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Resumen 

El presente estudio denominado “Meritocracia y la comunicación organizacional en 

los trabajadores de una municipalidad distrital de Lima, 2023”, tuvo como objetivo 

principal determinar la relación que existe entre la meritocracia y la comunicación 

organizacional en los trabajadores en una municipalidad distrital de Lima, 2023. La 

metodología es tipo básica y se usó para la investigación un diseño no experimental 

correlacional; así mismo se realizó una muestra censal con la participación de 53 

servidores públicos entre hombres y mujeres de las diversas áreas que cuenta una 

municipalidad distrital de Lima. El instrumento utilizado en el acopio de información 

requerida fue el cuestionario de Meritocracia y Comunicación Organizacional, 

ambas variables de la investigación. Los resultados determinan que existe una 

correlación positiva y significativa con un Rho = 0.709 estableciéndose una relación 

entre las variables de manera directa y positiva. 

Palabras clave: comunicación, organización, meritocracia, municipalidad, 

servidor público. 
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Abstract 

The present study entitled "Meritocracy and organizational communication in the 

workers of a district municipality of Lima, 2023", had as its main objective to 

determine the relationship between meritocracy and organizational communication 

in the workers of a district municipality of Lima, 2023. The methodology is basic type 

and a non-experimental - correlational design was used for the research; likewise, 

a census sample was carried out with the participation of 53 public servants among 

men and women from the different areas of a district municipality of Lima. The 

instrument used in the collection of the required information was the questionnaire 

of Meritocracy and Organizational Communication, both variables of the research. 

The results show that there is a positive and significant correlation with an Rho = 

0.709, establishing a direct and positive relationship between the variables. 

Keywords: communication, organization, meritocracy, municipality, public 

servant. 
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I. INTRODUCCIÓN

La meritocracia es el sistema enfocado en el mérito de la persona, para ocupar los 

puestos de responsabilidad, siendo otorgados en función a su capacidad, habilidad 

y esfuerzo. De esta forma desarrolla un compromiso propio en el desempeño de 

sus funciones por la perspectiva de un proceso de ascenso y reconocimiento para 

el logro de la excelencia (Patroni, 2021). 

Sin embargo, en la actualidad la meritocracia en la gestión pública se va 

implementando muy lentamente, impidiendo contar con servidores públicos 

idóneos para los puestos de la entidad, así como el descuido de los objetivos 

institucionales y la sustracción de la posibilidad de mejora continua para la calidad 

de la atención al usuario dejando de lado el valor público. En tal razón, la 

meritocracia desde el aspecto particular gubernamental, incentiva el fortalecimiento 

continuo de las competencias y crecimiento personal de los servidores de las 

diferentes instituciones gubernamentales para optimizar la gestión pública, para 

modernizar la atención del ciudadano y optimizar la calidad de los servicios de las 

entidades del Estado, permitiendo potenciar la eficiencia y efectividad de la 

administración pública, dándole una relevancia al sistema de méritos de los 

trabajadores, por ello este reconocimiento del mérito da un equilibrio  de 

posibilidades y oportunidades en el proceso de selección, ascenso y 

reconocimiento por sus capacidades mediante una valoración (Da Silva-Souza & 

Gouveia-de Vasconcelos, 2021). 

Al interiorizar a nivel del contexto de América Latina, varios países están 

realizando avances significativos en el reclutamiento meritocrático de servidores 

públicos, según su índice de mérito civil desde el 2004. Que evalúa los siguientes 

puntos: si la selección está abierta a todos, considerando calificaciones requeridas 

y de acuerdo a aspectos técnicos; si se contemplan mecanismos de salvaguarda 

apropiados contra la arbitrariedad e ilegalidad durante el proceso de selección y si 

los despidos de los puestos profesionales no están ocasionados por motivaciones 

o cambios políticos (OCDE, 2019).
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Por otra parte, se puede notar que en la zona prevalece un descrédito 

institucional, una cuestionada meritocracia y una exigencia de la redistribución del 

ingreso del Estado a la ciudadanía. En el año de 2018 los ciudadanos declaraban 

un nivel un poco superior al medio sobre el orgullo al sistema político en Costa Rica 

de un 61%, en oposición en niveles menores como en el Perú con un rango del 

26%, en Haití con un rango del 23% y Brasil con un rango de 24%. También se 

presenta en América Latina solo un 35% sobre la opinión de tener confianza en las 

instituciones y que sigue cayendo desde el año 2015 (CEPAL, 2021).  

En el contexto nacional, se aprecia que la opinión pública de los peruanos 

conceptualizan que muchos que ingresan a los cargos públicos de posiciones de 

confianza y/o plazas laborales de las instituciones públicas no cumplen con el perfil, 

tienen limitadas capacidades para el cargo y poco o nula experiencia para ocupar 

el puesto, debido a que es visible, que muchos son otorgados por influencias o 

adeudos políticos en especial los cargos de confianza, observándose con mayor 

frecuencia en los gobiernos locales o regionales que ingresan a las instituciones 

públicas por apoyar campañas políticas, por relaciones amicales o familiares de los 

gobernadores o los alcaldes u otros funcionarios públicos. Tal como lo detalla en el 

año 2019 la Contraloría General de la República, registró que de 332 entidades 

públicas fiscalizadas (supervisadas 307 gobiernos locales y 25 gobiernos 

regionales), 289 instituciones (que es el 87%) tienen funcionarios de puestos 

determinados de confianza que no acreditan o cumplen con los perfiles 

determinados en el MOF y MPP de la institución pública (Salazar, 2022). 

Por esta razón, en la realidad peruana se evidencia que la corrupción se 

propaga en la designación de cargos públicos de relevancia para el desarrollo local, 

regional y nacional, siendo ocupadas en su mayoría de veces, de personas sin perfil 

académico, ni suficientes años de experiencia y con denuncias o sentencias. Esta 

situación ocasiona que la credibilidad de las entidades públicas sea un problema 

latente, puesto que el ciudadano desconfía de todos los aspectos del Estado ya que 

constantemente los medios de comunicación muestran todos los niveles de 

corrupción por parte del funcionario, en especial, en la ocupación de cargos 

públicos por designación vinculadas a aspectos amicales, familiares o simplemente 

contactos (Henckell, 2021). 
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Como lo informó la evaluación del servicio civil en nuestro país, desde su 

reforma en 2008, con su implementación paulatina, en base a la Ley 30057; Ley del 

Servicio Civil en el Perú, permitió evaluar la relevante calidad de la gestión del 

talento humano del personal. Desde el año 2011 a 2015 revelaron progresos 

significativos en el índice del servicio civil. Sin embargo, en el 2022 la evaluación 

de este índice detalló que gradualmente ha retrocedido de 41 a 39 puntos, en una 

medida escalar de 0 hasta 100. Este atasco de la reforma iniciada y el debilitamiento 

de SERVIR ha deteriorado tan necesaria calidad de los servicios civiles (BID, 2022). 

En este sentido, SERVIR dirige sus acciones para reformar el servicio civil 

centrada en los ejes de meritocracia y encaminada al servicio del ciudadano, 

permitiendo optimizar la marcha e impacto positivo del ejercicio de la función 

pública asentada como pilar de la igualdad de oportunidades y el mérito. Esto 

conlleva a la profesionalización, así como el desarrollo continuo del servidor público 

en los diferentes niveles del Estado, considerando desde el reclutamiento, 

promoción, ascenso y evaluación del sistema de meritocracia que provoque una 

adecuada gestión del capital humano, incorporando al personal más calificado, sin 

embargo; esta medida no está dando los resultados esperados. Por ello, la Ley N° 

30057 Ley del Servicio Civil y su complementario reglamento, regula el modo de 

ingreso, la permanencia, la promoción y término de la relación laboral de las 

personas que prestan servicios en las entidades de la administración pública, 

además de los deberes, responsabilidades y derechos del servidor público (Pichón, 

2022). 

En tal sentido, un funcionario y/o trabajadores públicos que asumen un cargo 

en el Estado otorgado en base a su meritocracia desarrollará una adecuada 

comunicación organizacional en una entidad, se concibe como una gestión integral 

tanto en la comunicación al exterior e interior de las entidades que ayuda alcanzar 

los objetivos. Este modo de entender la comunicación de las organizaciones 

obedece a la necesidad de cohesionar la entidad que funcionan de manera 

inconexa mediante la gestión de la comunicación interna, externa y comercial desde 

una perspectiva multidisciplinar (Costa y Miguez, 2019). 
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En la corporación edil estudiada, durante varias gestiones, han colocado 

personal sin el apropiado perfil profesional, despidiendo al personal CAS y locador 

ante cambios de gestión municipal, no considerando la experiencia y 

perfeccionamiento ganado. Asimismo, solo conservan a los nombrados de la 

institución, aunque muy recientemente se ha tratado de contratar cargos de 

confianza en concordancia con el requerimiento del puesto; sin embargo, los demás 

trabajadores tienen una limitada formación y talento para las funciones que le 

asignan, mellando la meritocracia que debe existir. Además, que en el área 

municipal de recursos humanos no existe un profesional para implementar la 

dinámica de comunicación organizacional que promueva una comunicación 

estratégica, una cultura y clima organizacional entre los miembros de la institución, 

así como nuevas relaciones con los ciudadanos para dar calidad en el servicio. 

Por ello, es relevante plantear la formulación del problema general: ¿Qué 

relación existe entre Meritocracia y la comunicación organizacional en los 

trabajadores de una Municipalidad Distrital de Lima, 2023? , y los problemas 

específicos: (i) ¿Qué relación existe entre la retribución y la comunicación 

organizacional en los trabajadores de una Municipalidad Distrital de Lima, 2023?, 

(ii) ¿Qué relación existe entre las competencias y la comunicación organizacional

en los trabajadores de una Municipalidad Distrital de Lima, 2023?,(iii) ¿Qué relación 

existe entre la decisión personal de esfuerzo y la comunicación  organizacional en 

los trabajadores de una Municipalidad Distrital de Lima, 2023?,  (iv)¿Qué relación 

existe entre el criterio de justicia y comunicación organizacional en los trabajadores 

de una Municipalidad Distrital de Lima, 2023?; (v) ¿Qué relación existe entre la 

buena administración y la comunicación organizacional en los trabajadores de una 

Municipalidad Distrital de Lima, 2023?. 

El presente estudio, posee como justificación teórica, porque va a plantear 

la representación y reflexiones sobre las brechas de la meritocracia y la carencia 

de comunicación organizacional mediante los diferentes autores citados, buscando 

proporcionar conocimiento particular del mérito con relación a la dinámica de 

comunicación organizacional en la entidad pública.  
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Asimismo, este estudio cuenta con justificación metodológica, debido a que, 

por medio de la investigación desarrollada, permite sugerir estrategias 

metodológicas viables para la implementación de las variables mencionadas. Es 

por ello, que ruta metodológica para esta investigación de meritocracia con relación 

a la comunicación organización, se sitúa en un nivel correccional y de tipo básico, 

que, al utilizar, los instrumentos seleccionados se sistematicen y se examinara de 

una forma lógica la información de los aspectos de la meritocracia obtenidos del 

ejercicio público en un municipio, para disponer de las mejores estrategias 

metodológicas. 

De igual forma, cuenta con una justificación práctica porque nos orienta a 

medir las variables de meritocracia y comunicación organizacional, así como sus 

dimensiones, teniendo un resultado para el desarrollo del análisis y 

recomendaciones, permitiendo mejorar la implementación de la Ley 30057 “Ley de 

servicio civil”, la comunicación organizacional y por ende el servicio al ciudadano. 

Finalmente, los resultados se obtendrán en base a los datos recopilados mediante 

una encuesta que se llevara a cabo en la entidad municipal de objeto de estudio, 

esto con el fin de brindar aportes a futuras investigaciones con relación al título de 

investigación.  

En tal sentido, se planteó como objetivo general: Determinar la relación que 

existe entre la Meritocracia y la comunicación organizacional en los trabajadores de 

una Municipalidad Distrital de Lima, 2023, y los objetivos específicos son: (i) 

Determinar la relación que existe entre la retribución y la comunicación 

organizacional en los trabajadores de una Municipalidad Distrital de Lima, 2023; (ii) 

Determinar la relación que existe entre las competencias y el de comunicación 

organizacional en los trabajadores de una Municipalidad Distrital de Lima, 2023; (iii) 

Determinar la relación que existe entre la decisión personal de esfuerzo y  de la 

comunicación organizacional en los trabajadores de una Municipalidad Distrital de 

Lima, 2023; (iv) Determinar la relación que existe entre el criterio de justicia y la 

comunicación organizacional en los trabajadores de una Municipalidad Distrital de 

Lima, 2023, y (v) Determinar la relación que existe entre la buena administración y 

la comunicación organizacional en los trabajadores de una Municipalidad Distrital 

de Lima, 2023. 
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Finalmente se consideró las hipótesis de investigación, siendo la  general:  

Existe relación significativa entre la Meritocracia y la comunicación organizacional 

en los trabajadores de una Municipalidad Distrital de Lima, 2023, así como se 

expone las hipótesis específicas: (i) Existe relación significativa entre la retribución  

y la comunicación organizacional en los trabajadores de una Municipalidad Distrital 

de Lima, 2023;(ii) Existe relación significativa entre las competencias y la 

comunicación organizacional en los trabajadores de una Municipalidad Distrital de 

Lima, 2023; (iii) Existe relación significativa entre la decisión de personal de 

esfuerzo y la comunicación organizacional en los trabajadores de una Municipalidad 

Distrital de Lima, 2023, (iv) Existe relación significativa entre criterio de justicia y la  

comunicación organizacional en los trabajadores de una Municipalidad Distrital de 

Lima, 2023; y (v) Existe relación significativa entre buena administración y la 

comunicación organizacional en los trabajadores de una municipalidad Distrital de 

Lima, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

Esta parte contiene sustento teórico y legal que se utilizó en el estudio realizado 

para estructurar el competente académico, dándole profundidad y las referencias 

requeridas.  

Por otro lado, partiendo con los antecedentes nacionales tenemos a Pizarro 

(2022), cuyo objetivo fue poner en conocimiento la correlación entre la gestión de 

recursos humanos y la meritocracia en una red de salud de Amazonas, Yurimaguas 

en el 2022, teniendo como metodología empleada básico, teniendo un diseño no 

experimental, así como transversal y estudio descriptivo, con una muestra de 66 

trabajadores, en los cuales las técnicas que empleo el autor son: la encuesta y 

cuestionario. Obteniendo los siguientes resultados; en relación a la variable gestión 

de recursos humanos, sus dimensiones evidenciaron lo siguiente; La visión 

estratégica arrojo un 68.2% siendo un nivel bueno; empowerment y liderazgo tiene 

ejecutivo arrojo un 60.6% siendo un nivel bueno, la condición de persona arrojo en 

un nivel bueno, y al manejo interpersonal arrojo un 51.5%, siendo un nivel bueno. 

Igualmente, las dimensiones de meritocracia, sobre el aspecto coherente con el 

nivel alto un 71.2 %; con la ética demostrado un nivel medio del 60.6% y con la 

eficacia y eficiencia un 57.6% considerado un nivel medio. concluyó que subsiste 

una relación positivamente moderadamente entre las variables gestión de 

recursos humanos y meritocracia en la Red de Salud de Yurimaguas, con un 

coeficiente de Pearson de un 0.455** y un valor p=.000, (valor de p<.05). 

De la misma manera nos referimos el de Macedo (2022) donde su objetivo 

central fue establecer la relación entre la gestión del conocimiento y la meritocracia 

en el Gobierno Regional; su metodología realizada fue de tipo básico, diseño no 

experimental, transversal y un nivel descriptivo correlacional, con una muestra 

seleccionada de 59 trabajadores, la recopilación de datos fue mediante el 

cuestionario y la encuesta. Obteniendo como resultado; La gestión del 

conocimiento fue en un rango bajo del 34%, un nivel medio en 51%, y rango alto en 

15%; Asimismo la meritocracia fue un rango bajo del 31%, un grado medio del 44%, 

y un nivel alto en 25%, igualmente se demostró una correlación significativa en 

ambas variables del estudio, siendo Rho de Spearman un 0.977 y un p valor igual 
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a .000, es decir; una correlación positiva muy alta. concluyó que hay relación 

significativa entre la gestión del conocimiento y la meritocracia en el Gobierno 

Regional de San Martin, ya que el Rho de Spearman fue de 0.977 "correlación 

positiva muy alta” y un p valor = .000 “p-valor ≤ .01”; además, solo el 95.45 % de la 

gestión del conocimiento contribuye en la meritocracia. 

Arauco (2022) que realizó un estudio teniendo como objeto central 

establecer la relación que coexiste ente la Gestión de la Meritocracia y Procesos 

de Contratación para Adquisición de Bienes, la metodología empleada fue 

explicativo y descriptivo correlacional, con una muestra de 48 personas, en los 

cuales se utilizó la encuesta. Obteniendo el siguiente resultado; Que la 

municipalidad mencionada ha generado una gestión meritocrática con una 

distribución del personal especializados en las diversas áreas para ejecutar las 

acciones y los servicios en pro de la comunidad conllevando a efectuar las metas 

programadas de manera anual, apreciando el progreso profesional y efectuando 

cambios de trabajadores al incumplimiento de los objetivos. Teniendo una 

significante correlación entre ambas variables de un valor de 68.10%. 

Seguidamente, Piedra (2020) quien realizó un estudio teniendo como 

objetivo central determinar si existe correlación entre la comunicación 

organizacional y sus tres dimensiones (ascendente, descendente y horizontal) y la 

motivación laboral en docentes de una mencionada universidad, la metodología 

empleada fue de tipo descriptivo correlacional y transeccional, con una población 

80 personas, constituidos por docentes y coordinadores de 25 a 65 años, el cual se 

emplearon la Escala General de Satisfacción (War, Cook y Wall, 1979) y el Test de 

Comunicación Organizacional (Portugal, 2005). Obteniendo el siguiente resultado; 

que el Rho de Spearman fue de 0.809 entre las variables de estudio, existiendo una 

relación significativa entre ambas variables. Concluyendo que el objetivo general 

es comprobado; “a mayor comunicación organizacional, es mayor motivación 

laboral. 
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También, Grijalva (2019) quien realizó un estudio, teniendo como objetivo 

central la identificación de los factores que limitan la implementación del Servicio 

Civil meritocrático en una entidad estatal, la metodología fue mixta (cuantitativa y 

cualitativa) con estudio de casos de aspecto descriptivo, teniendo una muestra de 

270 personas, aplicando la revisión documentaria, la entrevista y encuesta. 

Obteniendo el siguiente hallazgo; los trabajadores del Minsa están regulados por 

un conjunto de determinadas normas, dándose un frágil manejo en la ejecución de 

la ley por las autoridades, preexisten debilidad de la información y brechas en el 

conocimiento de los trabajadores. Obteniendo el siguiente resultado; Un plan de 

mejora: centrado la formulación de un cuadro normativo de carrera en salud, 

fortalecimiento de capacidades y un alto sistema de información para los usuarios. 

Por último, Orbegoso (2018) que ejecutó un estudio, teniendo como objetivo 

central determinar la relación significativa entre la comunicación interna y la 

percepción de la organización de los empleados de una universidad pública, la 

metodología fue investigación básica, siendo correlacional y método analítico, 

teniendo una muestra de 160 personas, aplicando cuestionario. Obteniendo el 

siguiente hallazgo; aseverando que posee una evidencia de relación significativa 

entre las variables. Concluyendo que son importante los procesos comunicación 

ascendente, descendente y horizontal para los empleados. Sin embargo, se afirmó 

que se debe mejorar los procesos de comunicación al interno y externo de la 

institución para llegar al público objetivo. 

Por otro lado, en los antecedentes internacionales tenemos: Arzuaga (2021) 

que realizó un estudio, donde su objetivo de estudio fue el rol de los comunicadores 

organizacionales en Uruguay, la metodología empleada no experimental 

descriptiva con una cadena de 9 entrevistas, como técnica la entrevistados cuentan 

con más de 10 años de experiencia. Obteniendo el siguiente hallazgo; La 

comunicación externa cumple una función informacional relevante para la diversas 

de las organizaciones donde labora u profesional de comunicación organizacional. 

Así como la comunicación interna en funciones de relaciones y la persuasión son 

importantes para la obtención de resultados. Concluyendo que el profesional 

desempeña una función estratégica, que contribuye a los objetivos de la 

organización, y la político-social del rol del experto. 



10 
 

Así mismo, hacemos referencia a Romero (2020) quién realizó un estudio 

cuyo objeto de estudio fue examinar la comunicación organizacional interna en el 

área administrativa de esta institución, su metodología empleada fue cuantitativa 

de tipo aplicada e investigación bibliográfica, se tomó una muestra representativa 

de 55 del personal. Se uso un cuestionario de comunicación interna empleado y 

validado de Di Nardo (2005). Obteniendo los siguientes hallazgos; la comunicación 

interna en el área administrativa de APE es muy buena y muestra la aprobación 

favorable de parte del personal del área, Asimismo, suelen mostrar barreras o 

escenarios que limitan que la comunicación no se dé  correctamente como los 

diferentes enfoques y perspectivas que tienen el personal a recibir la información, 

siendo una barrera cultural, Concluyendo que a veces la información que necesita 

ser comunicada no es debidamente recibida o tomada por los receptores, y estos 

sean a los jefes, afectada porque no se comprende las asignaciones y las órdenes, 

debido a las malas y diferentes entendimientos de la información. Ya sea en la 

comunicación horizontal o la vertical.  

Hernández (2020) realizó un estudio donde su objetivo principal fue analizar 

los aspectos del impacto de la comunicación organizacional y la gestión del 

conocimiento  intervienen sobre la competitividad, la metodología fue estudio de 

revisión de literatura con un paradigma post-positivista , Obteniendo los siguiente 

hallazgo; que las empresas  que emplean de modo activa la Comunicación 

Organizacional impulsan la causa de Gestión del Conocimiento impactando 

positivamente en la competitividad de la organización. El coeficiente estandarizado 

se ubica entre -1, +1, en el cual; la relación estructural entre comunicación 

organizacional y la competitividad su coeficiente estandarizado = 0.111 y calor t-

Robusto =0.469. Asimismo, la relación estructural entre gestión del conocimiento y 

competitividad su coeficiente estandarizado = 0.915 y calor t-Robusto =3.109. 

También la relación estructural entre comunicación organizacional y gestión del 

conocimiento su coeficiente estandarizado = 0.915 y calor t-Robusto =3.109, por tal 

razón, el modelo tiene significancia estadística. 
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Yang (2018) hizo un estudio donde su objetivo presentado fue el análisis del 

valor de la meritocracia como característica principal de la carrera funcionaria de la 

administración pública y su aporte en la gestión económica en la República Popular 

China, teniendo como metodología empleada fue estudio de casos, con una 

revisión documentaria referentes al gobierno del presidente Xi Jinping, a un 

gobernador provincial, y a un alcalde de una ciudad provincial. Obteniendo el 

siguiente hallazgo; se confirmó que la gestión en el aspecto económico y planificado 

en China, tiene un pilar fundado en el sistema de administración del mérito, 

representado por una carrera de altos estándares de profesionalización de los 

funcionarios y cúmulo de experiencia, así como una estructura competitiva en la 

toma de decisiones descentralizada y eficiencia nivel medio. Concluyendo que sus 

funcionarios reúnen tres características 1) experiencia laboral en municipios en 

rangos diferentes, 2) experiencia laboral, así como nivel intelectual o científico antes 

de ser funcionario, y 3) experiencia laboral en entidades estatales. Estas 

experiencias establecen el alto nivel de reto y responsabilidad en el manejo las 

empresas públicas.  

Finalmente, Salazar (2018) hizo un estudio donde su objetivo principal fue 

definir los procesos de comunicación institucionales tanto internos como externos 

y sus diferentes funciones del Departamento de Posgrados de la Escuela de 

Ciencias de la Comunicación, la metodología empleada fue el estudio analítico del 

funcionamiento de la comunicación externa e interna, utilizando como técnicas; la 

observación directa no participante y entrevistas dirigidas focalizadas, así como 

instrumentos el  diario de campo y la entrevista dirigida. Obteniendo el siguiente 

hallazgo; En la designación de trabajadores de confianza el 40% de los 

encuestados dijeron que la meritocracia no era valorada, el 50% aluden que no 

valoran el mérito de la persona, el 52% expresaron que no se evalúa las 

competencias, el 44% dijeron que no se aprecia la transparencia y el 48% indican 

que no se aprecia la igualdad. Concluyendo la valoración de la meritocracia tiene 

un nivel bajo, por lo cual; según la percepción no existe meritocracia en la 

designación de cargos de confianza.  
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Sobre la cimentación en relación al marco teórico se empezó con la 

meritocracia que es una propiedad necesaria en los procesos tecnocráticos y 

burocráticos para la gestión del gobierno, que orienta el ascenso al mérito y la 

jerarquía y la formación con experiencia, así como valores encaminados a la 

obtención de la excelencia. La meritocracia presenta la oportunidad de un progreso 

y ascenso en la organización en base al mérito a partir de la ejecución de sus 

competencias, así como la acumulación de su experiencia. Ya que las razones para 

gobernar, debe lograrse por la capacidad y el esfuerzo teniendo en cuenta que la 

forma de mérito es la suma de la inteligencia y el esfuerzo (Patroni, 2021). 

La variable Meritocracia se sustenta en el principio de Jhon Rawls la Justa 

Igualdad o igualdad equitativa oportunidades, de la teoría de la justicia como 

imparcialidad “Justice as Fairness”, donde hace mención a su discordancia con un 

tipo de jerarquía social meritocrático. El presente modelo de Rawls nace por parte 

de un acuerdo político entren los habitantes cooperantes, libres e iguales con la 

capacidad de pactar reflexivamente los principios fundamentales de justicia que 

gobernarán esencialmente la organización social básica (entidades sociales y 

económicas, así como la constitución política). En la actualidad viene tomando 

fuerza el mérito individual como juicio de retribución de oportunidades y recursos, 

con la consigna “cada uno debe corresponderle lo que se merece”. Finalmente, en 

esta perspectiva el esfuerzo, la dedicación, las aptitudes y habilidades 

desarrollados por los habitantes en la sociedad; correspondería la materia de los 

indicadores válidos del mérito con el fin de determinar quién o quiénes tendrán 

mayores recursos y oportunidades (Eckert, 2020). 

Cuando nos referimos a la siguiente pregunta ¿Meritocracia? ¿Para 

quienes? Por lo pronto parece que no es para todos. Para Piketty en su libro hace 

mención que no existe una evidencia empírica en los últimos tiempos para defender 

ningún avance demostrativo en lo que a meritocracia se refiere, así mismo ello no 

deja de ser un afán inherente a nuestra condición moderna y democrática. Para 

Young (1996) la técnica del éxito consiste en: Mérito = Talento + Esfuerzo, esto 

concluía traduciéndose en una elite de dirigentes, que si bien eran selectos por test 

de inteligencia y títulos académicos.  
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La interpretación de meritocracia ha variado desde su dilucidación en el 

texto, The Rise of the Meritocracy de M. Young donde manifiesta que una sociedad 

meritocrática indaga la importancia y consecuencias de su aplicación dado que el 

reconocimiento del ciudadano debe ser juzgado en base a la fórmula “I.Q. + 

Esfuerzo = Mérito”. Para ser exitosos los meritócratas en base desempeño son 

recompensas cada vez mayor, materializando su participación en el gobierno. Si 

bien su concepción atreves del tiempo ha evolucionado adaptándose al contexto y 

cambios, conservase como una palabra clave para mejorar el funcionamiento de 

las instituciones, siendo más justas (Civil y Himsworth, J., 2020). 

Por consiguiente, el mérito hoy en día se relaciona más con la eficiencia 

dentro de la institución que con la igualdad o justicia, a pesar de ello, se busca 

promover una sociedad más igualitaria y justa. Al estudiar los diversos significados 

de la meritocracia según Castillo et al (2019) los plantea en tres perspectivas: 

▪ La perspectiva normativa, está relacionada a la filosofía política, que se 

fundamenta en los principios básicos de la justicia, donde Rawls (1971) y 

Sandel (1998), tocan el problema de los juicios y criterios distributivos. Aquí 

la meritocracia vinculada a la justicia es valorada como equidad. 

▪ La perspectiva descriptiva, está ligado a aspectos sociológicos, donde la 

meritocracia está centrada en la movilidad social y los requeridos méritos 

educativos. Aquí el rol fundamental lo desempeña la educación. 

▪ La perspectiva subjetiva, está asociado a cómo los individuos perciben las 

diferencias sociales en el contexto y esas diferencias afectan la ejecución o 

no de un sistema o evolución meritocrático. Esta postura es estudiada por 

Duru-Bellat y Tenret, Aquí la meritocracia se centra en las percepciones, 

interés personales y preferencias que permiten aplicar un sistema 

meritocrático (Patroni, 2021). 
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La meritocracia se puede tipificar en dos perspectivas; la meritocracia justa 

donde en la evaluación del profesionalismo, talento u otras cualidades personales 

procuran realizar sus funciones adecuadamente buscando el desarrollo personal o 

reconocimiento social y la meritocracia competitiva se centra en la medición en la 

formación o en la aptitud competitiva con el fin de mejorar sus ingresos (Duque, 

2020). 

Hay que tener presente que el mérito en donde solo se evalúa la capacidad 

o profesionalismo, sin considerar otros criterios integrales de la persona puede 

resultar un panorama sombrío para la calidad de los servicios o el alcance de los 

objetivos institucionales. Este profesional altamente formado no solo debe ejercer 

cargos públicos aplicando conocimiento, sino criterios prácticos y sepan empatizar 

con las personas para atenderlos apropiadamente buscando mejorar sus 

condiciones de vida de los ciudadanos (Dávila, 2022). 

En la esfera pública la meritocracia se emplea un criterio distributivo alineada 

al desempeño y logro para facilitar el orden social. Este enfoque sobre el mérito 

pone en juego diferentes aspectos como el desarrollo de capacidades individuales, 

justicia distributiva y la movilidad social (Atria, 2019). 

 La variable meritocracia se dimensiona en cinco aspectos: retribución, 

competencias, decisión personal de esfuerzo, criterio de justicia y Buena 

administración (Mora, 2019). 

En la dimensión retribución se toma aspectos relevantes que son; la 

característica del ascenso, la distinción y los mayores ingresos. Esta retribución es 

un componente que establece la dinámica entre el personal, la organización y su 

desempeño, permitiendo valorar el rendimiento, esfuerzo personal y conocimiento. 

Teniendo presente que retribución no involucra exclusivamente al salario (Sánchez, 

Carrasco y Madero, 2010). 
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En el indicador ascenso nos dice que es la manera, criterio y proceso de 

personal por medio el cual un servidor público es promovido a una plaza vacante 

de mayor remuneración y cargo mediante un concurso, que exige mayor calificación 

por tener funciones de notable responsabilidad (Littler, 2017). 

Asimismo, este ascenso como promoción en la organización es el resultado 

a menudo deben ser la comparación del desempeño del personal que realizan el 

mismo trabajo en la organización, donde se evalúa diferentes aspectos del 

desempeño del empleado sobre cómo desarrolla las actividades asignadas, el 

perfeccionamiento personal, los aportes a la organización y los alcances de los 

objetivos.  Estas promociones laborales deben estar vinculas con el desempeño 

laboral como una herramienta de incentivos para ocupar cargos en el esquema de 

la institución, permitiendo fomentar que empleados con el mejor desempeño 

lleguen a niveles de pago más altos, siendo una manera que pueden ganar una 

recompensa si mejoran sus competencias (Jokinen y Pehkonen, 2021). 

En el indicador distinción, es el acto consciente de reconocer a una persona, 

que refleja una diferencia positiva o mayor desempeño sobre los demás mediante 

un juicio objetivo (Pedraza et al.,2010). 

Además, la distinción relacionada con las recompensas es una manera que 

aumenta la acción de un empleado, permitiendo mejorar la motivación y 

conduciendo a la satisfacción laboral. Estas recompensas ligadas a la distinción 

son el reconocimiento por su excelente labor, es así, que las entidades pueden 

ofrecer a los trabajadores beneficios financieros, no financieros y psicológicos 

(Chand et al.,2022). 

Los mayores ingresos; es alcanzar un aumento o monto mayor de dinero que 

se obtiene por su trabajo prestado con relación a su desempeño y sistema 

organizacional. Sin embrago, un factor que afecta esto es la crisis distributiva donde 

la distribución de los ingresos en la gran mayoría es injusta, afectando la pertinencia 

del orden social. Siendo en la mayoría provocado con la corrupción (Campos y 

Rodas, 2019). 
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De esta manera, las prácticas salariales en las actuales décadas reciben 

mayores remuneraciones a los jefes ejecutivos y cargos de responsabilidad 

directiva a diferencia de los demás empleados de menor rango, suponiendo que los 

cargos ejecutivos y los empleados tienen diferentes tipos de trabajo y riesgo laboral. 

Sin embargo, deben ser tratados por igual, por tanto, el salario debe ser justo 

(Magnan y Martin, 2019). 

La dimensión de competencia es una estrategia protagónica central en las 

organizaciones, dentro de los procesos y medios para obtener el desarrollo 

organizacional. Esta dimensión considera a las personas en su conocimiento y su 

desempeño, así como aumentar la motivación mediante incentivos establecidos en 

base al mérito. También se puede referir que las competencias son coherentes con 

el uso, el conocimiento en relación con la razón para producir soluciones a los 

desafíos que se presentan día a día, asimismo involucra también la habilidad y 

actitud personal (Souza y Vasconcelos, 2021). 

Esta dimensión tiene aspectos notables que son; el conocimiento, el perfil 

Laboral, las competencias, técnicos – operativas y las habilidades blandas. Donde 

el conocimiento es un conjunto de datos, información o saberes relacionado con un 

tema, especialización o ciencia (Ari, 2021) 

Las organizaciones que se dan cuenta de los diversos recursos de 

conocimiento tienen identificados aspectos claves y valiosas que pueden ser 

empleadas para obtener ventajas sostenibles y competitivas (Alavi y Leidner, 2001; 

Greiner et al., 2007). Este es una situación para hacer, mantener y adquirir un uso 

completo del conocimiento como recurso, lo que puede crecer el grado de éxito de 

una organización. Por lo tanto, la gestión del conocimiento beneficia todas las 

actividades para alcanzar las metas, enfrentar los desafíos y mantener su 

competitividad. Siendo relevante el conocimiento en la creciente globalización y el 

manejo de la información que facilita la dinámica de la innovación, así como el 

desarrollo de mejores competencias. La gestión del conocimiento es una pieza 

clave en las acciones de la organización y recurso indispensable para crear valor 

(Villasana, et al.,2021). 
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En el indicador gestión del conocimiento en esta era de transformación 

digital, presenta numerosas oportunidades y retos para el crecimiento de la entidad, 

así como el crecimiento del trabajador. Esta realidad evidencia que la falta de 

conocimiento y el conocimiento estático o desactualización es un riesgo en el 

entorno organizacional y en la ejecución de los objetivos. Además, el 

desenvolvimiento de ambidestreza del conocimiento proporciona la exploración y 

explotación del conocimiento (Shrestha, y Saratchandra, 2023). 

El Perfil Laboral es detallada como un acopio de capacidades, destrezas y 

diversas competencias que requiere un puesto e identifican la formación o 

capacitación profesional o trabajo para asumir responsablemente las funciones. 

(Poquis et al., 2020). 

Asimismo, el perfil profesional en el desempeño del trabajo fundamental, 

tanto en los aspectos relacionados con los factores productivos y sobre elementos 

conexo a ellos, como son, las habilidades, el conocimiento y las actitudes del futuro 

empleado. Sin embargo, existe un desajuste entre los requisitos laborales no son 

cumplidos, cualidades profesionales y el mercado laboral. Siendo necesario un 

análisis de los conductos de contratación para que reúnan las competencias 

necesarias y los conocimientos informáticos requeridos (Mariani, et al.,2021). 

Las competencias son atributos y aptitud personales que manifiesta en la 

aplicación, conocimientos y habilidades, para las tareas y en la solución de 

problemas (Bonelli y Cabra, 2018). 

De esta manera, la comprobación de las competencias profesionales es 

relevante mediante la valoración si presenta solidas habilidades técnicas-

operativas, la comunicación efectiva, la preparación y el trabajo en equipo, así como 

destrezas analíticas y de resolución de problemas (Casquero, et al.,2021). 

Los indicadores de la dimensión Gestión de conocimiento:  Los técnicos – 

operativos; es el personal que tiene funciones relacionado con el cumplimiento de 

procesos, procedimientos y normatividad, con el fin de cumplir objetivos 

(Senati,2013). 



18 

Las habilidades blandas; Es conjunto de competencias del individuo para 

interactuar con otros, haciendo frente a diferentes situaciones mediante la toma de 

decisiones asertivas (Guerra-Báez, 2019) 

Además, de existir un equilibrio entre las habilidades duras, que es el 

conocimiento y las habilidades interpersonales o blandas, dando énfasis en la 

comunicación efectiva (Richie, et al, 2022). 

La dimensión de decisión personal de esfuerzo es una característica que 

establece un criterio de desarrollo personal y compromiso diferente a aquellos que 

no se esfuerzan tanto como pudieran, siendo un acto individual producto de la 

voluntad de la persona por superarse a sí mismo como a otros.  Esta propiedad 

considerada en la meritocrácia el valor del entusiasmo y acción de la persona para 

salir de su estatus mediante el desarrollo de sus capacidades individuales (Peña y 

Toledo, 2017). 

Esta dimensión tiene aspectos meritorios que son; Adaptación al 

aprendizaje, imagen personal y contribución a la organización. Donde la adaptación 

al aprendizaje es una estrategia que se orienta a la asimilación de los 

requerimientos, o preferencias individuales según sus necesidades de capacitación 

(Salgado et al, 2021). 

La imagen personal, es proyectar nuestra identidad propia, así como las 

aptitudes, habilidades y competencia que poseemos, generando impacto en la 

percepción de los demás (Caltagirone, 2020). 

La contribución a la organización, son los aportes que el trabajador 

proporciona para alcanzar los objetivos y mejor la entidad (Rodríguez y Mendoza, 

2007). 

La dimensión de Criterio de Justicia, funciona en la meritocracia como un 

factor de movilidad social, equidad y reconocimiento del talento para contrarrestar 

los avatares de las desiguales. La justicia como criterio dice Rawlsd la posición 

social se debe dar como indicador del mérito personal partiendo desde la 

perspectiva de la justicia. Asimismo, la crítica de Hayek sobre la justicia y el mérito, 

el cual en el sistema de distribución debe caracterizarse de justicia moral dentro de 
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la institución. Esto plantea que la distribución meritocrática se fundamenta en el 

reconocimiento del mérito por parte de las otras personas, es decir, los bienes 

sociales deben apropiarse en una esfera distributiva de justicia donde priman los 

criterios y neutralidad (Ouroujon, 2021). 

Esta dimensión tiene aspectos importantes que son; Equilibrio de 

oportunidades, Gestión de talento responsable y Movilidad Social. Donde el 

equilibrio de oportunidades es la igualdad de posibilidades que permite a la persona 

tener acceder a un trabajo y avanzar en la institución en base a la calificación, sin 

que sus vínculos amicales, edad o su sexo afecten su selección (Pacheco, 2012). 

La gestión del talento responsable es una secuencia de procesos que tiene 

la organización mediante el área de personal para promover e iniciar capacitación, 

incorporación y movilidad de los colaboradores en la entidad de manera objetiva 

(Pérez, Calixto y Gutiérrez, 2022). 

Asimismo, la gestión del talento es un significativo promotor del desempeño 

de la organización y la competitividad. Siendo la base primordial del valor de 

servicios profesionales para establecer el excelente desempeño de los 

trabajadores, por ello es importante la facultad de contratar, desarrollar y retener 

talento en la organización, permitiendo el crecimiento e innovación de las 

capacidades del personal (Soewignyo, y Irianto, 2015). 

La movilidad Social se entiende como el cambio de nivel en la estructura 

social que está relacionado a diversas recompensas y grado reconocimiento o 

prestigio (Espinoza, González y Uribe, 2009). 

La dimensión de la buena administración, hace contar con burocracia 

competente mediante la gestión de talento o excelencia, gestión de calidad y 

cumplimiento de objetivos institucionales para establecer un sistema de 

designación de cargos basado en el mérito y en la objetividad de la administración 

pública, neutralidad y el fortalecimiento del sistema. Por esto, la buena 

administración debe garantizar la gestión de la competencia profesional, evaluación 

para la excelencia e integridad y la probidad para alcanzar los objetivos, es decir; 

la aptitud requerida para cumplir con la labor (Olavarría y Dockendorff,2016). 
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Esta dimensión tiene aspectos importantes que son; gestión de calidad, 

excelencia y el cumplimiento de objetivos. en el cual la gestión de la calidad, 

promueve la creatividad, adaptación y mejora de los servicios, atenciones o 

productos de una organización, nuevos procesos o productos (Reyes, Cadena y 

Rivera, 2022). 

La excelencia es la competitividad en la entidad, la alta calidad o alcanzar un 

mayor nivel. Además, está conexo con la firme actitud, compromiso y motivación 

de su personal (Jorge, 2013). 

El cumplimiento de objetivos es lograr lo trazado teniendo en cuenta el 

tiempo, costo, calidad y alcance como indicadores (Ariza, 2017), así el logro de las 

metas requiere la retroalimentación que deben provenir de la reflexión de las 

acciones realizadas de las tareas y no solo de la supervisión. Por ello la observación 

de las situaciones, el desempeño y las conductas son insumos para la permanencia 

de metas y el monitorio de esta (Molina, 2000). 

En cuanto a la variable comunicación organizacional se puede entender 

como aquel mecanismo, canales y estrategias comunicativas que se desarrolla en 

las instituciones públicas, entidades no gubernamentales, corporaciones y 

empresas para fomentar e intercambiar conocimientos, pensamientos, emociones 

entre las personas que componen la organización para contribuir al logro de los 

objetivos, establecer elementos simbólicos y sistemas de significación tanto al 

interior como al exterior. Por esta razón la comunicación organizacional, tiene 

cuatro principales funciones: ejercer control en el actitud y comportamiento de los 

colaboradores; fomentar la motivación parar realizar los deberes mediante informar 

sobre los incentivos o correctivos estableciendo un compromiso laboral; así mismo 

promover un espacio apropiado donde expresen sus emociones y necesidades, y 

finalmente, mecanismo de acceso a datos e información para tomar decisiones que 

mejoren los procesos o gestiones de la organización (Valencia y Castaño, 2022). 

Asimismo, en ilación a la literatura se puede plantear que la gestión de la 

comunicación en la mayoría de casos esta obstaculizado por usurpación; es decir; 

la designación de cargos importantes en áreas de gestión de la comunicación por 

personas sin preparación o experiencia, siendo necesario que en la gestión de la 
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comunicación se ascienda en la escalera organizacional el más preparado. La 

comunicación organizacional esta moldeada por patrones como la estructura, lo 

formal, las redes y los lideres para establecer estrategias de compromiso, 

coordinación, control y satisfacción con todos, así como calidad de información para 

alcanzar los objetivos (Lasmina, et al., 2019).  

Las dimensiones de la comunicación organizacional tienen como base la a 

la dirección de la comunicación, podemos tipificarlos cuatro dimensiones: la 

comunicación horizontal, ascendente y descendente (Diez, 2011). De las cuales se 

utilizaron para la elaboración de la presente investigación: 

La comunicación descendente; es el flujo de la información regular que se 

da de los superiores a los empleados ante una toma decisiones o acciones 

planificadas. Este tipo de comunicación fluye desde el nivel alto de la organización 

hacia los niveles inferiores, es decir; hacia el personal de la organización. Teniendo 

como propósito garantizar una apropiada comprensión de las acciones, actividades 

y objetivos, mediante la transmisión de órdenes y directrices destinadas a la 

ejecución de una determinada tarea (Papic, 2019). 

De esta manera; La comunicación descendente debe ser clara, abierta, 

directa y clara entre superiores y subordinados, siendo multidimensional que se da 

de diversas formas y respuesta al mensaje (McCallister,1983). 

Información Clave: La comunicación descendente en el lugar de trabajo es 

esencial para crear un buen ambiente laboral; del mismo modo, por medio de esta 

comunicación se fomenta el acceso a información clave para mejorar el rendimiento 

de los empleados (Arévalo-Cordovilla, et al., 2020). 

Inquietudes y Problemas: La comunicación descendente proporciona a los 

empleados las instrucciones, consejos y aclaraciones necesarias y precisas sobre 

cuestiones complejas para mejorar su rendimiento, subsanando así las inquietudes 

y problemas que puedan suscitarse (Papic, 2019). 

Acciones encargadas: La autorización es más fácil si procede directamente de 

la estructura de comunicación del superior. Así podemos determinar las acciones y 

objetivos asignadas (Granillo-Macias, et al., 2022).  
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 En la variable comunicación ascendente; es el flujo reverso de la 

información que se da de los empleados a los superiores, después de las acciones 

concebidas que se puedan dar ante circunstancias imprevistas o las desviaciones 

producidas que afectan el plan de trabajo de la organización (Lucas, et al., 2013). 

La comunicación ascendente es el acto que manifiesta la percepción y la voz 

de los empleados en la dinámica de la comunicación, siendo un constructo de 

comportamiento conductual que se enfoca en el flujo de la comunicación informal 

de subordinados a los superiores, donde regularmente pueden anunciar problemas 

conexos con el trabajo dentro de la entidad. Esta comunicación es valiosa debido a 

que proporciona información, inquietudes, ideas, sugerencias sobre problemas u 

opiniones sobre aspectos vinculadas con el trabajo desde la perceptiva del 

empleado, que puedan permitir implementar y tomar medidas para producir 

mejoras, cambios e invocación en la organización (Kamal y Kumar, 2017). 

También, la comunicación ascendente permite proporcionar 

retroalimentación a las áreas superiores sobre el avance de las metas y problemas 

actuales que se presentan en la organización, facilitando el flujo de comunicación 

en un sentido bidireccional e incluyen el diálogo social para que todos los 

trabajadores se perciban protagonistas de las actividades y objetivos institucionales 

(Papci, 2019). 

En relación a los indicadores de la variable Comunicación Organizacional, 

tenemos los siguientes: Clara y precisa Una comunicación eficaz y clara garantiza 

que la información transmitida por parte del funcionario sea precisa y completa, 

evitando dudas, confusiones y malentendidos por parte del receptor (Charry-

Condor, 2018). 

Políticas Institucionales estas constituyen una decisión documentada que 

proporciona una orientación lógica y coherente a un marco de actuación; a su vez, 

definen las limitaciones dentro de las cuales se debe regir la institución (Vásquez-

Rojas, 2021). 
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Satisfacer Necesidades: La comunicación organizacional es de gran 

relevancia para una correcta relación entre funcionarios y servidores estas sirven 

para satisfacer las necesidades que se puedan presentar al margen de una 

institución pública (Montoya-Robles, 2018,). 

La comunicación horizontal es cuando la información fluye a través de las 

personas del mismo nivel dentro de la institución o nivel jerárquico, siendo 

indispensable para la planificación de las actividades, la articulación de las 

funciones y las coordinaciones de las tareas en otras, permitiendo evitar el proceso 

burocrático lento (Izquierdo, Jiménez y Viera, 2023). También es conocida como 

comunicación trasversal, es cuando la información fluye entre las personas de las 

diferentes áreas sin considerar niveles jerárquicos. Esta comunicación permite 

incluir un manejo institucional más adaptable y flexible, no encerrando estrategias 

o mecanismos meramente instrumental (Charry, 2018).

Asimismo, La comunicación horizontal se da entre miembros del mismo nivel 

de trabajo o entre empleados de un nivel comparable, para establecer una 

apropiada coordinación y agrupación de las diferentes áreas estructurales de la 

organización permitiendo la articulación de funciones, actividades y optimización 

las relaciones o conexiones entre los miembros de las Institución. Esta 

comunicación facilita la armonía entre las personas y las unidades estructurales 

para reducir la superposición de funciones y poder compartir información al mismo 

nivel (Papic, 2019). 

En el indicador Nivel jerárquico es un tipo de comunicación donde se 

desprende la equidad en la jerarquía que se da entre empleados y subordinados 

de una determinada institución (Hernández-Bonilla, et al., 2018).

Integración y Coordinación en esta comunicación suele implicar que los 

empleados coordinen su trabajo diario e intercambien información importante para 

el mejor desempeño de sus funciones (Rodríguez-Fernández y Vázquez-Sande, 

2019). 
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Trabajo Individual: Céntrese en el trabajo en equipo y optimice el flujo de 

información para que tenga una sensación de logro colectivo más que individual 

(Contreras-Delgado y Garibay-Rendón, 2020). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

Es de tipo básica, debido a que trata de producir conocimiento para aportar a la 

brecha académica teórica sobre las variables estudiadas. Asimismo, es de enfoque 

cuantitativo debido a que estudio parte de la realidad objetivo y empleada la 

recopilación de datos del estudio para probar la hipótesis planteada, mediante la 

medición numérica de las variables, así como; su relación en un determinado 

contexto, sobre la base de un análisis estadístico y comprobación probatoria, 

utilizando el método deductivo (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 

Se tomo en cuenta el método hipotético - deductivo, encontrar los datos 

ignotos a partir de la información conocida, por ello, los datos descubiertos son 

inferidos de lo general a datos específicos (Sánchez, Reyes y Mejía, 2018). 

3.1.2 Diseño de investigación 

Es no experimental en la razón a que no hay una manipulación intensional de las 

variables, por lo cual, se realiza una observación del suceso, situación o fenómeno 

tal como se muestra en la realidad o natural contexto. Asimismo, es de alcance 

metodológico es correlacional porque posee como intención manifestar la relación 

entre las dos variables vinculadas en un específico contexto (Hernández, 

Fernández y Baptista, 2014). 

 O1 

 M  r 

 O2 

• M = Muestra

• O1 = Meritocracia

• O2 = Comunicación Organizacional

• r = Relación entre dos variables
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3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Meritocracia 

Definición conceptual; La meritocracia es un sistema que se basa en el ascenso 

en la organización mediante las capacidades y los méritos personales son 

primordiales para la gestión y promoción del desempeño en favor de la organización 

(Kim y Choi, 2017). 

Definición operacional: Es la valoración del meritaje para el avance mediante los 

resultados obtenidos del instrumento con las siguientes dimensiones; retribución, 

competencias, decisión personal de esfuerzo, criterio de justicia, buena 

administración. 

Indicadores : la dimensión retribución tiene indicadores como: (a) ascenso; (b) 

distinción; y (c) mayores ingresos; la dimensión competencia tiene como 

indicadores: (a) conocimientos; (b) perfil laboral; (c) competencias; (d) técnico- 

operativas; y (e) habilidades blandas; la dimensión decisión personal de esfuerzo 

tiene como indicadores: (a) adaptación al aprendizaje; (b) imagen personal, y (c) 

contribución a la organización; la dimensión criterio de justicia tienen como 

indicadores: (a) equilibrio de oportunidades; (b) gestión de talento responsable; y 

(c) movilidad social; y la dimensión buena administración tienen como indicadores:

(a) gestión de calidad; (b) excelencia;  y (c) cumplimiento de objetivos.

Escala: La escala ordinal con una valoración de: 1= Nunca, 2= Casi nunca, 3=A 

veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre, con un rango de 74 -100 alto, 47-73 medio y 

20-46 bajo.
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Variable 2: comunicación organizacional 

Definición conceptual: Es un proceso dinámico y de intercambio que impulsa a 

las personas mediante estrategias comunicativas al éxito de la organización y 

alcance de los objetivos en correspondencia con el entorno de trabajo 

(Anggraeni,2020). 

Definición operacional: Es la valoración y reconocimiento del conjunto de técnicas 

y actividades de la dirección de la comunicación en base instrumento con las 

siguientes dimensiones comunicación horizontal, comunicación ascendente, y 

comunicación descendente. 

Indicadores; la dimensión comunicación ascendente tiene como indicadores: 

(a)clara y precisa; (b) políticas institucionales; (c) satisfacer necesidades; la 

dimensión comunicación descendente tienen como indicadores: (a) información 

clave; (b)inquietudes y problemas; (c) acciones encargadas; (d) comunicación 

cordial y respetuosa; y la dimensión comunicación horizontal tienen como 

indicadores, (a) nivel jerárquico; (b) integración y coordinación; (c) trabajo 

individual. 

Escala: ordinal, 4 = Siempre, 3 = Ocasionalmente, 2 = Pocas veces y 1 = Nunca 

con un rango de 60 a 75 es Alto, 44 a 59 es Medio, y 01 a 44 es Bajo. 

3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis  
 

3.3.1 Población  
 

Estuvo constituida de 53 trabajadores. Teniendo presente que la población es la 

agrupación de todos los personas o elementos de la colectividad del estudio que 

comprende su universo previamente establecido (Hernández, Fernández y 

Baptista, 2014). 
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▪ Criterio de inclusión 

En el estudio participaran los trabajadores que se encuentren en la 

situación de nombrados, contratados y locadores de la institución edil. 

 

▪ Criterio de exclusión 

En el estudio no se considerará la participación de los funcionarios 

públicos de las diversas áreas de la institución edil.  

Tabla 1 

Número de personal por género 

Masculino Femenino Total 

28 25 53 

Nota: Datos de trabajadores que laboran en la municipalidad 

 

3.3.2 Muestra  
 

La muestra censal, Según Zarcovich (2005) indica que “La muestra censal recae 

en el recojo de datos sobre todas las unidades del universo que componen el bloque 

del objetivo censal. En razón a que la población es pequeña y finita, los datos que 

se recopilen son representativas de todo el universo”. (Suárez Mendoza, et al, 

2017). En este caso se trabajará con la participación de los 53 trabajadores de la 

institución considerando una muestra censal. 

3.3.3 Muestreo 
 

Se trabajó con un muestreo no probabilístico, de tipo intencional y de interés para 

la investigación. En ese sentido, está dirigido cuando la selección de individuos o 

elementos no se basa en la probabilidad, sino en razonamientos coherentes con 

las características o propósitos del estudio. (Hernández, Fernández y Mendoza, 

2014).     
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3.3.4 Unidad de análisis  
 

La unidad de análisis en la investigación está constituida por los participantes que 

prestan servicio a la institución edil. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

Técnica  

Las técnicas de recolección de los datos en una investigación cuantitativa pueden 

ser variadas con los cuestionarios cerrados, pruebas estandarizadas registros de 

datos estadísticos, aparatos de precisión, entre otros. (Hernández, Fernández y 

Mendoza, 2014). La técnica para el estudio fue la encuesta, son consideradas por 

muchos autores como un método muy utilizado en diferentes estudios no 

experimentales transversales o descriptivos o correlacionales. 

Instrumentos 

Es un cuestionario, que concibe como una herramienta de recolección de datos 

administrado en las investigaciones científica. Siendo estructurado en una serie de 

preguntas enumeradas en una estructura para determinar la medición y 

comprobación de una variable y sus dimensiones, llevando a un resultado en base 

a los repuestos de los administrados (Arias, 2020). Así mismo, es un instrumento 

de recopilación de datos más empleada y es en un conjunto ordenada de preguntas 

sobre una medible variable o más variables. Siendo usada en encuestas de todo 

tipo de investigaciones (por ejemplo, calificar las actividades o desempeño 

gubernamentales, conocer las demandas o necesidades de una comunidad y 

evaluar la percepción de los ciudadanos sobre ciertas problemáticas) (Hernández, 

Fernández y Baptista,2014). 

Se utilizó dos cuestionarios en escala tipo Likert, las cuales se compartieron 

mediante un formulario Google enviado por WhatsApp o correo a los servidores de 

una municipalidad.  
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Ficha Técnica del cuestionario de Meritocracia 

Nombre: Cuestionario de meritocracia 

Autor: Moran Vargas, Rosario Raymunda 

Año: 2022 

Administración: Individual. 

Ítems: 20 ítems con escala de Likert. 

Tiempo: 20 min.  

Estructuración: 5 dimensiones. 

Escala: 1= Nunca, 2= Casi nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre 

Validez 

El autor realizó la validez por juicio de experto que analizaron el instrumento 

mediante un certificado de validez de contenido del instrumento (ver anexo 7). 

Confiabilidad 

Para el estudio se realizó una prueba piloto a 20 personas para determinar la 

confiabilidad del instrumento obteniéndose un alfa de 0.916 considerado como un 

valor muy alto (ver anexo 8). 

Ficha Técnica del Test de comunicación organizacional 

Nombre: Test de comunicación organizacional 

Autor: Maritza Graciela Piedra Amaya de Flores 

(Adaptado de Test de Portugal) 

Año: 2022 

Administración: Individual  

Ítems: 15 ítems con escala de Likert 

Tiempo: 20 min.  

Estructuración: 3 dimensiones. 

Escala: 4 = Siempre, 3 = Ocasionalmente, 2 = Pocas veces y 1 = Nunca 

Validez 

El autor realizó la validez por juicio de experto que analizaron el instrumento 

mediante un certificado de validez de contenido del instrumento (ver anexo 7). 
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Confiabilidad 

Se aplicó una prueba piloto para determinar la confiabilidad del instrumento 

obteniendo un alfa de 0.902 considerado como muy alto (ver anexo 9). 

3.5 Procedimientos 

El procedimiento seguido aquí comienza con solicitar el permiso al municipio para 

que emitan la autorización requerida para aplicar los dos instrumentos escala Likert, 

a los servidores públicos de una municipalidad, después se redactó los dos 

cuestionarios en el formulario de Google, así como se agregó el consentimiento 

informado, para enviarlos vía WhatsApp y correo electrónico, permitiendo la 

recolección de datos, luego se procedió a elaborar la base de datos. 

3.6 Método de análisis de datos 

Se organizó una base de datos a través de las hojas de cálculo de Excel para 

posteriormente realizar una prueba de normalidad que determine la distribución de 

los datos siendo esta que no se ajusta a una normalidad, por lo cual, mediante la 

prueba estadística no paramétrica de la medida en Rho de Spearman se realizara 

el análisis inferencial que se mostrara en tablas y figuras con los datos obtenidos 

3.7. Aspectos éticos 

Sigue los principios respeto a la propiedad intelectual, búsqueda de la verdad y la 

confidencialidad de los encuestados. En tal sentido, se considera lo siguientes: 

▪ Veracidad, quiere decir que la investigación es objetiva, no influye sus

acciones las creencias y aspectos personales como los prejuicios e

intereses.

▪ Consentimiento informado, se informa los aspectos de la investigación y todo

lo referente al estudio en cuanto a los involucrados con el encuestado.

▪ Autenticidad de la Información, se respeta en fuentes o referencias de cada

autor que brinda sus aportes científicos.
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IV. RESULTADOS 

 

Tabla 2 

        Nivel de meritocracia 

 Frecuencia Porcentaje 

Bajo 15 28 % 

Medio 30 57 % 

Alto 8 15 % 

Total 53 100 % 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 1 

Nivel de meritocracia 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. De acuerdo al análisis de la tabla y figura, el nivel medio en 

meritocracia se presentó en 57% de trabajadores, bajo en un 28% y alto en 

un 15%. 
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Tabla 3 

Nivel de la dimensión retribución  

 Frecuencia Porcentaje 

Bajo 32 60 % 

Medio 14 26 % 

Alto 7 13 % 

Total 53 100 % 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 2 

Nivel de retribución 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. De acuerdo al análisis de la tabla y figura, el nivel bajo en 

retribución se presentó en 60% de trabajadores, medio en un 26% y alto en 

un 13%. 
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Tabla 4 

Nivel de dimensión competencia  

 Frecuencia Porcentaje 

Bajo 13 25 % 

Medio 33 62 % 

Alto 7 13 % 

Total 53 100 % 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 3 

Nivel de competencia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. De acuerdo al análisis de la tabla y figura, el nivel medio en 

competencia se presentó en 62% de trabajadores, bajo en un 25% y alto en 

un 13%. 
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Tabla 5 

Nivel de la dimensión decisión personal de esfuerzo 

Frecuencia Porcentaje 

Bajo 14 26 % 

Medio 33 62 % 

Alto 6 12 % 

Total 53 100 % 

Fuente: Elaboración propia 

Figura 4 

Nivel de decisión personal de esfuerzo 

Nota. De acuerdo al análisis de la tabla y figura, el nivel medio en 

competencia se presentó en 62% de trabajadores, bajo en un 26% y alto en 

un 12%. 
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Tabla 6 

Nivel de la dimensión criterio de justicia 

Frecuencia Porcentaje 

Bajo 19 36 % 

Medio 26 49 % 

Alto 8 15 % 

Total 53 100 % 

Fuente: Elaboración propia 

Figura 5 

Nivel de criterio de justicia 

Nota. De acuerdo al análisis de la tabla y figura, el nivel medio en criterio 

de decisión se presentó en 49% de trabajadores, bajo en un 36% y alto en 

un 15%. 
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Tabla 7 

Nivel de la dimensión buena administración  

 Frecuencia Porcentaje 

Bajo 4 8 % 

Medio 26 49 % 

Alto 23 43 % 

Total 53 100 % 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 6 

Nivel de buena administración 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. De acuerdo al análisis de la tabla y figura, el nivel medio en buena 

administración se presentó en 49% de trabajadores, alto en un 43% y bajo 

en un 8%. 
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Variable 2: comunicación organizacional 

 

Tabla 8 

Nivel de comunicación organizacional  

 Frecuencia Porcentaje 

Bajo 10 19 % 

Medio 38 72 % 

Alto 5 9 % 

Total 53 100 % 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 7 

Nivel de comunicación organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. De acuerdo al análisis de la tabla y figura, el nivel medio en 

comunicación organizacional se presentó en 72% de trabajadores, bajo en 

un 19% y alto en un 9%. 
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Prueba (contrastación) de hipótesis 

Antes de realizar la contrastación de las hipótesis o pruebas de hipótesis, se 

determinó si los datos siguen una distribución normal o no.  

 

Tabla 9 

 

Contrastación de hipótesis  

  

 

Kolmogórov-Smirnov 

Estadístico Gl Sig. 

Meritocracia ,211 53 ,000 

Comunicación Organizacional ,236 53 ,000 

 

Se usa la prueba de Shapiro Wilk cuando n < 50  

Se usa la prueba de Kolmogorov Smirnov n > 50  

Siendo el tamaño de muestra n = 53 > 50, entonces se utilizó la Prueba de 

Normalidad de Kolmogorov Smirnov. 

En el presente caso: p = 0.000 < 0.05 en ambas variables.  

Por lo tanto, los datos no siguen una distribución normal, y se utilizara la prueba no 

paramétrica rho de Spearman. 
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Hipótesis general: 

H0 : No existe relación significativa entre la Meritocracia y la comunicación 

organizacional en los trabajadores de una Municipalidad Distrital de 

Lima, 2023 

H1 : Existe relación significativa entre la Meritocracia y la comunicación 

organizacional en los trabajadores de una Municipalidad Distrital de 

Lima, 2023. 

Tabla 10 

Correlaciones de meritocracia y comunicación organizacional 

Meritocracia 

Comunicación 

Organizacional 

Rho de 

Spearman 

Meritocracia Coeficiente de correlación 1,000 ,709** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 53 53 

Comunicación 

Organizacional 

Coeficiente de correlación ,709** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 53 53 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Observando los resultados; p = 0.000 < 0.05, existe correlación significativa. Así 

mismo, se puede ver que el Rho = 0.709 en la tabla, está en el rango de 0.7 a 0.89, 

es decir: Existe una correlación positiva alta. 
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Prueba de hipótesis específica 

Hipótesis específica 1 

H0 : No existe relación significativa entre las retribución y la comunicación 

organizacional en los trabajadores de una Municipalidad Distrital de 

Lima, 2023. 

H1 : Existe relación significativa entre las retribuciones y la comunicación 

organizacional en los trabajadores de una Municipalidad Distrital de 

Lima, 2023. 

Tabla 11 

Correlaciones de la prueba de hipótesis específica 1 

Retribución 

Comunicación 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Retribución Coeficiente de correlación 1,000 ,670** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 53 53 

Comunicación 

organizacional 

Coeficiente de correlación ,670** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 53 53 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

De los resultados; p = 0.000 < 0.05, existe correlación significativa. Además, siendo 

el Rho de Spearman = 0.670 se puede señalar que existe una correlación positiva 

moderada entre las variables retribución y comunicación organizacional. 
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Hipótesis específica 2 

H0 : No existe relación significativa entre las competencias y la comunicación 

organizacional en los trabajadores de una Municipalidad Distrital de 

Lima, 2023 

H1 : Existe relación significativa entre las competencias y la comunicación 

organizacional en los trabajadores de una Municipalidad Distrital de 

Lima, 2023. 

 

Tabla 12  

Correlaciones de la prueba de hipótesis específica 2 

 

 Competencia 

Comunicación 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Competencia Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,611** 

Sig. (bilateral) . ,002 

N 53 53 

Comunicación 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

,611** 1,000 

Sig. (bilateral) ,002 . 

N 

 

 

53 53 

Nota. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

De los resultados; p = 0.002 < 0.05, existe correlación significativa. Además, siendo 

el Rho de Spearman = 0.611  

Se puede señalar que existe una correlación positiva moderada entre las variables 

competencia y comunicación organizacional. 
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Hipótesis específica 3 

H0 : No existe relación significativa entre la decisión personal de esfuerzo y la 

comunicación organizacional en los trabajadores de una Municipalidad 

Distrital de Lima, 2023. 

H1 : Existe relación significativa entre la decisión personal de esfuerzo y la 

comunicación organizacional en los trabajadores de una Municipalidad 

Distrital de Lima, 2023. 

Tabla 13 

Correlaciones de la prueba de hipótesis específica 3 

Decisión personal 

de esfuerzo 

Comunicación 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Decisión 

personal de 

esfuerzo 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,687** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 53 53 

Comunicación 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

,687** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 53 53 

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

Dado el valor p = 0.000 < 0.05, existe correlación significativa. Además, siendo 

el coeficiente de correlación Rho de Spearman = 0.687, existe una correlación 

positiva moderada entre las variables decisión personal de esfuerzo y comunicación 

organizacional. 
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Hipótesis específica 4 

H0 : No existe relación significativa entre el criterio de justicia y la comunicación 

organizacional en los trabajadores de una Municipalidad Distrital de Lima, 

2023. 

H1 : Existe relación significativa entre el criterio de justicia y la comunicación 

organizacional en los trabajadores de una Municipalidad Distrital de Lima, 

2023. 

 

Tabla 14 

Correlaciones de la prueba de hipótesis específica 4 
 

 
Criterio de 

justicia 

Comunicación 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Criterio de justicia Coeficiente de correlación 1,000 ,679** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 53 53 

Comunicación 

organizacional 

Coeficiente de correlación ,679** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 53 53 

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

 

De los resultados que se observan en la presente tabla; se observa que p = 0.000 

< 0.05, existe correlación significativa. Con un Rho de Spearman = 0.679, existe 

una correlación positiva moderada entre las variables criterio de justicia y 

comunicación organizacional. 
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Hipótesis específica 5 

H0 : No existe relación significativa entre la buena administración y la 

comunicación organizacional en los trabajadores de una Municipalidad 

Distrital de Lima, 2023 

H1 : Existe relación significativa entre la buena administración y la 

comunicación organizacional en los trabajadores de una Municipalidad 

Distrital de Lima, 2023 

Tabla 15 

Correlaciones de la prueba de hipótesis específica 5 

Buena 

administración 

Comunicación 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Buena 

administración 

Coeficiente de correlación 1,000 ,698** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 53 53 

Comunicación 

organizacional 

Coeficiente de correlación ,698** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 53 53 

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

De los resultados que se observan en la presente tabla; se observa que p = 

0.000 < 0.05, existe correlación significativa. Con un Rho de Spearman = 0.698, 

existe una correlación positiva moderada entre las variables buena 

administración y comunicación organizacional. 
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V. DISCUSIÓN

Basado en los objetivos de la investigación, los antecedentes, conceptualización 

teórica y los resultados del estudio, se establecen formulaciones que enmarcan los 

aportes de la investigación; por lo que en primer lugar, aquí haremos referencia a 

lo que es meritocracia, que queda entendido como una gestión basada en los 

méritos que demuestra la persona en el cumplimiento de sus funciones en la 

asunción de un cargo, ello debido a que existe una desigualdad actual de 

oportunidades, por la burocracia latente, por el poder del que se valen algunos 

funcionarios para colocar en ciertos puestos a sus familiares y conocidos, a la que 

muchos llaman cuestión de suerte y no se valora el conocimiento ni el esfuerzo 

constante por salir adelante por los méritos propios. 

El presente estudio según el objetivo general fue determinar la relación que 

existe entre la Meritocracia y la comunicación organizacional en los trabajadores de 

una Municipalidad Distrital de Lima, 2023, en los resultados obtenidos se evidencia 

que existe un nivel de correlación positiva alta (Rho = 0.709), entre las variables 

meritocracia y la comunicación organizacional, reflejando que los procesos de 

meritocracia en la entidad edil tiene una relación directa con la comunicación 

organizacional ambos reforzándose y sustentándose , datos que al ser comparados 

con lo encontrado por Pizarro (2022), quien concluyó que subsiste una relación 

positiva moderada entre las variables gestión de recursos humanos y meritocracia 

en la Red de Salud de Yurimaguas, con un coeficiente de Pearson de un 0,455** y 

un valor p=0,000, (valor de p<0,05). Asimismo, Orbegoso (2018), quien concluyó 

que son importante los procesos comunicación ascendente, descendente y 

horizontal para los empleados. Sin embargo, se afirma que debe mejorar los 

procesos de comunicación al interno y externo de la Institución para llegar los 

objetivo, con estos resultados la meritocracia debe fortalecer aspectos de la 

comunicación organizacional y a su vez esta contribuir en los procesos 

meritocracia.  
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Estos resultados se sustentan en lo planteado por Civil y Himsworth (2020) 

quienes consideran que la elucidación de las diferentes interpretaciones de 

meritocracia se centra el valor y las consecuencias del reconocimiento del mérito, 

que se debe evaluar con base el esfuerzo, conocimiento y el desempeño. Se 

establece una estructura dinámica y con posibilidades de movilidad de los 

trabajadores en la organización basadas en el mérito son cada vez más 

recompensadas por el éxito al optimizar las instituciones y lograr que marchen de 

manera más justa. 

Igualmente, la Meritocracia es un medio que trata de ser justo en las 

oportunidades de equidad e igualdad en la designación de cargos en base al mérito 

de cada trabajador que ayudará a la administración pública a dar un buen servicio 

y alcanzar sus objetivos. Eckert (2020) quien establece que la meritocracia es una 

mediada del mérito individual para que de forma justa se pueda redistribuir los 

recursos y las oportunidades de ascensos teniendo como consideración el 

esfuerzo, la dedicación, talentos y habilidades del trabajador siendo indicadores de 

desempeño para cumplir óptimamente sus funciones y mejorar la calidad 

organizacional. 

Con respecto según el objetivo específico 1, Determinar la relación que 

existe entre la retribución y la comunicación organizacional en los trabajadores de 

una Municipalidad Distrital de Lima, 2023, los resultados obtenidos  evidencia un 

nivel de correlación positiva moderada (Rho = 0.670”), entre la retribución y la 

comunicación organizacional, reflejando que la redistribución de los puestos está 

ligado con la dinámica de la comunicación organización  que se dan en la  

corporación edil, para que estén informados, distribuyen los puestos y tengas 

posibilidades de accenso, datos que al ser comparados con lo encontrado por 

Arzuaga (2021), quien concluyó que el profesional que desempeña en la 

comunicación organizacional y en las relaciones públicas sus funciones principales: 

la función estratégica, que contribuye a los objetivos de la organización, y la político-

social del rol del experto. 

También, Salazar (2018), quien concluyó que en la designación de 

trabajadores de confianza el 40% de los encuestados dijeron que no era la 

meritocracia valora, el 50% aluden que no valoran el mérito de la persona, el 52% 
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expresaron que no se evalúa las competencias, el 44% dijeron que no se aprecia 

la transparencia y el 48% indican que no se aprecia la igualdad. Asimismo, hay 

escases de una estrategia apropiada de comunicación, así como un personal 

específico que tenga a cargo la debida implementación, dar el seguimiento, hacer 

el monitoreo y evaluar comunicación de la parte interna y externa de la 

organización, con estos resultados se afirma que la redistribución es colaborada 

por la comunicación organizacional para que se dé adecuadamente. Lo evidenciado 

tiene un soporte teórico en lo planteado por Sánchez, Carrasco y Madero (2010) 

indicando que retribución promueve el dinamismo entre el trabajador, la 

organización y el desempeño, debiendo reconocer el rendimiento, esfuerzo 

personal y conocimiento del empleado. 

Asimismo, Vélez (2018) quien considera que el Estado parece estar 

apoyando a una minoría de personas de una clase privilegiada, no beneficiado de 

técnica ni de las personas calificadas, por lo tanto, la retribución adecuada permite 

que quienes lo merecen sean considerados en el puesto que se merecen de una 

manera igualitaria, según lo determinen un tribunal justo, de acuerdo con el principio 

de neutralidad, y redistribuyendo del estatus y los premios. 

Igualmente, Atria (2019) concluye que esta redistribución en el sector público 

se empela como un discernimiento distributivo alineada al nivel profesional, al 

desempeño y los logros alcanzados para garantizar el más adecuado 

funcionamiento y ordenamiento organizacional. Para ello, este sistema del mérito 

considera como elementos de asignación diferentes aspectos como el desarrollo 

de capacidades individuales, desarrollo profesional, experiencia ganada y criterios 

justo de elección.   

Se aprecia según el objetivo específico 2, Determinar la relación que existe 

entre las competencias y la comunicación organizacional en los trabajadores de 

una Municipalidad Distrital de Lima, 2023, se evidencia que existe un nivel de 

correlación positiva moderada (Rho = 0.611”), entre las variables  entre las 

competencias y la comunicación organizacional, reflejando que los sistema de 

valoración de las competencias laborales de las funciones, tareas  o actividades  

asignadas para lograr las metas,  tiene una relación directa con el suministro de 

información mediante la comunicación organizacional del municipio. Lo evidenciado 
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tiene un soporte teórico en lo planteado por Macedo (2022), quien concluyó que 

hay relación significativa entre la gestión del conocimiento y la meritocracia en el 

Gobierno Regional de San Martin, ya que el Rho de Spearman fue de 0, 977 

"correlación positiva muy alta” y un p valor = 0,000 “p-valor ≤ 0.01”; además, solo 

el 95.45 % de la gestión del conocimiento contribuye en la meritocracia. 

Asimismo, Hernández (2018) quien concluyó que las empresas que emplean 

de modo activa la comunicación organizacional que impulsan la causa de Gestión 

del Conocimiento impactando positivamente en la competitividad de la 

organización. Con estos resultados se afirma que las competencias laborales son 

expuestas mediante el flujo de información de la comunicación organizacional. Lo 

evidenciado tiene un soporto teórico plateado por Souza y Vasconcelos (2021) la 

competencia es una estrategia de gestión centrada en la organización, procesos y 

medios mediante el conocimiento para lograr el desarrollo organizacional. También 

se puede decir que la competencia corresponde a la aplicación de conocimientos 

relacionados con la resolución de problemas e incluye también las habilidades y 

actitudes personales. 

Se contempla según el objetivo específico 3, determinar la relación que 

existe entre la decisión personal de esfuerzo y  de la  comunicación organizacional 

en los trabajadores de una Municipalidad Distrital de Lima, 2023, los resultados 

obtenidos se evidencia un nivel de correlación positiva considerable (Rho = 0.687”), 

entre las variables, reflejando que el esfuerzo personal  está relacionado con la 

comunicación organizaciónal teniendo como base dar cuenta y comunicar los 

logros del personal de la entidad edil, datos que al ser comparados con lo 

encontrado por Piedra (2020) quien concluyó que el objetivo general es 

comprobado; “a mayor comunicación organizacional, es mayor motivación laboral”. 

Asimismo se comprobó que los enunciados de los objetivos específicos; OE1: 

“donde a mejor comunicación ascendente mejor motivación”, OE2: “donde a mejor 

comunicación descendente, mayor motivación laboral, es decir, si hay canales de 

comunicación apropiados de los cabezas hacia los empleados, los subordinados 

podrían sentirse más estimulados para realizar las tareas”, OE3:” que a mejor 

comunicación horizontal, mayor motivación laboral, es decir, si los empleados 

intercambian información de manera apropiada y se comunican de manera habitual, 
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es probable que cumplan con compromiso. Con estos resultados se afirma que el 

reconocimiento del esfuerzo se puede visibilizar y valorar por medio de la 

comunicación organización. Lo evidenciado tiene un soporte teórico planteado por   

Peña y Toledo (2017) el esfuerzo es una cualidad que da pauta al desarrollo y 

compromiso personal, para dar lo mejor de sí y desarrollarse, siendo la voluntad 

que permite mejorarse así mismo para dar lo mejor. En la meritocracia, tiene un 

valor de la pasión y la acción. 

De esta forma, según el objetivo específico 4, Determinar la relación que 

existe entre el criterio de justicia y la comunicación organizacional en los 

trabajadores de una Municipalidad Distrital de Lima, 2023, los resultados obtenidos 

se evidencia un nivel de correlación positiva considerable (Rho = 0.679”), entre 

ambas variables, reflejando que un juicio justo que se realiza en el sistema de 

meritocracia  tiene una relación dinámica con la comunicación organizacional 

generando corrientes de opción positivas o negativas que afectan la imagen y 

acciones de la corporación. Lo evidenciado tiene un soporte teórico  planteado por 

Salazar (2018) quien concluyó que la valoración de la meritocracia tiene un nivel 

bajo, por lo cual; según la percepción no existe meritocracia en la designación de 

cargos de confianza, con estos resultados se afirma que el criterio de justicia de los 

funcionarios y recursos que evalúan el desempeño de personal debe ser por 

canales fortalecidos de una dinámica comunicación organizacional además 

Ouroujon, (2021) la función de la justicia en la movilidad social, igualdad y 

reconocimiento del talento debe radicar como un indicador del mérito personal para 

un  sistemas distributivos imparcial. 

Al respecto según el objetivo específico 5, Determinar la relación que existe 

entre la buena administración y la comunicación organizacional en los trabajadores 

de una Municipalidad Distrital de Lima, 2023, los resultados obtenidos se evidencia 

un nivel de correlación positiva moderada (Rho = 0.679”), entre las variables, 

reflejando que la buena administración está fundada en el  perfil del funcionario, 

competencias profesionales y su experiencia que se relaciona con promover la 

comunicación organizacional apropiada, ya sea descendente, ascendente y 

horizontal dentro de  municipalidad, datos que al ser comparados con lo encontrado 

por Romero (2020) quien concluyó que a veces la información comunicada no es 
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bien recibida o tomada por los receptores, esta se puede afectar  porque no se 

comprende las asignaciones y las órdenes, debido a las malas y diferentes 

interpretaciones de la información. Lo evidenciado tiene un soporte teórico 

planteado por Yang (2018) que los funcionarios reúnen tres características 1) 

experiencia laboral en municipios en rangos diferentes, 2) experiencia laboral, así 

como nivel intelectual o científico antes de ser funcionario, y 3) experiencia laboral 

en entidades estatales. Estas experiencias establecen el alto nivel de reto y 

responsabilidad en el manejo las empresas públicas, con estos resultados se afirma 

una buena administración favorece a la mejora de la comunicación organizacional 

además Olavarría y Dockendorff (2016). La buena administración depende de una 

burocracia competente, utilizando la gestión del talento, la experiencia gerencial, la 

gestión de la calidad y el logro de los objetivos institucionales para crear un sistema 

de designación basado en el mérito para el fortalecimiento de la administración 

pública. Por lo tanto, una buena gestión administrativa de los jefes debe 

proporcionar dirección, competencia, experiencia, honestidad e integridad para 

lograr los objetivos. 

Igualmente, Reyes, Cadena y Rivera (2022). Sostiene que dar una buena 

administración se basa en la excelencia profesional, gestión de calidad y el 

cumplimiento de objetivos, así como el impulso a la mejora e innovación continua 

de los servicios, atenciones o productos de una organización como función de los 

responsables de la administración. 
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VI. CONCLUSIONES

Finalizando con el análisis estadístico de coeficiente de correlación de 

Spearman entre las variables de meritocracia y la comunicación 

organizacional, se alcanzó a las siguientes conclusiones: 

Primera: Según los resultados respectivos al objetivo general, se demostró 

que la meritocracia y la comunicación organizacional se relacionan 

significativamente, con un Rho de Spearman = 0.709 siendo esta una 

relación directa y positiva.  

Segunda: Según los resultados respectivos al objetivo específico1; 

Retribución y la comunicación organizacional existe una correlación 

significativa, siendo Rho de Spearman = 0.670. 

Tercera: Según los resultados respectivos al objetivo específico 2; la 

competencia y la comunicación organizacional existe una correlación 

significativa, siendo Rho de Spearman = 0.611. 

Cuarta: Según los resultados respectivos al objetivo específico 3; la decisión 

personal de esfuerzo y la comunicación organizacional existe una correlación 

significativa, siendo Rho de Spearman = 0.687. 

Quinta: Según los resultados respectivos al objetivo específico 4; el criterio 

de justicia y la comunicación organizacional existe una correlación 

significativa, siendo Rho de Spearman = 0.679. 

Sexta: Según los resultados respectivos al objetivo específico 5; buena 

administración y la comunicación organizacional existe una correlación 

significativa, siendo Rho Spearman = 0.698. 
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VII. RECOMENDACIONES

Sustentado en los resultados y análisis de la investigación, se establecieron 

las recomendaciones siguientes: 

Primera: Se recomienda al área de recursos humanos adoptar 

procedimientos de reclutamiento y ascenso a través selección meritocrática 

de un responsable de comunicación organizacional que contribuya a la 

difusión de la meritocracia y al fortalecimiento de comunicación 

organizacional para que ambas áreas se  retroalimenten uno del otro, siendo 

necesario el mejor uso de la TICs y los nuevos enfoques de gestión pública, 

así como;  gestión de talentos, gestión del conocimiento , gestión 

administrativa y un programa de crecimiento profesional   que garantice la 

reconocimiento y promoción de los trabajadores. 

Segunda: Se recomienda a la Sub gerencia de recursos humanos lograr un 

objetivo, perfil de puesto y profesional apropiado para las áreas de la entidad, 

y un sistema de mérito que fortalezca la retribución del personal usando los 

canales de comunicación organizacional para recabar, sustentar, 

implementar y sostener el proceso monitorio y promoción del personal. 

Tercera: Se recomienda a la Sub gerencia de recursos humanos 

implementar un sistema gestión del talento visible y dirigido a todos mediante 

los convenios interinstitucionales con universidades, instituciones de 

formación-capacitación e intercambio experiencias profesionales con otras 

instituciones públicas, así como un mecanismo de evaluación y seguimiento 

del desarrollo y aplicación de sus competencias laborales. 

Cuarta: Se recomienda a la Sub gerencia de recursos humanos implementar 

un programa de distinción a los trabajados que demuestran su esfuerzo para 

la mejora continua mediante eventos, reconocimientos o premisos a su 

voluntad por su desarrollo personal y profesional, que se dé por cada nivel y 

acción alineado a las metas, objetivos y atención al ciudadano. 
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Quinta: Se recomienda a la Sub gerencia de recursos humanos implementar 

plan de capacitaciones sobre ética, justicia, equidad y otros temas 

relacionados. Así como talleres de sensibilización y concientización sobre la 

responsabilidad pública y laboral. 

Sexta: Se recomienda a la Sub gerencia de recursos humanos implementar 

un mecanismo de seguimiento y medición de desempeño administrativo y 

ejecutivo de funciones como responsable de un área. Asimismo, como 

programa e intercambio de experiencias entre funcionarios de la misma 

entidad, así como otras instituciones para fomentar la eficiencia y eficacia en 

acción administrativa.  
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Anexo 1: Matriz de operacionalización de la variable meritocracia 
Variable de 

estudio 
Definición 
conceptual 

Definición  
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 
medición 

Meritocracia 

La meritocracia es el sistema 

enfocado en el mérito de la 

persona, para ocupar los 

puestos de responsabilidad, 

siendo otorgados en función a 

su capacidad, habilidad y 

esfuerzo. De esta forma 

desarrolla un compromiso 

propio en el desempeño de sus 

funciones por la perspectiva de 

un proceso de ascenso y 

reconocimiento para el logro de 

la excelencia (Patroni, 2021). 

Es la valoración del meritaje 

para el avance mediante los 

resultados obtenidos del 

instrumento con las 

siguientes dimensiones; 

retribución, desarrollo de 

competencias, desarrollo de 

personal, criterio de justicia, 

buena administración y 

funcionalidad 

Retribución 

- Ascenso
- Distinción
- Mayores ingresos

Escala Ordinal 
(1) Nunca.

(2) Casi
nunca.

(3) A veces.
(4) Casi
siempre.

(5) Siempre

Competencia 

- Conocimientos.
- Perfil laboral.
- Competencias.
- técnico- 

operativas.
- Habilidades

blandas

Decisión personal 
de esfuerzo  

- Adaptación al
aprendizaje.

- Imagen personal.
- Contribución a la

organización.

Criterio de justicia 

- Equilibrio de
oportunidades.

- Gestión de
talento
responsable.

- Movilidad social

Buena 
administración 

- Gestión de
calidad.

- Excelencia.
- Cumplimiento de

objetivos

ANEXOS



 

 
 

Anexo 2: Matriz de operacionalización de la variable comunicación organizacional 
Variable de 

estudio 
Definición  
conceptual 

Definición  
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 
medición 

 
 

 
 
 

Comunicación 
organizacional  

Es un proceso dinámico y de 

intercambio que impulsa a las 

personas mediante estrategias 

comunicativas al éxito de la 

organización y alcance de los 

objetivos en correspondencia 

con el entorno de trabajo 

(Anggraeni,2020). 

 

Es la valoración y 

reconocimiento del 

conjunto de técnicas y 

actividades de la dirección 

de la comunicación en base 

instrumento con las 

siguientes dimensiones 

comunicación horizontal, 

comunicación ascendente, 

y comunicación 

descendente. 

 

 

Comunicación 

ascendente  

- Clara y precisa  
- Políticas 

Institucionales  
- Satisfacer 

Necesidades 
 

Escala Ordinal  
Nunca (1). 

Pocas veces (2). 
Ocasionalmente 

(3). 
Siempre (4). 

 

Comunicación 

descendente  

- Información clave 
- Inquietudes y 

problemas  
- Acciones 

encargadas  
- Comunicación 

cordial y 
respetuosa  
 

 
Comunicación 

horizontal  

- Nivel Jerárquico  
- Integración y 

coordinación 

- Trabajo individual 
  
  

  
  
  

    

 
 
 
 
 
 



 

 
 

Anexo 3: Matriz de consistencia  

TÍTULO:   Meritocracia y la comunicación organizacional en los trabajadores de una Municipalidad Distrital de Lima, 2023. 
AUTOR:  Brayan Paolo Surca Leonardo 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS  VARIABLES E INDICADORES 

GENERAL GENERAL GENERAL  Variable 1:   Servicio Civil Meritocrático 

¿Qué relación 

existe entre 

Meritocracia y la 

comunicación 

organizacional en 

los trabajadores de 

una Municipalidad 

Distrital de Lima, 

2023? 

Determinar la 

relación existe 

entre la 

Meritocracia y la 

comunicación 

organizacional en 

los trabajadores 

de una 

Municipalidad 

Distrital de Lima, 

2023. 

 

Existe relación 

significativa entre 

la Meritocracia y 

la comunicación 

organizacional en 

los trabajadores 

de una 

Municipalidad 

Distrital de Lima, 

2023. 

 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
medición 

Niveles de 
logro 

Retribución 
Ascenso 

Distinción. 
Mayores ingresos. 

1, 2, 3,4 

Ordinal 
(1) Nunca. 

(2) Casi 
nunca. 

(3) A veces. 
(4) Casi 
siempre. 

(5) Siempre 

Bajo 
 

Medio 
 

Alto 

Competencias 

Conocimientos. 
Perfil laboral. 

Competencias. 
técnico- operativas. 
Habilidades blandas 

5,6,7,8 

Decisión 
personal 

de esfuerzo 

Adaptación al 
aprendizaje. 

Imagen personal. 
Contribución a la 

organización. 

9,10,11.
12 

Criterio de 
justicia 

Equilibrio de 
oportunidades. 

Gestión de talento 
responsable. 

Movilidad social 

13,14,15
,16 

Buena 
administración 

Gestión de calidad. 
Excelencia. 

Cumplimiento de 
objetivos. 

17,18,19
,20 



 

 
 

ESPECÍFICOS ESPECÍFICOS ESPECÍFICOS  Variable 2:   Comunicación organizacional 

PE1 ¿Qué relación 

existe entre la 

retribución y la 

comunicación 

organizacional en 

los trabajadores de 

una Municipalidad 

Distrital de Lima, 

2023? 

 

 

 

PE2 ¿Qué relación 

existe entre las 

competencias y la 

comunicación 

organizacional en 

los trabajadores de 

una Municipalidad 

Distrital de Lima, 

2023? 

OE1 Determinar 

la relación que 

existe entre la 

retribución y la 

comunicación 

organizacional en 

los trabajadores 

de una 

Municipalidad 

Distrital de Lima, 

2023. 

 

OE2 Determinar 

la relación que 

existe entre las 

competencias y el 

sistema de 

comunicación 

organizacional en 

los trabajadores 

de una 

1. Existe relación 

significativa entre 

la Meritocracia y 

la comunicación 

organizacional en 

la retribución en 

los trabajadores 

de una 

Municipalidad 

Distrital de Lima, 

2023 

 

2. Existe relación 

significativa entre 

las competencias 

y la comunicación 

organizacional en 

los trabajadores 

de una 

Municipalidad 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
medición 

Niveles de 
logro 

Comunicación 
Ascendente 

Clara y precisa  
Políticas 

Institucionales  
Satisfacer 

Necesidades  

1,2,3,4,5 

Nunca (1) 
Pocas veces 

(2) 
Ocasionalme

nte (3) 
Siempre (4) 

Bajo 
 

Medio 
 

Alto 

Comunicación 
Descendente 

Información clave 
Inquietudes y 

problemas  
Acciones 

encargadas  
Comunicación 

cordial y respetuosa  
 

6,7,8,9,1
0 

Comunicación 
Horizontal 

Nivel Jerárquico  
Integración y 
coordinación  

Trabajo individual  

11,12,13
,14,15 



 

 
 

 

 

 

 

PE3 ¿Qué relación 

existe entre la 

decisión personal 

de esfuerzo y la 

comunicación 

organizacional en 

los trabajadores de 

una Municipalidad 

Distrital de Lima, 

2023? 

 

 

 

 

PE4 ¿Qué relación 

existe entre el 

criterio de justicia y 

la comunicación 

organizacional en 

Municipalidad 

Distrital de Lima, 

2023.  

 

OE3 Determinar 

la relación que 

existe entre la 

decisión personal 

de esfuerzo y el 

sistema de 

comunicación 

organizacional en 

los trabajadores 

de una 

Municipalidad 

Distrital de Lima, 

2023 

 

OE4 Determinar 

la relación que 

existe entre el 

criterio de justicia 

y el sistema de 

Distrital de Lima, 

2023.  

 

 

3. Existe relación 

significativa entre 

la decisión 

personal de 

esfuerzo y la 

comunicación 

organizacional en 

los trabajadores 

de una 

Municipalidad 

Distrital de Lima, 

2023.  

 

 

4. Existe relación 

significativa entre 

el criterio de 

justicia y la 

comunicación 



 

 
 

los trabajadores de 

una Municipalidad 

Distrital de Lima, 

2023? 

 

 

 

 

PE5 ¿Qué relación 

existe entre la 

buena 

administración y la 

comunicación 

organizacional en 

los trabajadores de 

una Municipalidad 

Distrital de Lima, 

2023? 

comunicación 

organizacional en 

los trabajadores 

de una 

Municipalidad 

Distrital de Lima, 

2023 

 

OE5 Determinar 

la relación que 

existe entre la 

buena 

administración y 

el sistema de 

comunicación 

organizacional en 

los trabajadores 

de una 

Municipalidad 

Distrital de Lima, 

2023. 

organizacional en 

los trabajadores 

de una 

Municipalidad 

Distrital de Lima, 

2023.  

 

 

5. Existe relación 

significativa entre 

la buena 

administración y 

la comunicación 

organizacional en 

los trabajadores 

de una 

Municipalidad 

Distrital de Lima, 

2023.  



 

 
 

Anexo 4:  Cuestionario de meritocracia 

 

Estimado/a señor/a servidores públicos, le agradecemos por su participación y le 

pedimos que conteste con la mayor sinceridad posible, ya que sus respuestas 

aportaran al avance de la gestión pública, siendo lo datos de carácter anónimo y no 

hay respuestas correctas o incorrectas. 

Para contestar solo marca con una “X” las alternativas que considere la más 

adecuada según tu opinión. 

_____________________________________________________________________ 

 

Nunca (1) Casi nunca 
(2) 

A veces 
(3) 

Casi 
siempre (4) 

Siempre (5) 

 Dimensión 1: Retribución 1 2 3 4 5 

1 
En la institución donde trabaja se recompensa 
al personal administrativo y operativo en base 
a sus méritos profesionales  

     

2 
La retribución que se otorga al personal 
administrativo y operativo es acorde a la 
productividad realizada  

     

3 

Considera usted que se ha establecido como 
política en la institución percibir mayores 
ingresos cuando el personal administrativo 
como operativo ascienden por méritos 
logrados. 

     

4 
Considera que el personal tiene un ingreso 
mensual acorde a su labor diaria 

     

 Dimensión 2: Competencias      

5 
Considera que el personal que labora en la 
institución edil son competentes en su cargo  

     

6 
Se designa al personal según sus 
habilidades comunicativas 

     

7 
Se toma en cuenta los años de experiencia 
para designar cargos administrativos y 
operativos  

     

8 
Considera que se valora el conocimiento del 
personal en la institución edil 

     

 
Dimensión 3: Decisión personal del 
esfuerzo 

     

9 
Se capta personal administrativo para que 
asuma otros cargos superiores.  

     

10 
Considera usted que se designa un cargo a 
quien gozan de una intachable imagen 
personal. 

     

11 
Cree usted que el personal operativo son los 
que se esfuerzan más para lograr ascender.  

     



 

 
 

12 
Se valora el desempeño laboral del personal 
en la institución. 

     

 Dimensión 4: Criterio de justicia      

13 
Existe equilibrio de oportunidades en la 
institución que labora. 

     

14 
Considera usted que en la institución se 
gestiona al talento responsable. 

     

15 

Crees usted que en la institución donde labora 
se ha establecido la oportunidad de mejorar de 
posición en base a las capacidades y 
habilidades. 

     

16 
Considera usted que el personal actúa con 
criterio de justicia.  

     

 Dimensión 5: Buena administración      

17 
Crees usted que la institución donde labora 
debería implementar la meritocracia. 

     

18 
Considera que aplicándose la meritocracia se 
cumplirá con los objetivos de la institución. 

     

19 
Considera usted que la administración en la 
institución es idónea para implementar la 
meritocracia. 

     

20 
Considera que existe una buena 
administración en la institución donde labora, 
que aporte a la meritocracia. 

     

 

Validez; 

La validez fue por juicio de experto que analizaron el instrumento mediante un 

certificado de validez de contenido del instrumento que mide la meritocracia 

Confianza: 

Se muestra una fiabilidad por Alfa de Cronbach de 0,977 mediante la prueba piloto. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

Anexo 5: Cuestionario de comunicación organizacional 

Adaptado de: Test de Portugal. 

Por: Maritza G. Piedra Amaya de Florez 

 

A continuación, encontrará una lista de preguntas que le permitirá a usted 

reflexionar sobre cómo se da la comunicación en su institución. No hay respuesta 

buena ni mala, solo interesa la forma como usted siente y percibe la comunicación. 

 

Para contestar solo escriba una “X” en el casillero que mejor describa a su 

respuesta teniendo en cuenta las siguientes alternativas: nunca, pocas veces, 

ocasionalmente y siempre. 

_____________________________________________________________________ 

 

N° PREGUNTAS 
N

U
N

C
A

 

P
O

C
A

S
 V

E
C

E
S

 

O
C

A
S

IO
N

A
L

M
E

N
T

E
 

S
IE

M
P

R
E

. 

1 Se le brinda atención cuando va a comunicarse 
con su jefe 

    

2 Cree que los comentarios o sugerencias que le 
hace a sus superiores son tomados en cuenta 

    

3 Sus superiores le brindan suficiente confianza y 
libertad para discutir problemas sobre el trabajo 

    

4 Se les permite hacer retroalimentación (preguntar) 
acerca de la información que recibieron 

    

5  Tiene confianza con su jefe para poder hablar 
sobre problemas personales 

    

6 Recibe información de su jefe sobre su 
desempeño 

    

7 Recibe toda la información que necesita para 
poder realizar eficientemente su trabajo 

    

8 Cree que su jefe utiliza un lenguaje sencillo 
cuando se dirige a usted 

    

9 Las instrucciones que recibe de su jefe son claras     

10 Su jefe le da la información de manera oportuna     

11 Existe un clima de confianza entre compañeros     



 

 
 

12 Cree que hay integración y coordinación entre sus 
compañeros del mismo nivel para la solución de 
tareas y problemas 

    

13 Cree que la comunicación entre sus compañeros 
del mismo nivel es de manera abierta 

    

14 Cree que se oculta cierta información entre 
compañeros del mismo nivel 

    

15 El lenguaje que emplean sus compañeros del 
mismo nivel es claro 

    

 

Validez; 

La validez fue por juicio de juicio de expertos, mediante la V de Aiken obteniendo 

un valor de 0.60  

Confiabilidad: 

La prueba de confiabilidad con el Alfa de Cronbach obtuvo un 0.808 en un estudio 

en lima en 2017 a 102 profesores instituciones educativas realizado por Céspedes, 

demostrando que el instrumento es válido para la realidad peruana (Cespedes, 

2017). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 6: Consentimiento informado  



 

 
 

Anexo 7: Evaluación por juicio de expertos 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento 

“Cuestionario de Meritocracia”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia 

para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean 

utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico y de la educación. 

Agradezco su valiosa colaboración. 

1. Datos generales del juez 

Nombre del juez: Dra. Yolanda Josefina Huayta Franco  

Grado profesional: Maestría ( )             Doctor ( x) 
Área de formación académica: Clínica ()   Social ( )     Educativa ( x) Organizacional ( ) 
Áreas de experiencia profesional: Educación; Ciencias Sociales; Docente de posgrado; 

Investigadora RENACYT; Redacción de artículos 
científicos 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional en el 
área: 

2 a 4 años ( )                Más de 5 años (x ) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 
(si corresponde) 

Docente de metodología de la investigación, construcción 
de instrumentos. 

 
2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala  

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Meritocracia  

Autor(es) Moran Vargas Rosario Raymunda 

Procedencia: Lima, Perú 2022 

Adaptación al español:   

Administración: Individual o colectiva 

Tiempo de aplicación: 20 minutos 

Ámbito de aplicación: Personal Administrativo y Operativo  

Significación: El instrumento Meritocracia está compuesto de 5 
dimensiones con sus respectivas sub escalas: 1. 
Retribución; subescalas (a) ascenso, (b) distinción, (c) 
mayores ingresos; 2. Competencia; subescalas (a) 
conocimientos, (b) perfil laboral, (c) competencias, (d) 
técnico – operativas, (e) habilidades blandas; 3. Decisión 
Personal de esfuerzo; subescalas (a) adaptación al 
aprendizaje, (b) imagen personal, (c) contribución a la 
organización: 4. Criterio de Justicia; subescalas (a) 
equilibrio de oportunidades, (b) gestión de talento 
responsable, (c) movilidad social; 5.Buena Administración; 
(a) gestión de calidad, (b) excelencia, (c) cumplimiento de 
objetivos. Cuenta con 20 ítems con escala Likert, con 
cinco opciones de respuestas Nunca = 1; Casi Nunca = 2; 
A veces = 3; Casi Siempre = 4; Siempre =5   
Tiene como objetivo evaluar y medir la percepción, 
atendiendo la relación entre los trabajadores y las 
oportunidades de la institución edil y la estructura 
organizacional. 

 



 

 
 

4. Soporte teórico 

Escala/ÁREA Dimensión Subescala 
 

Definición 

Meritocracia: 
 La 
meritocracia, es 
el sistema 
enfocado en el 
mérito de la 
persona, para 
ocupar los 
puestos de 
responsabilidad, 
siendo 
otorgados en 
función a su 
capacidad, 
habilidad y 
esfuerzo. De 
esta forma, 
desarrolla un 
compromiso 
personal en el 
desempeño de 
sus funciones, 
por la 
perspectiva de 
un proceso de 
ascenso y 
reconocimiento 
para el logro de 
la excelencia 
(Patroni, 2021). 

 
Retribución: La 
retribución apropiada 
provoca que reciban los 
que lo merecen de 
acuerdo a un tribunal 
racional para demitir en 
un juicio justo, imparcial 
e igualitario al margen 
de la posición social, 
partiendo de un 
principio de neutralidad, 
es decir un efecto real 
de distribución de los 
puesto y recompensas 
(Vélez, 2018). 

Ascenso 

Es el proceso de personal por medio 
el cual un servidor publico es 
promovido   a una plaza vacante de 
mayor remuneración y cargo 
mediante un concurso, que exige 
mayor calificación por tener 
funciones de notable responsabilidad 
(Littler, 2017) 

Distinción 

Acto consciente de reconocer a una 
persona, que refleja una diferencia 
positiva o mayor desempeño sobre 
los demás mediante un juicio 
objetivo. (Pedraza et al.,2010) 

Mayores Ingresos 

Es alcanzar un aumento o monto 
mayor de dinero que se obtiene por 
su trabajo prestado con relación a su 
desempeño y sistema 
organizacional. (Campos et al., 
2019). 

Competencia: 
La competencia, es una 
dimensión es una 
estrategia protagónica 
central en las 
organizaciones, dentro 
de los procesos y 
medios para obtener el 
desarrollo 
organizacional. Esta 
dimensión 
considerando a las 
personas, su 
conocimiento, y su 
desempeño, así como 
se le aumentar la 
motivación mediante 
incentivos establecidos 
en base al mérito 
(Souza y Vasconcelos, 
2021). 

Conocimientos 
Es un conjunto de datos, información 
o saberes relacionado con un tema, 
especialización o ciencia (Ari, 2021) 

Perfil Laboral 

es la descripción detallada de un 
conjunto de capacidades, destrezas 
y competencias que requiere un 
puesto e identifican la formación o 
capacitación profesional o trabajo de 
una persona para encarar 
responsablemente las funciones y 
tareas de una determinada (Poquis  
et al., 2020) 

Competencias 

Atributos y aptitud personales que 
manifiesta en la aplicación 
conocimientos y habilidades, para las 
tareas y en la solución de problemas. 
(Bonelli y Cabra, 2018) 

Técnicos – 
operativas 

tiene funciones relacionado con el el 
cumplimiento de procesos, 
procedimientos y normatividad, con 
el fin de cumplir objetivos. 
(SENATI,2013) 

Habilidades 
Blandas 

Es conjunto de competencias del 
individuo para interactuar con otros, 
haciendo frente a diferentes 
situaciones mediante la toma de 
decisiones asertivas (Guerra-Báez, 
2019) 

Decisión personal de 
esfuerzo:  
Es una característica 
que establece un 
criterio de desarrollo 
personal y compromiso 
diferente a aquellos que 
no se esfuerzan tanto 
como pudieran, siendo 
un acto individual 
producto de la de la 
voluntad de la persona 
por superarse a sí 

Adaptación al 
aprendizaje 

Es un estrategia que se orienta a la 
asimilación de los requerimientos, o 
preferencias individuales según sus 
necesidades de capacitación 
(Salgado et al,  2021) 

Imagen Personal 

es proyectar nuestra identidad 
propia, así como las aptitudes, 
habilidades y competencia que 
poseemos, generando impacto en la 
percepción de los demás. 
(Caltagirone, 2020) 

Contribución a la 
organización 

Son los aportes que el trabador 
proporciona para alcanzar los 



 

 
 

mismo como a otros 
(Peña y Toledo, 2017). 
 

objetivos y mejor la entidad.  
(Rodriguez y Mendoza, 2007) 

Criterio de Justicia:  
Funciona en la 
meritocracia como un 
factor de movilidad 
social, equidad y 
reconocimiento del 
talento para 
contrarrestar los 
avatares de las 
desiguales 
(Ouroujon, 2021). 

Equilibrio de 
oportunidades 

Es igualdad de posibilidades que 
permite a la persona a tener acceder 
a un trabajo y avanzar en la 
institución en base a la calificación, 
sin que sus vínculos amicales, edad 
o su sexo afecten su selección 
(Pacheco, 2012) 

Gestión de talento 
responsable 

Es una secuencia de procesos que 
tiene la organización mediante el 
aérea de personal para promover e 
iniciar capacitación, incorporación y 
movilidad de los colaboradores en la 
entidad de manera objetiva. (Pérez, 
Calixto y Gutiérrez, 2022)   

Movilidad Social 

Es el cambio de nivel en la estructura 
social que está relacionado a 
diversas recompensas y grado 
reconocimiento o prestigio 
(Espinoza, González y Uribe, 2009) 

Buena 
Administración: 
 La buena 
administración debe 
garantizar la gestión de 
la competencia 
profesional, evaluación 
para la excelencia e 
integridad y la probidad 
para alcanzar los 
objetivos, es decir; la 
aptitud requerida para 
cumplir con la labor 

(Olavarría y 

Dockendorff,2016). 

Gestión de 
Calidad 

promueve la creatividad, adaptación 
y mejora de los servicios, atenciones 
o productos de una organización 
nuevos procesos o productos 
(Reyes, Cadena y Rivera, 2022) 

Excelencia 

Es la competitivas en la entidad, así 
como la alta calidad de sus servicios 
o productos o alcanzar un mayor 
nivel. Además, está conexo con la 
firme 
actitud, compromiso y motivación de 
su personal. (Jorge, 2013) 
 

Cumplimiento de 
Objetivos 

Es lograr lo trazado teniendo en 
cuenta el tiempo, costo, calidad y 

alcance como indicadores. (Ariza, 

2017) 

 
 
5. Presentación de instrucciones para el juez: 
A continuación, a usted le presento el cuestionario “Meritocracia” Realizado por la Autora Moran Vargas 

Rosario Raymunda, 2022 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 
corresponda 

Categoría Calificación Indicador 

 
 
 
CLARIDAD 
El ítem se comprende 
fácilmente, es decir, su 
sintáctica y semántica 
son adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones 
o una modificación muy grande en el uso 
de las palabras de acuerdo con su 
significado o por la 
ordenación de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los términos del 
ítem. 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

 
 
COHERENCIA 
El ítem tiene relación 
lógica con la dimensión 
o indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio)  

El ítem no tiene relación lógica con la 
dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 
/lejana con la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel)  
El ítem tiene una relación moderada con 
la dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo  
El ítem se encuentra está relacionado con 
la dimensión que está midiendo. 



 

 
 

 
 
RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

1. No cumple con el criterio  
El ítem puede ser eliminado sin que se 
vea afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel  
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 
ítem puede estar incluyendo lo que mide 
éste. 

3. Moderado nivel  El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel (4) 
El ítem es muy relevante y debe ser 
incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 

como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente. 

1. No cumple con el criterio (1) 

2. Bajo Nivel (2) 

3. Moderado nivel (3) 

4. Alto nivel(4) 

 
 

Dimensiones del instrumento:  
• Primera dimensión: Retribución 

• Objetivos de la Dimensión:  Medir la percepción de la distribución racional de los puestos, 

beneficios y recompensas mediante un juicio justo de valor, que lo coloque en la posición que le 

corresponde. 
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Observaciones/ 
Recomendaciones 

 
 
 
 

A
s
c
e
n
s
o
   

3.Considera usted que se ha establecido como política en la 
institución percibir mayores ingresos cuando el personal administrativo 
como operativo ascienden por méritos logrados 

 

4 

 

 

4 

 

4 

 

D
is

ti
n
c
ió

n

: 

 
 
1. En la institución donde trabaja se recompensa al personal 

administrativo y operativo en base a sus méritos profesionales 

 
4 

 
4 

 
4 

 

M
a

y
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o

s
: 

 
2. La retribución que se otorga al personal administrativo y operativo 

es acorde a la productividad realizada 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
4. Considera que el personal tiene un ingreso mensual acorde a su 

labor diaria 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 

  



 

 
 

• Segunda dimensión: Competencias  

• Objetivos de la Dimensión: Medir la percepción sobre las capacidades, desempeño, 

conocimiento y logros que ostentan los trabajadores dentro de una organización. 
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Recomendaciones 
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7. Se toma en cuenta los años de experiencia para designar cargos 

administrativos y operativos 

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 
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e

rf
il 
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7.Se toma en cuenta los años de experiencia para designar cargos 

administrativos y operativos 

 
 

4 
 

 
 

 
 

4 

 
 

4 
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m
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s
 

 
 
5. Considera que el personal que labora en la institución edil son 

competentes en su cargo 4 4 4 

 

T
é

c
n
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o
 

o
p

e
ra
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v
a
s
  

 
8.Considera que se valora el conocimiento del personal en la 

institución edil 
4 4 4 

 

H
a
b
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d

a

d
e

s
 B
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n

d
a

s
  

 
6. Se designa al personal según sus habilidades comunicativas 

4 4 4 

 

 
• Tercera dimensión: Decisión personal del esfuerzo 

• Objetivos de la Dimensión: Medir la percepción en cuanto al esfuerzo y voluntad que tiene la persona 
para desarrollarse en el aspecto personal y profesional. 
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Recomendaciones 
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12.  Se valora el desempeño laboral del personal en la institución 

 
 
 

4 

 
 
 

4 

 
 
 

4 

 



 

 
 

         

• Cuarta dimensión: Criterio de Justicia 

• Objetivos de la dimensión: Medir la percepción sobre el desenvolvimiento de la persona en su 
organización laboral considerando la valoración justa del trabajador. 
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13. Existe equilibrio de oportunidades en la 

institución que labora. 
 

 
 
 

4 

 
 
 

4 
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14. Considera usted que en la institución se gestiona 
al talento responsable. 

 
4 

 
4 

  

 
 
15. Crees usted que en la institución donde labora se 

ha establecido la oportunidad de mejorar de posición en 

base a las capacidades y habilidades. 

 
 

4 

 
 

4 
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o
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16. Considera usted que el personal actúa con 

criterio de justicia.  
 

 
 

4 

 
 

4 
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10. Considera usted que se designa un cargo a quien gozan de una 

intachable imagen personal. 

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 
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9. Se capta personal administrativo para que asuma otros cargos 

superiores 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
11.  Cree usted que el personal operativo son los que se esfuerzan más 

para lograr ascender 

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 



 

 
 

• Quinta Dimensión: Buena Administración  

• Objetivo de la Dimensión: Medir la percepción en cuanto a la gestión de las competencias 

profesionales para el logro de la excelencia de la entidad. 
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Recomendaciones 
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17. Crees usted que la institución donde labora debería implementar 
la meritocracia. 

 
4 

 
4 

 
4 

  

20. Considera que existe una buena administración en la institución 
donde labora, que aporte a la meritocracia 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 

E
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e
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19. Considera usted que la administración en la institución es idónea 

para implementar la meritocracia 

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 
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18.Considera que aplicándose la meritocracia se cumplirá con los 

objetivos de la institución. 

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

 

 

 

 

  

                                                                                                        

 

 

 

 

 

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan 

que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. Por otra parte, el número de jueces que 

se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Así, mientras 

Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango 

de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una estimación confiable 

de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para construcciones de 

nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste puede 

ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). Ver: 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 
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Evaluación por juicio de expertos 
 
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el 

instrumento “Cuestionario de Meritocracia”. La evaluación del 
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los 
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; 
aportando al quehacer psicológico y de la educación. Agradezco su 
valiosa colaboración. 

1. Datos generales del juez 
 

Nombre del juez: Mag. Pedro Pablo Siguas Pizarro 

Grado profesional: Maestría ( X)             Doctor ( ) 
Área de formación académica: Clínica ()   Social ( X)     Educativa (X ) Organizacional ( ) 
Áreas de experiencia profesional: Personal de subgerencia desarrollo social en Gobierno local, 

Educación de adultos mayores en programas sociales, y 
educación Básica para niños. 

Institución donde labora: Institución Educativa Carmelitas 

Tiempo de experiencia profesional en el área: 2 a 4 años ( )                Más de 5 años ( X) 
Experiencia en Investigación Psicométrica: 
(si corresponde) 

 

 
2. Propósito de la evaluación: 
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala  

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Meritocracia  

Autor(es) Moran Vargas Rosario Raymunda 

Procedencia: Lima, Perú 2022 

Adaptación al español:   

Administración: Individual o colectiva 

Tiempo de aplicación: 20 minutos 

Ámbito de aplicación: Personal Administrativo y Operativo  

Significación: El instrumento Meritocracia está compuesto de 5 
dimensiones con sus respectivas sub escalas: 1. 
Retribución; subescalas (a) ascenso, (b) distinción, (c) 
mayores ingresos; 2. Competencia; subescalas (a) 
conocimientos, (b) perfil laboral, (c) competencias, (d) 
técnico – operativas, (e) habilidades blandas; 3. Decisión 
Personal de esfuerzo; subescalas (a) adaptación al 
aprendizaje, (b) imagen personal, (c) contribución a la 
organización: 4. Criterio de Justicia; subescalas (a) 
equilibrio de oportunidades, (b) gestión de talento 
responsable, (c) movilidad social; 5.Buena Administración; 
(a) gestión de calidad, (b) excelencia, (c) cumplimiento de 
objetivos. Cuenta con 20 ítems con escala Likert, con 
cinco opciones de respuestas Nunca = 1; Casi Nunca = 2; 
A veces = 3; Casi Siempre = 4; Siempre =5   
Tiene como objetivo evaluar y medir la percepción, 
atendiendo la relación entre los trabajadores y las 
oportunidades de la institución edil y la estructura 
organizacional. 
 
 

 

 
 
 
 



 

 
 

 
4. Soporte teórico 

 

Escala/ÁREA Dimensión Subescala 
 

Definición 

Meritocracia: 
 La meritocracia, es el 
sistema enfocado en 
el mérito de la 
persona, para ocupar 
los puestos de 
responsabilidad, 
siendo otorgados en 
función a su 
capacidad, habilidad y 
esfuerzo. De esta 
forma, desarrolla un 
compromiso personal 
en el desempeño de 
sus funciones, por la 
perspectiva de un 
proceso de ascenso y 
reconocimiento para 
el logro de la 
excelencia (Patroni, 
2021). 

 
Retribución: La retribución 
apropiada provoca que 
reciban los que lo merecen 
de acuerdo a un tribunal 
racional para demitir en un 
juicio justo, imparcial e 
igualitario al margen de la 
posición social, partiendo 
de un principio de 
neutralidad, es decir un 
efecto real de distribución 
de los puesto y 

recompensas (Vélez, 

2018). 

Ascenso Es el proceso de personal por medio el 
cual un servidor publico es promovido   a 
una plaza vacante de mayor 
remuneración y cargo mediante un 
concurso, que exige mayor calificación 
por tener funciones de notable 
responsabilidad (Littler, 2017) 

Distinción Acto consciente de reconocer a una 
persona, que refleja una diferencia 
positiva o mayor desempeño sobre los 
demás mediante un juicio objetivo. 
(Pedraza et al.,2010) 

Mayores 
Ingresos 

Es alcanzar un aumento o monto mayor 
de dinero que se obtiene por su trabajo 
prestado con relación a su desempeño 
y sistema organizacional. (Campos et 
al., 2019). 

Competencia: 
La competencia, es una 
dimensión es una 
estrategia protagónica 
central en las 
organizaciones, dentro de 
los procesos y medios para 
obtener el desarrollo 
organizacional. Esta 
dimensión considerando a 
las personas, su 
conocimiento, y su 
desempeño, así como se le 
aumentar la motivación 
mediante incentivos 
establecidos en base al 
mérito (Souza y 
Vasconcelos, 2021). 

Conocimientos Es un conjunto de datos, información o 
saberes relacionado con un tema, 
especialización o ciencia (Ari, 2021) 

Perfil Laboral es la descripción detallada de un 
conjunto de capacidades, destrezas y 
competencias que requiere un puesto e 
identifican la formación o capacitación 
profesional o trabajo de una persona 
para encarar responsablemente las 
funciones y tareas de una determinada 
(Poquis  et al., 2020)  

Competencias Atributos y aptitud personales que 
manifiesta en la aplicación 
conocimientos y habilidades, para las 
tareas y en la solución de problemas. 
(Bonelli y Cabra, 2018) 

Técnicos – 
operativas 

tiene funciones relacionado con el el 
cumplimiento de procesos, 
procedimientos y normatividad, con el 
fin de cumplir objetivos. (SENATI,2013)  

 
 

Habilidades 
Blandas 

Es conjunto de competencias del 
individuo para interactuar con otros, 
haciendo frente a diferentes situaciones 
mediante la toma de decisiones 
asertivas (Guerra-Báez, 2019) 

Decisión personal de 
esfuerzo:  
Es una característica que 
establece un criterio de 
desarrollo personal y 
compromiso diferente a 
aquellos que no se 
esfuerzan tanto como 
pudieran, siendo un acto 
individual producto de la de 
la voluntad de la persona 
por superarse a sí mismo 
como a otros (Peña y 
Toledo, 2017). 
 
 

Adaptación al 
aprendizaje 

Es un estrategia que se orienta a la 
asimilación de los requerimientos, o 
preferencias individuales según sus 
necesidades de capacitación (Salgado 
et al,  2021) 

Imagen 
Personal 

es proyectar nuestra identidad propia, 
así como las aptitudes, habilidades y 
competencia que poseemos, generando 
impacto en la percepción de los demás. 
(Caltagirone, 2020) 

 
 

Contribución a 
la organización 

Son los aportes que el trabador 
proporciona para alcanzar los objetivos 
y mejor la entidad.  (Rodriguez y 
Mendoza, 2007) 
 



 

 
 

Criterio de Justicia:  
Funciona en la meritocracia 
como un factor de 
movilidad social, equidad y 
reconocimiento del talento 
para contrarrestar los 
avatares de las desiguales 
(Ouroujon, 2021). 

Equilibrio de 
oportunidades 

 

Es igualdad de posibilidades que 
permite a la persona a tener acceder a 
un trabajo y avanzar en la institución en 
base a la calificación, sin que sus 
vínculos amicales, edad o su sexo 
afecten su selección (Pacheco, 2012) 

Gestión de 
talento 

responsable 

Es una secuencia de procesos que tiene 
la organización mediante el aérea de 
personal para promover e iniciar 
capacitación, incorporación y movilidad 
de los colaboradores en la entidad de 
manera objetiva. (Pérez, Calixto y 
Gutiérrez, 2022)   

Movilidad Social Es el cambio de nivel en la estructura 
social que está relacionado a diversas 
recompensas y grado reconocimiento o 
prestigio (Espinoza, González y Uribe, 
2009) 

Buena Administración: 
 La buena administración 
debe garantizar la gestión 
de la competencia 
profesional, evaluación 
para la excelencia e 
integridad y la probidad 
para alcanzar los objetivos, 
es decir; la aptitud 
requerida para cumplir con 

la labor (Olavarría y 

Dockendorff,2016). 

Gestión de 
Calidad 

 

promueve la creatividad, adaptación y 
mejora de los servicios, atenciones o 
productos de una organización nuevos 
procesos o productos (Reyes, Cadena y 
Rivera, 2022) 

 
Excelencia 

Es la competitivas en la entidad, así 
como la alta calidad de sus servicios o 
productos o alcanzar un mayor nivel. 
Además, está conexo con la firme 
actitud, compromiso y motivación de su 
personal. (Jorge, 2013) 
 

 
Cumplimiento 
de Objetivos 

Es lograr lo trazado teniendo en cuenta 
el tiempo, costo, calidad y alcance como 

indicadores. (Ariza, 2017) 

 
 
 
 
 
5. Presentación de instrucciones para el juez: 
A continuación, a usted le presento el cuestionario “Meritocracia” Realizado por la Autora Moran Vargas 

Rosario Raymunda, 2022 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 
corresponda 

Categoría Calificación Indicador 

 
 
 
CLARIDAD 
El ítem se comprende fácilmente, 
es decir, su sintáctica y 
semántica son adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes 
modificaciones o una modificación 
muy grande en el uso de las palabras 
de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los términos 
del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y 
sintaxis adecuada. 

 
 
COHERENCIA 
El ítem tiene relación lógica con 
la dimensión o indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 

cumple con el criterio)  

El ítem no tiene relación lógica con la 
dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 

acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 
/lejana con la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel)  El ítem tiene una relación moderada 
con la dimensión que se está 
midiendo. 



 

 
 

4. Totalmente de Acuerdo  El ítem se encuentra está relacionado 
con la dimensión que está midiendo. 

 
 
RELEVANCIA 
El ítem es esencial o importante, 
es decir debe ser incluido. 

1. No cumple con el criterio  El ítem puede ser eliminado sin que se 
vea afectada la medición de la 
dimensión. 

2. Bajo Nivel  El ítem tiene alguna relevancia, pero 
otro ítem puede estar incluyendo lo 
que mide éste. 

3. Moderado nivel  El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel (4) El ítem es muy relevante y debe ser 
incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 
brinde sus observaciones que considere pertinente. 

 

1. No cumple con el criterio (1) 

2. Bajo Nivel (2) 

3. Moderado nivel (3) 

4. Alto nivel(4) 

 
Dimensiones del instrumento:  
• Primera dimensión: Retribución 

• Objetivos de la Dimensión:  Medir la percepción de la distribución racional de los puestos, 

beneficios y recompensas mediante un juicio justo de valor, que lo coloque en la posición que le 

corresponde. 
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3.Considera usted que se ha establecido como política en la 
institución percibir mayores ingresos cuando el personal administrativo 
como operativo ascienden por méritos logrados 

 

4 

 

 

4 

 

4 

 

D
is

ti
n
c
ió

n

: 

 
 
1. En la institución donde trabaja se recompensa al personal 

administrativo y operativo en base a sus méritos profesionales 

 
4 

 
4 

 
4 
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2. La retribución que se otorga al personal administrativo y operativo 

es acorde a la productividad realizada 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
4. Considera que el personal tiene un ingreso mensual acorde a su 

labor diaria 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 

  



 

 
 

• Segunda dimensión: Competencias  

• Objetivos de la Dimensión: Medir la percepción sobre las capacidades, desempeño, 

conocimiento y logros que ostentan los trabajadores dentro de una organización. 
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7. Se toma en cuenta los años de experiencia para designar cargos 

administrativos y operativos 

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 
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7.Se toma en cuenta los años de experiencia para designar cargos 

administrativos y operativos 

 
 

4 
 

 
 

 
 

4 
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5. Considera que el personal que labora en la institución edil son 

competentes en su cargo 4 4 4 
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8.Considera que se valora el conocimiento del personal en la 

institución edil 
4 4 4 
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6. Se designa al personal según sus habilidades comunicativas 

4 4 4 

 

 

• Tercera dimensión: Decisión personal del esfuerzo 

• Objetivos de la Dimensión: Medir la percepción en cuanto al esfuerzo y voluntad que tiene la persona 
para desarrollarse en el aspecto personal y profesional. 
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12.  Se valora el desempeño laboral del personal en la institución 

 
 
 

4 

 
 
 

4 

 
 
 

4 

 



 

 
 

         

• Cuarta dimensión: Criterio de Justicia 

• Objetivos de la dimensión: Medir la percepción sobre el desenvolvimiento de la persona en su 
organización laboral considerando la valoración justa del trabajador. 
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13. Existe equilibrio de oportunidades en la 

institución que labora. 
 

 
 
 

4 
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14. Considera usted que en la institución se gestiona 
al talento responsable. 

 
4 

 
4 

  

 
 
15. Crees usted que en la institución donde labora se 

ha establecido la oportunidad de mejorar de posición en 

base a las capacidades y habilidades. 

 
 

4 

 
 

4 
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16. Considera usted que el personal actúa con 

criterio de justicia.  
 

 
 

4 
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10. Considera usted que se designa un cargo a quien gozan de una 

intachable imagen personal. 

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 
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9. Se capta personal administrativo para que asuma otros cargos 

superiores 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
11.  Cree usted que el personal operativo son los que se esfuerzan más 

para lograr ascender 

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 



 

 
 

• Quinta Dimensión: Buena Administración  

• Objetivo de la Dimensión: Medir la percepción en cuanto a la gestión de las competencias 

profesionales para el logro de la excelencia de la entidad. 
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17. Crees usted que la institución donde labora debería implementar 
la meritocracia. 

 
4 

 
4 

 
4 

  

20. Considera que existe una buena administración en la institución 
donde labora, que aporte a la meritocracia 

 
4 

 
4 

 
4 
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19. Considera usted que la administración en la institución es idónea 

para implementar la meritocracia 
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18.Considera que aplicándose la meritocracia se cumplirá con los 

objetivos de la institución. 

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

 

 

                                                                                                             FIRMA 

        Mag. Pedro Pablo Siguas Pizarro 

                                                                                                                    N° DNI:  40054304 

                                                                                                                  Investigadora Renacyt 

                                                                                                                  Código:  

 

 

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan 

que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. Por otra parte, el número de jueces que 

se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Así, mientras 

Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango 

de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una estimación confiable 

de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para construcciones de 

nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste puede 

ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). Ver: 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 



 

 
 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el 
instrumento “Cuestionario Comunicación Organizacional”. La 
evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea 
válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 
eficientemente; aportando al quehacer psicológico y de la educación. 
Agradezco su valiosa colaboración. 

1. Datos generales del juez 
 

Nombre del juez: Dra. Yolanda Josefina Huayta Franco 

Grado profesional: Maestría ( )             Doctor ( x) 
Área de formación académica: Clínica ()   Social ( )     Educativa ( x) Organizacional ( ) 
Áreas de experiencia profesional: Educación; Ciencias Sociales; Docente de posgrado; 

Investigadora RENACYT; Redacción de artículos científicos 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional en el área: 2 a 4 años ( )                Más de 5 años ( x) 
Experiencia en Investigación Psicométrica: 
(si corresponde) 

Docente de metodología de la investigación, construcción 
de instrumentos. 

 
2. Propósito de la evaluación: 
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala  

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Comunicación Organizacional  

Autor(es) Portugal  

Procedencia: 2005 

Adaptación al español:  Adaptado por Cespedes Correa Fiorella Johanna 

Administración: Individual o colectiva 

Tiempo de aplicación: 20 minutos 

Ámbito de aplicación: Personal Administrativo y Operativo  

Significación: El instrumento Comunicación Organizacional está 
compuesto de 3 dimensiones con sus respectivas sub 
escalas: 1. Comunicación Ascendente; subescalas (a) 
clara y precisa, (b) políticas institucionales, (c) satisfacer 
necesidades; 2. Comunicación Descendente; subescalas 
(a) información clave, (b) inquietudes y problemas, (c) 
acciones encargadas; 3 Comunicación Organizacional; 
subescalas (a) nivel jerárquico, (b) integración y 
coordinación, (c) trabajo individual. Cuenta con 15 ítems 
con escala de Likert, con cinco opciones de respuesta 
Siempre =4, Ocasionalmente = 3, Pocas veces =2 , Nunca 
= 1.Tiene como objetivo evaluar y medir la percepción de 
los trabajadores de una institución edil sobre la 
comunicación organizacional. 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

4. Soporte teórico 
 

Escala/ÁREA Dimensión Subescala Definición 

Comunicación 
Organizacional: 
 
se puede entender 
como aquel 
mecanismo, canales y 
estrategias 
comunicativas que se 
desarrolla en las 
instituciones públicas, 
entidades no 
gubernamentales, 
corporaciones y 
empresas para 
fomentar e intercambiar 
conocimientos, 
pensamientos, 
emociones entre las 
personas que 
componen la 
organización para 
contribuir al logro de los 
objetivos mediante 
darle sentidos a las 
acciones, establecer 
elementos simbólicos y 
sistemas de 
significación tanto al 
interior como al exterior. 
  

Comunicación 
Ascendente: Es el flujo 
reverso de la información 
que se da de los 
empleados a los 
superiores, después de 
las acciones concebidas 
que se puedan dar ante 
circunstancias 
imprevistas o las 
desviaciones producidas 
que afectan el plan de 
trabajo de la organización 
(Lucas, et al., 2013). 
 

Clara y precisa 

Una comunicación eficaz y clara garantiza 
que la información transmitida por parte 
del funcionario sea precisa y completa, 
evitando dudas, confusiones y 
malentendidos por parte del receptor 
(Charry-Condor, 2018, p. 29). 

Políticas 
Institucionales 

Las políticas institucionales constituyen 
una decisión documentada que 
proporciona una orientación lógica y 
coherente a un marco de actuación; a su 
vez, definen las limitaciones dentro de las 
cuales se debe regir la institución 
(Vásquez-Rojas, 2021, p. 130) 

Satisfacer 
Necesidades 

La comunicación organizacional es de 
gran relevancia para una correcta relación 
entre funcionarios y servidores estas 
sirven para satisfacer las necesidades 
que se puedan presentar al margen de 
una institución pública (Montoya-Robles, 
2018, p. 780). 

Comunicación 
Descendente: Es el flujo 
de la información regular 
que se da de los 
superiores a los 
empleados ante una toma 
decisiones o acciones 
planificadas (Lucas, et al., 
2013). 
 
 

Información 
Clave 

La comunicación descendiente en el lugar 
de trabajo es esencial para crear un buen 
ambiente laboral; del mismo modo, por 
medio de esta comunicación se fomenta 
el acceso a información clave para 
mejorar el rendimiento de los empleados 
(Arévalo-Cordovilla, Castillo-Salvatierra, 
D’Armas-Regnault y Zamora-Chusan, 
2020, p. 860). 

Inquietudes y 
problemas 

La comunicación descendente 
proporciona a los empleados las 
instrucciones, consejos y aclaraciones 
necesarias y precisas sobre cuestiones 
complejas para mejorar su rendimiento, 
subsanando así las inquietudes y 
problemas que puedan suscitarse (Papic-
Domínguez, 2019, p. 66). 

Acciones 
encargadas 

La autorización es más fácil si procede 
directamente de la estructura de 
comunicación del superior (Granillo-
Macias, González-Romero, Piedra-
Mayorga, Rodriguez-Moreno y Vázquez-
Alamilla, 2022, p. 27). 

Comunicación 
Horizontal: Es cuando la 
información fluye entre 
las personas del mismo 
nivel dentro de la 
institución o nivel 
jerárquico, siendo 
indispensable para la 
planificación de las 
actividades, la 
articulación de las 
funciones y las 
coordinaciones de las 
tareas en otras, 
permitiendo evitar el 
proceso burocrático lento 
(Izquierdo, Jiménez y 
Viera. (2023). 
 

Nivel 
Jerárquico 

Mediante este tipo de comunicación se 
desprende la equidad en la jerarquía que 
se da entre empleados y subordinados de 
una determinada institución (Hernández-
Bonilla, Méndez-Guevara, Ramírez-
Cortés, Ruiz-Reynoso y Sandoval-Trujillo, 
2018, p. 823). 

Integración y 
coordinación 

Esta comunicación suele implicar que los 
empleados coordinen su trabajo diario e 
intercambien información importante para 
el mejor desempeño de sus funciones 
(Rodríguez-Fernández y Vázquez-Sande, 
2019, p. 4). 

Trabajo 
Individual 

Céntrese en el trabajo en equipo y 
optimice el flujo de información para que 
tenga una sensación de logro colectivo 
más que individual (Contreras-Delgado y 
Garibay-Rendón, 2020, p. 51). 



 

 
 

 
5. Presentación de instrucciones para el juez: 
A continuación, a usted le presento el cuestionario “Meritocracia” Realizado por la Autora Moran Vargas 

Rosario Raymunda, 2022 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 
corresponda 

Categoría Calificación Indicador 

 
 
 
CLARIDAD 
El ítem se comprende fácilmente, 
es decir, su sintáctica y 
semántica son adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes 
modificaciones o una modificación 
muy grande en el uso de las palabras 
de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los términos 
del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y 
sintaxis adecuada. 

 
 
COHERENCIA 
El ítem tiene relación lógica con 
la dimensión o indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 

cumple con el criterio)  

El ítem no tiene relación lógica con la 
dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 

acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 
/lejana con la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel)  El ítem tiene una relación moderada 
con la dimensión que se está 
midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo  El ítem se encuentra está relacionado 
con la dimensión que está midiendo. 

 
 
RELEVANCIA 
El ítem es esencial o importante, 
es decir debe ser incluido. 

1. No cumple con el criterio  El ítem puede ser eliminado sin que se 
vea afectada la medición de la 
dimensión. 

2. Bajo Nivel  El ítem tiene alguna relevancia, pero 
otro ítem puede estar incluyendo lo 
que mide éste. 

3. Moderado nivel  El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel (4) El ítem es muy relevante y debe ser 
incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 
brinde sus observaciones que considere pertinente. 

 

1. No cumple con el criterio (1) 

2. Bajo Nivel (2) 

3. Moderado nivel (3) 

4. Alto nivel(4) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 
Dimensiones del instrumento:  
• Primera dimensión: Comunicación Ascendente  

• Objetivos de la Dimensión:  Tiene como objetivo de formular preguntas, proporcionar 

retroalimentación y hacer sugerencias  
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4. Se les permite hacer retroalimentación (preguntar) acerca de la 
información que recibieron 
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3. Sus superiores le brindan suficiente confianza y libertad para 

discutir problemas sobre el trabajo 
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1. Se le brinda atención cuando va a comunicarse con su jefe  
4 

 
4 

 
4 

 

2. Cree que los comentarios o sugerencias que le hace a sus 
superiores son tomados en cuenta 

 
4 

 
4 

 
4 

 

5. Tiene confianza con su jefe para poder hablar sobre problemas 
personales 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 

• Segunda dimensión: Comunicación Descendente   

• Objetivos de la Dimensión: Tiene como objetivo llevar los mensajes concernientes a la 

responsabilidades, funciones y producción dentro de la organización  
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9. Las instrucciones que recibe de su jefe son claras 
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10. Su jefe le da la información de manera oportuna 
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6.Recibe información de su jefe sobre su desempeño 
 

 
4 

 
4 

 
4 

 

7. Recibe toda la información que necesita para poder realizar 
eficientemente su trabajo 
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C
o

m
u

n
ic

a

c
ió

n
 C

o
rd

ia
l 
y
 

re
s
p

e
tu

o
s
a

  
 
 
8. Cree que su jefe utiliza un lenguaje sencillo cuando se dirige a 

usted 4 4 4 

 

• Tercera dimensión: Comunicación Horizontal 

• Objetivos de la Dimensión: Tiene como objetivo el intercambio lateral de mensajes que se encuentran 
en el mismo nivel de autoridad dentro de la organización  

         

 

 

 

 

 

 

 

 

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan 

que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. Por otra parte, el número de jueces que 

se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Así, mientras 

Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango 

de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una estimación confiable 

de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para construcciones de 

nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste puede 

ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). Ver: 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 
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14.  Cree que se oculta cierta información entre compañeros del 
mismo nivel 
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  11.Existe un clima de confianza entre compañeros  
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12.  Cree que hay integración y coordinación entre sus 
compañeros del mismo nivel para la solución de tareas y problemas 
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13. Cree que la comunicación entre sus compañeros del mismo 
nivel es de manera abierta 
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15.  El lenguaje que emplean sus compañeros del mismo nivel es 

claro 
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Evaluación por juicio de expertos 
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento 

“Cuestionario Comunicación Organizacional”. La evaluación del instrumento es de 
gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir 
de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico y de la 
educación. Agradezco su valiosa colaboración. 

1. Datos generales del juez 
 

Nombre del juez: Mag. Pedro Pablo Siguas Pizarro 

Grado profesional: Maestría ( )             Doctor ( ) 
Área de formación académica: Clínica ()   Social (X)     Educativa (X) Organizacional ( ) 
Áreas de experiencia profesional: Personal de subgerencia desarrollo social en Gobierno local, 

Educación de adultos mayores en programas sociales, y 
educación Básica para niños. 

Institución donde labora: Institución Educativa Carmelitas 

Tiempo de experiencia profesional en el área: 2 a 4 años ( )                Más de 5 años (X) 
Experiencia en Investigación Psicométrica: 
(si corresponde) 

 

 
2. Propósito de la evaluación: 
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala  

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Comunicación Organizacional  

Autor(es) Portugal  

Procedencia: 2005 

Adaptación al español:  Adaptado por Cespedes Correa Fiorella Johanna 

Administración: Individual o colectiva 

Tiempo de aplicación: 20 minutos 

Ámbito de aplicación: Personal Administrativo y Operativo  

Significación: El instrumento Comunicación Organizacional está 
compuesto de 3 dimensiones con sus respectivas sub 
escalas: 1. Comunicación Ascendente; subescalas (a) 
clara y precisa, (b) políticas institucionales, (c) satisfacer 
necesidades; 2. Comunicación Descendente; subescalas 
(a) información clave, (b) inquietudes y problemas, (c) 
acciones encargadas; 3 Comunicación Organizacional; 
subescalas (a) nivel jerárquico, (b) integración y 
coordinación, (c) trabajo individual. Cuenta con 15 ítems 
con escala de Likert, con cinco opciones de respuesta 
Siempre =4, Ocasionalmente = 3, Pocas veces =2 , Nunca 
= 1.Tiene como objetivo evaluar y medir la percepción de 
los trabajadores de una institución edil sobre la 
comunicación organizacional. 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

4. Soporte teórico 
 

Escala/ÁREA Dimensión Subescala Definición 

Comunicación 
Organizacional: 
 
se puede entender como 
aquel mecanismo, 
canales y estrategias 
comunicativas que se 
desarrolla en las 
instituciones públicas, 
entidades no 
gubernamentales, 
corporaciones y 
empresas para fomentar 
e intercambiar 
conocimientos, 
pensamientos, 
emociones entre las 
personas que componen 
la organización para 
contribuir al logro de los 
objetivos mediante darle 
sentidos a las acciones, 
establecer elementos 
simbólicos y sistemas de 
significación tanto al 
interior como al exterior. 
  

Comunicación 
Ascendente: Es el flujo 
reverso de la información 
que se da de los 
empleados a los 
superiores, después de las 
acciones concebidas que 
se puedan dar ante 
circunstancias imprevistas 
o las desviaciones 
producidas que afectan el 
plan de trabajo de la 
organización (Lucas, et al., 
2013). 
 

Clara y precisa 

Una comunicación eficaz y clara garantiza 

que la información transmitida por parte del 

funcionario sea precisa y completa, evitando 

dudas, confusiones y malentendidos por 

parte del receptor (Charry-Condor, 2018, p. 

29). 

Políticas 
Institucionales 

Las políticas institucionales constituyen una 
decisión documentada que proporciona una 
orientación lógica y coherente a un marco de 
actuación; a su vez, definen las limitaciones 
dentro de las cuales se debe regir la 
institución (Vásquez-Rojas, 2021, p. 130) 

Satisfacer 
Necesidades 

La comunicación organizacional es de gran 

relevancia para una correcta relación entre 

funcionarios y servidores estas sirven para 

satisfacer las necesidades que se puedan 

presentar al margen de una institución 

pública (Montoya-Robles, 2018, p. 780). 

Comunicación 
Descendente: Es el flujo 
de la información regular 
que se da de los superiores 
a los empleados ante una 
toma decisiones o 
acciones planificadas 
(Lucas, et al., 2013). 
 
 

Información 
Clave 

La comunicación descendiente en el lugar 
de trabajo es esencial para crear un buen 
ambiente laboral; del mismo modo, por 
medio de esta comunicación se fomenta el 
acceso a información clave para mejorar el 
rendimiento de los empleados (Arévalo-
Cordovilla, Castillo-Salvatierra, D’Armas-
Regnault y Zamora-Chusan, 2020, p. 860). 

Inquietudes y 
problemas 

La comunicación descendente proporciona 
a los empleados las instrucciones, consejos 
y aclaraciones necesarias y precisas sobre 
cuestiones complejas para mejorar su 
rendimiento, subsanando así las inquietudes 
y problemas que puedan suscitarse (Papic-
Domínguez, 2019, p. 66). 

Acciones 
encargadas 

La autorización es más fácil si procede 
directamente de la estructura de 
comunicación del superior (Granillo-Macias, 
González-Romero, Piedra-Mayorga, 
Rodriguez-Moreno y Vázquez-Alamilla, 
2022, p. 27). 

Comunicación 
Horizontal: Es cuando la 
información fluye entre las 
personas del mismo nivel 
dentro de la institución o 
nivel jerárquico, siendo 
indispensable para la 
planificación de las 
actividades, la articulación 
de las funciones y las 
coordinaciones de las 
tareas en otras, 
permitiendo evitar el 
proceso burocrático lento 
(Izquierdo, Jiménez y 
Viera. (2023). 
 

Nivel 
Jerárquico 

Mediante este tipo de comunicación se 
desprende la equidad en la jerarquía que se 
da entre empleados y subordinados de una 
determinada institución (Hernández-Bonilla, 
Méndez-Guevara, Ramírez-Cortés, Ruiz-
Reynoso y Sandoval-Trujillo, 2018, p. 823). 

Integración y 
coordinación 

Esta comunicación suele implicar que los 
empleados coordinen su trabajo diario e 
intercambien información importante para el 
mejor desempeño de sus funciones 
(Rodríguez-Fernández y Vázquez-Sande, 
2019, p. 4). 

Trabajo 
Individual 

Céntrese en el trabajo en equipo y optimice 
el flujo de información para que tenga una 
sensación de logro colectivo más que 
individual (Contreras-Delgado y Garibay-
Rendón, 2020, p. 51). 

 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

5. Presentación de instrucciones para el juez: 
A continuación, a usted le presento el cuestionario “Meritocracia” Realizado por la Autora Moran Vargas 

Rosario Raymunda, 2022 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 
corresponda 

Categoría Calificación Indicador 

 
 
 
CLARIDAD 
El ítem se comprende fácilmente, 
es decir, su sintáctica y 
semántica son adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes 
modificaciones o una modificación 
muy grande en el uso de las palabras 
de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los términos 
del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y 
sintaxis adecuada. 

 
 
COHERENCIA 
El ítem tiene relación lógica con 
la dimensión o indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 

cumple con el criterio)  

El ítem no tiene relación lógica con la 
dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 

acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 
/lejana con la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel)  El ítem tiene una relación moderada 
con la dimensión que se está 
midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo  El ítem se encuentra está relacionado 
con la dimensión que está midiendo. 

 
 
RELEVANCIA 
El ítem es esencial o importante, 
es decir debe ser incluido. 

1. No cumple con el criterio  El ítem puede ser eliminado sin que se 
vea afectada la medición de la 
dimensión. 

2. Bajo Nivel  El ítem tiene alguna relevancia, pero 
otro ítem puede estar incluyendo lo 
que mide éste. 

3. Moderado nivel  El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel (4) El ítem es muy relevante y debe ser 
incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 
brinde sus observaciones que considere pertinente. 

 

1. No cumple con el criterio (1) 

2. Bajo Nivel (2) 

3. Moderado nivel (3) 

4. Alto nivel(4) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

Dimensiones del instrumento:  
• Primera dimensión: Comunicación Ascendente  

• Objetivos de la Dimensión:  Tiene como objetivo de formular preguntas, proporcionar 

retroalimentación y hacer sugerencias  
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4. Se les permite hacer retroalimentación (preguntar) acerca de la 
información que recibieron 
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3. Sus superiores le brindan suficiente confianza y libertad para 

discutir problemas sobre el trabajo 
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1. Se le brinda atención cuando va a comunicarse con su jefe  
4 

 
4 

 
4 

 

2. Cree que los comentarios o sugerencias que le hace a sus 
superiores son tomados en cuenta 

 
4 

 
4 

 
4 

 

5. Tiene confianza con su jefe para poder hablar sobre problemas 
personales 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 

• Segunda dimensión: Comunicación Descendente   

• Objetivos de la Dimensión: Tiene como objetivo llevar los mensajes concernientes a la 

responsabilidades, funciones y producción dentro de la organización  
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9. Las instrucciones que recibe de su jefe son claras 
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10. Su jefe le da la información de manera oportuna 
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6.Recibe información de su jefe sobre su desempeño 
 

 
4 

 
4 

 
4 

 

7. Recibe toda la información que necesita para poder realizar 
eficientemente su trabajo 
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8. Cree que su jefe utiliza un lenguaje sencillo cuando se dirige a 

usted 4 4 4 

 

• Tercera dimensión: Comunicación Horizontal 

• Objetivos de la Dimensión: Tiene como objetivo el intercambio lateral de mensajes que se encuentran 
en el mismo nivel de autoridad dentro de la organización  

 

 

 

 

 

                                                                                                       FIRMA 

        Mag. Pedro Pablo Siguas Pizarro 

                                                                                                                    N° DNI:  40054304 

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), 

mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. Por otra parte, el número 

de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del 

conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland 

et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos 

brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente 

recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de 

acuerdo con la validez de un ítem éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, 

citados en Hyrkäs et al. (2003). Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra 

bibliografía.
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14.  Cree que se oculta cierta información entre compañeros del 
mismo nivel 
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  11.Existe un clima de confianza entre compañeros  
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12.  Cree que hay integración y coordinación entre sus 
compañeros del mismo nivel para la solución de tareas y problemas 
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13. Cree que la comunicación entre sus compañeros del mismo 
nivel es de manera abierta 
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15.  El lenguaje que emplean sus compañeros del mismo nivel es 

claro 
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Anexo 8: Confiabilidad del instrumento de meritocracia 

  

 

 

 



 

 
 

Anexo 9: Confiabilidad del instrumento de comunicación organizacional 



 

 
 

Anexo 10: Carta de presentación  

 

 




