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Resumen
El objetivo de la investigacion fue determinar qué relacion existe entre la
meritocracia y el desempefio laboral del personal en una Unidad Ejecutora del
Ministerio Publico —2021.

La investigacién fue de tipo aplicada, permitiendo realizar la busqueda de teorias
referentes al estudio, de enfoque cuantitativo, disefio no experimental, nivel
descriptivo y transversal, la unidad de analisis fue el personal de la Unidad
Ejecutora del Ministerio Publico 530, la muestra censal llegd a 223 trabajadores.
Para conocer la confiabilidad se aplicé la prueba de Coeficiente de Alfa Cronbach,

0.852 para la variable meritocracia, 0,953 de la variable desempefio laboral.

La correlacion de la variable meritocracia y desempefio laboral se aplicé la prueba
Rho de Spearman. Se obtuvo p valor = .036, este resultado es inferiora .050 por
tanto, es significativo, se aprueba la hipdtesis de investigacion,y el Rho = .141 **
significaque entre las variables existe correlacion de nivel positiva, muy baja al 99%
de confianza y 1% de error. Las hipotesis especificas, las dimensiones
responsabilidad ante las autoridades y dominio de tareas, independencia politicay
motivacion existe correlacion de nivel positiva muy baja y de capacidad técnicay

aprendizaje e improvisacion existe correlacion de nivel positiva baja.

Palabras clave: meritocracia, desempefio laboral, ministerio, unidad ejecutora
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Abstract
The objective of the research was to determine what relationship exists between
meritocracy and the work performance of the staff in an Executing Unit of the Public
Ministry - 2021

The research was of an applied type, allowing the search for theories regarding the
study, with a quantitative approach, non-experimental design, descriptive and cross-
sectional level, the unitof analysis was the staff of the unit Executor of the Public
Ministry 530, the census sample, 223 workers were reached. To know the reliability,
the Cronbach Alpha Coefficienttest was applied, 0.852 for the meritocracy variable,
0.953 for the job performance variable.

The correlation of the variable meritocracy and job performance was applied from
the Spearman Rho test. P value = .036 was obtained, this resultis less than .050,
therefore, it is significant, therefore the research hypothesis is approved, and the
Rho = .141 ** this means that there is a positive level correlation between the
variables, very low at 99% confidence and 1% error. Regarding the specific
hypothesis, the dimensions of responsibility before the authorities and domain of
tasks, the political independence and motivation it was shown that there is a very
low positive level correlation and the capacity and learning and improvisation there

is a low positive level correlation.

Keywords: meritocracy, job performance, ministry, executing unit
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l. INTRODUCCION

Toda organizacion del sector publico sea cual fuere el contexto y el nivel de
desarrollo de la misma, busca lograr optimizar sus niveles de meritocracia en su
personal, es decir que el desarrollo de los mismos dentro de la institucion en funcion
a sus capacidades habilidades destrezas entre otros elementos indispensables
para el correcto desempefio de dicho servidor publico, el correcto desarrollo y
practica de la meritocracia permitirAn entre otras acciones optimizar y mejorar el
desempeiio laboral en su personal, ya que €l mismo sera consciente de que al
desarrollar correctamente sus habilidades podra también desarrollarse dentro de la
institucion.

De acuerdo a lo mencionado por Sime (2014), la construccién de un estado
democratico, La sociedad Latinoamérica, es un proceso historico importante, la
divisién de poderes y la participacién ciudadana para poder estructurar un estado
es importante para asi poder deslindar el autoritarismo, pero todo este proceso se
tornaincompleto sinova acompafnado de la meritocracia, con formas transparentes
y consensuadas que logren seleccionar, repartir los incentivos, los ascensos

laborales, basados en la evaluacion del desempefio de las personas.

La meritocracia es percibida de formas diferentes de acuerdo a su grado de
presencia en las entidades, tal es el caso de 17 estudiantes, actualmente
ejecutivos, de un master relacionado a la gestion empresarial, donde se evidencio
que quienes consideran estar en un sistema meritocratico representan 53%,
mientras quienes consideran estar en un sistema medianamente meritocratico
representan el 36%, y finalmente quienes niegan la presencia de la meritocracia
sonel 11% (Silva& Gouveia,2021). Conforme a lo sefialado la administracion en
funcidén a la recompensa de los trabajadores en un conjunto de instituciones
demostro el crecimiento productivo del 25% anual,en un periodo de crisis, mientras
que en dicho periodo se evaluo otros negocios de la misma indole, pero sin
presencia de recompensa a la meritocracia evidenciando una caida en un 9% de la

produccion total. (Liberato & Torres, 2021).

En dicho marco se puede observar que el concepto de meritocracia planteado por
la Secretaria de Gestion Publica— Gobierno del Pert (2018), hace referencia a la

capacitacion del profesional, en una institucion del sector publico, convirtiendo al



personal en personas competentes a los diversos cargos importantes de la
administracion del sector publico, y anteponiendo la meritocracia dentro del
acercamiento, generacién, valoracion y finalmente duracion mediante una
estructura de gestion respecto al capital humano del sector publico, conforme a los
altimos cambios laborales internacionales, es en ese entender que resulta
importante fomentar la meritocracia institucional la que a su vez derivara en
fortalecer y mejorar el rendimiento del personal en el centro de trabajo en una

organizacion determinada, en el caso presentado vendriaa ser el Ministerio publico.

Al ser el desempeiiolaboral un factor muy importante para contar con un adecuado
clima laboral y relacion entre los trabajadores de unainstitucion se considera lo
sugerido por Chiavenato (2017), quien manifiesta que es el valor medible que el
recurso humano ofrece a la institucion en términos de dominio de tareas,
aprendizaje e improvisacion e incentivo de los individuos, donde se obtienen
mejores resultados cuando el personalrealizaun buen trabajo comprometiendo sus
destrezas, capacidadesy habilidades en funcion a los fines de su organizacion, sin
embargo, dichos conceptos no necesariamente son desarrollados de manera
correcta en la practica del quehacer institucional trayendo ello como consecuencia
serios problemas, ya que al no cumplir con los niveles de meritocracia, l0s mas

afectados son los colaboradores y la institucion.

En este sentido el desempefio laboral nacional también fue tratado por Fischman
(2017), quien evidencio que el 50% de las percepciones de los trabajadores
respecto a su evaluacion de desempefio laboral, opinan que esta es injusta, el 28%
de directivos consideran que no se llenan los formularios con la seriedad debida,
asi mismo el 87% de trabajadores y directivos contemplan dichas evaluaciones

como improductivas esto de acuerdo al PEOPLE IQ.

De acuerdo a lo mencionado por Bautista et al.,, (2020) mencionan que el
rendimiento en el trabajo en el Perq, a través del informe realizado por el Diario
Gestion, muestra que en el afio 2018 ocupo en toda Latinoamérica el tercer lugar
conrelacion alatasa de rotacion del personal mas alta, mostrando un 18 %. Existen
muchos factores que inciden en la rotacién del personal, siendo uno de ellos el
inadecuado crecimiento laboral que se tiene, evidenciandose que las personas

cumplen con las tareas que les asignan, pero, existen también personas que no



cumplen las tareas, demostrando poca o nula eficiencia, dejando de lado las

habilidades que el puesto exige.

Dicha problematica también ha sido observada en una unidad ejecutora del
ministerio publico, espacio institucional que como todo aquel del sector publico
implementa dentro de su quehacer el sistema meritocratico para lograr un
adecuado crecimiento personal el cual en ocasiones no se concreta en funciéna
dicho concepto ni al desempefio laboral que desarrollan los trabajadores sino por
factores mucho mas subjetivos y con respuesta a intereses particulares, situacion
gque no permite que profesionales calificados, con bastante experiencia en su

especialidad, no logren desarrollar una carrera dentro de lainstitucion.

Tal situacion ha generado que las personas se queden estancadas en un mismo
puesto por varios afos, viendo pasar a sus compareros a otros niveles superiores
muy a pesar de saber que no cuentan con las habilidades ni requisitos para tal
promocién, generando ello desanimo en las personas y pocas ganas de seguir
esforzandose en el trabajo que cumplen, a causa de ello el rendimiento de dicho
personal baja, pues la labor es realizada de manera mas lenta, demorando los
procesos, pues, muy a pesar del esfuerzo que hagan no se toma a todo el personal

en cuenta cuando hay oportunidad de conseguir un ascenso.

Dichainvestigacion se enmarcaen lalineade Reformay Modernizacion del Estado,
ya que pertenece a la politica nacional, especificamente de modernizacion en el
sector publico, es asi que entre otros factores busca consolidar un aparato
burocratico orientado al servicio del ciudadano eficiente inclusivo entre otros

factores muy importantes.

En ese entender, el desempefio laboral puede determinar una inadecuada practica
del sistema meritocratico, ya que, en muchos casos el dominio de las tareas del
personal al ser ésta su capacidad de desempefio tanto individual como en conjunto
no es la mas adecuada, muy a pesar de que el personal tenga habilidades o
destrezas paratal fin,asimismo es un factor importante que determina la motivacion
gue este emplea al laborar, el cual en ocasiones es muy baja, siendo indiferente a
esta situacion la institucion, el personal no tiene sentido de responsabilidad,

dejando en muchas ocasiones trabajo pendiente, similar situacion se presenta en



el manejo de la estabilidad emocional, ya quela no consideracién delas habilidades

con las que cuentan las personas hacen que cambien de actitud frente al trabajo.

Finalmente, en lo que respecta al aprendizaje improvisacién que consiste en el
desarrollo de nuevas capacidades para el desarrollo del trabajo, no necesariamente
se logra implementar acciones eficaces que permitan desarrollar en el personal
nuevas habilidades, asi mismo el interés por el trabajo, se ve disminuido y poco
creativos, y mucho mas la poca innovacion que presentan para el desarrollo de sus

funciones, realizando un trabajo en ocasiones muy rutinario.

Bajo dicho analisis, se formul6 el problema general, ¢ Cual es la relacién entre la
meritocracia y el desempefio laboral del personal en una Unidad Ejecutora del
Ministerio Publico?, y los problemas especificos: ¢ COmo es la meritocracia en el
personalen unaUnidad Ejecutoradel Ministerio Publico?, ¢, Cémo es el dese mpefio
laboral en el personal en una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico?, ¢ Cuélesla
relacion entre la responsabilidad ante las autoridades y el dominio de tareas del
personal en una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico?, ¢ Cudl es la relacion
entre la independencia politica y la motivacion del personal en una Unidad
Ejecutora del Ministerio Publico?, ¢, Cudl es larelacion entre la capacidad técnicay
el aprendizaje e improvisacion del personal en una Unidad Ejecutora del Ministerio
Publico?.

La presente investigacién, tiene como justificacién tedrica, porque hara uso de
planteamientos cientificos propuestos y desarrollados por diversos autores, la
presente se nutre de los mismos y se constituye en un elemento de uso referencial
y como antecedente de investigacion. La justificacion practica se dara en la medida
en que los resultados sean analizados, permitiendo elaborar las recomendaciones
que seran dirigidas a las autoridades del Ministerio Publico, y puedan tomar
decisiones que ayuden a normar una practica transparente en el desarrollo del
personal, permitiendo que las personas con mayores conocimientos y habilidades,
puedan ocupar puestos de acuerdo a sus capacidades. Asi mismo tenemos la
justificaciéon metodolégica donde se hace uso de los métodos empleados por
cientificos sociales, se elaborara una herramienta que permita el levantamiento de

informacién de los objetivos planteados.



También se ha considerado como objetivo general: Determinar qué relacién existe
entre la meritocracia y el desempefio laboral del personal en una Unidad Ejecutora
del Ministerio Publico — 2021, y los objetivos especificos son: Describir la
meritocracia en el personal en una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico — 2021,
Describir el desempefio laboral en el personal; Determinar qué relacion existe entre
la responsabilidad ante las autoridades y el dominio de tareas del personal,;
Determinar qué relacion existe entre la independencia politica y la motivacion del
personal; Determinar qué relacion existe entre la independencia politica y el
desempefio laboral del personal,y finalmente Determinar qué relacion existe entre
la capacidad técnicay el aprendizaje e improvisacion del personal en una Unidad

Ejecutora del Ministerio Publico —2021.

Seran de mucha importancia y enmarca el desarrollo de esta investigacion las
hipdtesis planteadas para tal fin, en ese sentido es hipoétesis general para la
investigacion, afirmar que, Existe relacion significativa entre la meritocracia y el
desempeiio laboral del personal en una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico —
2021, asi mismo se propone las hipotesis especificas, teniendo como campo de
estudio la Unidad Ejecutora del Ministerio Publico afio 2021, La meritocracia
muestra niveles bajos en su aplicacion en el personal; EI desempefio laboral
muestra niveles bajos en su desarrollo en el personal; Existe relacion significativa
entre la responsabilidad ante las autoridades y el dominio de tareas del personal
Existe relacidon significativa entre la independencia politica y la motivacién del
personal; Existe relacion significativa entre la capacidad técnicay el aprendizaje e

improvisacion del personal.



. MARCO TEORICO

La investigacion expuesta ha considerado los antecedentes de nivel nacional e

internacional siguientes.

En el ambito internacional se contempla: el estudio realizado por Sanchez (2019),
sobre la gerencia publicay el procedimiento del empleo publico en la ciudad de
Bogota-Colombia, presento como objetivo evaluar el procedimiento meritocratico
percibido y aplicado en la gerencia del sector publico y si este ha logrado alcanzar
sus objetivos inicialmente planteados. Se realiz6 un analisis investigativo de
enfoque cualitativo y de tipo descriptivo, los resultados indican que, en Colombia la
puesta en funcionamiento del méritoy la posibilidad en el &mbito laboral publico ha
sido uno de los indicadores de desenvolvimiento que ha progresado en los ultimos
afios de forma muy sobresaliente, sin embargo, el uso de estos procedimientos ha

cambiado en cada unade los rangos de empleo publico.

Teniendo en cuenta ello, los empleados de la carrera administrativa afrontan
problemas originados por las estrategias de planificacion, organizacién, y
participacién en los concursos del sector publico y abierto, si esta situacion
continua, la perspectiva del mérito y talento se veran perjudicados debido a los
atrasos infundados en la realizacion de los concursos publicos; asi como en la
verificacion de la legitimidad que efectden los 6rganos correspondientes respecto
a la planificacion y contenido de los mismos y la probabilidad de acceso al

nombramiento en puestos provisionales.

Vargas (2013), realiz6 la investigacion sobre la meritocracia como finalidad de la
carrera del servicio en el sector publico en Ecuador teniendo como objetivo
determinar si a través de la meritocracia se inicia con una profesién en el servicio
del sector publico, caso contrario, si este se ha transformado en la finalidad que
asegura la jerarquia de ser nombrado permanente. Los resultados a los que
llegaron indican en primer lugar que, en Ecuador la administracién publica todavia
muestra un modelo de organizacion burocratico; pese a que el gobierno de tumo
ha intentado incorporar ciertas herramientas establecidas en la gestion publica o
gestion del sector publico por el producto, exige de cambios los cuales satisfagan
las necesidades verdaderas del habitante y la colectividad, propuesto a partir de las

ideas de la nueva gestion publica.



Yang (2018), realizo el estudio de la meritocracia dentro de la carrera administrativa
publicaen funcionarios en la Republica Popular Chinay su aporte a unagestion y
planificacion estable respecto a lo econémico en Chile, teniendo como objetivo
evaluar la valoracion de la meritocracia como cualidad importante de la carrera
publica funcionaria del aparato estatal administrativo en China, considerando su
aporte en una gestion y programacion economica sélida a largo plazo en la
poblacién sefialada, respecto a la  metodologia, dicho estudio hace un
acercamiento tedrico, de esta manera se logré6 comparar los enfoques acerca de la
administracion publica del Occidente y China. Los resultados a los que se llegé
indican que la carrera funcionaria es de gran importancia en la RPCH para un
adecuado funcionamiento administrativo, la eleccion y ascenso se realizan en

funcién ala meritocracia.

Jara (2017), desarrollé un estudio sobre la transformacion de la meritocracia en el
ambito del Servicio Civilen la ciudad de Ecuador, planteando como objetivo analizar
el nivel de progreso y observancia de los elementos fundamentales de una
estructura meritocratica, relacionado a la introduccion al servicio en el sector civil y
la carrera en la funcion en el &mbito ejecutivo en Ecuador. Se hizo uso del analisis
cualitativo y documental, considerando también un cuadro esquematico en funcion
a la confrontacién diacronica en dos etapas. Los resultados son que se muestra un
avance significativo en la aplicacion de las normas en Ecuador, relacionados con el
sistema meritocratico de la administracién central proponiendo procesos que

puedan responder a un sistema transparente basado en meéritos.

Rodriguez (2020), realizé la investigacidon sobre el ambito constitucional legal para
el ejercicio del mérito como practica positiva en la ciudad de Bogota — Colombia,
tuvo como objetivo plantearlos problemas del enlace del talentoy el esfuerzo para
asegurar un empleo en el sector publico con igualdad material para ello se sirvié
del analisis desde unalinea constitucional afirmativa la cual implica otras lineas de
estudiosparticulares. Los resultados son: que, para lograr unaigualdad social,debe
aplicarse relacionado al conjunto de normas sustantivas y procesales
pertenecientes a la ONU, es decir, los derechos humanos universales, y pactos
sustanciales por ejemplo el Pacto Internacional de Derechos Culturales, Socialesy

Econdmicos, los cuales mencionan especificamente en el articulo 7, que todos los



trabajadores deben tener igualdad de oportunidades para ser promovidos en el

trabajo.

En el &mbito nacional se hallaron los siguientes antecedentes de Gémez y Angeles
(2017), el estudio referente al disefio de una estructura meritocratica en funcion a
la gestion del capital del sector humano en la Municipalidad de Chiclayo 2015 -
2017, cuya finalidad fue plantear un método - sistema de meritocracia para
perfeccionar la gestion del capital humano. El tipo de investigacién empleado es el
no experimental, de disefio descriptivo y propositiva. Los resultados indican que la
gestion del capital humano fue diagnosticada como deficiente, identificando la baja
motivacion, falta de presupuesto para capacitacion lo que genera un deficiente
desempeiio laboral. Existe relacion entre la estructura meritocratica y la gestion del
capital humano, lo que es plasmado por medio de la observacion de la conexion de
sus elementos tales como el capital humano que incluye los recursos humanosy el

capital organizacional.

Galvez y Cavero (2014), investigaron sobre la prudencia y la meritocracia:
proposito de transformacion de los recursos humanos en el Estado, cuyo objetivo
fue analizar los tres grupos de empleados publicos o servidores de los cuales el
gobierno o estado ha ofrecido reformas. Primeramente, los que estan dentro de la
Ley de Servicio Civil, seguidamente, los empleados que estan en puestos de nivel
ministerial y aquellos que comprenden los puestos de libre eleccion y eliminacién.
Los resultados a los que se llegd son que el gobierno se ha arriesgado a aplicar
algunas reformas para manejar la administracion de los recursos humanos
distinguiendo dos tipos: en primera estancia introducir la I6gica meritocratica en
funcién a la ley del Servicio Civil y la segunda transformar las medidas salariales
sobre todo dentro de los niveles con puestos en los sectores politicos y publicos
mas altos con la ausencia de los elementos meritocraticos con lo que se podria

prevenirla decision particular en el reclutamiento.

Colque (2015), realizo el estudio sobre el analisis de la evaluacion del Principio de
Meritocracia dentro del ambito de ingreso en la Gestién en el sector Publico en
funcién al Precedente Constitucional Vinculante Huatuco, cuyo objetivo fue evaluar
el empleo del fundamento de meritocracia para el ingreso a la administracién del

sector publico. Se llegaron a las siguientes conclusiones: La ausencia de un



concurso meritocratico publico como aspecto indispensable para acceder a un
puesto dentro de la Administracion Publica por orden del Tribunal Constitucional
causa la presencia de trabajadores que no tienen la capacitacién nila puntuacién

académica adecuada para ocupar cargos publicos.

Montenegro (2020), en el estudio sobre la implementacion directiva dentro de la
meritocracia, de forma que se mejore la administracion de las habilidades humanas,
en la jurisdiccion del Gobierno regional de Lambayeque, 2019, cuyo objetivo fue
planearla implementacion de unadirectiva en meritocracia para mejorar la gestion
de talento humano en el gobierno regional, la metodologia empleada fue de disefio
no experimental, tipo aplicaday descriptiva. Los resultados a los que se llegd son
la ausencia de la metodologia y el instrumento de la Ley Servir en el Gobierno
Regional, motivo por el cual la oficina de RRHH deberia monitorear el rendimiento
del personal,tarea que noes desarrollada por dichaoficina, se identificaron factores
como competencia, talento, procedimientos, los grados jerarquicos como también
el grado de rendimiento del personal pablico y funcionario publico lo cual incide en

la gestidn del talento humano.

Minaya y Lopez (2019), presentaron la investigacion sobre la meritocracia y la
gestion en funcion a las facultades de los trabajadores del sector publico del
Gobierno Regional de Junin, 2018, planteando como objetivo evaluar la conexion
existente entre la meritocracia y la administracion por facultades en los servidores
publicos del dmbito de estudio. La investigacion fue de tipo basica, de nivel
correlacional y su disefio fue el no experimental: descriptivo correlacional. Los
resultados fueron que, existe unarelacion directa significativa entre la meritocracia
y la administracion por habilidades, asi mismo, considera a la motivacién,
particularidades fisicas de servidores publicos, el concepto propio, los
conocimientosy la habilidad con la meritocracia, mostrando en todos los casos una

correlacién directa y significativa.

Dentro de la construccion del marco teorico se inicio con la teoria sobre la
meritocracia de Bell (2011), mencionaque la meritocracia en términos generales se
define como la idea (sobreentendida o clara) de que quien demuestre mayor

esfuerzo o talento recibirA una recompensa semejante al esfuerzo realizado,



siempre en cuando la conducta este dentro de los términos del constructo juridico

y de lo socialmente admitido.

También se considero la teoria Young (1962), este autor menciona que la ética
meritocratica refuerza el sentimiento de soberbia entre los primeros puestos o
ganadores a diferencia de los segundos puestos o perdedores los cuales perciben
un sentimiento de humillacién y resentimiento. A su entender, el descontento
populista va enfocada contra la arbitrariedad del mérito. Los primeros puestos
pronto olvidan la buena fortunay la suerte en su propio destino. En su mayoria
proceden de familias acaudaladas o bien acomodadas, por otro lado, los que
ascienden no perciben la aprobacién del mérito bien obtenido, puesto que ahora
integran el grupo de los vencedores y se perfilan existencialmente con ellos. “La
retorica del ascenso” es criticada duramente por el autor por que causa la impresion
de que la persona es autosuficiente y los logros obtenidos son producto de si

misma.

Y la teoria de Warikoo y Fuhr (2014), donde hace referencia que el principio de
asignacion serviria para dar valor a la jerarquia de condicién social contempladaen
las democracias industriales modernas, promoviendo laidea de ser sociedadesque
respetan y fomentan la justicia social, a diferencia de los avasallamientos
coercitivos o heredadas de los grupos de poder en las sociedades tradicionales
anteriores. Brunet et al. (2016) Consolida la definicion de meritocracia como el
hecho de considerar en las sociedades modernas los méritos, por encima de

relaciones familiares, adscripciones estamentales comunitarias.

La definicion conceptual de meritocracia por Goldthorpe (2003), indica que el
poseer una posicion principal de estratificacion y desplazamiento social.
Sociedades altamente dinamicas son diferenciadas por un nivel bajo de
delimitaciéon de parientes de la jerarquia particular, consecuentemente se
sobreentiende la mayor valoracion al mérito propio equivalente al estatus social
alcanzado. Sin embargo, a la fechala investigacion sociolégica en este asunto ha
estado distinguida sobre todo por analisis de movilidad social y sus observaciones
a la implementacién del ideal meritocratico. Castillo (2012) considera a la

meritocracia como el elemento que motiva la distribucion material o de beneficios
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en funcién al talento y trabajo demostrado, contribuyendo ala explicacién de la

desigual distribucién de recursos en sociedades actuales.

Albornoz (2002) mencionaque la meritocracia equivale a los saberes y préacticas,
gue se ordenan en funcién ala calidad, competenciay excelencia, de esta manera
tomar las decisiones mas adecuadas. En la misma linea Vélez (2018) expresa que
la practica de la meritocracia se traduce en la igualdad de acceso y equivale a la
ausenciadelainjusticiay la discriminacion,en funcion severo a los méritos. En este
entender, la meritocracia contempla la igualdad de oportunidades en su modelo
tradicional mas frecuente. Pefia et al. (2017) Considera que la meritocracia presta
mayor atencién a las facultadesy competencias de los individuos, poniendode lado

las relaciones familiares.

Yair (2007), conceptualiza la meritocracia como un orden en el cual prima el mérito
como punto de partida de la distribucion y, en consecuencia, la meritocracia difiere
también con estructuras basadas en la seleccion a través de caracteristicas
peculiares como bienes heredados, posicion social, origen, ascendencia y, mas
comunmente, con todo sistema de favoritismo o predileccion. Es asi que nos
enfocamos en la definicion de mérito para de esta manera asimilar el significado de
meritocracia, aunque, al igual que el termino meritocracia, el concepto de mérito es

concurrentemente ambiguay, casi siempre no esta presente.

Littler (2017), entiende que la definicién de meritocracia vigente esta relacionada a
lanocion de que la ascensidon dentro de la movilidad social esta al alcance de todas
las personas si se lo proponen. O sea, que los individuos gracias a su talento y
esfuerzo lograrian acrecentar sus ganancias y subir en la escala social. Dicha
conceptualizacion de meritocracia resulta cuestionable puesto que se basa en una
vision individualistay excluyente ya que mantendria a las personas en un estado

de constante competencia con sus semejantes.

Ademas, el concepto de meritocracia omite que para algunas personas sera mas
dificil conseguir la movilidad social deseada. En este sentido, tenemos dos
reflexiones, la primera es que aquellas personas de mayores ingresos comdnmente
desestiman los privilegios heredados, atribuyendo su buena fortuna al producto de
su propio trabajo. La segunda reflexion es en el caso de los individuos de bajos

ingresos, la fe en la meritocracia es muy concurrente en las mentalidades de estos
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altimos, siendo en este caso incongruente puesto que no siempre se logra una

movilidad social ascendente.

Por otro lado, Veldsquez (2021), afirma que la meritocracia, es donde el trabajador
de una compaifiia, sea cual fuere el tipo de pago y el puesto que se le designo,
labora diariamente en funcion a las especificaciones del empleo para su posicion.
Lépez et al. (2017) el empleado debe de ser responsable y cumplir con las tareas
asignadas a esa posiciéon de manera eficaz mientras comprende y sigue las
politicas y protocolos de la empresa. La puntualidad, administracion eficiente de su
tiempo y ser un elemento positivo en la empresa debe ser responsabilidad del
empleado. Los trabajadores acuden a la gerencia con cualquierincidente o duda

que ocurra para de esta manera trabajar en beneficio de la compafiia.

Por ultimo, Lizarraga (2019), considera que la meritocracia expone un orden en el
gue una sociedad imparcial, que se caracteriza, porque cada individuo percibe lo
gue merece. Entonces discernimos que las posibilidades de una movilidad social
ascendente siempre estan disponibles, donde el rol de la sociedad sera el de juzgar
los méritos morales de cada individuo en funcion al talento, resolucion de
problemas, habilidades, esfuerzo y comportamientos demostrados, dependiendo
de estos la posicion o recompensa de la persona, definiendo asi el producto de su
mérito. Lizarraga expresa que generalmente, los individuos son merecedores de
todo por lo que han apostado, sacrificando o puesto sus talentos y habilidades en

marcha.

Prosiguiendo con la construccion de la presente investigacidon, seguidamente se
desgloso las dimensionesde la variable meritocracia, se iniciacon responsabilidad
en presencia o ante las autoridades, la autonomia o independencia politica,
facultad o capacidad técnica, representan a la dimension primigenia, desarrollando
lamisma y para entenderla responsabilidad en presencia o ante las autoridades se
recurrio a Social Etic (2013), afirma que generalmente las responsabilidades que
nos confian en el campo laboral, son elementos para una movilidad social

ascendente en el trabajo.

La Secretaria de Gestion Publica - Gobierno del Peru (2018), hace referenciaque
el empleado demuestra un alto nivel de responsabilidad con las tareas que se le

asignen, mejor sera su puesto en el campo laboral en el que se encuentre. Cabe
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resaltar que cada trabajador cumple un rol importante en su dmbito laboral, y si
observamos el extremo contrario al mejor puesto de trabajo se debe de evitar
menospreciarlo, pues los quehaceresdiarios de cada uno complementan un trabajo

definitivo en equipo.

La segunda dimension independencia politica, por el diario La Izquierda (2020),
considera que la independencia politica es el primer peldafio para un pensamiento
superior e igualitario. En la misma linea, La secretaria de Gestion Publica -
Gobierno del Pera (2018), propone que los empleados estén en la posibilidad de
ser la clase social que administre el gobierno, organizando social, econémica y
politicamente los bienes de la nacion y todo supeditado a los intereses de la
superioridad mayoritaria de la poblacion lo cual pondria fin a las desigualdadesy

privilegios.

La tercera dimension capacidad técnica por Cleaver (2017), expresa que la
capacidad técnica faculta la movilizacion de los conocimientosy las competencias
especificas necesarios para cubrir la mision estratégica, logrando la satisfaccion de
las necesidades y las prioridades mas importantes de sus Miembros. Para La
secretaria de Gestion Publica - Gobierno del Pera (2018), dicha facultad técnica
organiza su equipo en tres categorias las cuales son: primero la capacidad
funcional, a saber, luego la capacidad técnica basica, siguiendo con la capacidad

técnica propiciadora y finalmente la capacidad administrativa o de apoyo.

La metodologia de la presente evaluacion considera las dos primeras categorias,
siendo estas la capacidad técnica basica y la capacidad técnica propiciadora. En
proporcion con el concepto de la capacidad técnica, igualmente de la dimension
direccionada a los recursos humanos, la presente evaluacion trata de abarcar la
realizacion de productos, servicios y acciones en apoyo de sus objetivos

estratégicos.

Las teorias relacionadas al desempefio laboral se iniciaron con Milkovich vy
Boudreau (1994), estas manifiestan caracteristicas particulares, entre ellas se
destacan las competencias, agilidades, necesidades y atributos, etc. Que se
interrelacionan con el origen del empleo considerandotambién la planificacion para
la generacién actitudes que influyen en el producto. Carmona et al (2015) las

organizaciones contemplan otros agentes de suma importancia como la
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apreciacion del trabajador en temas como la equidad, comportamientos y puntos
de vista ligados a su trabajo, puesto que de sélo tomarse en consideracion el
rendimiento del trabajador, seria dificultoso establecer la manera de mejorarlo; los
parametros personales serian ineficientes al evidenciar si el bajo rendimiento es

debido a la presenciairregular o a la desmotivacion.

Para Gomez et al (1999), el rendimiento en el puesto de trabajo es diferente de
trabajador a trabajador , a causa de que este interviene en las destrezas, estimulo,
trabajo en equipo, preparacién del empleado, control y agentes contextuales de
cada individuo en particular; al igual que, la comprensién del trabajador del rol que
realiza; siendo conscientes de que la habilidad es equivalente a las facultades y
técnicas en la ejecucion del trabajo, la idoneidad interpersonal y nocién de un
puesto determinado; el total del esfuerzo dispuesto en unatarea determinada esta

sujeto al desemperio del trabajador.

Faria (1995), menciona que el rendimiento laboral es generado por el
comportamiento de los trabajadores al realizar sus tareas, las habilidades que
demuestran, el cumplimientoy buenas practicas, dentro del marco de la relacién de

cada servidor con la institucion en la que labora.

Sanin (2014) es de vital importancia ofrecer seguridad laboral a los empleados que
inician en una empresa buscando darles beneficios idoneos particulares segin sea
el caso, en concordancia a la tarea que va a realizar. De acuerdo a ello se medira
el rendimientolaboral, por ello se toma en cuentacomo pilar para valorar la eficacia
y éxito de cualquier compafiia. Oliver et al. (2005) la seguridad laboral produce en
la persona sensaciones tales como la tranquilidad, estado de salud, animo y buen
estado animico. Con estas caracteristicas la persona tiende a ofrecer mas e
idealizarse en camino al éxito, motivaciones que lo llevaran a progresar tanto en el

ambito laboral como en el campo social.

Las definiciones de desempefiolaboral fue sustentada por, Bohorquez (2020) quien
postula que el desempefio laboral es unaherramienta que determina el punto de
vista de los proveedores, a su vez también alos usuariosinternos de un coparticipe.
Esta herramientaproponeinformacion sobre el desempefiolaboraly las habilidades

individuales, donde la meta consiste en la busqueda de la eficacia permanente,
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acrecentando su contribucién de forma que se alcancen las metas trazadas dentro

de la institucion.

Ademas, Mejillon (2017), precisa queel rendimiento en el trabajo mide el
desempeiio mostrado por los empleados a la empresa, del mismo modo logra
exponer las secciones con productos positivos, y otras secciones con productos
contrarios, el objeto de medir el rendimiento laboral consiste en perfeccionar el

producto para alcanzar de manera eficiente las inicialmente propuestas.

La nocién del desempefio laboral esta direccionada al rendimiento de cada
empleado en el preciso momento de cumplir cada tarea, y la habilidad de sus
actitudes, en consecuencia, la mayoria de las entidades evaltan el desempefio,
para después determinar el nivel, sea este eficiente o eficaz, de acuerdo con el

rendimiento.

Segun Toro (2002), el rendimiento en el trabajo tiene parametros, tales como las
normas, prohibiciones, perspectivas ajenas, instrucciones, competencias ten
tecnologiay econdmica, enfoques sobre la eficiencia, estimulos y medios o apoyos
infaltables de determinacion de calidad entre desempenfo-resultado final. Se refiere
alarealidad cercanadel trabajo, o sea el deber mismo, las indicaciones particulares
del disefio del empleo. Se debe de considerar en dicha categoria los componentes
de la tecnologia, cultura, sociedad, economia y las estrategias previstas por la
empresa. También se logra entenderlasrealidades demogréaficas y de personalidad
del trabajador como realidades particulares. Dichas condiciones particulares no
frecuentan afectar directamente en el rendimiento, pero influye indirectamente en

la forma positiva 0 negativa.

Palaci (2005) plantea que: El rendimiento en el centro laboral es el esfuerzo que se
trata de proporcionar a la empresa de las diversas areas de comportamiento que
unapersonaexpresaen un tiempo determinado. Dicho comportamiento, ya sea de
unapersona o mas, en distintos momentos temporales al mismo plazo, aportaran

a la eficiencia dentro de la organizacion.

Por su parte el rendimiento en el trabajo de acuerdo a Robbins (2004), es
complementario cuando identifica la fijacibn de metas, ya que esta bajo los
postulados de la psicologia, que permite conocer el nivel de desempefio, este

principio fundamental activa la conductay refuerza el rendimiento, pues motiva al
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individuo a direccionar sus esfuerzos sobre objetivos trabajosos, contrario a la

presencia de metas faciles.

Jara et al. (2018) Mencionalarelevanciadel rendimiento en el trabajo de forma que
se consolide el triunfo de una entidad determinada, las habilidades son
importantes, a causaque se mejore el rendimiento,asu vez otros casos, tales como
en naciones no desarrolladas se evidencia el déficit de gestién y ausencia de
oportunidades. Pedraza et al (2010) consideraque la correcta administracion de las
habilidades humanas en las diferentes entidades genera éxito, en este entender se
debe prestar mayor atencion al proceso de evaluacién respecto al rendimiento

laboral y a todo su proceso.

Chiavenato (2004) expresa que el desempefio equivale a la actitud del servidor
publico en el analisis y esfuerzo de metas previas. El cual constituye el

planeamiento particular de forma que se logren las metas deseadas.

Las dimensiones de desempefio laboral son: dominio de tareas, Chiavenato (2017)
alude a un grupo de labores, direccionadas a quehaceres o deberes particulares.
En este entender se contempla que las primeras hablan sobre las cualidades o
particularidades contrastables que necesitaun empleado sobresaliente en un cargo
especifico. Estas incorporan saberes, destrezas, o comportamientos singulares,
requeridos para rendir eficientemente una labor determinada. Las segundas son
conductas visibles y acostumbradas que dan paso el éxito de un individuo en su
labor directiva. Suarez (2014) las conductas, aunque se perciben como genéricas,
segun los estudiosos, y aun cuando una organizacion acentué mas en algunos
casos, pueden examinarse conjuntamente iniciando por el analisis de la labor

directiva.

Segundadimensién motivacion, para Chiavenato (2017), el estimulo se separa en
dos factores dirigidos al ambiente externo y a la labor de la persona. Siendo el
primer factor: Higiénico: constituido por la realidad fisica y ambiental del trabajo, o
sea, las que estan en torno a la personay engloban: el salario, beneficios de indole
social, politicas de la organizacién, condiciones ligadas a las relaciones laborales.
Cortes (2004) considera que las oportunidades presentes, al punto de vista
ambiental y a las estrategias que las empresas ejecutan para estimular a sus

trabajadores. Por otro lado, el segundo factor: Motivacional: esta ligado a todas las
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acciones concernientes al puesto, por ejemplo: la ejecucion de una labor
importante, el logro obtenido, la responsabilidad demostrada, movilidad social
ascendente en el trabajo, status frente a los demas, disposicién de destrezas que

son gratificantes en el periodo laboral y la organizacion.

Tercera dimensién, aprendizaje e improvisacién, Chiavenato (2017) consideraque
la retencion de informacion en las compafiias en esta nueva realidad social de
potencial exigencia laboral profesional da como resultado variaciones apresuradas
en el modo de aprendery de compartir lo aprendido. Chaparro (2006) actualmente
somos conscientes de que los individuos y las empresas, con el principal apoyo de
latecnologia, y despuésde un nuevomodo de interiorizarel conocimiento (en linea,
distribuido, relacional y al alcance de todos), contribuyen al cambio de las formas

conocidas de la educacion tradicional.

En cuanto al andlisis de los fundamentos epistemologico en el desarrollo de esta
investigacion se manifiesta en el conocimientoy saber cientifico que constituye la
suma de analizar y consecuente resultado previa utilizacion metodoldgica del

instrumento y analisis del mismo.

Con respecto a la epistemologia de las teorias, el tema de meritocracia, Lizarraga
(2019) mediante el fundamento tedrico de Lizarraga “Teoria de meritocracia”, que
menciona la exploracion con fines de eficienciay racionalidad en el proceso
organizativo de una entidad, alcanzando la productividad mediante objetivos
propios de la organizacion de los mismos trabajadores; por otro lado, se desarrolla
la teoria de las competenciasfundamentadapor Chiavenato (2017) donde enmarca
que el desempefio laboral, se puede verificar a través del cumplimiento de sus
actividades en sus areas de trabajo, segun puesto de trabajo de una persona
definiéndola de manera adecuada segun sus experiencias profesionales y

personales, con el fin de potenciara la entidad a la cual sirve.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La investigacion aquipresentadafuede tipo aplicada, la cual considera por objetivo
resolver un problema, para ello se enfoca en la busqueda de conocimientos por
medio de la literatura especializada, para luego enriquecer el conocimiento
cientificoy cultural. Tuvo un enfoque cuantitativo, porque se procedio a realizar el
trabajo estadistico acudiendo a latabulacién de datos, permitiendo la obtencién de
tablas y figuras; para Hernandez, et al. (2018), define el enfoque cuantitativo como
el paso a paso para la recabacion de informacion, teniendo como propdsito
comprobar las hipotesis formuladas, logrando conseguir resultados estadisticos
gue sirvieron para establecer patrones de conducta o comportamientos en

determinadas situaciones.
Disefio de investigaciéon

La indagacion, respecto a su disefio, fue no experimental: descriptivo y transversal,
debido al propédsito del estudio, se enfatizé la descripcion de las variables, tal y
como se han observado y percibido, sin alterar alguna de los resultados. Dzul
(2015), los estudios no experimentales, son aquellos donde no se manipula
deliberada las variables en cuestion. Esta basado en observacion del fenomeno o
situacién tal y como suceden, para luego realizar su analisis pertinente. Para
Martinez (2018), un estudio descriptivo contempla por meta, describir las
caracteristicas individualizadas e importantes de sectores heterogéneos, aplicando
juicios estructurados, que logran asimilar las actitudes de los individuos.
Transversal por que el recojo de informacién se dio dentro de un solo momento
(Hernandez, et al. 2018).

3.2. Variables y operacionalizacion

Las variables desarrolladas fueron las siguientes:
Variable 1

e Meritocracia (variable independiente)

Variable 2
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e Desempefio laboral (variable dependiente)
3.2.1. Variable 1: Meritocracia
Definicién conceptual

Castillo, et al. (2019), el concepto de meritocracia se relacionacon la division de
bienes y segun el rendimiento laboral, los cuales podran ser verificados con el
cumplimiento individual de metas, capacidad, actitud, voluntad, que tienen hacia
sus labores, constituyendo en los paises la disposicion y colocacion de puestos de

trabajos segun sus méritos alcanzados.
Definicién operacional

La meritocracia esta ubicada en el medio de los estudios sobre estratificacion y
movilidad social, es por ello que en la actualidad se asocia al conceptode quetodas
las personas pueden conseguir, un crecimiento social, si lo propone, se puede
entender que el crecimiento o desarrollo econémico, social de los individuos, por

medio de su aptitud.

Indicadores

Cumplimiento de funciones
e Intereses politicos

e Respeto por las autoridades
e Manejo de politicas publicas

e Cumplimiento de las politicas publicas
Escala de medicién

El cuestionario que se aplicé, estuvo en funcion a la escala de Likert, que son: 1 =

Muy rara vez 2 = Rara vez, 3 = A menudo, 4 = Muy a menudo.
3.2.2. Variable 1: Desempefio laboral
Definicién conceptual

Segun Chiavenato (2000), el desempefio, esta asociado con las labores y
conductas por parte de los trabajadores, que contribuiran a las metas de la
organizacion, en consecuencia el rendimiento laboral es el baluarte mas relevante

dentro de un centro de trabajo, este debera estar apoyado por politicas, normas,
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comunicacién constante entre empleador y trabajador, todo ello tendra una

repercusion positiva en el desempefio.
Definicion operacional

Por tanto, el desempefio laboral, se entiende como la forma en que el personal de
unainstitucion,logre cumplir con las metas trazadas, debera estar familiarizado con
las normas, dicho de otra manera, se refiere a que los trabajadores ocuparan
puestos de trabajo asignados segun sus capacidades, permitiéndoles
desenvolverse de manera Optima y conseguido mejores resultados para la
empresa.

Indicadores

e Conocimiento

e Habilidad

e Sentido de responsabilidad
e Estabilidad emocional

e Intereses

e innovacion
Escala de medicion

El cuestionario que se aplico, estuvo en funcidn a la escala de Likert, que son: 1 =

Muy rara vez, 2 = Rara vez, 3 = A menudo, 4 = Muy a menudo.
3.3. Poblacién, muestray muestreo.

Poblacién

Otzen (2017), menciona que la poblacion equivale al conjunto de individuos,
caracterizado por particularidades propias, que son inherentes a esos elementos,
puede ser definidos o indefinidos. Es asi, que se tom6 como poblacion al personal
de una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico que son 530 trabajadores
administrativos. Son varones y mujeres, donde el grupo etario promedio fue de 25

a 60 afnos.
Criterios deinclusién

— Trabajadores de la unidad ejecutora
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Criterios de exclusion

— Trabajadores que notengan un contrato mayor a tres meses.

Muestra

Olivares (2003), precisa que la muestra es la fraccidén reducida del total de la
poblacion estudiada. Por medio de la formula muestral se procedio a obtener la
muestra final con la que se trabajo, que son 223 trabajadores administrativos de la
Unidad Ejecutora del Ministerio Publico.
Z°P(1-P)xN
TEZ(N-1)+Z2P(1-P)

N = 223 trabajadores administrativos

P = 0.50 (50%) de calificacion de acierto de la poblacion.

1-P = 0.50 (50%) de calificacion desacierto de la poblacion.

E = 5% error muestral.

Z = 1.96 nivel de confianza (El valor Z se obtiene en la tabla de

distribucion normal estandarizado).

_ (1.96)?x (0.50)(1— 0.50) x (530)
™= 0.05)2(529 — 1) + (1.96)2(0.50)(1 — 0.50)

N= 223

Muestreo

Seone (2007), precisa que es la eleccion de componentes del conjunto, que tienen
particularidades propias, que contribuiran a lainvestigacion, no se debe considerar

como criterio estadistico.

El tipo de muestreo que se recurrio fue probabilistico. Teniendo como técnica
muestro aleatorio simple que se fij6 la cantidad de encuestados, se tomo en cuenta

toda la zona de estudio.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas

Encuesta, para Hernandez, et al. (2018). Es una de las herramientas de la

investigacion cuantitativa, que permite la recopilaciéon de datos, a través de
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cuestionario estructurado. Para lapresente investigacion, se utilizé laencuestapara
la obtencion de informacion del personal de una Unidad Ejecutora del Ministerio

Publico.
Instrumentos

De acuerdo a las particularidades de la investigacion, se procedié a formular las
preguntas, empleado los indicadores establecidos de las dimensiones de las

variables, primera variable Meritocracia, segunda variable desempefio laboral.
Instrumento de la variable 1: Meritocracia

Nombre: La incorporacion de directivas en Meritocracia.

Autor: Montenegro Davila Matias Elias.

Aplicacion: Personal, para tener respuestas diversas, no es aplicable en grupos

Ambito de aplicacién: El presente instrumento esta dirigido para abogados,

especialistas, jueces, personal del gobierno regional.

Duracion: De 10 a 15 minutos.

Finalidad: Plantea la integracion de la meritocracia, con el fin optimizar la gestion.
Validez del instrumento:

Para conseguir la validez del instrumento, este paso por un juicio de expertos,
cumpliendo con los parametros establecidos, para luego ponderan el total de

preguntas, que fue construida por el investigador.
Confiabilidad

Para determinar la confiabilidad de la variable meritocracia, se acudi6 al programa
estadistico SPPS, donde se usé la prueba de Coeficiente de Alfa Cronbach. Donde
el resultado obtenido fue de 0.852, indicando que existe un nivel de confianza alto,
porque es promedio es mayor a 0.5. Siendo aplicable a cualquier poblacion. Link:
https://repositorio.upla.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12848/922/T037_4741666
5 T.pdf?sequence=1&isAllowed=y.

Cada pregunta o items tiene 4 opciones de respuesta ordinal, correspondiente a:

1 = Muy rara vez
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2 = Rara vez

3 = Amenudo

4 = Muy a menudo
5 = Nunca

La expresion final del instrumento:

Marcadamente Adecuada: Baja: Muy baja:
alta
20 a mas 16a 19 15a11 10 a menos

Instrumento de la variable 2: Desempeiio laboral
Nombre: Cuestionario para medir el desempefio laboral.
Autor: Pilar, I. y Gaviria, K.

Adaptacion: Llontop, L

Aplicacion: Individual.

Ambito de aplicacién: El instrumento se aplico a los trabajadores de la

Universidad Nacional de San Martin.
Duracion: De 8 a 10 minutos.

Finalidad: Conocerel desempefiolaboral del personal de las organizacion publicas

y privadas del pais.
Validez del instrumento:

El instrumento aplicado, cumple en medir el desempefio laboral de los trabajadores,

ya que fueron validados por cientificos sociales.
Confiabilidad

Para medir la confiabilidad del instrumento aplicado se realiz6 la prueba del
coeficiente “a” (alfa) de consistenciainternade Cronbach, donde arrojo un 0,953

teniendo una excelente confiabilidad. Link:
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http://repositorio.unsm.edu.pe/bitstream/handle/11458/1264/ITEM%4011458517.p

df?sequence=1&isAllowed=y
Cada pregunta o items tiene 4 opciones de respuesta ordinal, correspondiente a:
1 = Muy rara vez
2 = Raravez
3 = Amenudo
4 = Muy a menudo
5 = Nunca

La expresion final del instrumento:

Marcadamente Adecuada: Baja: Muy baja:
alta
20 a mas 16a19 15a11 10 a menos

Validez del instrumento

Montero (2013), el cuestionario de aplicacién, deberd pasar por un jurado de
expertos, los cuales daran promedios segun los parametros establecidos, que se
consideren almomento de evaluarel instrumento, las preguntas deberan responder
a las variables, dimensiones, las cuales estaran formuladas segun los indicadores
establecidos.

Las caracteristicas para la validacion de expertos, que se cumplieron son las

siguientes:

Validez de contenido, se dio inici6 con la identificacién de los indicadores, el
segundo paso es la formulacion de las preguntas, para luego finalizar con la

contrastacion que la teoria empleada.

Validez de constructo, cuando se cumplieron con los tres primeros pasos, se
procedié a contar con un soporte técnico y teorico, para realizar la validez del

instrumento.
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Validez de expertos, se revisé cada pregunta, la cuales estuvieron direccionadas
al campo de estudio y la poblacién, para obtencién de las caracteristicas,
particularidades del ambito de estudio, con el fin de obtener un conocimiento

relevante. (Hernandez, 2018)
Confiabilidad

Ramirez, et al. (2012) Los autores hacen referencia que la confiabilidad, es el paso
por importante para la aplicacién del instrumento, ya que nos permitira conocer el
grado de confianzatiene las preguntas, la prueba de Alfa de Cronbach, mide la
fiabilidad del instrumento, esta prueba se realizara en el programa estadistico, los
resultados van de 0 a 1, donde 0 significaun nivel nulo de confiabilidady 1 que

existe una alta confiabilidad.

Para la investigacion, se inici6 con la realizacion de las fichas técnicas de cada
variable, ambas se encuentran en la seccion de instrumentos, para la variable
desempeiio laboral la confiabilidad del instrumento es de 0.953, y 0.852 en la

variable meritocracia, ambos tuvieron excelente confiabilidad.
3.5. Procedimientos

En funcion a lograr los objetivos trazados se procedio a seguir un procedimiento
ordenado, lo cual nos dio la viabilidad necesaria para evaluar y analizar la
informacion encontrada. Se inicié desde las variables, las cuales permitieron la
formulacion de items, ligadas a las dimensiones planteadas, teniendo presente los
objetivos de este estudio. Los items, fueron ordenados empleando el cuestionario

a su vez se aplicé la escala de Likert.

Habiendo obtenido la informacién necesaria, esta se ordend y sistematizo en el
programa SPSS, dicho programa nos ayudo a evaluar los datos hallaos en campo
representando graficos para su posterior descripcion, interpretacion y anélisis
inferencial.

3.6. Método de analisis de datos

El método empleado para el analisis de los datos fue el SPSS, el cual nos permitio
observar las frecuencias en las respuestas obtenidas, asi como posibilitar la

elaboracion de cuadros estadisticos que nos mostraron de manera clara larealidad
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actual con respecto a la meritocracia y al desempefio laboral del personal

administrativo de la Unidad Ejecutora del Ministerio P ablico del presente afio.

Todo ello nos permitié alcanzar un analisis descriptivo, el cual segiin Gomes et al.
(2009) Es importante para describir lainformacién, valoresy frecuencias adquiridas,
también nuestro andlisis sera inferencial puesto que ratificara las hipotesis

planteadasy establecera la relacion entre las variables propuestas.
3.7. Aspectos éticos

El presente estudio siguio estrictamente las medidas establecidas dentro del codigo
de ética de investigacion de la Universidad Cesar Vallejo- Resolucion del Consejo
Universitario N.° 0262-2020/UCV; se considera de suma importancia la
confidencialidad de nuestrosfacilitadores, asi mismo se cumplio con los parametros
de plagio, citando de forma correcta a los autores que nos sirvieron de apoyo, por
otro lado, se contemplaran los resultados de las encuestas como inalterables,
dando fe de la verdad y confiabilidad del estudio presentado. También se ha
conservado el anonimato y particularidad del trabajador que ha sido participe de
esta encuesta, mostrandosele el debido respeto durante el desarrollo de las
mismas, sin juzgar sus comentarios o respuestas escritas que fueron parte del

instrumento.

En esta linea, la aplicacion del instrumento se realizé contemplando el principio de
la autonomia, en consecuencia, la participacion para el llenado del cuestionario fue
totalmente voluntario. Por altimo, el procesamiento de los datos se realizd sin
manipular las respuestas dadas por los colaboradores, es decir los resultados
reflejan el punto de vista de los funcionarios los cuales seran inalterables dando fe

a la verdad.
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IV. RESULTADOS
4.1. Datos descriptivos
Tabla 1

Estadisticos descriptivos de la variable meritocracia

Medida Valor
Media 3.3991
Mediana 3.0000
Moda 3.00
Rango 6.00
Minimo 2.00
Maximo 8.00
Desviacién 0.62052
Varianza 0.385
Asimetria 0.163
Curtosis 0.324

Nota: Datos extraidos de base de datos
Interpretacion

En la tabla 1, se observé que el valor del promedio de la variable meritocracia fue
de 3.3991, confrontado con los baremos globales de la misma, revelé un nivel
medio alto de meritocracia en la institucion donde se realizé el estudio, ello se
confirmo con el valor de lamedianade 3.0000. En cuanto al dato que mas se repitié
(moda), fuede 3.00 el cual se ubicaen nivel alto; por lotanto, el nivel representativo,

fue una meritocracia medio alto.

En cuanto a la desviacion estandar del conjunto de datos, se registré un valor de
0.62052< 30% de la media, lo que indica que hubo una excelente concentracion de
datos en torno a la media, por tanto, los resultados son confiables. El valor de la
asimetria fue 0.163, es decir la distribucién de datos es sesgada a la derecha, lo
qgueindicaquelosvalores tienden aagruparse a la izquierdade la curva, finalmente
la Curtosis presentd un valor positivo (0.324). El nivel alto de la meritocracia
consiste en la manifestacion expresa de la meritocracia, y el interés por el
cumplimiento de metas individualesyen equipo, es decir, el personaladministrativo
es responsable en el cumplimiento de sus funciones y lo visibiliza ante las

autoridades de su entidad.
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Tabla 2

Estadisticos descriptivos de la variable desempefio laboral

Medida Valor
Media 3.6143
Mediana 4.0000
Moda 4.00
Rango 3.00
Minimo 2.00
Maximo 5.00
Desviacion 0.53201
Varianza 0.283
Asimetria -0.559
Curtosis -0.589

Nota: Datos extraidos de base de datos

Interpretacion

La tabla N°2 respecto a los estadisticos descriptivos de la variable desempefio
laboral, confirma que el promedio es aceptable con 3.6143, asi mismo es reforzado
por la mediana 4.0000 y la moda 4.00, exponiendo una desviacién minima de
0.53201, en este entenderel nivelrepresentativo de esta variable, es aceptable. En
consecuencia,losresultados son confiables. Porotro lado, la asimetria fue negativa
(-0.559), es decir la distribucién de datos presenta sesgo hacia la izquierda, ello
indica que los valores tienden a agruparse a la derecha de la curva, asimismo la

Curtosis arroj6 un valor negativo de -0.589.

La confiabilidad del desempefio laboral incluye, el manejo y dominio de las
funciones asignadas, considerando la organizacion, trabajo en equipo, tiempo de

entrega, eficaciay habilidades consolidadas segun cada puesto de trabajo.
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4.2. Datos sociodemograficos
Tabla 3

Edad de los trabajadores

Edad Frecuencia %

De 20 a 30 afios 38 17,0%
De 31 a 40 afios 76 34,1%
De 41 a 50 afios 68 30,5%
De 51 aflos a mas 41 18,4%
Total 223 100,0%

Nota: Datos extraidos de base de datos
Interpretacion

Latabla N°3 respecto al rango de edad de los trabajadores de unaUnidad Ejecutora
del Ministerio Publico — 2021 se puede observar que 38 de los 223 encuestados
(17.0%) se encuentraentre los 20 y 30 afios, 76 de los encuestados (34.1%) esta
entre los 31 a 40 afos, 68 encuestados (30.5%) tiene de 41 a 50 afios, mientras
que 41 encuestados (18.4%) es mayor de 51 afios. De acuerdo a los resultados
presentados la mayoria de los encuestados estd enmarcado en las edades de 31
a 40 afos de edad, seguidos por quienes se encuentran en el rango de 41 a 50
afos de edad, por otra parte se tiene al grupo etario de 51 a mas afios de edad, y
finalmente al grupo de 20 a 30 afios de edad, estos dos ultimos dato de rango de
edad representan los porcentajes mas bajos respecto a las edades de los

trabajadores de una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico —2021.
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Tabla 4

Genero de los trabajadores

Genero Frecuencia %
Masculino 90 40,4%
Femenino 133 59,6%
Total 223 100,0%

Nota: Datos extraidos de base de datos

Interpretacion

La tabla N°4 respecto genero de los trabajadores se puede observar que 90 de los

223 encuestados (40.4%) son de género masculino, mientras que 133 del total

(59.6%) pertenece al género femenino. En este entender mas de la mitad de los

administrativos encuestados de la unidad ejecutora, vienen a ser del género

femenino, mientras que menos de la mitad del total de encuestados de los

trabajadores de una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico — 2021 son del género

masculino, en funcion a este personal de una Unidad Ejecutora del Ministerio

Publico—2021 se obtuvieron los resultados presentados.
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Tabla b

Nivel de estudios de los trabajadores

Nivel de estudios Frecuencia %
Nivel secundario 14 6,3%
Nivel superior 209 93,7%
Total 223 100,0%

Nota: Datos extraidos de base de datos

Interpretacion

La tabla N°5 respecto nivel de estudio de los trabajadores de una Unidad Ejecutora
del Ministerio Publico — 2021 se puede observar que 14 de los 223 encuestados
(6.3%) alcanzo nivel secundario, mientras 209 trabajadores (93.7%) alcanzo nivel
superior. Conforme a estos resultados podemos afirmar que la mayoria, casi la
totalidad de los trabajadores de una Unidad Ejecutora del Ministerio Pablico — 2021
alcanzaron formacién superior, demostrando capacidad de acuerdo a cada area
asignada. Contrariado a un porcentaje minimo de trabajadores encuestados que
lograron alcanzar formacién basica regular, especificamente el nivel secundario.

No se cuentan con porcentajes en los apartados de nivel primario y sin nivel.
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Tabla 6

Estado civil de los trabajadores

Edad Frecuencia %
Soltero (a) 111 49,8%
Casado (a) 100 44,8%
Viudo (a) 5 2,2%
Divorciado (a) 7 3,15%
Total 223 100,0%

Nota: Datos extraidos de base de datos
Interpretacion

La tabla N°6 respecto al estado civil de los trabajadores se puede observar que 111
trabajadores (49,8%) es soltero (a), mientras que 100 de los trabajadores
encuestados (44,8%) es casado (a), por otra parte 5 trabajadores (2,2%) son viudos
(as), y 7 trabajadores (3,15%) es divorciado (a). De los resultados podemos afirmar
que en su mayoria los administrativos de una unidad ejecutora son de estado civil
soltero(a). Mientras que casi la otra mitad son casados, contrarios a los dos ultimos
datos, los cualesrepresentan los porcentajes minimos de la tabla presentada, estos
son los datos de divorciados y viudos, estos dos ultimos hacen un total de 5,35%,

del total de encuestados.
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4.3. Distribucién de frecuencia por variable y dimension
4.3.1. Variable 1: Meritocracia
Tabla 7

Variable meritocracia

Niveles Frecuencia %
Rara vez 3 1,7%
A menudo 134 60,5%
Muy a menudo 86 37,8%
Total 223 100,0%

Nota: Datos extraidos de base de datos
Interpretacion

La tabla N°7 respecto a la variable meritocracia considera los siguientes valores, 3
de 223 encuestados (1,7%) considera que rara vez la variable meritocracia esta
presente en el Desempefio Laboral del Personal en una Unidad Ejecutora del
Ministerio Publico — 2021, mientras que 134 trabajadores (60,5%) a menudo
consideran dicha variable presente en el Desempefio Laboral del Personal en una
Unidad Ejecutora del Ministerio Publico — 2021, finalmente 86 del total (37,8%) de
trabajadores consideran que la variable meritocracia muy a menudo esta presente
en el Desempefio Laboral del Personal en una Unidad Ejecutora del Ministerio
Pablico—2021.

De los resultados se puede afirmar que la mayoria de los encuestados, a menudo
considera la variable meritocracia en su Desempeiio Laboral en una Unidad
Ejecutora del Ministerio Pablico — 2021, considerando factores como la
responsabilidad y cumplimiento con deberes asignados en el tiempo previsto.
Seguido de més de latercera parte de encuestados que consideran muy a menudo
la variable meritocracia en su Desempefio Laboral en una Unidad Ejecutora del
Ministerio Publico — 2021, finalmente unareducida poblacién de encuestados que
considera rara vez la variable meritocracia en su Desempefio Laboral en una
Unidad Ejecutora del Ministerio Publico —2021.
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Tabla8

Dimensién 1: Responsabilidad ante las autoridades

Niveles Frecuencia %
Muy rara vez 2 9
Rara vez 5 2,3
A menudo 133 59,6
Muy a menudo 83 37,2
Total 223 100,0

Nota: Datos extraidos de base de datos
Interpretacion

La tabla N°8 respecto responsabilidad ante las autoridades se puede observar el
contraste entre 2 de 223 trabajadores (0.9%) muy rara vez demuestra
responsabilidad ante las autoridades, 5 del total de trabajadores (2.3%) demuestra
rara vez responsabilidad ante las autoridades. Mientras que 133 trabajadores
(59,6%) demuestra a menudo la responsabilidad ante las autoridades. Y 83
trabajadores (37.2%) demuestran muy a menudo responsabilidad ante las

autoridades.

En este entender la mayoria de los encuestados, a menudo, demuestra
responsabilidad ante las autoridades, al mismo tiempo que manifiesta un buen
Desempefio Laboral en una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico — 2021.
Seguido por quienes a menudo demuestran responsabilidad ante las autoridades,
los cuales son poco més de la tercera parte, contrariado a un grupo reducido de
encuestados que demuestra rara vez o0 muy rara vez responsabilidad ante las

autoridades, estos dos datos ultimos sumados hacen un 3.2%.

34



Tabla 9

Dimensidn 1: Independencia Politica

Niveles Frecuencia %
Rara vez 8 3,6%
A menudo 90 40,8%
Muy a menudo 95 42,6%
Nunca 30 13,0%
Total 223 100,0%

Nota: Datos extraidos de base de datos
Interpretacion

La tabla N°9 respecto a la independencia politica se puede observar que 8 de 223
trabajadores (3,6%) rara vez tiene independencia politica. Por su parte 90 de la
totalidad de trabajadores (40,8%) muy a menudo presenta independencia politica
Mientras 95 de 223 trabajadores (42,6%) muy a menudo tiene independencia
politica. Finalmente 30 trabajadores (13.0%) nunca presenta independencia
politica.

De los resultados se puede afirmar que, en su mayoria, muy a menudo consideran
la relacién politica como importante para alcanzar mejores cargos en una Unidad
Ejecutora del Ministerio Publico — 2021, por otra parte se tiene a los encuestados
gue consideran que amenudo larelacién Politica es importante para alcanzar altos
cargos en una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico — 2021, esta poblacion
representa casi la otra mitad de encuestados, seguidos por quienes nunca
consideran que las relaciones politicas sean puntos clave para alcanzar altos
cargos, los trabajadores que opinan de esta manerarepresentan poco menosde la
tercera parte del total de encuestados, y un numero reducido de trabadores
considera que rara vez dicharelacién es crucial para alcanzar altos cargos en una
Unidad Ejecutora del Ministerio Publico —2021.
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Tabla 10

Dimensidn 3: Capacidad técnica

Niveles Frecuencia %
Rara vez 8 3,6%
A menudo 107 48,0%
Muy a menudo 106 47,5%
Nunca 2 ,9%
Total 223 100,0%

Nota: Datos extraidos de base de datos
Interpretacion

La tabla N°10 respecto a la capacidad técnica se puede observar que 8
trabajadores (3,6%) rara vez tiene capacidad técnica. Mientras que 107
trabajadores (48,0%) a menudo tiene capacidad técnica. Por su parte 106
trabajadores (47.5%) muy a menudo presenta capacidad técnica, finalmente 2 de

223 trabajadores (0.9%) nunca presenta capacidad técnica.

De los resultados podemos afirmar que la gran parte de encuestados a menudo, y
muy a menudo, consideran que el personal administrativo de una Unidad Ejecutora
del Ministerio Publico — 2021 cuentan con capacidad técnica, es decir,
conocimientos del manejo interno, para de esta manera cumplir con las tareas
encomendadas de forma eficiente. Contrariado a los trabajadores de una Unidad
Ejecutora del Ministerio Publico— 2021 que consideraque rara vez y nuncapercibe
capacidad técnica por parte del Personal en una Unidad Ejecutora del Ministerio
Publico—2021, estos ultimos datos representan una poblacion minima de 4.5% de
la poblacion total.
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4.3.2. Variable 2: Desempefio laboral
Tabla 11

Variable desempeiio laboral

Niveles Frecuencia %
Rara vez 3 1,3%
A menudo 82 36,85
Muy a menudo 136 61,0%
Nunca 2 9%
Total 223 100,0%

Nota: Datos extraidos de base de datos
Interpretacion

La tabla N°11 respecto a la variable desempefio laboral se puede observar que 3
trabajadores (1.3%) consideran queraravez se el DesempefioLaboral del Personal
en una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico — 2021 es bueno, 2 trabajadores
(0,9%) nuncatiene un desempeifio laboral bueno. Mientras que 136 trabajadores
(61,0%) muy a menudo tiene un desempefio laboral bueno. Seguido por 82
trabajadores (36.85%) que consideran que a menudo el Desempefio Laboral del

Personal en una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico — 2021 es bueno.

De los resultados se puede afirmar que el Desempefio Laboral del Personal en una
Unidad Ejecutora del Ministerio Publico — 2021 muy a menudo es alto,
contemplando la responsabilidad en sus tareas, asi como los tiempos de entrega
establecidos. Seguido por quienes consideran que el desempefio laboral del
Personal en una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico — 2021 a menudo es
eficiente, contrariadoa quienes afirman queraravez y nuncase demuestra un buen
Desempefio Laboral en una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico — 2021. Estos

dos ultimos datos son minimos contando con un porcentaje de 2.2%.
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Tabla 12

Dimension 1: Dominio de tareas

Niveles Frecuencia %
Rara vez 4 1,8%
A menudo 82 36,8%
Muy a menudo 135 60,5%
Nunca 2 ,9%
Total 223 100,0%

Nota: Datos extraidos de base de datos

Interpretacion

La tabla N°12 respecto al dominio de tareas se puede observar que 2 trabajadores
(0,9%) considera que el Personal en una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico —
2021 nunca tienen dominio de tareas, 4 trabajadores (1.8%) considera que el
Personal en una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico — 2021 rara vez tiene
dominio de tareas. Mientras 135 trabajadores (60,5%) considera que el Personal
en unaUnidad Ejecutoradel Ministerio Pablico— 2021 muy a menudotiene dominio
de tareas, y 82 trabajadores (36.8%) considera que el Personal en una Unidad

Ejecutora del Ministerio Publico — 2021 a menudo posee dominio de tareas.

En este sentido se afirma que en su mayoria los trabajadores perciben que a
menudo y muy a menudo el Personal en una Unidad Ejecutora del Ministeno
Pablico — 2021 tiene dominio de tareas, contrariado a un grupo reducido de
trabajadores que perciben que el Personal en una Unidad Ejecutora del Ministerio
Publico— 2021 rara vez y/o nuncatiene dominio de tareas. Este ultimo sector de

encuestados sumados representan u 2.7% de la poblacion total encuestada.
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Tabla 13

Dimension 2: Motivacion

Niveles Frecuencia %
Rara vez 4 1,8%
A menudo 122 54,7%
Muy a menudo 96 43,0%
Nunca 1 4%
Total 223 100,0%

Nota: Datos extraidos de base de datos
Interpretacion

La tabla N°13 respecto a la motivacion se puede observar que 4 trabajadores
(1.8%) consideran que el Personal en una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico
— 2021 rara vez se siente motivado, 1 trabajador (0,4%) considera que el Personal
en unaUnidad Ejecutora del Ministerio Publico — 2021 nuncatiene motivacion al
realizar su labor. Mientras que 122 trabajadores (54,7%) a menudo consideraque
el Personal en una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico — 2021 tiene motivacion
al desempefiar sus labores, y 96 trabajadores (43.0%) muy a menudo considera
que el Personal en una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico — 2021 tiene

motivacion al realizar sus tareas.

De los resultados se puede afirmar que en su mayoria los trabajadores consideran
que el Personal en una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico — 2021 tiene
sentimiento de motivacion al desempefiar sus labores, mientras que un grupo muy
reducido considera que el Personal en una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico
— 2021 rara vez o nunca tiene sentimiento de motivacion al desempefiar sus
labores. Considerando que la motivacion influye en el buen desempefio de las
labores especialmente en el Personal en una Unidad Ejecutora del Ministerno
Publico—2021.
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Tabla 14

Dimension 3: Aprendizaje e improvisacion

Niveles Frecuencia %
Rara vez 7 3,1%
A menudo 67 30,0%
Muy a menudo 147 65,9%
Nunca 2 ,9%
Total 223 100,0%

Nota: Datos extraidos de base de datos
Interpretacion

La tabla N°14 respecto al aprendizaje e improvisacién se puede observar que 7
trabajadores (3.1%) considera que rara vez el Personal en una Unidad Ejecutora
del Ministerio Puablico — 2021 aplica el aprendizaje y la improvisacion para realizar
sus labores y solucionar problemas laborales, 2 trabajadores (0,9%) nunca
considera que el Personal en una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico — 2021
aplique el aprendizaje y la improvisacion en sus tareas laborales. Mientras que 147
trabajadores (65,9%) considera que muy a menudo el Personal en una Unidad
Ejecutora del Ministerio Publico—2021 aplicael aprendizaje y la improvisacién para
desarrollar su labor. Finalmente 67 trabajadores (30.0%) a menudo consideraque
el Personal en una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico — 2021 aplica el

aprendizaje y la improvisacion en larealizacion de su labor.

En este entender en su mayoria los trabajadores consideran que a menudo o muy
a menudo el Personal en una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico — 2021 aplica
el aprendizajey la improvisacion en la realizacion de las tareas. Contrariado a los
trabajadores que consideran que rara vez y/ nunca el Personal en una Unidad
Ejecutora del Ministerio Publico—2021 aplicael aprendizaje y la improvisacién para
larealizacion de sus tareas. Estos datos minimos estan representados en el 4% del

total de encuestados.
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4.4. Pruebano paramétrica

Teniendoen cuentaque el tamafio de la muestra es mayor a 30, se utilizdla prueba

para analisis de normalidad de Kolmogorow — Smirnov (Huacac, 2020).

Tabla 15

Prueba de distribucién normal Kolmogorov — Smirnov a las variables meritocraciay

desemperfio laboral

Meritocracia Desempefio
laboral
N 223 223
Parametros Media 3,3991 3,6143
normalesaP? Desv. ,62052 53201
Desviacion
Maximas Absoluto ,354 ,385
diferencias Positivo ,354 257
extremas Negativo -, 247 -,385
Estadistico de prueba ,354 ,385
Sig. asintética(bilateral) ,000¢ ,000¢

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calculaa partir de datos.
c. Correccidn de significaciéon de Lilliefors.

Nota: Datos extraidos de base de datos

45. Andlisis de correlacion

El andlisis inferencial se realiz6 considerando los criterios de la prueba no

paramétrica Rho de Spearman. Para el andlisis de correlacion segun Hernandezy

Mendoza (2018), los criterios de interpretacion de las pruebas de hipétesis, indican

que:

e Si p valor < .050 se aprueba la hipoétesis de investigacion, de que existe

correlacion significativa entre las variables y se rechazala hipotesis nula.

e Si p valor = .050 se aprueba la hipdtesis nula, de que no existe correlacion

significativa entre las variables y se rechaza la hipétesis de investigacion.
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4.5.1. Prueba de Hipotesis General

HO: No existe relacion significativa entre la meritocracia y el desempefio laboral del

personal en una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico — 2021

Hi: Existe relacion significativa entre la meritocracia y el desempefio laboral del

personal en una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico — 2021

Tabla 16

Prueba de hipoétesis de correlacion Rho de Spearman entre las variables

meritocracia y desempefio laboral

Meritocraci Desempefio
a laboral

Rhode Meritocracia Coeficiente de 1,000 141"
Spearman correlaciéon

Sig. (bilateral) ,036

N 223 223

Desempefio Coeficiente de 141" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,036
N 223 223

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota: Datos extraidos de base de datos

Para determinar los criterios de interpretacion de la intensidad y direccion de la

correlacion, se tuvo en cuenta los datos consignados en lafigura 1.
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Figura 1

Criterios de interpretacion de intensidad y direccion de la correlacion

Valor r Interpretacion
-1.000 Correlacion negativa perfecta
-0.900 a -0.999 Correlacion negativa muy alta (muy fuerte)
-0.700 a -0.899 Correlacion negativa alta (fuerte o considerable)
-0.400 a -0.699 Correlacion negativa moderada (media)
-0.200 a -0.399 Correlacion negativa baja (débil)
-0.001 a -0.199 Correlacion negativa muy baja (muy deébil)
0.000 Correlacion nula (no existe correlacion)
0.001 a 0.199 Correlacion positiva muy baja (muy deébil)
0.200 a 0.399 Correlacidn positiva baja (débil)
0.400 a 0.699 Correlacion positiva moderada (media)
0.700 a 0.899 Correlacion positiva alta (fuerte o considerable)
0.900 a 0.999 Correlacion positiva muy alta (muy fuerte)
1.000 Correlacion positiva perfecta

Segun latabla 16, entre la variable meritocracia y la variable desempefio laboral se
ha obtenido p valor = .036, este resultado es inferior a .050 por tanto, es
significativo, por ello se aprueba la hipétesis de investigacion (Hernandez y
Mendoza, 2018). Ademas, se obtuvo Rho = .141 ** esto significa que entre las
variables existe correlacion de nivel positiva, muy baja al 99% de confianzay 1%
de error. Por tanto, se puede decir que a mayor meritocracia hay mayor nivel de
desempefio laboral, y a menor meritocracia hay menor nivel de logro en el
desempefio laboral (Huacac, 2020). De esta manera, se aprueba la hipotesis
general de investigacion, de que existe correlacion entre las variables meritocracia
y desempefio laboral, y se rechaza la hipétesis nula. Por tanto, la meritocracia es
un factor asociado al desempefio laboral.
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Tabla 17

Nivel de meritocracia en el personal en una unidad ejecutora del Ministerio Publico

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Valido Bajo 20 9,0 9,0 9,0
Mediano 112 50,2 50,2 59,2
Alto 91 40,8 40,8 100,0
Total 223 100,0 100,0

Nota: Datos extraidos de base de datos

En la tabla 17 respecto al nivel de la meritocracia en el personal de una unidad
ejecutora del Ministerio Publico se observa que el 40.8%, es decir 91 del total de
encuestados consideraaltamente esta variable como factor determinante, mientras
que el 50.2%, equivalente all2 encuestados considera medianamente esta
variable como factor determinante, finalmente el 9.0%, es decir 20 del total de

encuestados considera en baja medida esta variable como factor determinante.

De los resultados se puede afirmar que la mayoria de los trabajadores encuestados
considera que la meritocracia esta presente una unidad ejecutora del Ministerio
Publico en un nivel mediano, mientras que poco menos de la mitad de trabajadores
encuestados considera la meritocracia esta presente en unaunidad ejecutora del
Ministerio Publico en un nivel alto, contrariado a menos de la décima parte del total
de encuestados que considera que la meritocracia esta presente en una unidad

ejecutora del Ministerio Publico en nivel bajo.
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Tabla 18

Nivel de desempeiio laboral del personal en una unidad ejecutora del Ministerio
Publico

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Bajo 28 12,6 12,6 12,6
Mediano 57 25,6 25,6 38,1
Alto 138 61,9 61,9 100,0
Total 223 100,0 100,0

Nota: Datos extraidos de base de datos

En latabla 18 respecto al nivel de desempefio laboral en el personal de una unidad
ejecutora del Ministerio Publico se observa que el 61,9%, es decir 138 del total de
encuestados considera un alto nivel de desempefio laboral del personal en una
unidad ejecutora del Ministerio Publico, mientras que el 25,6%, equivalente a 57
encuestados considera el desempefio laboral del personal en una unidad ejecutora
del Ministerio Publico en un nivel mediano, finalmente el 12,6%, es decir 28 del total
de encuestados considera el desempefio laboral del personal en una unidad

ejecutora del Ministerio Publico en un nivel bajo.

De los resultados se puede afirmar que la mayoria de los trabajadores encuestados
considera que el desempefio laboral del personal de una unidad ejecutora del
Ministerio Publico es de nivel alto, en un punto medio estan los trabajadores que
consideran que el desempefio laboral en el personal de unaunidad ejecutora del
Ministerio Publico es de nivel mediano, mientras que una poblacién reducida, poco
mas de la décima parte del total consideraque el desempeiio laboral en el personal

de unaunidad ejecutora del Ministerio Publico es bajo.
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Tabla 19

Correlacion entre las dimensiones responsabilidad ante las autoridades y dominio

de tareas
Responsabilida  Dominio
d ante de
las tareas
autoridades
Rhode Responsabilidad  Coeficiente de 1,000 ,195™
Spearman ante correlacion
las Sig. (bilateral) : ,003
autoridades N 223 223
Dominio de Coeficiente de ,195™ 1,000
tareas correlaciéon
Sig. (bilateral) ,003 .
N 223 223

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

Nota: Datos extraidos de base de datos

Se puede evidenciaren la tabla 19, el p valor = .003 < .050, por tanto, existe una

relacion significativa entre la dimensién Responsabilidad ante las autoridades y

Dominio de tareas. Teniendo en cuenta el resultado del coeficiente de correlacion

Rho = .195*, se determina que entre la dimension responsabilidad ante las

autoridades y dominio de tareas, existe una correlacion de nivel positiva muy baja,

al 99% de confianzay 1% de error. En tal razén, se puede afirmar que a mayor

responsabilidad ante las autoridades hay un mayor nivel de dominio de tareas y

viceversa.
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Tabla 20

Correlacién entre las dimensiones independencia politicay motivacion

Independencia  Motivacion

Politica

Rhode Independencia Coeficiente de 1,000 ,098
Spearman Politica correlaciéon

Sig. (bilateral) . ,144

N 223 223

Motivacion Coeficiente de ,098 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) 144 .

N 223 223

Nota: Datos extraidos de base de datos

En la tabla 20, se evidencia que entre la dimensién Independencia Politica y
motivacion se haobtenidop valor=.144, este resultadoes mayor a 0.050 por tanto,
se aprueba la hipétesis nulade que la independencia politica no tiene asociacion
significativa con la motivacién. Ademas, se obtuvo Rho = .098** esto significaque
entre las variables existe correlacion de nivel positiva muy baja y al 99% de
confianza y 1% de error. Por tanto, se puede decir que a medida que la
independencia politica aumente, el nivel de motivacién, también ira en aumentoy
viceversa.
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Tabla 21

Correlacion entre las dimensiones capacidad técnica y aprendizaje e improvisacion

Correlaciones

Capacidad  Aprendizaje e

técnica improvisacion

Rhode Capacidad técnica Coeficiente de 1,000 ,359™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 223 223

Aprendizaje e Coeficiente de ,359™ 1,000
improvisacion correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 223 223

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

Nota: Datos extraidos de base de datos

Se puede evidenciaren la tabla 21, el p valor = .000 < .001, por tanto, existe una
relacion muy significativa entre la dimension Capacidad técnica y Aprendizaje e
improvisacion. Teniendo en cuenta el resultado del coeficiente de correlacion Rho
= .359**, se determina que entre la dimension Capacidad técnica y Aprendizaje e
improvisacion, existe una correlacion de nivel positiva baja, al 99% de confianzay
1% de error. En tal razon, se puede afirmar que a mayor Capacidad técnica hay un
mayor nivel de Aprendizaje e improvisacion y viceversa.
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V. DISCUSION

La discusion confronta los resultados obtenidos con lateoriay con los hallazgos de
investigaciones afines. La ciencia social es dinamica y cambiante, para lograr
resultados veraces los cuales deberan de ser difundidos y estar disponible con las
precisionesdel planteamiento metodoldgico (Huacac, 2020). En este entender, esta
investigacion de disefio descriptivo y transversal, tuvo como objetivo general,
determinar qué relacién existe entre la meritocracia y el desempefio laboral del
personal en una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico — 2021, para tal efecto, se
utilizé la metodologia pertinente, aplicando instrumentos con la validez vy
confiabilidad adecuada; asi mismo la informacién de campo, se obtuvo de manera
ética, anGnimay sincera, realizandose todos los procedimientos necesarios, por lo

qgue lainformacién que aqui se expone es veraz, objetiva y rigurosa.

Los hallazgos son de suma importancia, los resultados descriptivos, respecto a la
variable meritocracia, presenta un nivel medio-alto; ello denota la manifestacion
expresa de la meritocracia y la tendencia al cumplimiento de metas individualesy
en equipo demostrando responsabilidad ante altos funcionarios de cada area. En
cuanto a la variable desempefio laboral, se observé un nivel aceptable en el
promedio, la medianay la moda, lo que refleja un nivel esperado respecto a las
competencias laborales demostradas, expresando el manejo y dominio de las
tareas asignadas, en cumplimiento con las reglas de equipo, tiempo de entrega,

eficacia, y habilidades consolidadas.

En cuanto a los resultados inferenciales, el andlisis de correlacién, pone en alza la
hipétesis general de investigacion, es decir una vinculacion significativa entre las
variables, (sig = .036 < .050), donde es considerada positiva muy baja (Rho =
.141**) con un alto nivel de confianza (99%), por lo que se apoya la nocion de que,

a mayor meritocracia, mayor sera el nivel de desempefio laboral y viceversa.

Conforme a los resultados hallados Sdnchez (2019) encontrd en su investigacion
realizada en Colombia que la meritocracia relacionada a la posibilidad de escalar
en el &mbito laboral publico equivale a un progreso positivo, sin embargo, el uso de
estos procedimientos es diferente segun cada puesto publico, donde se deben
afrontar problemas originados por las estrategias de planificacién, organizacién,y

participacion en los concursos del sector publico y abierto, poniendo a la

49



meritocracia en unasituacién dificil relacionadaa la falta de legitimidad, de acuerdo
a lo expuesto, el sentido de una relacion positiva muy baja tendria también base en

este argumento.

Contrarioa ello Vargas (2013), quien realizo lainvestigacion sobre la meritocracia
como finalidad de la carrera del servicio en el sector publico en Ecuador, lleg6 alos
resultados de que dicho procedimiento se ve estancado por la presencia de la
burocracia, la cual entrampa la posibilidad de acceder a un mejor puesto en base
al talento demostrado. Es decir, en el resultado que dicho autor hallo, la
meritocracia no siempre se da en funcion al desempefio laboral, la burocracia

interviene dicho procesoy a veces llega a pararlo.

En esta misma linea tenemos a Gomez y Angeles (2017) quienes confirma la
relacion entre el desempefio laboral y la meritocracia pero hacen énfasis en la
gestion del capital humano, dirigido por personal deficiente, identificando la baja
motivacion, falta de presupuesto para capacitacion lo que genera un deficiente
desempeiio laboral demostrando que los altos puestos no siempre estan ocupados

por personal capacitado, poniendo de lado la meritocracia.

Por lo anteriormente sefialado, los resultados obtenidos en el presente estudio, son
coherentes a lo descrito en la teoria de Gonzales (2011), quien mencionaque la
meritocracia en términos generales se define como la idea (sobreentendida o clara)
de que quien demuestre mayor esfuerzo o talento recibira una recompensa
semejante al esfuerzo realizado, siempre en cuando la conducta este dentro de los
términos del constructo juridico y de lo socialmente admitido. En este sentido el
personal de una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico presta especial atencion a

su desempefio laboral para acceder a un mejor cargo de acuerdo a sus meritos.

En cuanto al primer objetivo especifico, de los resultados se puede afirmar que la
mayoria de los encuestados consideraesta variable como factor determinante para
el acceso a cargos mas elevados. En este entender los trabajadores demuestran
niveles medianamente altos en la responsabilidad ante las autoridades, tal como
en laindependencia politicay la capacidad técnica. En ello denota similitud con lo
enunciado por Sanchez (2019) quien apoya la idea de que la puesta en
funcionamiento del mérito y la posibilidad en el ambito laboral publico ha sido uno

de los indicadores de desenvolvimiento que ha progresado en los ultimos afios de
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forma muy sobresaliente, sin embargo, las estrategias para reconocer el mérito y
recompensarlo son deficientes, poniendo a veces de lado el talento y la

responsabilidad.

Considerando lateoria de Lopez et al. (2017), menciona que el empleado debe de
ser responsabley cumplircon las tareas asignadas a esa posicion de maneraeficaz
mientras comprende y sigue las politicas y protocolos de la empresa. La
puntualidad, administracion eficiente de su tiempo y ser un elemento positivo en la
empresa debe ser responsabilidad del empleado. Los trabajadores acuden a la
gerencia con cualquierincidente o duda que ocurra para de esta manera trabajar
en beneficio de la compafiia. Mientras mas se llegue a un puesto de alto nivel
considerando la meritocracia, mas sera la motivacion y responsabilidad del

personal, y viceversa.

La teoria Young (1962), menciona que la ética meritocracia refuerza el sentimiento
de soberbia entre los primeros puestos o ganadores a diferencia de los segundos
puestos o0 perdedores los cuales perciben un sentimiento de humillaciéon y
resentimiento. En este sentido la meritocracia no siempre estaria ligada al buen
desempeiio laboral, sino a unarelacion de ego, donde el beneficiario del talento y
alto rango podria asegurar un puesto a alguien que carece de buen desempefio

laboral. Dandose un ascenso por lazos socialesy no por meritocracia.

Con respecto al segundo objetivo, respecto a los resultados se puede afirmar que
la mayoria de los encuestados consideralavariable desempefiolaboral como factor
determinante para acceder a un cargo elevado dentro de su entidad. En este
entender el desempefio demostrado por los trabajadores en su mayoria es
medianamente alto, demostrando responsabilidad, dominio de tareas, motivacion,
aprendizaje e improvisacion. Estas caracteristicas hacen que el empleado se
desempeiie de forma medianamente alta en su centro laboral. Estos hallazgos se
muestran contradictorios con Gémez y Angeles (2017) quienes identificaron la baja
motivacion y la falta de presupuesto para capacitacion lo que genera un deficiente
desempefio laboral. Considerando la gestion del capital humano como

determinante en el desempefio laboral.

Estos hallazgos se ajustan a la teoria de Milkovich y Boudreau (1994), quienes

consideran a las competencias, agilidades, necesidades y atributos, etc. Que se
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interrelacionan con el origen del empleo considerandotambién la planificacién para
la generacién actitudes que influyen en el producto. Por su parte Carmona et al
(2015) considera la apreciacion del trabajador en temas como la equidad,
comportamientos y puntosde vista ligadosa su trabajo, puesto que de sélo tomarse
en consideraciéon el rendimiento del trabajador, seria dificultoso establecer la
manera de mejorarlo; los parAmetros personales serian ineficientes al evidenciar si

el bajo rendimiento es debido a la presenciairregularo a la desmotivacion.

Con relacién al tercer objetivo especifico, respecto a determinar qué relacion existe
entre la responsabilidad ante las autoridades y el dominio de tareas del personal,
se puede evidenciar que existe una relacién significativa entre la dimension
Responsabilidad ante las autoridades y Dominio de tareas. Se determina que entre
la dimension responsabilidad ante las autoridades y dominio de tareas, existe una
correlacidon de nivel positiva muy baja, en tal razon, se puede afirmar que a mayor
responsabilidad ante las autoridades hay un mayor nivel de dominio de tareas y
viceversa. En este entender se aprueba la hipdtesis especifica: Existe relacion
significativaentre la responsabilidad ante las autoridades y el dominio de tareas del

personal.

De acuerdo a lo expuesto tenemos a Chiavenato (2017), quien nos habla del
dominio de tareas aludiendo aun grupo de labores, direccionadas a quehaceres o
deberes particulares. En este entenderse contemplaque las primeras hablan sobre
las cualidades o particularidades contrastables que necesita un empleado
sobresaliente en un cargo especifico. Estas incorporan saberes, destrezas, o
comportamientos singulares, requeridos para rendir eficientemente una labor
determinada. Las segundas son conductas visibles y acostumbradas que dan paso
el éxito de un individuo en su labor directiva. En este sentido cabe precisar la
existencia de la relacion entre la responsabilidad ante las autoridades y el dominio

presentado en los presentes resultados.

Respecto al cuarto especifico se aprueba la hipotesis nula de que laindependencia
politica no tiene asociacion significativa con la motivacion. Ademas, se obtuvo Rho
= .098** esto significa que entre las variables existe correlacion de nivel positiva

muy baja, en este entender se puede decir que a medida que la independencia
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politica aumente, el nivel de motivacion, también ird en aumento y viceversa. Sin

embargo, no son determinantes.

En esta misma lineatenemos el diario La Izquierda (2020), donde se consideraque
la independencia politica es el primer peldafio para un pensamiento superior e
igualitario. En la misma linea, La secretaria de Gestion Publica - Gobierno del Peru
(2018), propone que los empleados estén en la posibilidad de ser la clase social
que administre el gobierno, organizando social, econdmicay politica para evitar las
desigualdades y privilegios. Por su parte Chiavenato (2017), considera que la
motivacion es el estimulo dirigido al ambiente externo y a la labor de la persona.
Siendo el primer factor: Higiénico: constituido por la realidad fisica y ambiental del
trabajo, 0 sea, las que estan en torno a la personay engloban: el salario, beneficios
de indole social, politicas de la organizacién, condiciones ligadas a las relaciones

laborales.

Conrelacion al quinto objetivo especifico, respecto a determinar qué relacion existe
entre la capacidad técnica y el aprendizaje e improvisacion del personal en una
Unidad Ejecutora del Ministerio Publico — 2021.; se puede evidenciar que existe
unarelacion muy significativa entre la dimension Capacidad técnicay Aprendizaje
e improvisacion. Teniendoen cuentael resultado del coeficiente de correlacion Rho
se determina que entre ambas dimensiones existe una correlacion de nivel positiva
baja donde se puede afirmar que a mayor Capacidad técnica hay un mayor nivel
de Aprendizaje e improvisacion y viceversa. Aprobandose la hipétesis especifica
que afirma que existe relacion significativa entre la capacidad técnica y el

aprendizaje e improvisacion del personal.

En este sentido tenemos a Cleaver (2017), quien expresa que la capacidad técnica
faculta la movilizacion de los conocimientos y las competencias especificas
necesarios para cubrir la misién estratégica, logrando la satisfaccién de las
necesidades y las prioridades mas importantes de sus Miembros. Chiavenato
(2017) consideraque la retencidon de informacion en las compafiias en esta nueva
realidad social de potencial exigencia laboral profesional da como resultado
variaciones apresuradas en el modo de aprender y de compartir lo aprendido.
Ambos logran enlazarse gracias a la teoria de Faria (1995), quien manifiesta que el

rendimiento en el trabajo es el producto del actuar de los empleados ante los
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deberes de su puesto, sus cualidades, deberes y ejercicios, estan supeditados al

desarrollo de la regulacion entre cada trabajador y su centro laboral.

Habiendo expuestoy puesto en discusién losresultados, con los hallazgos de otros
autores y tedricos afines al tema de investigacion, se considera de suma
importancia considerar el presente estudio en el campo de la gestion publica para
mejorar el servicio brindado en todas las areas, asi como proponer las estrategias
correspondientes para un 6ptimo desempefio en funcién a la meritocracia. En
cuanto a las investigaciones y teorias que no concuerdan con nuestros resultados,
en su totalidad hacen mencién del proceso burocratico, como factor que estanca la
consideraciéon del desempefio laboral para el desarrollo de la meritocracia, los
puestos fijos originados desde un inicial y decadente desempefio laboral, el cual
sirve de puente para dar mayor importancia a las relaciones sociales que a la

meritocracia, son un punto que se debe tratar en futuras investigaciones.
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VI. CONCLUSIONES

Después de analizar los resultados de la investigacion, se lleg6 a las siguientes

conclusiones:

1. Al correlacionarla variable meritocracia y la variable desempefio laboral, se
obtuvo p valor = .036 < .050 y Rho = .141** esto significa que entre las
variables existe correlaciéon de nivel positiva, muy baja, probandose la
hipétesis planteada, por tanto, mientras se emplee la meritocracia para
acceder a altos cargos, el desempefio laboral en los trabajadores ira
mejorando, estos a su vez buscaran especializarse,dominar tareas, ser mas

responsables, para acceder a dichos cargos.

2. Se describio la meritocracia en el personal de una Unidad Ejecutora del
Ministerio Publico — 2021 concluyendo en que el nivel de la meritocracia en
los encuestados son medianamente altos donde el 40.8%, considera
altamente esta variable como factor determinante, mientras que el 50.2%,
considera medianamente esta variable como factor determinante, asi como
la responsabilidad ante las autoridades, la independencia politica y la
capacidad técnicademuestran un nivel medianamente alto, por consiguiente
los trabajadores de una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico — 2021
demuestran integridad, conocimiento, responsabilidad y cumplimiento por
las normas establecidas para el trabajo en equipo y sobre todo ante las
autoridades de su institucion.

3. Se describio el desempefio laboral en el personal en una Unidad Ejecutora
del Ministerio Publico — 2021 concluyendo en que el nivel de desempefio
laboral en los encuestados son medianamente altos donde el 61,0% muy a
menudo tiene un desempefio laboral bueno, mientras que el 36,85% a
menudotieneun desempefiolaboral bueno, asi mismo el dominio de tareas,
la motivacion, el aprendizaje y la improvisacion estan considerados en
estandares medianamente altos en los trabajadores de una Unidad
Ejecutora del Ministerio Publico — 2021, por consiguiente lamayor parte de
los trabajadores encuestados demuestran voluntady manejo de las tareas

asignadas.
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4. Existe unarelacion significativa entre las dimensiones responsabilidad ante
las autoridades y dominio de tareas, donde se obtuvo p valor = .003 < .050
y Rho = .195** esto significa que entre las dimensiones existe correlacion
de nivel positiva, muy baja, probandose la hipotesis planteada. Por tanto,
mientras el trabajador demuestre mayor responsabilidad ante las
autoridades, también demostrara el dominio de las tareas asignadas, es
decir, los trabajadores que cumplan eficazmente con los tiempos y tareas
designadas, reflejan el manejo de conocimientos necesarios para realizar
dichas tareas de forma 6ptima.

5. Se evidenci6 unaasociacion muy baja entre las dimensiones independencia
politica y la motivacion del personal en una Unidad Ejecutora del Ministerio
Publico— 2021, donde se hallé que p valor = .144, es decir no existe una
relacion significativa entre ambas dimensiones y Rho = .098**, esto significa
gue entre las dimensiones existe correlacion de nivel positiva, muy baja,
probandose la hipoétesis planteada. En este entender la independencia
politica no siempre determina la motivacién expresada por un trabajador y
viceversa, es decir, los trabajadores no necesariamente deben de estar
involucrados politicamente para sentir motivacién dentro de los pardmetros
del desempefio laboral, ademas la relacién entre estas dimensiones no

presenta significancia.

6. Existe relacion muy significativa entre las dimensiones capacidad técnica y
aprendizaje e improvisacion,en donde se obtuvo p valor =.000 < .001 y Rho
=.359** esto significaque entre las variables existe unacorrelacion de nivel
positiva baja, probandose la hipétesis inicialmente planteada, por tanto los
trabajadores de una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico — 2021,
demuestran manejoy cumplimiento de politicas publicas, realizando su labor
de acuerdo a sus intereses y presentando o apoyando innovaciones dentro
de su centro laboral para un mejor desempefio, y acceso a altos cargos en

funcién ala meritocracia.
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VII.

RECOMENDACIONES
A la Unidad Ejecutora del Ministerio Publico —2021:

Considerar la meritocracia dentro de la gestion administrativa de servidores
publicos, ello conllevaraa un mejor desempefio laboral y eficiente servicio al

publico en general.

Al area de recursos humanos de una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico
—2021

Implementar estrategias para que el talento y esfuerzo demostrado sea

recompensado con los cargos adecuados en funcién a la meritocracia.

Al 4rea de bienestar y desarrollo humano de una Unidad Ejecutora del
Ministerio Pablico — 2021

Implementar estrategias para medir el desempefio laboral en los servidores

publicos, de forma adecuaday sin muchos tramites burocraticos.
A los altos funcionarios de una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico — 2021

Considerar el esfuerzo y dominio de tareas demostrado por los servidores

publicos para el ascenso a cargos adecuados y meritorios.
Alos servidores publicosde una Unidad Ejecutoradel Ministerio Pablico—2021

Fomentar el buen desempefio laboral libre de preferencias e inclinaciones
politicas, procurando seguir valores morales sociales dentro de su desempefio

laboral en cada unade sus instituciones para acceder a cargos justos.

Al &rea de gestion administrativade una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico
—-2021

Fomentar talleres de capacitacion mensuales para fortalecer las habilidadesy
destrezas del personal administrativo de una Unidad Ejecutora del Ministerio
Publico — 2021, asi como crear incentivos para aquellos servidores publicos

gue demuestre un desemperfio laboral sobresaliente.

Realizar nuevasinvestigaciones a partir de esta tematica, considerandoque no
hay muchos estudios, siendo necesario ampliar a una poblacion mayor y mejor

aun, si fuera posible con un enfoque cualitativo de corte longitudinal, para
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profundizar el andlisis, mejorar la interpretacion del problema y disefiar

propuestas de solucion adecuadas a la situacion problematica identificada.
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS _ VARIABLES DIMENSIONES

General General General Variable 1

D1 Responsabilidad ante las

autoridades: Consiste en

responsabilidad que deben tener las

personas en el cumplimiento de sus

Meritocracia: La funciones, ante las  autoridades

Cudl es la relacién Determinar qué Existe relacion meritocracia es la democraticamente elegidas. (Secretaria

entre la meritocracia

relacion existe entre

significativa entre la

profesionalizacion de la

funcién puablica en todos los

de Gestion Publica - Gobierno del Perd,
2018)

?/abofall dgle S;er?spoe:alo ldae;g?;gzcﬁrgc:gb)érg: gn:;g?ncgzglg Ia)()or:JI niveles, busc_a_ndo atraer a DZ Indeperydenua_ politica: Es la
. personas calificadas a los independencia que tiene las personas,
en una Unidad del personal en una del personal en una : o
Ejecutora del Unidad Ejecutora Unidad Ejecutora puestos _c,lave d(—‘-: _ la respecto a los intereses politicos y grupos
Ministeri cn A . .~ administracion publica. de poder, dentro de una organizacion.
inisterio Publico — del Ministerio del Ministerio . - : - e )
20217 Publico — 2021 Publico — 2021 (S,ecretarla _de Gestlop (Secretzfma de Gestion Publica - Gobierno

Publica - Gobierno del Pera, del Peru, 2018)

2018) D3 Capacidad técnica: Es la capacidad
gque tienen las personas para poder
desarrollar politicas publicas eficaces.
(Secretaria de Gestion Publica - Gobierno
del Peru, 2018)

Especificos Especificos Especificas Variable 2 DIMENSIONES

¢, Coémo es la Describir la La meritocracia Desempefio laboral: Es el D1 Dominio de tareas: Es la capacidad
meritocracia en el meritocracia en el muestra niveles aprendizaje e improvisacion de ejecutar una labor o un conjunto de
personal en una personal en una bajos en su y motivacion de las personas labores utilizando el conocimiento de
Unidad Ejecutora del Unidad Ejecutora aplicacion en el y que se maximiza cuando acuerdo con las normas que exige la
Ministerio Publico — del Ministerio personal en una las personas aplican al organizacion o la sociedad. (Chiavenato,
20217 Publico—2021. Unidad Ejecutora maximo sus habilidades y 2017)




del Ministerio

Publico—2021.
- El desempefio
s Describir el
¢, Como _es el desempefio laboral Iqboral .muestra
desempeiio laboral niveles bajos en su
en el personal en
en el personalen una una Unidad desarrollo en el
ni Ej r - rsonal en un
air:?se:griojelglljjtgliiode— Ejecutora del B?]i?ada Ee'ecu;JorZ
5 Ministerio Publico — jecutor
0217 2021 del Ministerio
' Publico —2021.
Determinar qué Existe relacion

¢,Cual es la relacion
entre la
responsabilidad ante
las autoridades y el
dominiode tareas del
personal en una
Unidad Ejecutora del

relacion existe entre
la responsabilidad
ante las
autoridades y el
dominio de tareas
del personal en una

significativa entre la
responsabilidad

ante las
autoridades y el
dominio de tareas
del personal en una

competencias
actividades
organizacion.
2017)

en las
de la
(Chiavenato,

D2 Motivacion: La motivacion es la forma
de inducir una conducta, darle energia,

o . Unidad Ejecutora Unidad Ejecutora : X .
Ministerio Publico — del inisterio del A sostenerlo y orientarlo, asi como el tipo de
20217 o Ministerio de : Ministerio reaccion subjetiva que se manifiesta

' Publico—2021. Publico—2021 )

— — . - - — cuando todo ello ocurre. (Chiavenato,
¢,Cudl es la relacion Determinar qué Existe relacion 2017)
entre la relacion existe entre significativa entre la
independencia la independencia independencia
politica y la politica y la politica y la
motivacion del motivacién del motivacién del
personal en una personal en una personal en una
Unidad Ejecutora del Unidad Ejecutora Unidad Ejecutora




Ministerio Publico —
20217

del Ministerio
Publico-2021.

del Ministerio
Publico—-2021

¢,Cual es la relacion
entre la capacidad
técnica y el
aprendizaje e
improvisacion del
personal en una
Unidad Ejecutora del
Ministerio Publico —
20217

Determinar qué
relacion existe entre
la capacidad
técnica y el
aprendizaje e
improvisacion  del
personal en una
Unidad Ejecutora
del Ministerio
Publico—2021.

Existe relacion
significativa entre la
capacidad técnicay
el aprendizaje e
improvisacion  del
personal en una
Unidad Ejecutora
del Ministerio
Publico—-2021

D3 Aprendizaje e improvisacion: Es
cuando las personas desarrollan nuevas
capacidades para una accion eficaz.

(Chiavenato, 2017)




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE
MEDICION

Meritocracia

El concepto de
meritocracia, esta
vinculado ascenso,
supervision, los
cuales estan sujetos
a un sistema de
gestion de un centro

Se entiende
como el proceso
donde la
persona llega a
conseguir la
movilidad o el
ascenso dentro

Responsabilidad ante las
autoridades: consiste en
responsabilidad que deben tener
las personas en el cumplimiento de
susfunciones,antelas autoridades
democraticamente elegidas

» Cumplimiento de
funciones

laboral, por medio | su 4mbito Independencia politica: Es la

de normas, politicas Iabpral, por sus g]ec::(gﬁ;g’errgzecguae Io:(iar?tZresl:: ; géireest((e)s p:)?lligc;os

que puedan regular actltudes. y politicos y grupos de poder, dentro auto?idadpes

el _ empleo | compromiso con de una organizacion.

(Secretaria de | la empresa.

Gestion Publica - Capacidad técnica: Es la| » Manejode

Gobierno del Perd, capacidad que tienen las personas politicas publicas

2018, pag. 43). para poder desarrollar politicas | > Cumplimiento de
publicas eficaces. las politicas

publicas

Estan relacionados | Es el | Dominio de tareas: Es la

con el esfuerzo que | rendimiento que | capacidad de ejecutar unalabor o

realiza el trabajador, |tiene el | unconjuntodelabores utilizandoel | 5. ~onocimiento

de esta manera |trabajador en su | conocimiento de acuerdo con las | » Habilidad

brinda su aporte a la | &rea donde | normas que exige la organizacién

organizacion  con

desempefia sus

o la sociedad. (Chiavenato, 2017)

1= Muyrara vez
2 = Raravez
3 = A menudo

4 = Muy a menudo




Desempefio
laboral

mayores resultados
(Chiavenato, 2017).

labores
cotidianamente,
estara acorde a
suscapacidades
y estudios.

Motivacién: La motivacion es la
forma de inducir una conducta,

darle energia, sostenerlo y | > Sentidode
orientarlo, asi como el tipo de| responsabilidad
reaccion  subjetiva que se|” Estab_|I|da|d
manifiesta cuando todo ello ocurre. | Moctona
(Chiavenato, 2017)

Aprendizaje e improvisacion: Es

cuando las personas desarrollan | 5. |hiereses

nuevas capacidades para una
accion eficaz. (Chiavenato, 2017)

» innovacion




Anexo 3: Instrumento de recoleccidon de datos

CUESTIONARIO: Meritocracia y Desempefio Laboral del Personal en una
Unidad Ejecutora del Ministerio Publico —2021.

Estimados(as), el presente cuestionario, presenta como objetivo principal:
determinar qué relacion existe entre la meritocracia y el desempefio laboral del

personal en una Unidad Ejecutora del Ministerio Publico — 2021.
Los datos que proporcionara, seran tratados de forma privada y confidencial.
Indicaciones:

Se le formularg, una serie de preguntas, usted respondera segun su criterio y

l6gica, no existe unarespuesta positiva 0 negativa.
Cuento con su consentimiento (Si) (No)

1. Edad:

a) De 20 a 30 afios
b) De 31 a 40 afios
c) De 41 a 50 afios
d) De 51 afiosa mas
2. Genero:
a) Masculino

b) Femenino

3. Nivel de estudios:
a) Sinnivel

b) Nivel primario

c) Nivel secundario
d) Nivel superior

4. Estado civil

a) Soltero (a)

b) Casado (a)

c) Viudo (a)

d) Divorciado (a)



Muy rara vez Raravez A menudo Muy a menudo Nunca
1 2 3 4 5
Variable: Meritocracia
N° | DIMENSION |: Responsabilidad ante las autoridades 2 |3 |4
01 | ¢Elpersonal de la Unidad Ejecutora del Ministerio Publico,
cumple con las funciones asignadas por sus superiores?
02 | ¢Cuandofinalizasus labores, usted brinda un informe de su
trabajo a su jefe?
DIMENSION II: Independenciapolitica
03 | ¢Considera que los cargos asignados, estan relacionados a
intereses politicos?
04 | ¢Creeustedque, para escalardentro de la institucion, se debe
tener relaciones politicas?
05 | ¢El tener un respeto, por las autoridades, contribuye a tener
mejores cargos labores?
06 | ¢Consideras que se debe un respeto por todos los
trabajadores, sin importar el cargo que ocupa?
DIMENSION lll: Capacidad técnica 2 3|4
07 | ¢Considera que el personal debe contar con la capacidad
técnica, para desarrollar su trabajo?
08 | ¢El personal tiene conocimiento de las normativas de la
institucion?
09 | ¢Los trabajadores responden correctamente a la integridad y
valores dados por la institucién?
10 | ¢Existe un reglamente de comportamiento para el trabajador
y si fue aprobado por todos los trabajadores?




Variable: Desempefio laboral

DIMENSION |: Dominio de tareas

01 | ¢El tener un mayor conocimiento de las actividades
laborales, permite optimizar sus tareas?

02 | ¢Considera que los conocimientos brindados por la
institucion mejoran su desempefio laboral?

03 | ¢Cuentaconlashabilidades, pararealizar trabajos en grupo?

04 | ¢Las habilidades quetiene, le permite desarrollar sus tareas
con destreza?
DIMENSION II: Motivacion
. Se siente motivado para realizar sus actividades y

05 terminarlas en el tiempo establecido?

06 | ¢,Cuando toma decisiones errbneas usted asume la
responsabilidad de sus acciones?

07 | ¢El tener una estabilidad laboral, le permite estar motivado
para realizar sus funciones?
DIMENSION lll: Aprendizaje e improvisacion

08 | ¢Consideraque eltener interés en aprender diferentes
conocimientos, le permite tener un mejor desempefio
laboral?

09 | ¢La facilidad para aprender, le permite desarrollar nuevos
procedimientos en su trabajo?

10 | ¢Elinterésy la innovacién van de la mano para obtenerun

desempeiio laboral, optimo?




Anexo 4: Fichatécnica de los instrumentos

Ficha técnica del instrumento Meritocracia

Nombre del instrumento

La incorporacion de directivas en Meritocracia.

Autor Montenegro Davila Matias Elias.

Objetivo Plantea la integracion de la meritocracia, con el fin optimizar la
gestion.

Afo 2021

Aplicacion Personal

Unidad de andlisis

Abogados, especialistas, jueces, personal del gobierno regional.

Ambito de estudio

Gobierno Regional del Cusco

Tiempo estimado

10 a 15 minutos

Estructura 10 items

Escala de medicion 1 = Muyraravez
2 = Raravez
3 = A menudo
4 = Muy a menudo
5 = Nunca

Confiabilidad

0.852

Fichatécnica del instrumento Desempefio laboral

Nombre del instrumento

Cuestionario para medir el desempefio laboral.

Autor Pilar, 1. y Gaviria, K.

Objetivo Medir el desemperfio laboral del personal de las organizaciones
publicas y privadas del pais.

Afo 2021

Aplicacién Individual

Unidad de analisis

El instrumento se aplicé a los trabajadores de la Universidad
Nacional de San Martin.

Ambito de estudio

Los trabajadores de la Universidad Nacional de San Martin.

Tiempo estimado

8 a 10 minutos

Estructura 10 items

Escala de medicion 1 = Muyraravez
2 = Raravez
3 = Amenudo
4 = Muy a menudo
5 = Nunca

Confiabilidad




Anexo 5: Certificado de validez variable 1: meritocracia

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Meritocracia

N DIMENSIONES / items Pertinnci Relevancia | Claridad’ Sugerencias
.1 H

DIMENSION 1: Responsabilidad ante las autoridades 8| No

No | 8i | No

1 | (I personal de la unidad de la Ejecutora del Ministerlo Publico,
cumples oon las funciones asignadas por sus superiores?

2| Cuéndo finaliza sus labores, usted brinda un informe de su
irabajo a su jefe?

DIMENSION 2 Independencia poltica No |81 |No

3| Considera que los cargos askinados, estdn relacionados a
Intereses polfticos?

4 | (Crea usted que para escalar dentro de la instiucion, so debe
tener rolacionés pollticas?

§ [ 4El tener un respelo, por las autoridades, contribuye a tener
mefores cargos labores?

6 | (Consideras que se debe un respelo por lodos los
Irabajadores, sin por importar el cargo que ocupa?

DIMENSION 3 Capacidad técnica

1| (Considera que el personal debe contar con la capacidad
técnica, para desarrollar su trabajo?

8 | (E personal tiene conocimiento de las normativas de la
ingtitucion?

9 | Los trabajadores responden corectamente a la integridad y

valores dados por la insttucibn’?
10| ¢ Existe un reglamente de comportamiento para el trabajador y
$ifue aprobado por todos los trabajadores?

< [ =< B lels< == | = | & 22> =<
<. {oe | o< |2< |el< b= < [>= || =< |=>=<

Observacones (recsa i by suicienci): &5 A 85824 RS, DS G S

Opinidn de aplcabilida: Aplcabe ] Aplcbldespus decorngir| | No plable| |
Apellidos y nombres del jusz validador. Dr, | Mg: Vega Monje, Waller DNI: 23847562
Fspecialidad del validador: Magister en Gestion Publica l

'Pertinencia: EI ftem corresponde ol concepto teico formulado, G0 iy B S e 2001,
Relevancia: EI item es apropiado para representar al componente o dimensidn ~ \
especifica del constructo,

"Claridad: Se entiende sn dificutad alguna el enunciado del fem, es conciso,

emoydlmcln p—)

del Expesto Informante

* Nota: Sa dice sufcenci cuando ks fems planteads son sufcienl para medi a dmensin,




Anexo 5: Certificado de validez variable 2: desempeifio laboral

[SCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Desempefio laboral

N DIMENSIONES | items Partinenci Relevancla | Claridad® Sugerencias

K )

DIMENSION 1: Dominlo de tareas 8l | No

1| LEl tener un mayor conocimiento de fas actividades labores,

oemis opimiz s areas? )

2|, Considera que los conocimlentos brindados por la instiucion |

mejoran su desempedo laboral? ~

3 | (Cusnta con las habiidades, para reallzar trabajos en grupo? | &
4 [ Las habiidades que tiene, le permte desarolar sus tareas

con destreza? ¥

8l

X

X

k

No No

DIMENSION 2 Motivacién

§ | (Sesiente motivado para realizar sus actividades y terminarias

én ¢ ismpo establecido?

§ |(Cudndo toma oacislones emoneas usted asume I

responsabilidad de sus accones?

T | {Eltener una estabikidad laboral, b permite estar motivado para

realizar sus funciones?

DIMENSION 3: Aprendizaje ¢ improvisacion 8| No |8

8 | Consdera que el fener inferés en aprender diferentes %
conocimientos & pert enerun mejor desempeNo abora? f

9 [/la faciidad para aprender, le permite desamollar nuevos | X
procedimientos en su trabajo? /

10 | (E! interés y la innovacion van de la mano para oblener un >( X

desempefo laboral, optimo? ‘

< < 2] —< ei~s | > |28

— o< | > |~ > |== |el=< Ts|=< |=< =

Observackones (preiar i ey sufence 55, L QE RN 186 onetnioda
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable ] Aplicable después de corregir [ | Noaplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador: Dr/ Mg: Vega Monje, Walter  DNI: 23647582
Especiatidad del validador: Magister en Gestion Publica

'Pertinencia: E fom comesponde al concepto tedrico formulado,
"Relevancia: B flem es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo.

*Claridad: Se entende si dificulad alguna el enunciado del fem, s conciso,
exacto y directo,

Nota: Se dos sufiencia cuando s flems planieados son sulentes para med  dimensién,




Anexo 6: Certificado de validez variable 1: meritocracia

) e oo
CERTIRCADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Meritocracia

N CINENSIONES / barms M"whm.nm Clandad® Supincies
2

COMENSION 1. Respoasabiidad aste las ai0eeisidis [T RERITEED

1 | (Elpemona de 9 urdad de 3 Epcuiony el Minatero Pudés, | X X X
cumpies com s NO0NN JEGRIS POr 558 mperores?

4 | LCuang0 MalCa sl lanones, UBRd e us oo e e | X X A
DIMENSION 2 Indipendincia politica ST N SISl W

) ¢mﬁc;:mam mtn sebcorods 3 | X X X

T | CLI06 w300d QU P03 il MO0 00 @ PSUNICER, 30 dube | X 4 1
forat miacenes poibye?

S 1 LB N0ar on reagam, pir S JUMNIOANNS, COMTILG B Nenes | X X X
OIS IR0s SBONS"

c¢wmunmumw;mwx X X
NABAR00ES, S Dol Pt &l Caro dus scusd

A SLI N LS (Mo [ S 1 M)

T | Coradun que of panona dete conlr con 13 capaodad | X X X
MOV D Seaamedar su batae?

I | (B persoral Sene corcements 08 % normatuas de | X X X
malucdn

¥ | (Lo mbadores maponden comectamens 29 gy v | X X X
vaores dadss por [ nethucon?

10 | LS00 o NOANRINE 08 CONPORITNALD par 4l anaada y | X X A

ObIVICINeS (Procaidr ¥ Aay SUbciencia): Log AL DRMACANS (Mepondin i 66 OMErs0ms parteadss
Opiion de aphcabiiidad: Aphcable [X | Aplicadle despues decomegr[ ] Noapheadie| |
Agefidos y sombess el ez validader, Dr, ARMANDO TARCO SANCHEZ  DNE 23963407
Especiaiidad del validador- Doctor en Economia y gestion
Pertimencia: £l e comeponde o coocepta teonco formmlade

Rebevancia: B fern 65 Jpropuado piea repeesentis Al cougoasde o dmetaia

eipeifica ded comstrucne.
Claridad: Se emsend sto &ficaltad dlguna ol enncado & dan, & coocsa.
00 ¥ Sk,

Wotr 56 Boe Goloennd i 06 Ters JReiadng i Golbomeins (o) P b Boenin



Anexo 6: Certificado de validez variable 2: desempefio laboral

qum
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Desempedio laboral

w

TANENSIONES | nerm

Sirranciss

LE1 NS 401 Nyt CoXIMER0 O 126 DEHVOA0H BhorEs
PRIV QPN 15 tareds !

4 Cormdnn que los conoomesetns trndados par 13 memycon
SO0 S SMTpeo litora®

e ) e T

.\;’ i, W g ! SRR
(L DADRGION QUi 360 16 PO ORaNONIN ik tidas
(08 Sedtan?

D Bt

DINENSION 2: Motracion

£ 50 5% MOINZ0 Pard NACar St achiratis y Wompanis
& ngo e

i £

Culsto WG Giosionds Gmioein usd Hue B
SOt ) 40 b MOonis)

-

LEI et eeatihend Lbory) be permite sty motvade 9%
R s hansonis?

| IVENSION X: Aprendizle e mprovisacion |
JLomn g8 o Lo s 0 pmedar Sk

COROCANAN0S 6 PRI SO0 o Mt dasampalie lairal)

4L ek far apreeder, B paile Gesamol moews
POCRSIM Etlon 8 by travio?

4EI pisrey 7 1y nrondome wan de 0 N0 Fary cbimner un
dnenmpato aben| cping?

OOMYACONeY |procridr i Ay WUACANGI: £ el N 00 & MBNRONES & INCA0NES 56 ncumelra e on 1

pREQUILS A
Opinén oo apieablidad.  Apicable X |

"Portisncia: B itess coosmsponde & conoepo e foemibi

Apicadle Snputs Gecomege [ | Noaphcable | |
Apalidon y nombres ol Just valdader, Drl My ARMANDO TARCO SANCHEL [N 23063007

[specalicad oo validader.|  Doctor en Economia y gestion

Redwranci: B 2em & apropriado s segeesestis & coagotese o Sriesadt

eipecibes &l comtruto

"Clarkad: 5¢ estiende sen ifiodtad dbne ¢] esuncuado el B, & concio,

ok y deecho

fotn Sa gon ndounca cnde ot Bent pledeadn 53 nbowtin pare nedr s Gruredn

<08 0 Octubre gl 2001,




Anexo 7: Certificado de validez variable 1: meritocracia

.'|| ESCIELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Meritocracia

N? DIMENSIONES / itema F'o|1i|11&nni I'Ialh;antin Claridad’ Bugerencias
d

DIMENSION 1: Responsabilidad ante las autoridades 5i | No | 8 | No| & | No

1 | ¢El parsonal de |a unidad de la Ejaculora dal Ministeria Publico, | x i b
cumples con las funciones asignadas por sus supaniores?

2 | ¢Cuando finaliza sus labares. usted brinda un informe de su | & ¥ b
Irabajo & su jele?
DIMENSION 2: Independancia palitica 5 |No | 8i |No | §i |Ne

3 | ;Considera que los cargos asignados, eslan relacionados a | x i b
interesas polilicas?

4 | ;Cree usted que para escalar dentro de 13 instilucian, se debe | x ] X
{enar ralaciones politicas?

§ | 4El tener un respalo, por las auloridades, conlribuye a tener | x i b
mejoras cargos labores?

6 |;Consideras que se debe un respelo por lodos los | & i 3
Irabajadaras, sin por impartar el cargo que ocupa?
DIMENSION 3: Capacidad técnica 5i | No | 8i | No | §i |No

7 | iConsidera que ef parsonal deba contar con la capacidad | x i b
{Bcnica, para desarrollar su trabajo?

B |:El personal tiene conocimiento de las normativas de la | X X i
institucidn?

§ | ;Los irabajadores responden comectamente & la integridad y | x i b
valores dados por 3 inslituciin?

10 | ; Exisle un reglamants de comportamiento para el lrabajadary | x i b
5 fue aprobado par lodos los Irabajadares?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Es pertinente y claro (as preguntas planteadas
Opinidn de aplicabilidad: Aplicabla [ 5] Aplicable despuds de corregir[ ] No aplicabla | ]
Apellidos y nombres del juez validador: My: Jara Huayna, Marfa Jannet DNI: 29319301

Especialidad del validador: Gobiemo y Gerencia en salud

'Pertinencia: E item comesponde al concepto tedrico formulado. Cusco 09, do octubra del 2021.
"Relevancia: El item es apropiado para representar al componene o dimensidn

especifica del constructo. - '\;r (

*(laridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, i, T

exacto y directo. T mes mAmAIet

. . , _ Firma del Experto Informante
Nk Sa rive sufirianeia roeantn e ame planiearie san g firinbas pars medir 1 dimansian



Anexo 7: Certificado de validez variable 2: desempefio laboral

.'|| ESCUELA DE POSGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Desempefio laboral

N DIMEMSIONES / items Faﬂil:am:i Halm;ancia Claridad® Sugerencias
a
DIMENSION 1: Dominio de taraas Si | No | 5i [ Mo | Si | No
1 | ¢El tenar un mayor conocimiento de las aclividades labores, | « b b
permila oplimizar sus lareas?
2 | jConsidara que los conocimientos brindados por (3 institucion | x b b
mejoran su desempafio laboral?
3 | ¢Cuenla can las habilidades, para realizar irabajos en grupa? | x X X
4 | ;Las habildades que tien, le permile desarrollar sus lareas | « b b
con deslraza?
DIMENSION 2: Motivacion Si | No | 5i [ Mo | Si | No
§ | ;5esiente molivado para realizar sus aclividades y larminarlas | x b b
an gl liempo eslablecida?
6 |;Cuando toma decisiones erdneas usted asume la | x X X
responsabilidad de sus accionas?
1 | iEltener una estabilidad laboral, le parmite estar motivado para | x b b
redlizar sus funcionas?
DIMENSION 3: Aprendizaje @ improvisacion Si | No | 5i [ Mo | Si | No
B | ;Considera que el lener inlerés en aprender diferentes | x X X
canocimiantos, le permite lener un mejor desempafio laboral?
§ |;la faciidsd para aprender, lo permile desarrollar nuevos | x b b
procadimientos en su trabajn?
10 | ;El Interés y Ia Innovacion van de |a mano para obiener un | x p p
desempafio laboral, oplima?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Es partinente y claro las preguntas planteadas

Qpinién do aplicabilidad: Aplicable[] ~ Aplicablo dospude docorragir[ ] No aplicable| |

Apullidos y nombres del juez validador: My: Jara Huayia, Menfa Jannel DHI: 28313301

Especialidad del validador: Gobierno y Gerencia en salud

'Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado. Cusco 09, de octubre del 2021.
"Relevancia: El item s apropiado para representar al componente o dimensian )

especifica del constructo. 7/ i

*Claridad: Sc entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, s coneiso, T

exacto y directo, e e

Firma del Exparto Informanta
Nota: Sa dioa suficiencia cuando los itams plarieadas son suficientas para medir |3 dimansidn, l pe



Anexo 8: Solicitud de autorizacion

Cusco, 3 de noviembre del 2021
Carta N°® 001-2021
CPC. Maria Roxana Supa Miranda

Jefa del Area de Potencial Humano de la Unidad Ejecutora 008 del Ministerio Publico -
DF Cusco

CIUDAD.-

ASUNTO: SOLICITA AUTORIZACION PARA REALIZAR ENCUESTA AL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UE 006 - DF CUSCO

Por medio del presente recurmo a su persona , con la finalidad de solicitar autorizacion
para realizar encuesta al personal administrativo de la UE 006 DF Cusco, paticidn que
o hago debido a que el tema escogido para |a tesis de maestria es sobre:
MERITOCRACIA Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL EN UNA UNIDAD
EJECUTORA DEL MINISTERIO PUBLICO ~ 2021, es importante indicarle que todo lo
que se recoja como informacidn serd dnicamente utlizada como dato estadistico para
el andlisis de los resultados y se guardara confiabiidad de ka informacion brindada,

Por la atencion al presente, quedo muy agradecida.
Atentamente.

cesemafit I’s‘bwﬂ‘
@‘ﬁm i m

03- §y- (3_,021



Anexo 9: Registro fotografico



















