laboral, la información obtenida fue procesada 

con la prueba de Kolmogorov-Smirnov, y sobre el nivel de correlación se usará la 

prueba no paramétrica Rho de Spearman.  

Sobre el estudio de la hipótesis, del mismo modo se hacen uso de las pruebas 

estadísticas, de regresión lineal y ANOVA, donde para el análisis y procesamiento 

de estos, se usará los aplicativos informáticos: Excel 2017 y SPSS Versión 22. 
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Para el estudio del nivel de la meritocracia, como del desempeño laboral, se 

considera los baremos de rangos siguientes:  

Variable meritocracia 

Tabla 2 

Baremos de variable meritocracia 

Dimensiones 
Niveles 

Baja Media Alta 

Dim1 Responsabilidad ante las 

autoridades 

5-11 12-18 19-25

Dim2 Independencia política 5-11 12-18 19-25

Dim3 Capacidad técnica 5-11 12-18 19-25

Total Meritocracia 15-35 36-55 56-75

Variable Desempeño Laboral 

Tabla 3 

Baremos de variable desempeño laboral 

Dimensiones 
Niveles 

Deficiente Moderado Eficiente 

Dim1 Rendimiento en la tarea 7-16 17-26 27-35

Dim2 Comportamientos 
contraproducentes 

5-11 12-18 19-25

Dim3 Rendimiento en el contexto 4-9 10-15 16-20

Total Desempeño laboral 16-37 38-59 60-80

3.6. Procedimientos 

Sobre el procedimiento de recolección de datos, inicialmente se delimitó la 

población y muestra, constituyéndose esta última como una muestra censal, que 

consiste en una muestra representativa para el estudio; así mismo se elaboraron 

las escalas valorativas, tanto para medir el nivel de la meritocracia, como el nivel 

del desempeño laboral, donde dichos instrumentos, son validados por 03 expertos 

que realizan la revisión y conformidad respectiva, y para obtener la confiabilidad se 

realiza la aplicación del instrumento a un grupo de 10 servidores públicos de otra 

municipalidad distrital de la provincia del Santa. 
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Acto seguido, se solicita la autorización y el permiso, ante el despacho de 

Gerencia Municipal de una municipalidad de la provincia del Santa, para realizar el 

estudio, y poder realizar la aplicación de las escalas valorativas, aplicando los 

instrumentos sobre la muestra censal, los mismo que para efectos de eficiencia, 

serán desarrollados por medio de una encuesta presencial. 

Para finalizar, la información recolectada, se procesa en los aplicativos 

informáticos Excel 2017 y SPSS Versión 22, donde se realizarán los análisis 

estadísticos para los resultados y finalizar con su discusión. 

3.7 Aspectos éticos  

El estudio, se lleva a cabo siguiendo los principios éticos de la institución, 

considerando el Código de ética en Investigación de la UCV, aprobado con 

Resolución del Consejo Universitario N° 0340-2021-UCV, en base a dicha 

normativa se ha tenido en cuenta los lineamientos siguientes: Respeto de la 

propiedad intelectual, donde se respetará la propiedad intelectual de los 

conocimientos que se recopile de otros investigadores, evitando el plagio en 

cualquiera de sus formas; así mismo se mantendrá la Probidad, indicando que se 

actuará con honestidad en el desarrollo de la investigación, presentando los 

resultados de modo fidedigno, sin alternaciones ni manipulaciones; se mantendrá 

la transparencia, ya que la investigación podrá ser divulgada, de modo que sea 

factible realizar la replicación de la metodología y se pueda realizar la verificación 

de la validez de los resultados; y por último se tendrá en cuenta la beneficencia, 

dado que en todo el desarrollo del estudio se buscará el bienestar de los 

participantes del estudio, así como el obtener beneficios en favor de la entidad 

materia de análisis, debido al planteamiento de alternativas de mejora para la 

problemática en estudio. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Del objetivo general 

 

4.1. Del objetivo general. Determinar la influencia de la meritocracia en el 

desempeño laboral de los trabajadores en una municipalidad de la provincia del 

Santa, 2023 

 

Tabla 4 

Asociación de niveles de meritocracia y el desempeño laboral  

                           Niveles  

Niveles del Desempeño Laboral 

Total Deficiente Moderado Eficiente 

Meritocracia 

Laboral 

Alta 
f 34 0 0 34 

%  66.7 0.00 0.00 66.7 

Media 
f 4 10 0 14 

% 7.8 19.6 0.00 27.4 

Baja 
f 0 0 3 3 

%  0.00 0.00 5.9 5.9 

Total 
f 38 10 3 51 

%  74.5 19.6 5.9 100.00 

 
Tabla 5 

Medidas simétricas 

Escala              Prueba Valor 

Error estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

0.849 ,068 5,408 0,000 

N de casos válidos 51    

 

Interpretación: En función, del coeficiente de asociación Tau – b- Kendall, 

se verifica la existencia de asociación que tiene una significancia alta (P-valor = 

0,000<1%) y correlación directa de nivel alto (T= 0,849) entre el nivel de eficiencia 

de la meritocracia y el desempeño laboral.  
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y = 0.7082x + 12.915
R² = 0.6839

0

10

20

30

40

50

60

70

0 10 20 30 40 50 60 70

P
u

n
tu

a
c
io

n
e

s
 d

e
l 
d

e
s
e

m
p

e
ñ

o
 

la
b

o
ra

l

Punuaciones de la Meritocracia Laboral

Figura 1.  

Puntuaciones de la meritocracia laboral y el desempeño laboral 

 

Interpretación: En la figura 1, se aprecia que a razón que incrementan los 

valores de la meritocracia laboral, se incrementan los valores del desempeño 

laboral. En vista de ello, según el modelo de regresión lineal, el índice del 

coeficiente de la pendiente (m=0.7082) de la ecuación lineal es positivo, lo que 

explica la correlación directa entre ambas variables. De otro lado, el coeficiente 

determinación (r2 =0,6839) señala que el 68.39% del desempeño laboral se halla 

influenciada por la meritocracia laboral.  

4.2.  De la descripción de las variables de estudio 

Objetivo específico 1. Describir el nivel de valoración de la meritocracia de los 

trabajadores en una municipalidad de la provincia del Santa, 2023 

Tabla 6 
Nivel de la meritocracia laboral 

Nivel 
Trabajadores 

F % 

Alta 3 5,8 

Media 14 27,5 

Baja 34 66,7 

Total 51 100,0 
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Interpretación.  Según la tabla 6, se verifica que un 66.7% de los trabajadores, 

distinguen un nivel de la meritocracia bajo, mientras que un 27,5 % lo percibe como 

medio y un 5,8% como alto. 

Tabla 7 

Distribución de frecuencias de la meritocracia laboral, según dimensiones. 

Interpretación. Según la tabla 7, se percibe el nivel de eficiencia de las 

dimensiones de la meritocracia laboral que desarrolla en la municipalidad, donde 

se verifica que, en la dimensión responsabilidad ante las autoridades, el 68.6% de 

los trabajadores perciben un nivel bajo, mientras que un 25.5% como medio y un 

5.9% un nivel bajo; en la dimensión independencia política, se tiene que el 60.8% 

de trabajadores lo valoran como bajo, un 25.5% como medio, y un 13.7% como 

alto; y en la dimensión capacidad técnica, el 72.5% de los trabajadores lo evalúan 

como alto, un 17.6% como media y el 9.8% como alto.  

Objetivo específico 2. Describir el nivel del desempeño laboral de los trabajadores 

en una municipalidad de la provincia del Santa, 2023 

Dimensiones  Niveles 
Trabajadores 

F % 

Responsabilidad ante las 

autoridades 

Alta 3 5.9% 

Media 13 25.5% 

Baja 35 68.6% 

Independencia política 
Alta 7 13.7% 

Media 13 25.5% 

Baja 31 60.8% 

Capacidad técnica 
Alta 5 9.8% 

Media 9 17.6% 

Baja 37 72.5% 

Total 51 100.0% 
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Tabla 8 

Nivel del desempeño laboral 

Nivel 
Trabajadores 

F % 

Eficiente 3 5,9 

Moderado 10 19,6 

Deficiente 38 74,5 

Total 51 100,0 

Interpretación. En la tabla 8, se verifica que un 74.5%, evidencian un nivel del 

desempeño laboral deficiente, mientras que un 19.6% lo percibe como moderado y 

un 5.9% como eficiente. 

Tabla 9 

Distribución de frecuencias del desempeño laboral, según dimensiones. 

Interpretación. Según la tabla 9, se tiene el nivel del desempeño laboral que 

se desarrolla en la municipalidad, se verifica que, en la dimensión rendimiento en 

la tarea, el 70.6% de los trabajadores perciben un nivel deficiente, mientras que un 

25.5% como moderado y un 3.9% un nivel eficiente; en la dimensión 

comportamiento contraproducentes, se tiene que el 64.7 % de los trabajadores lo 

valoran como deficiente, un 31.4% como moderado, y un 3.9% como eficiente; y en 

Dimensiones  Niveles 
Trabajadores 

F % 

Rendimiento en la tarea 
Eficiente 2 3,9% 

Moderado 13 25,5% 

Deficiente 36 70,6% 

Comportamientos 

contraproducentes 

Eficiente 2 3.9% 

Moderado 16 31.4% 

Deficiente 33 64.7% 

Rendimiento en el 

contexto  

Eficiente 4 7.8% 

Moderado 13 24.5% 

Deficiente 34 66.7% 

Total 51 100.0% 
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la dimensión rendimiento en el contexto, el 66.7% de los trabajadores lo evalúan 

como deficiente, un 24.5% como moderado y el 7.8% como eficiente.  

4.3. De análisis correlacional causal 

Prueba de Normalidad 

Hipótesis: 

• H0: Los datos presentan una distribución normal

• Hi: Los datos no presentan una distribución normal

Nivel de significancia: α = 0.05 

Regla de decisión: Si p-valor es menos que α, se rechaza H0 y se da por aceptado 

Hi. 

Estadístico de prueba: Kolmogorov-Smirnova. 

Tabla 10 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov  

Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Vx: Meritocracia laboral ,213 51 ,000 

Vy: Desempeño Laboral ,199 51 ,000 

Fuente: Base de datos de estudio. 

Interpretación: Según la prueba Kolmogorov-Smirnov, se aprecia que las dos 

variables presentan una significancia p = 0,000 < 0,05; motivo por el cual se da por 

rechazado H0, y se concluye que la data de las dos variables no presenta una 

distribución normal, motivo por el cual, para el estudio correspondiente, se usará la 

prueba no paramétrica de Rho (ρ) de Spearman. 



40 

Objetivo general: Determinar la influencia de la meritocracia en el desempeño 

laboral de los trabajadores en una municipalidad de la provincia del Santa, 2023. 

Tabla 11 

Correlación lineal y dependencia de la meritocracia laboral y el desempeño laboral 

de los trabajadores  

Rho de Spearman Desempeño laboral 

Meritocracia laboral Coeficiente de correlación ,851 

Sig. (bilateral) ,000 

N 51 

Interpretación. Según la tabla 11, según el coeficiente de correlación Rho de 

Spearman, se verifica la existencia de correlación positiva directa de nivel muy 

fuerte (Rho=0,851) y significativa (P-valor < 0,05) entre la meritocracia laboral y el 

desempeño laboral  

Objetivo específico 3. Determinar la influencia de la dimensión responsabilidad en 

el desempeño laboral de los trabajadores en una municipalidad de la provincia del 

Santa, 2023 

Tabla 12 

Correlación lineal y dependencia de la dimensión responsabilidad y el desempeño 

laboral de los trabajadores 

Rho de Spearman 
Desempeño laboral 

Responsabilidad 

antes las autoridades 

Coeficiente de correlación ,848** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 51 

Interpretación. Según la tabla 12, se evidencia la existencia de una correlación 

positiva directa de nivel muy fuerte (Rho=0,848) y significativa (P-valor < 0,05) entre 

la dimensión responsabilidad ante las autoridades y el desempeño laboral. 
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y = 1.4461x + 21.581
R² = 0.4892
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Punuaciones de la resp. ante las autoridades

Figura 2 

Puntuaciones entre la dimensión 1 de la meritocracia y el desempeño laboral 

Interpretación: Según la figura 2, se verifica la dispersión de las puntuaciones 

entre la dimensión responsabilidad ante las autoridades y el desempeño laboral. 

Según el coeficiente de determinación y modelo de regresión lineal simple, se tiene 

que el 48,92 % del nivel de desempeño laboral está afectada por la responsabilidad 

ante las autoridades de la meritocracia laboral. Así mismo, del modelo de regresión 

lineal, los datos 1,4461 y 21,581 tienen valores positivos de la pendiente y 

parámetro estimado de la ecuación lineal, explicando el efecto directo y positivo de 

la responsabilidad ante las autoridades en el desempeño laboral. 

Objetivo específico 4. Determinar la influencia de la dimensión independencia 

política de la meritocracia en el desempeño laboral de los trabajadores en una 

municipalidad de la provincia del Santa, 2023 

Tabla 13 

Correlación lineal y dependencia de la dimensión independencia política en el 

desempeño laboral.  

Rho de Spearman 
Desempeño laboral 

Independencia 

política 

Coeficiente de correlación ,702 

Sig. (bilateral) ,000 

N 51 
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y = 1.5102x + 18.195
R² = 0.5177
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Punuaciones de la independencia política

Interpretación. Según la tabla 13, se verifica que se tiene una correlación positiva 

directa de nivel considerable (Rho=0,702) y significativa (P-valor < 0,05) entre la 

dimensión independencia política y el desempeño laboral  

Figura 3.  

Puntuaciones entre la dimensión 2 de la meritocracia y el desempeño laboral 

 

 

 

Interpretación: Según la figura 3, se verifica que la dispersión de las puntuaciones 

entre la dimensión independencia política y el desempeño laboral. Según el 

coeficiente de determinación y modelo de regresión lineal simple, se tiene que el 

51,77% del nivel de desempeño laboral se encuentra afectada por la independencia 

política de la meritocracia laboral. Así mismo, según el modelo de regresión lineal, 

los coeficientes 1,5102 y 18,195 presentan datos positivos de la pendiente y 

parámetro estimado de la ecuación lineal, explicando el efecto directo y positivo de 

la dimensión de independencia política en el desempeño laboral. 

Objetivo específico 5. Determinar la influencia de la dimensión capacidad técnica 

de la meritocracia en el desempeño laboral de los trabajadores en una 

municipalidad de la provincia del Santa, 2023 
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y = 1.5171x + 19.423
R² = 0.4318
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Punuaciones de la capacidad técnica

Tabla 14 

Correlación lineal y dependencia de la dimensión capacidad técnica en el 

desempeño laboral.  

Rho de Spearman 
Desempeño laboral 

Capacidad técnica 

Coeficiente de correlación ,820 

Sig. (bilateral) ,000 

N 51 

Interpretación. Según la tabla 14, se tiene la existencia de una correlación positiva 

directa de nivel muy fuerte (Rho=0,820) y significativa (P-valor < 0,05) entre la 

dimensión capacidad técnica y el desempeño laboral  

Figura 4.  

Puntuaciones entre la dimensión 3 de la meritocracia y el desempeño laboral 

Interpretación: Según la figura 6, se verifica la dispersión de las puntuaciones 

entre la dimensión capacidad técnica y el desempeño laboral. Según el coeficiente 

de determinación y modelo de regresión lineal simple, se tiene que el 43,18% del 

nivel de desempeño laboral está afectada por la capacidad técnica de la 

meritocracia laboral. Así mismo, según el modelo de regresión lineal, los 

coeficientes 1,5171 y 19,423 presentan datos positivos de la pendiente y parámetro 

estimado de la ecuación lineal, explicando la incidencia directa y positiva de la 

dimensión de capacidad técnica en el desempeño laboral. 
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4.4. Contrastación de hipótesis 

De la hipótesis general 

a. Hipótesis estadística general

Hi: La meritocracia influye de manera directa y significativa en el desempeño 

laboral en una municipalidad de la provincia del Santa 

Ho: La meritocracia no influye de manera directa ni significativa en el 

desempeño laboral en una municipalidad de la provincia del Santa 

b. Nivel de significancia: 𝛼 = 5%

c. Estadístico de prueba: El parámetro de regresión, el estadístico “t”, y el

estadístico “F”, presentándose en una tabla ANOVA de un factor. 

d. Región crítica: Si el valor del estadístico “t” es menos que el nivel de

significación, servirá para indicar que el parámetro de la regresión lineal

es idóneo para la explicación de la relación causal. Al mismo tiempo, en

la prueba “F” si es menos que el nivel de significancia, se confirmará la

bondad de ajuste del modelo.

e. Cálculos:

Tabla 15 

Resumen del modelo 

Modelo R R cuadrado Error estándar 

de la estimación 
Cambio en 

F 

gl2 Sig. 

Cambio en 

F 

1 ,827a ,684 5,01470 106,037 49 ,000 
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Tabla 16 

Coeficiente de regresión lineal simple 

Coeficiente 

B 

Error 

estánda

r 

Estadístic

o t

Probabili

dad 

Intervalo de confianza al 

95% de B 

Inferior Superior 

Intercepción 12,915 2,335 5,532 ,000 8,224 17,607 

VX: 

Meritocracia 

laboral 

,708 ,069 10,297 ,000 ,570 ,846 

a. Variable dependiente: desempeño laboral

VY: Desempeño laboral = 12.915+ 0.708*Meritocracia Laboral 

Tabla 17 

Prueba de ANOVA 

ANOVAa 

Modelo 

Suma de 

cuadrados Gl 

Media 

cuadrática F Sig. 

1 Regresión 2666,532 1 266,532 106,037 ,000b 

Residuo 1232,213 49 25,147 

Total 3989,745 50 

b. Análisis y decisión:

Según lo presentado en la tabla 17, se verifica que el coeficiente 

determinación (r2 =0,684) el 68,4% del desempeño laboral está influenciada por la 

meritocracia laboral. A su vez, del modelo de regresión lineal, los índices: 12,915 

y 0,708 muestran el valor positivo de la pendiente y parámetro estimado de la 

ecuación lineal, permitiendo explicar el resultado directo y positivo de las 

puntuaciones de la meritocracia laboral en el desempeño laboral. De otro lado, del 

estadístico t de significación, se verifica una significancia estadísticamente 

significativa P-V= 0,000; lo que permitiría la validación del parámetro de regresión 

lineal, evidenciando que existe una correlación causal significativa. De otro lado, 

por medio de la prueba de contraste “F” del análisis de varianza, se verifica que la 

bondad de ajuste del modelo es bueno (P-valor=0,000<0,05). 

 Donde, permite concluir que al 95% de confianza, se verifica 

estadísticamente para afirmar la existencia de un efecto directo y significativo de 

la meritocracia en el desempeño laboral en una municipalidad de la provincia del 

Santa. 
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De la hipótesis específica 1 

Hi1: La responsabilidad ante las autoridades de la meritocracia influye de manera 

directa y significativa en el desempeño laboral en una municipalidad de la provincia 

del Santa 

Ho1: La responsabilidad ante las autoridades de la meritocracia no influye de 

manera directa y significativa en el desempeño laboral en una municipalidad de la 

provincia del Santa 

Tabla 18 

Contrastación de hipótesis específica 1 

Resumen del modelo Coeficientesa ANOVAa 

Modelo R 

R 

cuadrado t Sig. F Sig. 

1 ,699a ,489 6,850 ,000 46,928 ,000b 

a. Predictores: (Constante) Responsabilidad ante las autoridades

Variable dependiente: Desempeño laboral 

Análisis y decisión. Según la tabla 18, se verifica que el coeficiente 

determinación (r2 =0,489) el 48,9% del desempeño laboral está influenciada por la 

responsabilidad ante las autoridades. Así mismo, según al estadístico t se 

evidencia un nivel de significancia estadística significativa (P-V= 0,000); 

permitiendo la validación del parámetro de regresión lineal, hallándose que existe 

una correlación causal significativa. Según la prueba de contraste “F” del análisis 

de varianza, se verifica que la bondad de ajuste del modelo es bueno (P-

valor=0,000<0,05).  Donde, permite concluir que al 95% de confianza, se evidencia 

estadísticamente para afirmar que existe un efecto directo y significativo de la 

responsabilidad ante las autoridades de la meritocracia laboral en el desempeño 

laboral de una municipalidad de la provincia del Santa. 

De la hipótesis específica 2 

Hi2: La independencia política de la meritocracia influye de manera directa y 

significativa en el desempeño laboral en una municipalidad de la provincia del 

Santa. 
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Ho2: La independencia política de la meritocracia no influye de manera directa y 

significativa en el desempeño laboral en una municipalidad de la provincia del 

Santa.  

Tabla 19 

Contrastación de hipótesis específica 2 

Resumen del modelo Coeficientesa ANOVAa 

Modelo R 

R 

cuadrado T Sig. F Sig. 

1 ,720 ,518 7,252 ,000 52,595 ,000b 

Análisis y decisión. Según la tabla 19, se verifica que el coeficiente 

determinación (r2 =0,518) el 51,8% del desempeño laboral está influenciada por la 

independencia política. Así mismo, según el estadístico t se evidencia un nivel de 

significancia estadística significativa (P-V= 0,000); permitiendo validar el 

parámetro de la regresión lineal, encontrando la existencia una correlación causal 

significativa. De otro lado, según la prueba de contraste “F” del análisis de 

varianza, se verifica que la bondad de ajuste del modelo es bueno (P-

valor=0,000<0,05).  Por lo expuesto, permite concluir que al 95% de confianza, 

estadísticamente se puede indicar la existencia de un efecto directo y significativo 

de la independencia política de la meritocracia laboral en el desempeño laboral de 

una municipalidad de la provincia del Santa. 

De la hipótesis específica 3 

Hi3: La capacidad técnica de la meritocracia influye de manera directa y significativa 

en el desempeño laboral en una municipalidad de la provincia del Santa 

Ho3: La capacidad técnica de la meritocracia no influye de manera directa y 

significativa en el desempeño laboral en una municipalidad de la provincia del Santa 
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Tabla 20 

Contrastación de hipótesis específica 3 

Resumen del modelo Coeficientesa ANOVAa 

Modelo R 

R 

cuadrado t Sig. F Sig. 

1 ,657a ,432 6,102 ,000 37,230 ,000b 

a. Predictores: (Constante) Capacidad técnica

Variable dependiente: Desempeño laboral 

Análisis y decisión. Según la tabla 20, se verifica que el coeficiente determinación 

(r2 =0,432) el 43,2% del desempeño laboral está influenciada por la capacidad 

técnica. Así mismo, según el estadístico t se verifica un índice de significancia de 

estadística significativa (P-V= 0,000); permitiendo dar por válida el valor de la 

regresión lineal, señalando que existe una correlación causal significativa. De otro 

lado, según la prueba de contraste “F” del análisis de varianza, se verifica que la 

bondad de ajuste del modelo es bueno (P-valor=0,000<0,05).  Por lo expuesto, se 

concluye que al 95% de confianza, se evidencia estadísticamente para determinar 

que existe un efecto directo y significativo de la capacidad técnica de la meritocracia 

laboral en el desempeño laboral de una municipalidad de la provincia del Santa, 

2023. 
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V. DISCUSIÓN

El desempeño laboral, es en la actualidad el aspecto fundamental en la vida 

profesional de cualquier individuo, y con mayor énfasis para el desarrollo y los 

servicios brindados en las entidades. Para Karimi y Razavi (2018), la idea del 

desempeño laboral está orientada a las tareas que se designan al personal, siendo 

este un compromiso adquirido de modo consiente en una organización, y que estos 

conducen a resultados esperados. Aun con ello, (Gestión, 2017) señala que en las 

entidades actuales, específicamente en las del sector público, se evidencia 

mayormente ineficiencia en el desempeño laboral, donde se evidencia efectos 

negativos en la ejecución de sus funciones, teniendo una ineficiente calidad en los 

servicios brindados y en la desconfianza que tiene la ciudadanía en los gobiernos 

locales, trayendo consigo un impacto negativo en el desarrollo local y escasa 

inversión; por ello autores, señalan que es necesario contar con servidores públicos 

aptos y  con compromiso por servir, de modo que esto sea garantía para un 

desempeño eficiente, no solo en el aspecto profesional, sino también en el contexto 

organizacional (Adrianzén y Gusman, 2022) 

En base a lo manifestado, se busca responder al siguiente enunciado: ¿En 

qué medida influye la meritocracia en el desempeño laboral de servidores públicos 

en una municipalidad de la provincia del Santa, 2023? En base a ello, se procedió 

a recopilar los datos para la ejecución del estudio, así como el identificar los 

antecedentes que se vinculen con las variables de estudio, identificando las escalas 

valorativas a utilizar,  las cuales fueron aplicados a la muestra de estudio 

seleccionada, donde por medio de parámetros estadísticos, se obtuvieron 

resultados que sustentan la investigación, donde como resultado previo se identificó 

que el nivel de la meritocracia laboral es bajo, así como el desempeño laboral de 

los trabajadores es ineficiente, y sobre la hipótesis, se indica que existe una relación 

significativa entre las variables. 

Sobre las limitaciones del estudio, se tuvo que sólo se efectuó las encuestas 

al personal administrativo de una municipalidad de la provincia del Santa, por ser 

la población y muestra de estudio, entre otras se encontró la poca disponibilidad de 
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tiempo, como la escasa predisposición de los empleados de la organización, para 

colaborar con el progreso de la investigación, el poco compromiso que presentan 

los jefes de oficinas, aun cuando el tema de estudio es de interés para ello, en 

beneficio de la propia entidad, por el problema que les aqueja. En base a la 

investigación se identificó la necesidad de mejorar la meritocracia como el 

desempeño laboral de los trabajadores, en función a ello, con lo obtenido en los 

resultados se gestionarán recomendaciones de mejoría. Sobre ello Tuesta et al. 

(2021) señalan que la meritocracia es transcendental para el desempeño laboral y 

para el cumplimento de las metas de cada entidad, todo ello con la finalidad de 

brindar servicios idóneos y de calidad al ciudadano 

En cuanto a la validez interna, sobre las encuestas, se tuvo a las escalas 

valorativas, donde, ambas tienen el propósito de analizar cada variable desde la 

percepción de los trabajadores. Haciendo uso de la escala valorativa “Meritocracia 

laboral, instrumento adaptado, del cuestionario elaborado por Macedo (2022), de 

otro lado, se tuvo la escala valorativa “Desempeño laboral”, cuyo instrumento fue 

adaptado del cuestionario elaborado por Gabini y Salessi (2017). Sobre la 

confiabilidad se utilizó el coeficiente del Alfa de Cronbach, donde para la escala 

valorativa “Meritocracia” se tuvo un coeficiente de 0,873 (Muy Alto) y para la escala 

valorativa “Desempeño laboral” un valor de 0,921 (Muy Alto); determinando que los 

instrumentos son confiables; así mismo la validez se ejecutó por juicio de tres 

expertos, los mismos que indicaron que las escalas valorativas son Aplicables. 

Sobre su validez externa, son generalizables a los trabajadores del objeto de 

estudio, por ende, se ejecutó la investigación con la muestra censal como fuente 

de información, la misma, que según Gallardo (2017), señala que una muestra 

censal corresponde cuando esta, coincide en su totalidad con la población. Sobre 

ello, se señala que los resultados pueden ser ejecutados en otros gobiernos locales 

de la provincia del Santa, así como de la Región Ancash.  

Sobre los antecedentes recopilados, se evidencia escaza realización de 

investigaciones sobre meritocracia y desempeño laboral a nivel provincial o 

regional, aun con ello no se evidencia estudios sobre las dimensiones planteadas 
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en el presente estudio, por ello se hace necesario realizar el análisis 

correspondiente, comparando y analizando los resultados, para su implementación 

en otras entidades del gobierno local del ámbito regional. Sobre los antecedentes 

verificados pertenecen a investigaciones descriptivas y correlacionales, donde se 

centra en obtener las percepciones de los colaboradores, que miden las variables 

de estudio y donde se recolecta las percepciones desde las unidades de 

información, además, se ejecutó con los empleados de la entidad, en lugar de 

personas externas.  

De los resultados del estudio, se presenta la discusión de los mismos, 

contrastándolos con las bases teóricas y antecedentes correspondientes: 

De acuerdo al objetivo general, que consistió en determinar la influencia de 

la meritocracia en el desempeño laboral en los trabajadores, obteniéndose como 

resultado una relación directa de nivel muy fuerte y significativa (Rho = 0,684 y un 

valor de sig=0,000) entre la meritocracia laboral y el desempeño laboral. De lo 

indicado se da por rechazado la hipótesis nula, y se acepta la hipótesis de 

investigación, la que refiere que la meritocracia influye de modo directo y 

significativo en el desempeño laboral en una municipalidad de la provincia del 

Santa.  

Dicho resultado es corroborado por Riera (2022), quien en su investigación 

llega a concluir la existencia de una relación positiva alta, de la meritocracia ya el 

desempeño laboral, esto le permitió interpretar que, si una variable incrementa su 

índice, lo mismo pasará en la otra variable, o caso viceversa, teniendo que la 

variable meritocracia se relaciona en un 70.3% sobre el desempeño laboral. De otro 

lado Pizarro (2022), sostiene que existe una relación positiva moderada de la 

gestión del recurso humano y la meritocracia. 

Así también Gómez y Ángeles (2017), destacan la importancia del recurso 

humano, identificando que, por la baja implementación de políticas de meritocracia 

y motivación desde cualquier perspectiva, es que se cuenta con empleados 

deficientes, todo ello por un bajo desempeño laboral, resaltando que los puestos 
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con más responsabilidades o encargaturas de cargos, no siempre son asumidos 

por trabajadores eficientes, dejando de lado el aspecto meritocrático.  

Por lo manifestado, y en vista del análisis de los resultados, se confirma que 

a medida que el nivel de meritocracia sea alto, se contará con un desempeño 

laboral eficiente de los empleados en una municipalidad de la provincia del Santa, 

explicando que la meritocracia, es considerado un factor clave en el 

desenvolvimiento de los trabajadores, dado que las recompensas y avances en su 

aspecto laboral y profesional, estará ligado a las habilidades y esfuerzos que serán 

vistos como oportunidades de ascensos y reconocimiento, siendo ello un aspecto 

motivador para que los trabajadores puedan esforzarse, desempeñándose de 

modo eficiente y contribuir al éxito de la entidad. 

De acuerdo al objetivo específico 1, que fue describir el nivel de la 

meritocracia en una municipalidad de la provincia del Santa, 2023, podemos 

verificar que un 66.70% de los trabajadores, distinguen un nivel de la meritocracia 

bajo, mientras que un 27,5 % lo percibe como medio y un 5,8 % como alto; de otro 

lado, sobre las dimensiones se verifica que los trabajadores, en cuanto a la 

responsabilidad antes las autoridades, independencia política y capacidad técnica, 

es baja.  

Lo indicado es corroborado por Duque (2020), en su artículo científico, 

concluye que las organizaciones del sector público actualmente presentan una 

severa crisis para la implantación de la meritocracia dentro del sector público, 

encontrándose una serie de inconvenientes para ello, dado que en la actualidad la 

meritocracia es sometida a una serie de críticas, algunas vistas desde sus 

fundamentos y otras en base a las concepciones de la sociedad. Sánchez (2019), 

también sostiene que un porcentaje significativo (75%) presentan niveles de 

insatisfacción y desconfianza de los procesos meritocráticos. Por otra parte, 

Salazar (2022), señala que un 40% de empleados de la Municipalidad provincial de 

Huancavelica, sostiene que la valoración de la meritocracia es baja, frente a un 22% 

que sostiene que si es alto. 
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Lo mismo sostiene Littler (2018), quien señalan que la meritocracia, según 

el enfoque laboral, se mide según los esfuerzos, méritos, habilidades, logros, de tal 

manera que en merito a ello, estas sean recompensadas, por medio del 

reconocimiento y/o oportunidades a favor del trabajador, y de modo indirecto al 

logro de los objetivos organizacionales. Lo obtenido también coincide con lo 

señalado por la teoría de Young (2011), donde indica que la meritocracia intensifica 

el sentimiento de orgullo de los empleados que ocupan los primeros lugares, en 

cambio aquellos que no logran ocupar esos lugares experimentan un sentido de 

humillación e insatisfacción, siendo necesario enfocarse en procesos meritocráticos 

eficientes, que se centren en el recurso humano como principal eje de la 

organización. 

Por lo manifestado, y en vista del análisis de los resultados, se confirma que, 

el nivel de meritocracia en una municipalidad de la provincia del Santa, es bajo, 

debido a lo percibido por los trabajadores de la entidad, debido a la falta de 

implementación de políticas meritocráticas y el poco empeño que ponen los 

directivos para ejecución de los mismos. 

De ello se puede  indicar que, contar con un bajo nivel de meritocracia en la 

entidad, permitirá ir en contra de los avances de otorgamiento de méritos, así como 

del reconocimiento individual; haciendo que los trabajadores, ya no denoten 

esfuerzos por la realización de sus labores asignadas, repercutiendo 

negativamente sobre varios aspectos de la entidad, creando un ambiente 

desmotivador y poco transparente. De lo indicado se da por rechazado la hipótesis 

nula, y se da por aceptado la hipótesis de investigación, la que señala que la 

meritocracia laboral es de nivel bajo en una municipalidad de la provincia del Santa.  

 

De acuerdo al objetivo específico 2, que consistió en describir el nivel del 

desempeño laboral en una municipalidad de la provincia del Santa, 2023, podemos 

verificar que un 74.5% de los trabajadores, evidencian un nivel del desempeño 

laboral deficiente, mientras que un 19.6% lo percibe como moderado y un 5.9% 

como eficiente; de otro lado, sobre las dimensiones, los trabajadores, señalan que 

las tres dimensiones son deficientes.  

 



54 
 

Todo ello es corroborado por Tejada, et al. (2020), en su artículo científico, 

quien concluye que, sobre desempeño laboral, en función de su esfuerzo, señala 

que un 57% señalan que no desarrollan esfuerzo alguno, señalando a modo 

general que es muy deficiente el desempeño laboral, en un 84.6%, aspecto que 

perjudica a la empresa. Por otro lado, Navarro, et al. (2022) coincide en su 

investigación, al señalar que un 70% de trabajadores de la DRP de Piura, presentan 

un nivel regular de desempeño laboral.  Así también, Rosales, et al. (2017), añade 

que el desempeño involucra habilidades particulares que cada empleado utiliza 

según su rol, haciendo uso de su conocimiento, su experiencia acumulada, 

desarrollo de habilidades, para que se le permita afrontar de la mejor manera los 

desafíos laborales.  

 

Lo obtenido también coincide con la teoría cognitiva del aprendizaje, la 

misma que según Diaz y Morales (2018), señalan que la esencia de un individuo se 

centra en la capacidad para que pueda realizar una actividad, donde se hace 

necesario desempeñarse de modo eficiente, y pueda confiar en sus capacidades 

para tener éxito, dado que, mientras se cuente con una elevada autoeficacia se 

podrán abordar los obstáculos o dificultades en su desenvolvimiento, para mejorar 

su desempeño. Por lo manifestado, y en vista del análisis de los resultados, se 

confirma que el desempeño laboral de los trabajadores en una municipalidad de la 

provincia del Santa, es deficiente, esto repercute en el poco nivel de confianza con 

los que cuenta la municipalidad por parte de los ciudadanos, así como la deficiente 

calidad en el servicio brindado.  

 

De ello podemos indicar que un deficiente desempeño, repercute 

directamente sobre el éxito de la entidad, dado que no implica un uso óptimo de 

recursos, así como de las propias habilidades de los trabajadores, lo que conduce 

a una menor productividad, pésima calidad del trabajo, e insatisfacción de la 

ciudadanía. De lo indicado se da por rechazado la hipótesis nula, y se da por 

aceptado la hipótesis de investigación, la que indica que el desempeño laboral es 

deficiente en una municipalidad de la provincia del Santa.  
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De acuerdo al objetivo específico 3, que consistió en determinar la influencia 

de la dimensión responsabilidad ante las autoridades de la meritocracia en el 

desempeño laboral en los trabajadores, obteniéndose como resultado que existe 

una relación positiva muy fuerte entre la dimensión responsabilidad ante las 

autoridades y el desempeño laboral (Rho = 0,848 y un valor de sig=0,000). De ello 

podemos indicar que existe una vinculación estrecha entre la dimensión y la 

variable en mención, indicando que se da por rechazado la hipótesis nula, y por 

aceptado la hipótesis de investigación, la que indica que la responsabilidad ante las 

autoridades influye de modo directo y significativo en el desempeño laboral en una 

municipalidad de la provincia del Santa. 

Esto es corroborado por Cuba (2020), en su artículo científico, quien 

concluye que existe una correlación positiva muy fuerte y altamente significativo 

entre la responsabilidad ante gobernantes y el desempeño laboral, determinándose 

un valor p: 0.00 < 0.010.  Así también Pliscoff (2017), señala que la responsabilidad 

ante las autoridades, permite el compromiso que tienen las personas, para actuar 

de modo legal y ético, frente a las entidades estatales y los representantes de estas, 

según su jurisdicción; ello tiene que ver con el cumplimiento de leyes, normas, 

directivas reguladas por las autoridades, siendo necesario para preservar el orden 

y la justicia en la sociedad o entidad, donde no solo busca la realización del trabajo 

técnico u operativo en las entidades, sino que estas se den bajo el cumplimiento 

legal de las normas, actuando con ética y conducta profesional, teniendo un respeto 

no solo al personal directivo o autoridades que la dirigen, sino este aspecto 

importante en el desempeño de sus funciones.  

Por lo manifestado, y en vista del análisis de los resultados, se confirma que 

a medida que el nivel de la dimensión responsabilidad antes las autoridades sea 

elevada, se contará con un desempeño laboral eficiente por parte de los 

trabajadores en una municipalidad de la provincia del Santa, por ende, permitiendo 

que la entidad logre el cumplimiento de sus metas; donde la transparencia, como 

el cumplimiento de las normativas son esenciales para el éxito de la gestión en la 

entidad, dado que los trabajadores que demuestra responsabilidad ante las 

autoridades, al seguir procedimiento legales y normativos, no solo trabajan a favor 
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de la entidad, sino que contribuyen a un ambiente laboral eficiente, exitoso y 

sostenible. 

De acuerdo al objetivo específico 4, que consistió en determinar la influencia 

de la dimensión independencia política de la meritocracia en el desempeño laboral 

en los trabajadores, obteniéndose como resultado que existe una relación positiva 

directa considerable entre la dimensión independencia política y el desempeño 

laboral (Rho = 0,702 y un valor de sig=0,000). De ello se sostiene que la 

independencia política influye en el desempeño laboral, de lo indicado se da por 

rechazado la hipótesis nula, y se da por aceptado la hipótesis de estudio, donde 

señala que la independencia política de la meritocracia influye de manera 

significativa y directa en el desempeño laboral en una municipalidad de la provincia 

del Santa.  

Esto es corroborado por  Szlechter et al (2018), en su artículo científico, 

concluye que las opciones políticas si repercute de modo significativo en el 

desempeño del trabajador; esto debido a que se priorizaría la productividad, el 

rendimiento y la meritocracia; siendo necesario la reformulación de las políticas 

meritocráticas, a fin de que se garantice que se cumplan los lineamientos para la 

implantación de un proceso imparcial e igualitario, siendo evaluados en función de 

su desempeño y no por ayudas de índole político que afectan el desarrollo del 

estado.  

Así también, Calvopiña (2021), señala que la independencia política se 

centra en la capacidad de un trabajador para que este pueda expresar sus 

opiniones política, sin que estas se vean influenciadas por cualquier aspecto de 

índole laboral o personal, y del mismo modo que estos no afecten ya sea positiva 

o negativamente en su centro de labores, gestionando la libertad de expresión y

participaciones cívicas de los ciudadanos, aspectos importantes que destacan en 

un eficiente labor por parte del trabajador.  

Por lo manifestado, y en vista del análisis de los resultados, se confirma que 

a medida que el nivel de la dimensión independencia política sea alta, influenciará 

con un desempeño laboral óptimo por parte de los colaborares en una 

municipalidad de la provincia del Santa, debido las particularidades con las que 
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cuenta dicha dimensión; dado que les permite expresar sus opiniones y contribuir 

de manera auténtica en el entorno laboral, dado que cuando los trabajadores, 

tienen esa confianza y libertad de expresar sus ideas u opiniones ya sean de 

carácter político u otro, sin temor a represalias, se crearía un entorno laboral idóneo; 

fomentando ello, el intercambio de idea, resolución de problemas, trabajo en 

equipo, contribuyendo positivamente al desempeño al contar con un ambiente más 

dinámico. 

 

 De acuerdo al objetivo específico 5, que consistió en determinar la influencia 

de la dimensión capacidad técnica de la meritocracia en el desempeño laboral en 

los trabajadores, obteniéndose como resultado una relación directa de nivel muy 

fuerte y significativa (Rho = 0,820 y un valor de sig=0,000) entre la dimensión 

capacidad técnica y el desempeño laboral. De ello se indica que, estas se 

encuentran vinculadas, indicando que se da por rechazado la hipótesis nula, y por 

aceptado la hipótesis de investigación, la que indica que la capacidad técnica de la 

meritocracia influye de modo directo y significativo en el desempeño laboral en una 

municipalidad de la provincia del Santa. 

 

Esto es corroborado por Valiente et al. (2020), quien concluye que las 

capacidades del colaborador presentan una influencia significativa y positiva en el 

desempeño laboral de las organizaciones constructoras materia de estudio, 

teniendo un nivel medio al respecto según el coeficiente de contingencia 

estadístico, con una incidencia del 90.5 de las capacidades laborales sobre el 

desempeño laboral. Por su parte Gómez y Quintero (2023), en su artículo, coinciden 

al señalar que, la percepción de la meritocracia y el talento humano, presentan una 

correlación positiva alta y una relación estadística significativa. 

 

Así también, se tiene a Rosales, et al. (2017) al indicar que el desempeño en 

el trabajo está directamente relacionado con la capacidad y habilidad individual que 

cada persona cuenta y que aplican en sus tareas diarias y por ende repercute en la 

formación de personas hábiles y eficientes, todo ello permite manifestar que el 

desempeño laboral es transcendental, dado que repercute directamente sobre la 

productividad, satisfacción del empleado y el logro de la institución.  
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Por lo manifestado, y en vista del análisis de los resultados, se confirma que 

a medida que el nivel de la dimensión capacidad técnica sea alta, influenciará de 

modo eficiente en el desempeño laboral, dado que las capacidades involucran una 

serie de habilidades, conocimientos, aptitudes entre otros necesarios para el óptimo 

desenvolvimiento de los trabajadores en una municipalidad de la provincia del 

Santa; dado que los trabajadores con una sólida capacidad técnica suelen ser más 

eficientes y precisos en la realización de sus actividades. permitiéndoles aumentar 

su productividad y calidad del trabajo, dando la posibilidad de los trabajadores 

cuenten con un desempeño laboral sólido y que se adapten a entornos laborales 

que se encuentran en constantes cambios y evolución. 

 

Si bien es cierto que existe relación entre las variables, la meritocracia, 

enfrenta desafíos fuertes sobre su implementación, siendo necesario que las 

entidades desarrolles políticas, claras, trasparentes y equitativas, caso contrario, 

esta no podrá evaluarse en su totalidad, viéndose afectada la meritocracia por 

desigualdades, acceso no equitativo a oportunidades; siendo este un reto 

importante para las autoridades de turno, siempre primando todo ello, para elevar 

de modo eficiente y eficaz el desempeño laboral de los trabajadores, laborando en 

un entorno meritocrático de bienestar para los trabajadores y de la propia entidad. 

Para las futuras investigaciones, se debe realizar análisis más detallados sobre 

cada variable planteada, así como la vinculación de las variables con otras 

temáticas, como puede ser la retención del talento, calidad de servicio, tecnologías 

emergentes, innovación, entre otros. 
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V. CONCLUSIONES 

 
Sobre lo analizado, se presentan las conclusiones siguientes: 

 
Primera. Según el objetivo general, se concluye que la meritocracia laboral influye 

de modo positiva directo, de nivel muy fuerte (Rho=0,851) y significativo (p-

valor=0.000) en el desempeño laboral de los trabajadores de una 

municipalidad de la provincia del Santa. Así mismo, se indica que la 

meritocracia laboral influye en un   68.4% (R2 =0,684) en el desempeño 

laboral, dado que se considera uno de los principales criterios para los 

ascensos, reconocimientos, fomentando la competitividad en el aspecto 

laboral.  

 

Segunda. Según el objetivo específico 1, se concluye que los trabajadores (66.7%) 

consideran un nivel de meritocracia laboral bajo; ello implicaría que la 

municipalidad carece de procesos meritocráticos eficientes, generado 

porque los trabajadores perciben una baja responsabilidad ante las 

autoridades y normativas vigentes, una baja independencia política, y del 

mismo modo una baja capacidad técnica, en una municipalidad de la 

provincia del Santa. 

 

Tercera. Según el objetivo específico 2, se concluye que los trabajadores (74.5%) 

consideran un nivel de desempeño laboral deficiente; lo que implicaría que 

el desempeño laboral que presentan los trabajadores de la municipalidad no 

es óptimo, repercutiendo ello en el cumplimiento de la metas de la entidad, 

como del servicio brindado a los ciudadanos, generado porque los 

trabajadores presentan un deficiente rendimiento en la tarea, presentan 

comportamientos contraproducentes deficiente y el rendimiento en el 

contexto no es el adecuado, en una municipalidad de la provincia del Santa. 

 

 

Cuarta. Según el objetivo específico 3, se concluye que la dimensión 

responsabilidad ante las autoridades, influye de modo positivo directo de 

nivel muy fuerte (Rho=0,848) y significativo (p-valor=0,000) en el desempeño 
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laboral, de los trabajadores de una municipalidad de la provincia del Santa. 

Así mismo, se indica que la responsabilidad ante las autoridades influye en 

un 48.9% (R2 =0,489) en el desempeño laboral; evidenciando que el 

cumplimiento de las normas legales, normatividades ya sean internas como 

externas, jurisprudencias, entre otros, permitirá que el personal desarrolle 

sus actividades por medio de un desempeño eficiente, repercutiendo todo 

ello, en cumplir los objetivos de la institución. 

Quinta. Según el objetivo específico 4, se concluye la dimensión independencia 

política, influye de modo positivo directo, de nivel considerable (Rho=0,702) 

y significativa (p-valor=0,000) en el desempeño laboral, de los trabajadores 

de una municipalidad de la provincia del Santa. Así mismo, se tiene que la 

dimensión independencia política influye en un 51.8% (R2 =0,518) en el 

desempeño laboral; esto se evidencia, al indica que la idea, partido u opción 

política, no debe constituirse como un factor para obtener beneficios o 

perjuicios ante la aplicación de la meritocracia laboral, ya que, esto 

repercutirá en el desempeño laboral del trabajador. 

Sexta. Según el objetivo específico 5, se concluye que la dimensión capacidad 

técnica, influye de modo positivo directo, de nivel muy fuerte (Rho=0,820) y 

significativo (p-valor=0,000) en el desempeño laboral de los trabajadores de 

una municipalidad de la provincia del Santa. Así mismo, se tiene que la 

dimensión capacidad técnica influye en un 43.2% (R2 =0,432) en el 

desempeño laboral; esto se evidencia, al señalar que el trabajador es 

requisito indispensable que cuente con habilidades y conocimientos 

necesarios para realizar eficazmente las tareas asignadas, dado que un 

trabajador con sólida capacidad técnica tiende a ser más productivo, resolver 

problemas de manera eficiente y contribuir al éxito de la institución. 
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VII. RECOMENDACIONES

Al personal de la alta dirección de una municipalidad de la provincia del Santa, 

se recomienda: 

Primera.  Actualizar el ROF, Manual de perfiles de puestos y el clasificador de 

cargos, teniendo como guía a las directrices emitidas por SERVIR, los cuales 

deben ser realizados con la participación del alcalde, consejo municipal, 

gerentes, y persona técnico, para que se puedan definir las metas y objetivos 

claros para cada puesto de trabajo, estableciendo expectativas específicas 

y medibles, a fin de proporcionar a los trabajadores una guía clara sobre lo 

que se espera de ellos, para que se pueda garantizar el trabajo diario 

contribuyendo al logro de metas operativas y estratégicas. 

Segunda. Implementar un sistema de evaluación de meritocracia, sujeta a las 

normatividades emitidas por SERVIR, que sea transparente y basado en 

objetivos y criterios claros, así como de indicadores medibles para evaluar el 

rendimiento; para que garantice que los trabajadores participen activamente 

y absolutamente todos cuenten con las mismas oportunidades de ser 

beneficiados con dichas políticas por medios de procesos de selección 

transparentes, justos y basados en méritos. 

Tercera. Implementar reglamentos, directiva y políticas basado en un sistema de 

recompensas y retribuciones según normatividades vigentes, por medio de 

un comité multidisciplinario, que se centre en reconocer y motivar a 

trabajadores con desempeño laboral óptimo, dichas políticas deben 

centrarse en bonificaciones, días libres, oportunidades de formación, entre 

otros; para que se impulse en el trabajador un mejor desempeño en la 

realización de sus labores, premiando el mérito e incentivando la mejora 

continua. 

Cuarta. Realizar un manual detallado que recopile todos los documentos de 

gestión, reglamentos, directivas, tanto internas como externas pertinentes 
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para el personal municipal, este manual deberá ser accesible y actualizado 

regularmente para reflejar cambios en las política, y ser proporcionada a 

todos los trabajadores, que asegure que sea de fácil consulta, para que los 

trabajadores tengan el compromiso de actuar de modo legal y ético, frente a 

las entidades estatales y los representantes de estas; permitiendo el 

cumplimiento de leyes, normas, directivas reguladas por las autoridades, a 

fin de preservar el orden en la municipalidad. 

 

A la Oficina de recursos Humanos, se recomienda:  

 

Quinta. Elaborar una Política de No Discriminación Política, estableciendo una 

política reglamentada que sea clara y que asegure de que las decisiones 

relacionadas con contrataciones, ascensos y asignación de tareas se basen 

únicamente en méritos, habilidades y experiencia; implementando medidas 

para prevenir el nepotismo y cualquier forma de favoritismo basado en 

afiliaciones políticas, así como mecanismos de sanción para los que 

incumplan dicha política; para que de esta manera el trabajador, pueda 

desempeñarse eficientemente, con sus propias idea políticas, sin ser motivo 

ello de discriminación y/o beneficios que no le corresponden. 

 

Sexta. Elaborar el Plan Anual de capacitación de la municipalidad, el cual deberá 

contener los seminarios, cursos, talleres, entre otros, dirigidos a todo el 

personal de la entidad, que involucre temáticas enfocados a mejorar la 

capacidad operativa del trabajador, como presupuesto, temáticas, 

cronogramas, entre otros; a fin de repotenciar las habilidades, capacidades, 

estrategias, etc; para un óptimo desempeño laboral.  

 

A futuros investigadores:  

Séptima. Profundizar las investigaciones, relacionadas al tema, por medio de tesis, 

artículos científicos, entre otros, vinculándolas con otras variables de 

estudio, a fin de seguir profundizando en las temáticas investigadas, 

permitiendo contar con sistemas meritocráticos y/o de desempeño laboral 

eficientes. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de Operacionalización de variables 

Var. Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores N° Ítem Escala 

V
x
: 

M
e
ri
to

c
ra

c
ia

 

La meritocracia, consiste en la 
movilidad laboral a la que puede 
acceder cualquier persona, 
estando al alcance de las 
mismas, pero que influye mucho 
el esfuerzo y talento de las 
personas para lograr beneficios 
sustanciales y poder 
diferenciarse del resto; 
entendiéndose, que los cargos 
públicos deben ser asumidos por 
profesionales de comprobada 
capacidad y méritos reconocidos 
(Littler, 2018). 

Mediante la aplicación de la 
escala valorativa “Meritocracia 
laboral”, se midió el nivel de 
eficiencia de la meritocracia en 
una municipalidad de la provincia 
del Santa, según las dimensiones 
responsabilidad ante las 
autoridades, independencia 
política y capacidad técnica; de 
acuerdo a la percepción de los 
trabajadores administrativos de 
una municipalidad de la provincia 
del Santa. 

Responsabilida
d ante las 
autoridades 

Ética organizacional 1,2 

Ordinal 
Valores finales: 

Alta 
56 – 75 

Media 
36 – 55 

Baja 
15 – 35 

Cumplimiento legal 3,4 

Efectividad en la 
comunicación 

5 

Independencia 
política 

Interés político 6, 7 

Libertad de expresión 8 

Políticas de no discriminación 9, 10 

Capacidad 
técnica 

Formación 11 

Experiencia profesional 12,13 

Gestión de recursos 14,15 

V
y
: 

D
e
s
e
m

p
e
ñ
o

 l
a

b
o
ra

l 

El desempeño laboral, se define 
como las competencias, 
habilidades y destrezas con la 
que los trabajadores ejecutan 
sus labores esenciales y que 
influyen de modo directo en los 
objetivos de la organización 
(Koopmans, 2014 

Mediante la aplicación de la 
escala valorativa “Desempeño 
laboral”, se midió el nivel de 
eficiencia del desempeño laboral 
de los trabajadores de una 
municipalidad de la provincia del 
Santa, según las dimensiones 
desempeño de la tarea, 
comportamientos 
contraproducentes y desempeño 
contextual; de acuerdo a la 
percepción de los trabajadores 
administrativos de una 
municipalidad de la provincia del 
Santa 

Rendimiento en 
la tarea 

Trabajo eficiente 1, 2, 3 

Ordinal 
Valores finales: 

Eficiente 
60 – 80 

Moderado 
38 – 59 

Deficiente 
16 – 37 

Calidad del trabajo 4, 5,6,7 

Comportamient
os 
contraproducen
tes 

Demostración de negatividad 8,9 

Perjuicio a compañeros 10 

Daño a la organización 11, 12 

Rendimiento en 
el contexto 

Nivel interpersonal 13, 14 

Nivel organizativo 15, 16 



Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

Escala valorativa “Meritocracia Laboral” 

Estimado trabajador(a): 

El presente instrumento tiene por objetivo recoger tus percepciones respecto a la 

meritocracia que se viene desarrollando en una municipalidad de la provincia del Santa, y 

a partir del cual proponer recomendaciones de mejora en la entidad. Por lo tanto, se 

agradece su colaboración proporcionada. 

Instrucciones: En cada una de las siguientes preguntas planteadas, marca con un 

aspa (X) la alternativa que considere que sucede en la realidad respecto a la meritocracia 

en esta municipalidad.  

Recuerda que, no hay respuestas correctas ni incorrectas, y este instrumento es 

anónimo y confidencial. 

N° 

¿Qué tan de acuerdo o desacuerdo estás con 
cada una de las siguientes afirmaciones 
respecto a la meritocracia que se desarrolla en 
la municipalidad? 
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DIMENSIÓN 1: Responsabilidad ante las autoridades 

1 

La municipalidad promueve activamente la 

igualdad de oportunidades y el tratamiento justo 

en el acceso a las oportunidades de ascenso y 

reconocimiento laboral. 

2 

Las decisiones de promoción y reconocimiento 

laboral se basan principalmente en el mérito y el 

desempeño, más que en factores externos como 

la amistad o el favoritismo. 

3 

Los procesos de contratación y promoción en la 

municipalidad se llevan a cabo de manera 

transparente y respetando las leyes laborales 

vigentes. 

4 

La asignación de tareas se realiza de forma 

equitativa entre los colaboradores, de acuerdo 

con sus atribuciones. 

5 

La información relacionada con las 

oportunidades de ascenso y reconocimiento se 

comunica de manera clara y transparente a 

todos los empleados. 

DIMENSIÓN 2: Independencia política 



6 

Las decisiones de promoción y reconocimiento 

laboral se toman principalmente basadas en el 

mérito y el desempeño, en lugar de 

consideraciones políticas. 

7 

Los cargos son asignados tomando en 

consideración, las habilidades, conocimientos y 

destrezas de los trabajadores. 

8 

Las sugerencias los trabajadores son tomadas 

en consideración, de acuerdo a sus 

conocimientos técnicos, destrezas y 

capacidades en la materia. 

9 

Las políticas de no discriminación se aplican de 

manera efectiva, garantizando la igualdad de 

oportunidades para todos los empleados, 

independientemente de sus afiliaciones 

políticas. 

10 

Las oportunidades de desarrollo profesional y 

capacitación se ofrecen de manera equitativa, 

sin importar las preferencias políticas de los 

empleados. 

DIMENSIÓN 3: Capacidad técnica 

11 

Las oportunidades de ascenso y reconocimiento 

están directamente relacionadas a las 

capacidades académicas de los trabajadores. 

12 

La experiencia profesional acumulada se 

reconoce en las posibilidades de ascenso a los 

cargos.  

13 

El incremento salarial está directamente 

relacionado a la experiencia profesional de los 

trabajadores. 

14 

La municipalidad fomenta un ambiente en el cual 

se valora y recompensa la creatividad y la 

eficacia en la resolución de problemas 

cotidianos 

15 

La capacidad para resolver problemas de 

manera efectiva es un criterio importante en la 

evaluación del desempeño y en las decisiones 

relacionadas con el desarrollo profesional. 

¡MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACIÓN! 



Ficha técnica del instrumento 

Nombre: Escala valorativa “Meritocracia Laboral” 

Autor original: Cuestionario planteado por Macedo (2022) 

Nombre 
instrumento 
original 

Cuestionario de meritocracia 

Dimensiones: Responsabilidad ante las autoridades, Independencia 

política y Capacidad técnica 

N° de ítems 15 

Escala de 

valoración: 

Totalmente en desacuerdo (1) 

En desacuerdo (2) 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo (3) 

De acuerdo (4)  

Totalmente de acuerdo (5)  

Ámbito de 

aplicación: 

Áreas administrativas de una municipalidad de la provincia 

del Santa 

Administración: Auto reporte individual. 

Duración: 15 minutos (Aproximadamente) 

Objetivo: Medir el nivel de eficiencia de la meritocracia de una 

municipalidad de la provincia del Santa, 2023. 

Validez: 
Validez de contenido, mediante el juicio de tres expertos 

con grados de maestros, los cuales mediante un certificado 

evaluaron la pertinencia, relevancia y claridad. 

Confiabilidad: 

Mediante el coeficiente de consistencia interna y técnica 

alfa de Cronbach, se determina un grado de confiabilidad 

muy alto. 

Unidades de 

información: 

Trabajadores administrativos de una municipalidad de la 

provincia del Santa. 

Organización: 

Dimensiones: N° de ítems: 

Responsabilidad ante las autoridades 1 – 5 

Independencia política 6 – 10 

Capacidad técnica 11 – 15 

Niveles: 

Baja: 15 – 35  

Media: 36 – 55  

Alta: 56 – 75  



Escala valorativa “Desempeño laboral” 

Estimado trabajador(a): 

El presente instrumento tiene por objetivo recoger tus percepciones respecto al 

desempeño laboral que se viene desarrollando en una municipalidad de la provincia del 

Santa, y a partir del cual proponer recomendaciones de mejora en la entidad. Por lo tanto, 

se agradece su colaboración proporcionada. 

Instrucciones: En cada una de las siguientes preguntas planteadas, marca con un 

aspa (X) la alternativa que considere que sucede en la realidad respecto al desempeño 

laboral en esta municipalidad.  

Recuerda que, no hay respuestas correctas ni incorrectas, y este instrumento 

es anónimo y confidencial. 

N° 

¿Qué tan de acuerdo o desacuerdo estás 
con cada una de las siguientes afirmaciones 
respecto al desempeño laboral que se 
desarrolla en la municipalidad? 
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DIMENSIÓN 1: Rendimiento en la tarea 

1 
Los trabajadores cumplen con las tareas 
asignadas de forma óptima. 

2 
Los trabajadores demuestran iniciativa y 
creatividad en el desarrollo de sus funciones. 

3 
Los trabajadores se adaptan a los cambios y 
situaciones nuevas. 

4 
Los trabajadores desarrollan sus tareas con 
calidad y eficiencia. 

5 
Los trabajadores demuestran las habilidades y 
conocimientos necesarios para el ejercicio de 
sus funciones. 

6 
Los trabajadores demuestran responsabilidad 
en el desarrollo de sus tareas. 

7 
Los trabajadores tienen capacidad de decisión 
en la solución de problemas que se presentan 
en el marco de sus funciones. 



N° 

¿Qué tan de acuerdo estás con cada una de 
las siguientes afirmaciones respecto al 

desempeño laboral que se desarrolla en la 
municipalidad? 
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DIMENSIÓN 2: Comportamientos contraprudecentes 

8 
Los trabajadores suelen realizar acciones que 
afectan negativamente el desarrollo de sus 
funciones. 

9 
Los trabajadores no asumen su responsabilidad 
ante la incorrecta ejecución de una tarea. 

10 
Los trabajadores muestran comportamientos 
inapropiados con sus compañeros, afectando el 
desempeño de sus labores. 

11 
Los trabajadores incumplen normas o políticas 
de la municipalidad en el desarrollo de sus 
funciones. 

12 
Los trabajadores utilizan el tiempo de trabajo 
para realizar actividades personales o ajenas a 
su función 

N° 

¿Qué tan de acuerdo o desacuerdo estás con 
cada una de las siguientes afirmaciones 
respecto al desempeño laboral que se desarrolla 
en la municipalidad? 
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DIMENSIÓN 3: Rendimiento en el contexto 

13 
Los trabajadores demuestran compromiso y 
contribuyen con el cumplimiento de objetivos de 
la municipalidad. 

14 
Los trabajadores demuestran compromiso con 
su equipo de trabajo en la realización de tareas 
conjuntas. 

15 
Los trabajadores demuestran habilidades de 
comunicación efectivas en el desarrollo de 
tareas comunes. 

16 
Los trabajadores demuestran habilidades de 
trabajo en equipo, para la optimización de los 
mismos. 

¡MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACIÓN! 



 

 
 

Ficha técnica del instrumento 

Nombre: Escala valorativa “Desempeño Laboral” 

Autor original: Cuestionario planteado por Gabini y Salessi (2017) 

Nombre instrumento 
original 

Escala de rendimiento laboral individual 

Dimensiones: Rendimiento en la tarea, Comportamientos contraproducentes, 

Rendimiento en el contexto 

N° de ítems 16 

Escala de 

valoración:  

Dimensión 1 y 3: 

Totalmente en desacuerdo (1) 

En desacuerdo (2) 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo (3) 

De acuerdo (4)  

Totalmente de acuerdo (5)  

Dimensión 2: 

Totalmente en desacuerdo (5) 

En desacuerdo (4) 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo (3) 

De acuerdo (2)  

Totalmente de acuerdo (1) 

Ámbito de 

aplicación: 

Áreas administrativas de una municipalidad de la provincia del 

Santa 

Administración: Auto reporte individual. 

Duración: 15 minutos (Aproximadamente) 

Objetivo: Medir el nivel del desempeño laboral una municipalidad de la 

provincia del Santa, 2023. 

Validez: 
Validez de contenido, mediante el juicio de tres expertos con 

grados de maestros, los cuales mediante un certificado 

evaluaron la pertinencia, relevancia y claridad. 

Confiabilidad: 

Mediante el coeficiente de consistencia interna y técnica alfa de 

Cronbach, se determinó un grado de confiabilidad muy alto (Alfa 

= 0,969) 

Unidades de 

información: 

Trabajadores administrativos una municipalidad de la provincia 

del Santa. 

Organización: 

Dimensiones: N° de ítems: 

Rendimiento en la tarea 1 – 7 

Comportamientos contraproducentes 8 – 12 

Rendimiento en el contexto 13 – 16 

Niveles: 

Deficiente: 16 – 37 

Moderado: 38 – 59   

Eficiente: 60 – 80  



 

 
 

Anexo 3. Validez y confiabilidad de los instrumentos  

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 





 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





 

 
 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

Confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 

N° 

Escala valorativa "Desempeño Laboral" Escala valorativa "Meritocracia laboral" 

DIM 1  DIM 2 DIM 3 DIM 1 DIM 2 DIM 3 

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

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

2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 2 2 2 1 1 2 1 2 2 3 1 1 2 2 3 1 1 

3 2 2 1 2 1 2 1 2 1 3 3 3 2 2 1 2 1 1 1 1 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 

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

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

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

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

8 1 1 1 1 1 2 1 2 1 3 2 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 2 1 3 2 2 1 2 2 

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

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

 
 

Escala Valorativa “Desempeño Laboral” Escala valorativa “Meritocracia laboral” 

Alfa de Cronbach Número de elementos Alfa de Cronbach Número de elementos 

0,813 16 0,908 15 

Interpretación. De acuerdo a los coeficientes de Alfa de Cronbach, se tiene un grado de confiabilidad muy alto (0,813 y 0,908) 

 

 



 

 
 

Anexo 4. Autorización de la entidad para la recopilación de datos 

 

 

 

 



Anexo 5. Autorización de la organización para publicar su identidad en 
los resultados de la investigación 



Anexo 6. Matriz de puntuaciones y niveles 

ID 

Variable: Meritocracia Laboral Variable: Desempeño Laboral 

Dim.1 Dim. 2 Dim. 3 Total Dim.1 Dim. 2 Dim. 3 Total 

P N P N P N P N P N P N P N P N 

1 12 Media 13 Media 15 Media 40 Media 7 Deficiente 16 Moderado 16 Eficiente 39 Moderado 

2 12 Media 12 Media 12 Media 36 Media 22 Moderado 15 Moderado 7 Deficiente 44 Moderado 

3 8 Baja 19 Alta 6 Baja 33 Baja 15 Deficiente 12 Moderado 8 Deficiente 35 Deficiente 

4 7 Baja 9 Baja 9 Baja 25 Baja 14 Deficiente 10 Deficiente 9 Deficiente 33 Deficiente 

5 7 Baja 9 Baja 10 Baja 26 Baja 14 Deficiente 11 Deficiente 7 Deficiente 32 Deficiente 

6 5 Baja 9 Baja 9 Baja 23 Baja 7 Deficiente 10 Deficiente 7 Deficiente 24 Deficiente 

7 8 Baja 10 Baja 9 Baja 27 Baja 7 Deficiente 11 Deficiente 6 Deficiente 24 Deficiente 

8 5 Baja 9 Baja 9 Baja 23 Baja 14 Deficiente 9 Deficiente 8 Deficiente 31 Deficiente 

9 8 Baja 9 Baja 9 Baja 26 Baja 9 Deficiente 11 Deficiente 11 Moderado 31 Deficiente 

10 8 Baja 15 Media 8 Baja 31 Baja 17 Moderado 9 Deficiente 4 Deficiente 30 Deficiente 

11 11 Baja 14 Media 8 Baja 33 Baja 15 Deficiente 10 Deficiente 11 Moderado 36 Deficiente 

12 9 Baja 11 Baja 8 Baja 28 Baja 11 Deficiente 13 Moderado 6 Deficiente 30 Deficiente 

13 12 Media 11 Baja 8 Baja 31 Baja 15 Deficiente 10 Deficiente 12 Moderado 37 Deficiente 

14 18 Media 23 Alta 21 Alta 62 Alta 23 Moderado 18 Moderado 20 Eficiente 61 Eficiente 

15 9 Baja 5 Baja 19 Alta 33 Baja 15 Deficiente 10 Deficiente 11 Moderado 36 Deficiente 

16 6 Baja 9 Baja 9 Baja 24 Baja 19 Moderado 10 Deficiente 5 Deficiente 34 Deficiente 

17 12 Media 16 Media 12 Media 40 Media 25 Moderado 14 Moderado 19 Eficiente 58 Moderado 

18 7 Baja 10 Baja 11 Baja 28 Baja 16 Deficiente 10 Deficiente 6 Deficiente 32 Deficiente 

19 6 Baja 9 Baja 10 Baja 25 Baja 20 Moderado 10 Deficiente 6 Deficiente 36 Deficiente 

20 6 Baja 15 Media 7 Baja 28 Baja 13 Deficiente 14 Moderado 9 Deficiente 36 Deficiente 

21 12 Media 12 Media 13 Media 37 Media 20 Moderado 11 Deficiente 13 Moderado 44 Moderado 

22 5 Baja 8 Baja 8 Baja 21 Baja 8 Deficiente 15 Moderado 13 Moderado 36 Deficiente 

23 11 Baja 19 Alta 10 Baja 40 Media 15 Deficiente 9 Deficiente 11 Moderado 35 Deficiente 



24 7 Baja 9 Baja 9 Baja 25 Baja 14 Deficiente 10 Deficiente 9 Deficiente 33 Deficiente 

25 5 Baja 9 Baja 9 Baja 23 Baja 7 Deficiente 10 Deficiente 14 Moderado 31 Deficiente 

26 7 Baja 9 Baja 9 Baja 25 Baja 14 Deficiente 10 Deficiente 9 Deficiente 33 Deficiente 

27 13 Media 14 Media 13 Media 40 Media 20 Moderado 10 Deficiente 10 Moderado 40 Moderado 

28 8 Baja 9 Baja 8 Baja 25 Baja 13 Deficiente 13 Moderado 9 Deficiente 35 Deficiente 

29 9 Baja 9 Baja 10 Baja 28 Baja 7 Deficiente 13 Moderado 9 Deficiente 29 Deficiente 

30 23 Alta 22 Alta 21 Alta 66 Alta 28 Eficiente 19 Eficiente 13 Moderado 60 Eficiente 

31 11 Baja 7 Baja 8 Baja 26 Baja 14 Deficiente 8 Deficiente 6 Deficiente 28 Deficiente 

32 12 Media 12 Media 14 Media 38 Media 18 Moderado 10 Deficiente 11 Moderado 39 Moderado 

33 11 Baja 19 Alta 19 Alta 49 Media 15 Deficiente 12 Moderado 8 Deficiente 35 Deficiente 

34 12 Media 13 Media 10 Baja 35 Media 20 Moderado 11 Deficiente 6 Deficiente 37 Deficiente 

35 6 Baja 8 Baja 11 Baja 25 Baja 12 Deficiente 9 Deficiente 6 Deficiente 27 Deficiente 

36 12 Media 12 Media 16 Media 40 Media 23 Moderado 13 Moderado 5 Deficiente 41 Moderado 

37 8 Baja 10 Baja 10 Baja 28 Baja 13 Deficiente 6 Deficiente 8 Deficiente 27 Deficiente 

38 7 Baja 5 Baja 7 Baja 19 Baja 13 Deficiente 8 Deficiente 9 Deficiente 30 Deficiente 

39 13 Media 14 Media 14 Media 41 Media 16 Deficiente 12 Moderado 11 Moderado 39 Moderado 

40 11 Baja 9 Baja 6 Baja 26 Baja 16 Deficiente 8 Deficiente 8 Deficiente 32 Deficiente 

41 8 Baja 11 Baja 9 Baja 28 Baja 7 Deficiente 11 Deficiente 7 Deficiente 25 Deficiente 

42 8 Baja 9 Baja 9 Baja 26 Baja 13 Deficiente 10 Deficiente 5 Deficiente 28 Deficiente 

43 18 Media 16 Media 17 Media 51 Media 32 Eficiente 9 Deficiente 8 Deficiente 49 Moderado 

44 8 Baja 10 Baja 11 Baja 29 Baja 13 Deficiente 14 Moderado 7 Deficiente 34 Deficiente 

45 19 Alta 19 Alta 19 Alta 57 Alta 23 Moderado 21 Eficiente 16 Eficiente 60 Eficiente 

46 5 Baja 9 Baja 9 Baja 23 Baja 13 Deficiente 9 Deficiente 8 Deficiente 30 Deficiente 

47 6 Baja 9 Baja 11 Baja 26 Baja 14 Deficiente 7 Deficiente 9 Deficiente 30 Deficiente 

48 10 Baja 9 Baja 9 Baja 28 Baja 7 Deficiente 13 Moderado 10 Moderado 30 Deficiente 

49 12 Media 20 Alta 6 Baja 38 Media 25 Moderado 14 Moderado 8 Deficiente 47 Moderado 

50 23 Alta 9 Baja 9 Baja 41 Media 14 Deficiente 10 Deficiente 8 Deficiente 32 Deficiente 

51 7 Baja 9 Baja 9 Baja 25 Baja 14 Deficiente 10 Deficiente 9 Deficiente 33 Deficiente 



Variable meritocracia 

Baremos de variable meritocracia 

Dimensiones 
Niveles 

Deficiente Moderado Eficiente 

Dim1 Responsabilidad ante las 

autoridades 

5-11 12-18 19-25

Dim2 Independencia política 5-11 12-18 19-25

Dim3 Capacidad técnica 5-11 12-18 19-25

Total Meritocracia 15-34 35-54 55-75

Variable Desempeño Laboral 

Baremos de variable desempeño laboral 

Dimensiones 
Niveles 

Deficiente Moderado Eficiente 

Dim1 Rendimiento en la tarea 7-16 17-26 27-35

Dim2 Comportamientos 
contraproducentes 

5-11 12-18 19-25

Dim3 Rendimiento en el contexto 4-9 10-15 16-20

Total Desempeño laboral 16-37 38-59 60-80



Anexo 7. Modelo de consentimiento informado UCV 

Consentimiento Informado 

Título de la investigación: “Influencia de la meritocracia en el desempeño 

laboral de los trabajadores en una municipalidad de la provincia del Santa, 2023”. 

Investigador: Nhaomy Malú Gonzales Cortez  

Propósito del estudio: 

 Le invitamos a participar en la investigación titulada Influencia de la meritocracia 

en el desempeño laboral de los trabajadores en una municipalidad de la provincia 

del Santa, 2023, cuyo objetivo es determinar la influencia de la meritocracia en el 

desempeño laboral de los trabajadores en una municipalidad de la provincia del 

Santa, 2023. Esta investigación es desarrollada por un estudiante de posgrado 

del  programa Maestría en Gestión pública, de la Universidad César Vallejo del 

campus Chimbote, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad, y 

con el permiso de una municipalidad de la provincia del Santa, 2023. 

Procedimiento: 

Si usted decide participar en la investigación se realizará una entrevista 

donde se recogerán sus percepciones sobre la investigación titulada: Influencia de 

la meritocracia en el desempeño laboral de los trabajadores en una municipalidad 

de la provincia del Santa, 2023. Esta entrevista tendrá un tiempo aproximado de 15 

minutos.  

Participación voluntaria (Principio de autonomía): Puede hacer todas las 

preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su 

decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea continuar puede 

hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): Indicar al participante la existencia 

que NO existe riesgo o daño al participar en la investigación. Sin embargo, en el 

caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la 

libertad de responderlas o no. 



Beneficios (principio de beneficencia): Se le informará que los resultados 

de la investigación se le alcanzará a la institución al término de la investigación. No 

recibirá algún beneficio económico ni de ninguna otra índole. El estudio no va 

aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio 

podrán convertirse en beneficio de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): Los datos recolectados deben ser 

anónimos y no tener ninguna forma de identificar al participante. Garantizamos que 

la información que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no será usada para 

ningún otro propósito fuera de la investigación. Los datos permanecerán bajo 

custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado serán 

eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar 

con el investigador: Nhaomy Malú Gonzales Cortez, email: 

nhaomygonzales28@gmail.com  y docente asesor Dr. Roque Wilmar Florián 

Plasencia. 

Consentimiento: 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en 

la investigación antes mencionada.  

Nombre y apellidos: ……………………………. 

Fecha y hora: ……………………………………… 

mailto:nhaomygonzales28@gmail.com

