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RESUMEN

El presente estudio, tuvo como objetivo determinar la influencia de la
meritocracia en el desempefo laboral de los trabajadores en una municipalidad de
la provincia del Santa, 2023. La investigacion fue de tipo basica, con enfoque
cuantitativo, y con disefio no experimental, transversal, descriptiva correlacional
causal. Se consider6 una muestra censal, que estuvo determinada por 51
trabajadores de la municipalidad. La técnica de recoleccion de datos que se uso fue
la encuesta y como instrumento la escala valorativa de “Desempefio Laboral’ y la
escala valorativa de “Meritocracia Laboral”’, cuya informacion obtenida fueron
analizados mediante graficos estadisticos y tablas de frecuencia. Los resultados
permitieron indicar, sobre la meritocracia laboral, un 66.7% de los trabajadores,
distinguen un nivel bajo; sobre la segunda variable desempefio laboral, se tuvo que
un 74.5% de los trabajadores indican que es deficiente; concluyendo que la
meritocracia laboral influye de manera positiva directa muy fuerte sobre el
desempenio laboral, en los trabajadores de una municipalidad de la provincia del

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

Palabras clave: Meritocracia, desempefio laboral, municipalidad



ABSTRACT

The objective of this study was to determine the influence of meritocracy on the work
performance of workers in a municipality in the province of Santa, 2023. The
research was basic, with a quantitative approach, and with a non-experimental,
transversal design. descriptive correlational causal. A census sample was
considered, which was determined by 51 municipal workers. The data collection
technique used was the survey and as an instrument the “Work Performance” rating
scale and the “Work Meritocracy” rating scale, the information obtained from which
was analyzed using statistical graphs and frequency tables. The results indicated,
regarding labor meritocracy, 66.7% of workers distinguish a low level; Regarding the
second variable job performance, 74.5% of workers indicated that it is deficient;
concluding that labor meritocracy has a very strong direct positive influence on job
performance in the workers of a municipality in the province of Santa, where a value

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

Keywords: Meritocracy, job performance, municipality



I. INTRODUCCION

El desempeno laboral, es en la actualidad el aspecto fundamental en la vida
profesional de cualquier individuo, y con mayor énfasis para el desarrollo y los
servicios brindados en las entidades, convirtiéndose en una competencia dinamica
de todos los profesionales por alcanzar el mayor éxito en su desempenio;
demandando a estos la mejor eficiencia en el cumplimiento de sus actividades a fin
de lograr las metas y por ende brindar servicios de calidad a la poblacion en lo que
respecta a las instituciones del sector publico. Para Karimi y Razavi (2018), la idea
de desempefo laboral esta orientada a las tareas que se asignan al personal,
siendo este un compromiso adquirido de modo consiente en una organizacion, y
los mismos que conducen a resultados esperados. Por su parte Canossa (2022),
sefiala que, para un correcto desempefo laboral se hace necesario incorporar la
identificacion, evaluacion y supervision del desempefo de los individuos,
adoptando una perspectiva orientada hacia el futuro y brindando apoyo para que

los trabajadores alcancen el potencial maximo dentro de la institucién.

El problema del desempeio laboral en las entidades publicas, especialmente en
los gobiernos locales de la provincia del Santa, se manifiesta de diversas maneras,
dado que un desempefio ineficiente, trae consigo, procesos burocraticos lo que
conlleva a una lentitud en la ejecucién de los servicios, asi como en la toma de
decisiones; a su vez, trae consigo acciones por parte del personal que no se ajustan
al marco legal vigente, donde segun ultimos estudios de los 6rganos de control, se
evidencia que lo indices mas altos de corrupcién y falta de transparencia se da en
los gobiernos locales, lo que socava el desempefio laboral en el sector publico,
conllevando a una inadecuada rendicion de cuentas, entre otros; en la mayoria de
instituciones el personal por la deficiencia que presenta, no busca mejorias en su
centro de labores, y esto se evidencia que siguen laborando con normativas y
politicas desactualizadas que no les permite abordar los desafios y demandas

actuales.

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

de sus funciones, teniendo un deficiente desenvolvimiento en la prestacion de



servicios y en la desconfianza que tiene la ciudadania en los gobiernos locales,
trayendo consigo un impacto negativo en el desarrollo local y escasa inversion; por
ello, diversos autores, sefalan que es necesario contar con servidores publicos
aptos y con compromiso por servir, de modo que esto sea garantia para un
desempefio eficiente, no solo visto profesionalmente, sino desde el factor

organizacional (Adrianzén y Gusman, 2022)

Asi mismo, toda organizacion, en el contexto y nivel que se encuentre, busca
garantizar la meritocracia en sus trabajadores, orientando al desarrollo de los
mismos dentro de la entidad en funcién de sus destrezas y capacidades para el
desempefio apropiado del trabajador, marcando una tendencia positiva dentro del
mercado laboral. Al respecto, Patroni (2021) indica que, una meritocracia se
encuentra centrado en los meéritos hacia el trabajador, de modo que este pueda
ocupar cargos de responsabilidad, brindados por sus esfuerzos, sus habilidades y
capacidades, presentando la meritocracia gran relevancia, frente al desempefio en

tareas y responsabilidades laborales de los trabajadores.

A nivel mundial, diversos paises muestran una preocupacion por el recurso humano
y la tendencia de su promocion basados en méritos, impulsados por la necesidad
de abordar desafios globales que afectan a todos los paises como la pandemia, el
cambio climatico y la desigualdad; como en América latina, donde varios paises
intentan realizar avances significativos sobre la meritocracia de los trabajadores,
evaluando diversos indicadores, todo ello en aras de mejorar sus labores y brindar

servicios optimos a la ciudadania (OCDE, 2019).

En Peru, la DGGFRH del MEF, se encarga de llevar a cabo la gestion tanto
financiero como técnico de las politicas relacionadas con las remuneraciones y
otros de los empleados del aparto estatal (MEF, 2023). Donde por medio de la Ley
N° 30057 del ano 2013, se definen los derechos y responsabilidades de los
funcionarios publicos, asi como las normativas relacionadas con capacitaciones,
evaluaciones, compensaciones, y otros aspectos; todo ello con el fin de brindar
servicios de calidad. Segun una investigacion de Diario Gestién (2017), se

determina que un 87% de las organizaciones identifican el bajo compromiso y



desempenio de los empleados con su entidad; de estos 6 de 10 empleados indican
que no cuentan un plan que sea capaz de evaluarlos y mejorar su compromiso
laboral (Gestion, 2017). Esta situacion no es ajena en la region Ancash, dado que
siguen los mismos patrones, donde las autoridades de las entidades, lejos de
mostrar preocupacion por el recurso humano, solo se centran en la gestion

financiera.

De la misma manera, en una municipalidad de la Provincia del Santa, no es ajena
a dicha situacion, cuya entidad, cuenta con 51 trabajadores, comprendidos en los
DL N° 728, DL N° 276 y DL N° 1057; por ello mismo cuenta con escaso presupuesto
asignado y recaudado, donde segun el MEF (2023), se cuenta con un PIM, para
cubrir pago de planillas, en la Genérica 2.1, solamente el importe de S/ 881,787.00,

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

Asi mismo se percibe un deficiente desempefio laboral, reflejados en el
incumplimiento de las metas de la municipalidad plasmadas en las evaluaciones
semestrales y anuales del Plan Estratégico Institucional, las constantes
observaciones y documentos de control gestionados por el Organo de Control
interno, los reclamos realizados por los ciudadanos respecto al servicio recibido en
la municipalidad, el minimo cumplimiento de metas respecto al Plan de Incentivos,
entre otros indicios; percibiendo ademas que en la entidad se pretende implementar
politicas de meritocracia en la administracion del recurso humano; los mismos que
se ven soslayados por una falta de transparencia en los procedimientos de
evaluacion de desempeno, asi como, percepciones de favoritismo; lo que estaria
generando una disminucion en la satisfaccion laboral entre los colaboradores; a su
vez, una desatencién de sus responsabilidades funcionales y el desempenio laboral
de estos, conllevando todo ello al descontento por parte de la poblacién con la
municipalidad, teniendo como consecuencia todo ello, que la entidad cuenta con
baja aprobacion por parte de la ciudadania, se brinden servicios ineficiente, refleje
una baja ejecucion del presupuesto, no se cumpla con las metas estratégicas
plasmado en los documentos de gestion, donde se verifica que la municipalidad, a

lo mucho esta logrando ejecutar un 60% del presupuesto asignado (MEF, 2023).



Parralero a dicha problematica, en la actualidad, la meritocracia constituye una de
las tendencias de toda entidad que conlleva a garantizar mejores desempefios
laborales de sus trabajadores, tal como lo sefiala Tuesta et al. (2021) quien indica
que la meritocracia es transcendental para el desemperio laboral y para el logro de
los objetivos de los objetivos de cada organizacién administrativa; aun con ello,
cuando se analizd el ingreso a puestos con mayor responsabilidad, se evidencio
que los procesos no eran meritocraticos en tu totalidad. Por ello se indica que la
meritocracia tiene diversas consecuencias en el desempenio laboral; puesto que, al
reconocer y recompensar las habilidades sobresalientes y la dedicacion de los
trabajadores, se espera que ellos se sientan motivados a desarrollar de forma mas
eficiente sus funciones, asi como, se promueva un ambiente laboral comodo, que

incite a la competencia sana de habilidades y destrezas profesionales.

Por su parte Ruiz (2020), indica que no existen politicas claras respecto a los
procesos meritocraticos en las instituciones, a pesar de que se necesita personal
debidamente calificado para desempefiar las actividades, se generan tratos
desiguales en la designacion de funcionarios en los puestos laborales, y se estaria
generando un clima de insatisfaccion e injusticia; el cual estaria impulsando a su
vez, un desinterés en el desarrollo de las actividades laborales. Por ello, es que, las
politicas de meritocracia se implementan de modo lento, llevando consigo, el no
contar con trabajadores capaces, y no permite dar cumplimiento a los objetivos y la
escasa posibilidad de implantar un proceso de mejora continua. (Da Silva y
Gouveia, 2021). Sobre ello, SERVIR enfoca sus esfuerzos para transformar el
sector publico en fundamentos de meritocracia, optimizando la marcha positiva de
la funcion publica dejando sentado las bases como la igualdad de oportunidades,

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

La investigacion de esta problematica encuentra su razén de ser, en el deficiente
desempenio laboral, debido a la limitada aplicabilidad de politicas de meritocracia o
mecanismos que influyan positivamente en el desempeno, también en la escaza
literatura respecto a la implantacion de los lineamientos de meritocracia; asi como,
en la relevancia de redisefiar la gestion del recurso humano en el ambito municipal;

y en una limitada aplicabilidad, dado que los estudios realizados en su mayoria solo



terminan en aspectos tedricos, no generandose aplicaciones practicas que se
ajusten a la normatividad y que brinden soluciones a las problematicas que aquejan
a las instituciones, lo que potencialmente traeria consigo, un mejor desempefo
laboral de los servidores publicos, asi como un ambiente laboral cémodo,
satisfactorio para quienes lo compartan; gestionando y brindando servicios publicos
esenciales, a fines a su jurisdiccidn; custodiando el confort de la poblacion y

optimizando condiciones de vivencia de los mismos (Ley N° 27972, 2003)

Frente a la problematica expuesta, busca comprender la incidencia de la
meritocracia en el desempefio laboral de los empleados de una municipalidad de la
provincia del Santa, la cual se encuentra enmarcada en la politica publica: Politica
Nacional de Modernizacién de la Gestion Publica al 2030, identificando los factores
que repercuten sobre un deficiente desempefio laboral, permitiendo una correcta
implementacion de politica de meritocracia y plantear diversos mecanismos
practicos que puedan llevarse a cabo para la mejora en la administracion del
personal; materializandose sus efectos, en un éptimo desemperio de sus servidores
en el desarrollo de sus funciones; lo que consecuentemente se reflejara en el éxito
de la gestion municipal; a través de sugerencias y/o planteamientos, que se

desprenderan productos de los resultados obtenidos.

De acuerdo con lo referido, se propuso el problema siguiente: jEn qué medida
influye la meritocracia en el desempefo laboral de los trabajadores en una

municipalidad de la provincia del Santa, 20237

La presente investigacion, se justifica tedricamente, porque se fundamentara en
aportes teoricos de autores, referente a Meritocracia y desempefno laboral,
permitiendo conocer en mayor medida el comportamiento de las tematicas de
estudio y su influencia entre las mismas, permitiendo ampliar las teorias que se
tienen al respecto, por medio de las conclusiones y recomendaciones, para que
sirvan de guia para futuros estudiantes, y/o investigadores, permitiendo actualizar

los conocimientos relacionados con las teorias en estudio

Posee justificacion practica, porque se lograra identificar las dificultades y factores



respecto al bajo desempenio laboral, para que, a través de los resultados que se
obtengan, se implementaran politicas de meritocracia en la municipalidad,
permitiendo asi el desarrollo y el logro de metas por parte del municipio, por medio
de un mejoramiento en el desempefo laboral de los trabajadores, los cuales

servirian como insumos de mejora para la lata direccion y los propios trabajadores.

Y por su relevancia social, la investigacion es importante, porque, se centra en el
personal de una municipalidad de la Provincia del Santa, a fin de brindar propuestas
de solucion a la problematica del desempefio laboral, para que, permita cumplir con
la finalidad especifica de la entidad, que consiste en brindar servicios de calidad a
la ciudadania y satisfaciendo las necesidades de los mismos; y dado que al ser una
entidad del sector publico, los resultados y propuestas a surgir del estudio, podran
ser replicados en otras municipalidades del sector, logrando un impacto colectivo,

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

Sobre los objetivos, como objetivo general se tiene: Determinar la influencia de la
meritocracia en el desempefo laboral de los trabajadores en una municipalidad de
la provincia del Santa, 2023. Y como objetivos especificos:

Describir el nivel de la meritocracia en una municipalidad de la provincia del Santa,
2023; describir el nivel del desempefio laboral en una municipalidad de la provincia
del Santa, 2023; determinar la influencia de la dimension responsabilidad ante las
autoridades de la meritocracia en el desempefio laboral de los trabajadores en una
municipalidad de la provincia del Santa, 2023; determinar la influencia de la
dimension independencia politica de la meritocracia en el desempefio laboral de los
trabajadores en una municipalidad de la provincia del Santa, 2023; determinar la
influencia de la dimensién capacidad técnica de la meritocracia en el desempefio

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

Respecto a la hipdtesis, se tuvo

Hi: La meritocracia influye de manera directa y significativa en el desempenio laboral
de los trabajadores en una municipalidad de la Provincia del Santa

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

laboral en una municipalidad de la Provincia del Santa



Teniendo como hipoétesis especificas:

Hi1: La responsabilidad ante las autoridades de la meritocracia influye de manera
directa y significativa en el desempefio laboral en una municipalidad de la Provincia

del Santa

Ho1: La responsabilidad ante las autoridades de la meritocracia no influye de
manera directa y significativa en el desempeno laboral en una municipalidad de la

provincia del Santa

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

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

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

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

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

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

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

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



Il. MARCO TEORICO

De los antecedentes de estudio, se cuenta en el ambito nacional a Navarro, et al.
(2022), quien, en su articulo cientifico, propone una guia de capacidades para el
cargo que permita optimizar el desempefio laboral en una organizacion de la DRP
de Piura. La investigacidon es de tipo descriptivo, basica, con un disefio no
experimental, y tuvo una muestra de 90 empleados. Se obtuvo como resultados,
que, la competencia para el cargo, se tiene que un 72% de las competencias es de
nivel bajo, y segun sus dimensiones, se tiene, un 78% que considera también un
nivel bajo respecto a las funciones para el puesto, lo mismo sefialan un 71% sobre
los requisitos para el puesto. Sobre el desempefio laboral consideran que es de
nivel regular en un 70%, y sobre sus dimensiones, eficacia se tiene un 66%, en
productividad un 81% y en eficiencia un 68%. Concluyendo la existencia de una
relacion de modo directo y significativo entre las competencias para el cargo y el
desempefio laboral, con un porcentaje de relacion a R seudo de 44% entre las
variables de estudio; recomendando la implementacion de un Plan de mejora que

aporte a contar con un eficiente desempefio laboral.

Pizarro (2022) en su investigacion de maestria, en cuyo objetivo determina la
incidencia de la gestion del recurso humano sobre la meritocracia en una red de
salud de Amazonas. Con un estudio tipo transversal — descriptivo y un disefio no
experimental, cuenta con una muestra de sesenta y seis empleados, habiendo
utilizado como técnica, la encuesta y el cuestionario. Resultando que las
dimensiones como visién tuvo un 68% contando con un nivel “Bueno”; liderazgo en
un 60% “Bueno”, gestion interpersonal un 51% “Bueno”, y sobre las dimensiones
de meritocracia, se tiene sobre el aspecto coherente un 71% “Alto”; ética un 60% y
con la eficacia y eficiencia un 57% “medio”. Concluyendo que existe una incidencia
positiva moderada de la gestion del recurso humano y meritocracia en la Red, con
un coeficiente de determinacion de 0,2067; evidenciando que el 20.67% de la

gestion de recursos humanos depende de la meritocracia.

Salazar (2022) en su articulo cientifico, tiene como finalidad verificar la relevancia
de la meritocracia en la seleccion de empleados de confianza en la administracion

municipal provincial de Huancavelica. Se trata de una investigacién de tipo



aplicada, nivel descriptivo, disefio no experimental transaccional, cuya muestra
estuvo conformada por cincuenta trabajadores y el instrumento usado fue el
cuestionario. Entre los resultados, sobre la meritocracia se tiene que, un 40% de la
muestra afirma que la valoracion de la meritocracia es baja, y solo apenas un 18%
la considera alta; del mismo modo el 50% indica que el nivel de reconocimiento del
mérito es bajo, y un 22% sostiene que el nivel si es alto; sobre las competencias
del servidor, se tiene que un 52% sostiene que las competencias son valoradas en
un nivel bajo; y sobre las transparencias como dimension, se tiene que un 44%
consideran que su valoracion es baja y que el 48% sostiene que igualdad no se
toma en cuenta. Permitiendo concluir que, en la entidad el nivel de valoracion de la
meritocracia es bajo, dado que prima las preferencias politicas y no se da prioridad
a las capacidades técnicas con las que cuenta el personal; dado que el indice de
medicion del mérito en la seleccion de empleados es también bajo, llevando a

determinar que la meritocracia no existe en dicho proceso.

Riera (2022) en su tesis de maestria, plantea como objetivo encontrar la relacion
existente de la meritocracia y el desempenio laboral en la Municipalidad de Coishco.
Nos muestra un estudio no experimental, cuantitativo y con un disefio descriptivo
correlacional, tuvo una muestra de 80 empleados, haciendo uso como instrumento
a la encuesta. Se encontré como resultados que el 38% indican que la meritocracia
es percibida como baja, un 31% sefialan como alta y un 24% como regular; mientras
que un 41.3% indican que es regular el desempefio laboral, un 32% consideran que
es regular y un 26% consideran un alto desempefio. Concluyendo que existe una
correlacion de nivel positivo y alto, entre los elementos bajo analisis, esto permite
interpretar que si una variable incrementar su indice, lo mismo pasara en la otra
variable, o caso viceversa, teniendo que la variable meritocracia se relacion en un
70.3% sobre el desempefio laboral, y sobre sus dimensiones se tiene que existe
una relacién positiva media (0.598) de la meritocracia y las capacidades; del mismo
modo se verifica la existencia de una relacién positiva media (0.665) de la
meritocracia y la responsabilidad en las funciones laborales; y una correlacion

positiva media (0.698) entre la meritocracia y las relaciones interpersonales.



Cuba (2020) en su articulo cientifico, tiene como obijetivo, hallar la relacion entre la
responsabilidad y el desemperio laboral en los colaboradores de los programas
sociales de la regidon Lima. investigacion de tipo basica, nivel correlacional no
causal, de disefio no experimental, transversal, empleando la técnica de la
encuesta, los resultados encontrados, sefialan que la responsabilidad ante la
sociedad, y el desempefio laboral fueron calificados en un indice bueno, con un
59% que indicaron dicho nivel predominante, un 26% sefalan que es bueno y un
14% indican que presenta un nivel medio. Y concluye que con un nivel de
significando del 5%, existe una relacion positiva muy fuerte y significativa de la
responsabilidad y el desempefio laboral, determinandose un valor p: 0.00 < 0.010;
asi como también, existe una correlacién positiva muy fuerte de la responsabilidad
social y los factores intrinsecos del rendimiento laboral y del mismo modo entre la

responsabilidad social y los factores extrinsecos del rendimiento laboral.

Tejada, et al. (2020) en su articulo cientifico, tiene como objetivo identificar la
incidencia de la incorporacion de personas sobre el desempeno laboral en la
empresa Betoscar Servis E.l.LR.L. La investigaciéon es de tipo aplicada y segun su
alcance descriptiva — correlacional y con un disefio no experimental, se tomd una
muestras a 26 trabajadores, teniendo como resultados que, sobre el desempeio
laboral, en funcion de su esfuerzo, sefiala que un 57% sefalan que no desarrollan
esfuerzo alguno, un 8% siempre desarrolla esfuerzo en su trabajo y 3% ejecuta con
esfuerzo sus labores, sefialando a modo general que es muy deficiente el
desempefio laboral, en un 84.6%, aspecto que perjudica a la empresa.
Concluyendo que se tiene una correlacién directa y débil entre la incorporacion de
trabajadores y el desempefio laboral, contando con una relacion de 0.058 entre

ambas variables estudiadas.

Valiente et al. (2020) en su articulo cientifico, tiene como objetivo, verificar la
influencia de las capacidades en la mejora del desempefio laboral, en las
compafiias constructoras de Trujillo. Esta investigacion es de tipo basico, disefio no
experimental, y con una muestra de 115 compafias, haciendo uso de la técnica la
encuesta. Se tuvo como resultados que un 45% de las compafiias cuentan un nivel

medio de la gestion de sus capacidades, en cambio un 39% de las compafias
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gestionan un alto nivel; del igual modo se tiene que un 37% de las compaiiias
desarrollan un alto nivel de desempefio laboral, en cambio el 34% de las
compafiias constructoras presentan un nivel medio; y sobre las dimensiones del
desempeiio laboral, se tiene que un 46% cuentan con un factor humano actitudinal
en un nivel medio, un 44% un nivel medio sobre las habilidades para el desarrollo
de sus labores, un 43% sobre las condiciones de trabajo presentan un nivel medio
y un 42% un nivel medio sobre la retribucion econémica. Concluye que las
capacidades de los trabajadores presentan una influencia significativa y positiva en
el desempefio laboral de las compairiias constructoras materia de estudio, teniendo
un nivel medio; segun el coeficiente de contingencia del estadistico, con una

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

En el ambito internacional, se tiene a Gomez y Quintero (2023), en su articulo
cientifico, tiene como objetivo ver la correlacion de la administracion del talento
humano y la aplicacién de la meritocracia en organismos gubernamentales dentro
del departamento Norte de Santander. La investigacion es de enfoque cuantitativo,
con nivel descriptivo y correlacional, cuya muestra estuvo dada por 66 trabajadores
y fue realizada a través la técnica de la encuesta. Entre los resultados revelaron
que, sobre la percepcion de la meritocracia, se tiene un 34% en un nivel alto, un
25% en un nivel medio, un 10% una percepcion baja y un 1% un nivel muy bajo.,
donde sobresale por mayor puntuacion los indicadores del instrumento aplicado,
referente a Crecimiento profesional y por el contrario el indicador beneficio con
incentivos tiene una menor puntuacion. Concluyendo que, la percepcion de la
meritocracia y el talento humano, presentan una correlacién positiva alta y una
relacion estadistica significativa; y sobre las dimensiones se tiene que la mas
influyente es la relacionada a la gestion de las compensaciones, como la dimension

mas influyente sobre la meritocracia.

Duque (2020) en su articulo cientifico, tiene como objetivo estudiar la meritocracia
en las sociedades contemporaneas. La investigacion realizada fue de tipo basico,
disefo no experimental, tomando como muestra a 10 empresas publicas, haciendo
uso de la técnica de la encuesta y el instrumento aplicado fue el cuestionario. El

autor concluye que, las organizaciones del sector publico actualmente presentan
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una severa crisis para la ejecucion de la meritocracia en el sector publico,
encontrandose una seria de inconvenientes para ello, como son personal no
capacitados para los puestos de trabajo, parcialidad de los directivos que realizan
los procesos de seleccion, repercutiendo todo ello, en la ejecucion de actividades
de modo ineficiente, sino también que afecta la imagen institucional de las
organizaciones; todo esto no permite que la sociedad avance en la mejoria de la
ciudadania; asi mismo, que en la actualidad la meritocracia es sometida a una serie
de criticas, algunas vistas desde sus fundamentos y otras en base a las

concepciones de la sociedad.

Bridget, et. al. (2019) en su articulo cientifico, busca determinar la relacién de la
motivacion en el desempefo laboral de los empleados de organizaciones del
estado de Rivers. Disefio de investigacidn descriptivo, haciendo uso de la técnica
de la encuesta y como instrumento se tuvo al cuestionario, y una muestra de 100 y
haciendo uso del muestreo aleatorio. Se tiene como resultados que el trabajo es
propicio entre el rango de entorno de 3.04-3.34 y desviacién estandar de 0,76-0,87.
Permitiendo concluir que, la motivacion de los trabajadores realiza un importante
rol en el desempeio laboral, los cuales se encuentran motivados por necesidades
fisiologicas, requisitos de seguridad y necesidades de autorrealizacién,
identificando como principal factor que incide en el rendimiento es el ambiente
laboral del trabajo, siendo ello requisito para tener una fuerza laboral motivada y

calificada.

Sanchez (2019), en su tesis de maestria, tiene como objetivo analizar el
procedimiento meritocratico percibido en la gerencia del sector publico, en el pais
de Colombia. Investigacion con enfoque cualitativo y tipo descriptivo, obteniendo
como resultados que se identifica que en los procesos meritocraticos, se tiene en
cuenta un 30% los conocimientos, un 35% las aptitudes gerenciales, un 10% los
antecedentes y un 25% el desenvolvimiento de los mismos; permitiendo concluir
que existe un alto porcentaje del 75% que presencia niveles de insatisfaccion y
desconfianza en los procesos meritocraticos, identificando que los trabajadores
experimentan dificultades derivadas de las estrategias empleadas en la
planificacion, organizacion y participacion en los concursos publicos y abiertos del

sector, de persistir esta situacion, la promocién del mérito y el talento se vera
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comprometida debido a los retrasos injustificados en la ejecucién de estos procesos
de seleccién publicos, donde es necesario fortalecer los indices de desarrollo del
servicio civil, que no solo vela por el interés del desarrollo de la carrera

administrativa, sino también un sistema de gestion publica eficiente.

Szlechter et al (2018) en su articulo cientifico, tiene como finalidad sobre las
representaciones de la meritocracia a partir del ascenso de Macri, desde el aspecto
politico, en Argentina. La investigacion es de tipo basico, disefio no experimental,
la poblacion y muestra fue 5 autoridades y la técnica usada fue la encuesta. Se
concluye, que las distintas opciones politicas si repercute de modo significativo en
la probabilidad de que los seres humanos accedan a cargos de alguna institucion
estatal o en caso ya estén laborando, influya en el desempenio del trabajador; esto
debido a que se deja de lado la productividad, el rendimiento y la meritocracia;
siendo necesario la reformulacion de las politicas meritocraticas, a fin de que se
garantice dar por cumplido los lineamiento para ejecutar procesos imparciales e
igualitarios, siendo evaluados en funcién de su desempefio y no por ayudas de

indole politico que afectan el desarrollo del estado.

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

Primero, de la variable desempeio laboral. Al ser una variable que tiene mucha
incidencia en las organizaciones, ha sido objeto de analisis en diferentes
investigaciones, encontrandose distintas concepciones tedricas al respecto, donde
autores como Mejillén (2018), precisa que, el desempefio laboral evalua el trabajo
que los empleados demuestran en la organizacion, a fin de dar cumplimiento a la
finalidad de la misma, siendo necesario realizar la medicién del rendimiento para
poder optimizar el desempenfo de los colaboradores y cumplirlas de modo eficiente
para el logro de las metas establecidas. Por su parte Chiavenato (2017) indica que,
el desempenio laboral, se refiere al conjunto de actividades y los resultados que se
logran por medio de estas, a fin de ejecutar funciones y responsabilidades
designadas en un puesto de trabajo, todo ello para el cumplimiento de metas fijadas

previamente. En ese sentido se resalta que el desempeno laboral no solo consiste
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en la ejecucion basica de tareas, sino que, engloba también al cumplimiento de

metas u obtencién de resultados satisfactorios.

Otros autores, plasman sus definiciones en funcion de las competencias del
personal, tal como lo sefala Pourteimor y Yaghmaei (2021), quien lo define como
la eficiencia de una persona para ejecutar funciones y responsabilidades. Del
mismo modo Koopmans (2014), la define como las competencias donde los
trabajadores ejecutan sus labores esenciales y que influyen de modo indirecto en
los objetivos de la organizacion. Autores como Edquen (2020) la relacionan como
la evaluacion del desemperio del personal, que permite detectar el cumplimiento de
sus metas, a fin de tomar las directrices adecuadas en beneficio de la organizacion.
Sobre ello, con las definiciones de autores vistos desde distintos aspectos, se hace

necesario profundizar el estudio de la variable.

Como toda variable de estudio, presenta su importancia, y/o ventajas, donde
respecto al desempeniio en el trabajo esta se ve reflejada en la consolidacion del
exito de una institucion determinada, sea cual sea el ambito o naturaleza de esta
(Jara et al., 2018); por otro lado, autores como Alvarez et al (2018) sefialan la
importancia de la variable al indicar que, al disefar estrategias que se apliquen en
procesos de evaluacién, estas deberan estar enfocadas no solo en beneficio de la
organizacion, sino también del personal administrativo, basandose en la promocién
de habilidades y conocimientos de los mismos. Lo manifestado por el autor coincide
con lo sefalado por Rosales, et al. (2017) al indicar que el desempefio en el trabajo
esta directamente relacionado con las habilidades individuales que cada empleado
posee y que aplican en sus tareas diarias y por ende repercute en la formacion de
personas habiles y eficientes. Todo ello permite manifestar que el desempefo
laboral es trascendental, dado que repercute directamente sobre la productividad,

satisfaccion del empleado y el logro de la institucion

Respecto a las caracteristicas con las que cuenta el desempefio laboral, autores
como Rosales, et al. (2017) afiaden que el desempefio involucra habilidades
particulares que cada empleado utiliza segun su rol, haciendo uso de su

conocimiento, su experiencia acumulada, desarrollo de habilidades, para que se le
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permita afrontar de la mejor manera los desafios laborales. Por otro lado, Bashir, et
al. (2019) sefalan que los comportamientos laborales estan influenciados por una
serie de factores motivacionales, asi como sanciones o restricciones que pueden
suscitarse en el entorno de trabajo. Estas caracteristicas permiten la busqueda del
cumplimiento de las metas institucionales, asi como una correcta seleccion de
personal, implementacion de politicas retributivas, que permiten estimular al

trabajador por su labor e identificacion.

En el transcurso del tiempo, se hacen mencién de la existencia de distintos
enfoques para el desempenio laboral, entre los cuales segun Palomino (2017), se
tiene el enfoque comparativos o referidos a normas, siendo la utilidad de este
enfoque para identificar de un grupo quien es el trabajador que se esta
desempefando de la mejor manera, para asi designarlo en la ejecucion de una
tarea en especifico, obligando de esta manera a los directivos, a realizar
comparaciones por distintos mecanismos a todos su trabajadores. Por otro lado,
Dolan et al. (2017), identifica el enfoque conductual, donde sefala que, el
desenvolvimiento de cada trabajador es independiente, en funcion a ciertos
criterios, considerandose esta uno de los enfoques mas sencillos, donde el
evaluador realiza su labor de manera eficiente, identificando debilidades y
fortalezas, y haciendo recomendaciones para incrementar el desempefio,
destacando al ensayo narrativo como la técnica mas utilizada en este enfoque. El
mismo autor, define el siguiente enfoque, denominado enfoque por resultados, el
cual se vincula en funcion de estos aspectos: administrar por objetivos, medir el
rendimiento, medir indicadores y el logro de los mismos, centrandose todos ellos
en los productos de la actividad laboral; y por ultimo se hace necesario considerar
el enfoque de direccidn por objetivos, el cual sirve para evitar que se trabaje en

funciones que no tienen que ver con los obijetivos.

Asi mismo el desempefio laboral presenta diferentes teorias las cuales de acuerdo
a su relevancia para el estudio, se menciona a la teoria cognitiva del aprendizaje
social, la cual segun Bandura (1999) citado por Diaz y Morales (2018) sefalan que
la esencia de un individuo se centra en la capacidad para que pueda realizar una

actividad, donde se hace necesario desempenarse de modo eficiente, y pueda
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confiar en sus capacidades para tener éxito, dado que, mientras se cuente con una
elevada autoeficacia se podran abordar los obstaculos o dificultades en su
desenvolvimiento, para mejorar su desempeio. Por otro lado, se tiene la Teoria de
las expectativas, las que segun Robbins y Coulter (2010) citado por Sanchez y
Garcia (2017), indican que, es cuando una persona se inclina a comportarse de
cierta manera debido a la anticipacion de un resultado especifico que seguira a esa
accion, asi como lo atractivo que ese resultado puede ser para el individuo. Por
ultimo, es conveniente mencionar, la Teoria de la equidad de Adams, la cual segun
Dimitrova (2017) indica que el rendimiento, la motivacion y la satisfaccion de un
trabajador estan influenciados por como percibe la correspondencia entre su
esfuerzo y las recompensas que recibe, no solo en comparacion consigo mismo,
sino también en relacién con lo que sus comparferos reciben, bajo esto, la
motivacion es un proceso que involucra comportamientos individuales que pueden
ser influenciados por distintos aspectos. Encontrandose estas teorias ligadas
directamente a las definiciones ya plasmadas anteriormente, y que sirvieron de

base para ello.

El desempefio laboral, surge de distintos modelos tedricos, los cuales refuerzan el
estudio de la variable, Bautista (2020) hace mencion al Modelo teérico de Campbell,
la cual se centra en evaluar el desempefio de modo integro, teniendo como
finalidad, contar con herramientas para evaluar el rendimiento y proponer
estrategias orientadas al logro de objetivos; esta teoria abarca aspectos como las
habilidades en aspectos laborales y no laborales, la comunicacién oral y escrita, la
manifestacion de esfuerzo, la disciplina, la colaboracion con colegas, la supervision,

asi como la administracion y gerencia.

Por otro lado se tiene el modelo teérico de Borman & Motowidlo (1993), el cual se
basa en el modelo de Campbell, siendo este un referente en el control del
desempefio de los empleados, porque se constituye una estructura basica para
cualquier otro disefio; este modelo se usa con la finalidad de contar con los
elementos mas primordiales a fin de establecer los desempefios, y de esta manera,

contribuir en la implementacion de estrategias direccionandolas a que se logren las
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metas establecidas por la organizacion, este modelo tiene como dimensiones al
Desempefio contextual y el Desempefio de la tarea (Bautista, et al., 2019).

También se encuentra el modelo tedrico de Murphy & Saal (1990), la misma que
consiste en ejecutar las actividades asignadas en la organizacién, pero que estas
se encuentren en funcion de la capacidad y de la instruccion, para la realizacion de
los trabajos que se tengan que realizar en los centros de trabajo, siendo estos que
impacten de modo directo o indirecto en la organizacion, este modelo propuesto,
se centra en las dimensiones: comportamiento en tiempo de inactividad,

comportamiento destructivo, interpersonal y desempefio de la tarea.

Desde otro ambito, se tiene el modelo tedrico de Bowling (2014), este modelo se
vincula con el modelo de Motowidlo, pero que afiade una dimension que hace
mencidn a comportamientos que inciden de modo negativo en el Desempeio
Laboral, presentando dimensiones como: Comportamiento laboral contra

productivo, comportamiento organizacional ciudadano, y el desempeno laboral.

Finalmente se tiene, el Modelo tedrico de Koopmans, et al (2014), en su propuesta
tuvo como finalidad la de generar un instrumento que sirva para la medicién del
desempenio laboral de forma individual, teniendo como base los modelos de otros
autores, identificd tres dimensiones: Desempeno de la tarea, Comportamientos
contraproducentes y el Desempeino contextual, donde para la investigacién en
materia de estudio, se hara uso, dado que es un instrumento que se encuentra
validado internacionalmente, y por ser considerado un instrumento veridico y
confiable usado en diferentes investigaciones; y permitira una evaluacion objetiva

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

Como primera dimension, se tiene al desempeno de la tarea, la cual el autor del
modelo Koopmans, et al (2014), indica que esta dimension o cualquiera a fin a ella,
siempre constituira un componente necesario para el desempefio laboral, dado que
coincide en su gran mayoria con los modelos de otros autores mencionados
anteriormente, esto se centra dado que los primeros estudios de dicha variables se
basaban en los requerimientos de las tareas, dandoles diferentes denominaciones

como desempefio del rol, destreza especifica del empleo, habilidad técnica, entre
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otros (Viswesvaran y Ones, 2000); de lo analizado de los modelos anteriores se
percibe que el planteamiento de Murphy & Saal, tiene en sus dimensiones al
desarrollo en la tarea, por su parte Campbell lo relacion con dos de sus
dimensiones, denominadas competencias de las tareas del trabajo y las

competencias en las tareas que no son laborables.

Por todo ello esta dimension se define como el cumplimiento de las tareas y de los
deberes, que son asignados y considerados en su labor, siendo estas asociadas
con los objetivos de una entidad, los cuales constituyen, actividades ligadas de
modo indirecto o directo con los procesos que se dan en la organizacion.
(Koopmans, 2014). Por la afirmacion del autor, podemos indicar que, si el
desempefio en la tarea se relaciona directamente con el objetivo de una
organizacion, entonces esta, también dependera de la capacidad, habilidad y del

conocimiento del trabajador.

Esta dimensién segun Koopmans, et al. (2014), indica que estas actividades deben
medirse en base a ciertos indicadores, a fin de que se pueda identificar con
exactitud el desempefio del mismo, siento estas: trabajo eficiente, orientar hacia el
resultado, planificar y organizar el trabajo, priorizar, y calidad del trabajo. En
sintesis, esta dimensién permite realizar el analisis de la forma en la que se lleva a
cabo la ejecucion de una tarea, incluyendo los roles no especificos y los especificos
para el cumplimiento del trabajo, a fin de verificar si se cumplié con el objetivo no

solo laboral sino de la organizacion.

Como segunda dimensién se tiene a los Comportamientos contraproducentes,
donde autores como Rotundo & Sackett (2002), lo definen como aquellas actitudes
que atentan con los lineamientos y/o normas que se establecen en la entidad. Es
necesario aclarar en este punto, que este tipo de dimensiones, que tengan impacto
negativo, no se busca que estén presentes en el modelo de estudio, sino se trata
de ahondar en conductas de aspectos positivos (Matabanchoy & Alvarez, 2019),
los mismos autores definen esta dimensidon como los comportamientos efectuados
por los empleados para su beneficio personal transgrediendo las normativas y

reglamentos de la entidad.
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Una definicidn similar fue dada por Sackett y DeVore (2001), donde se indica como
aquella conducta que van en contra de lo productivo, y mas aun como aquella
conducta intencionada que va contra los intereses y objetivos de la empresa (Alicia,
2010). La misma idea la comparte Gabini y Salessi (2016), dado que sefialan que
son los actos que ejecutan algun empleado de la entidad de modo intencional con
el fin de ir en contra de los intereses de la empresa, como pueden ser no dar
cumplimiento al horario de trabajo, realizar pausas laborales en periodos de tiempo
altos, consumo excesivo de recursos para la ejecucion de una tarea, entre otros.
Sackett (2002), en su estudio, logrd identificar caracteristicas primordiales en los
comportamientos contraproducentes, siendo estos, que van en contra de los
intereses de la organizacion, debido al incumplimiento de normas y reglamentos;
son realizadas con intencion, dado que, es por propia voluntad de los trabajadores;
y estos pertenecen a la entidad, dado que estos comportamientos son realizados
por los propios trabajadores; y a fin de realizar mediciones mas precisas, esta
dimension presenta los siguientes indicadores: demostracion excesiva de la
negatividad, ejecutar errores de modo intencional, conductas que perjudiquen a los
compaferos o superiores y conductas o comportamientos que dafen a la
organizacion. En ese sentido, se hace mencion, que si el empleador, no ejecuta
acciones de control periddicas o en otro sentido, no se les brindara estrategias de
flexibilidad laboral, lo que es muy probable que los trabajadores presentes

comportamientos contraproducentes en perjuicio de la empresa.

Y como tercera dimension, se tiene al desempefo contextual; aqui se considera
necesario citar a Harzer & Ruch (2014), quienes indican que hace referencia a las
conductas espontaneas y que se realizan de modo individual por parte de los
trabajadores, y que estas van mas alla de las expectativas de los directivos. Borman
& Motowidlo (1993) indican que esta dimensidn, consiste en el comportamiento o
actuacion de los trabajadores en un entorno o ambiente especifico, donde realizan
alguna actividad o proceso técnico.

Gorriti (2011) profundiza este concepto al describirlo, como aquella conducta
ejecutada por el empleado de modo voluntario en las empresas, pero que siguen
contribuyendo al logro de los objetivos definidos por las mismas, donde de modo

indirecto se ira logrando crear un ambiente ideal de trabajo, como podria ser apoyar
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en la proteccion de los intereses de la organizacion, brinda apoyo al compariero de
trabajo y tener la predisposicion de apoyar en cualquier tarea asignada; el autor
indica que existen tres aspectos que inciden en lo mencionado, como son: la
habilidad, el habito y la aptitud cognitiva, siendo para él la mas resaltante, lo que
refiere a la personalidad. En sintesis, los trabajadores, que logren alcanzar un
rendimiento mas elevado en el contexto, seran los mejores vistos por sus
companeros, y les serviran de motivacion para tener el mismo tipo de
comportamiento, repercutiendo todo ello en equipos de trabajo con un desempefo
optimo (Afacan, 2015).

Koopmans, et al. (2014), presenta los indicadores para esta dimension, pero
agrupada en dos categorias, primero el nivel interpersonal, que tiene indicadores
como: cooperacion con los demas, aceptacion y aprendizaje de los comentarios,
toma de iniciativa, comunicacién de forma efectiva y la segunda categoria hace
referencia al nivel organizativo, siendo los indicadores de estas: ser creativo, estar
orientado al cliente, demostracion de responsabilidad, y asumir tareas que sean
desafiantes. En ese sentido, el desempefio contextual, no se encuentra tan ligado
a la ejecucion de algun rol especifico, sino a variables que motiven e incentiven, no
solo al propio trabajador, sino también a los companeros de trabajo, siendo el

aporte de estos sus conductas para con la empresa.

Segundo, respecto a la variable: meritocracia, diversos autores presentan distintas
definiciones, al respecto Suzuki y Hur (2021) la sefialan como el estandar
competitivo que una sociedad asume en la seleccién y captacion del recurso
humano, teniendo en cuenta criterios como el talento, las competencias y los
méritos, y no dejando de lado el grado motivacional. Vélez (2018) hace mencion
que la meritocracia consiste en la igualdad de acceso e igualdad de oportunidades
a un mismo grupo de personas, dejando de lado factores como la discriminacién, o
la injusticia. Por su parte Littler (2018) entiende esta variable, como la movilidad
social a la que puede acceder cualquier persona, estando al alcance de las mismas,
pero que influye mucho el esfuerzo y talento de las personas para lograr beneficios
sustanciales y poder diferenciarse del resto. En ese sentido la meritocracia visto

laboralmente, se mide en base a los esfuerzos, méritos, habilidades, logros, de tal

20



manera que en meérito a ello, estas sean recompensadas, por medio del
reconocimiento y/o oportunidades a favor del trabajador, y de modo indirecto al

logro de los objetivos organizacionales.

Citando a Castillo et al. (2018), senalan que la meritocracia consiste en tener
trabajadores con experiencia y al mismo tiempo que estos presenten habilidades
especificas para que puedan asumir puestos de importancia; a fin de que estos
sean capaces de demostrar habilidades diferenciadas como toma de decisiones,
capacidad de liderazgo, asumir obligaciones, y entre otros. Desde el punto de vista
de Pena y Toledo (2017), mencionan que, la ejecucion de la meritocracia en las
empresas, permitira constantemente evaluar al personal y tenerlos en cuenta para
que sean responsables de asumir cargos dentro de la institucion. Por su parte,
Lizarraga (2019) indica que la implementacién de politicas meritocraticas, para la
seleccion de personal en los cargos, permite incentivar en los trabajadores sus
habilidades y destrezas mediante capacitaciones o mecanismos similares,
promoviendo una competencia sana entre los mismos trabajadores. Todo ello
permitiria, indicar que los empleadores juegan un rol importante al implementar
politica de meritocracia, dado que estan deben ir de la mano, con mecanismos que

propicien una competencia justa.

Aun cuando la meritocracia, es un aspecto que trae multiples ventajas para las
organizaciones, estas logran implementarse en poca escala, desconociendo los
beneficios que traen consigo, al respecto Patroni (2021), sefiala que la meritocracia
se establece a partir de la percepcion, el interés personal y las preferencias que
hacen posible la implementacién de un sistema meritocratico, trayendo como
principal fin la implementacién de calidad y el logro de las metas de la entidad; por
su parte Charron, et al. (2016) sefialan que existen multiples beneficios respecto a
la meritocratica, siendo el mas resaltante, el brindar seguridad a los ciudadanos de
que los recursos publicos asignados para atender los servicios de calidad a la
poblacion, son destinados a quienes realmente se lo merecen y que se cuenta con
trabajadores aptos e idéneos, identificados en brindar resultados, resaltando las
virtudes de los mas capaces profesionales inculcandolos a superarse cada dia mas.

Si bien es cierto, esta afirmacion, se da en un escenario ideal, donde la meritocracia
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sea aplicada de manera justa e imparcial, en la realidad, se tiene un descontento
por parte de la poblacion, dado que se tienen acciones negativas que malogran el

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

A fin de poder clasificar la meritocracia, y determinar su implementacion en cada
organizacion segun sus necesidades, existen distintas tipologias o clasificaciones,
donde autores como Castillo et al (2019) plantea la meritocracia desde 03
perspectivas; la primera la normativa, esta vinculada a la filosofia politica,
fundamentandose en elementos primordiales de la justicia; la perspectiva
descriptiva, que se vincula a temas sociolégicos, mediante la cual se centra en los
méritos educativos, donde el papel primordial lo realiza la educacion y por ultimo la
perspectiva subjetiva, esta asociado el modo de como los empleados analizan las
discrepancias sociales en el contexto. Por su parte Duque (2020), sefiala que la
meritocracia se puede clasificar en dos enfoques: la meritocracia equitativa, donde
se evalua el profesionalismo, el talento y otras aptitudes personales con el propdsito
de dar un cumplimiento adecuado a sus responsabilidades, buscando el
crecimiento personal o el reconocimiento social; y como segunda clasificacion, se
tiene a la meritocracia competitiva, que se enfoca en la medicion de la formacién o
la aptitud competitiva con el objetivo de mejorar los ingresos. Es necesario
mencionar que en ambas clasificaciones son importantes incentivarlas y
promoverlas dentro de la organizacion, a fin de poder satisfacer a los trabajadores

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

Existen distintas epistemologias de las teorias respecto a la meritocracia,
empezando por Lizarraga (2019), quien indica que se considera necesario ejecutar
un procedimiento meritocratico dentro de una entidad, a fin tener mejorias sobre la
eficiencia y la racionalidad, logrando asi un incremento en la produccion de los
empleados al alinearse con los objetivos de la organizacién. por otro lado, también
se desarrolla la teoria de las competencias fundamentada por Chiavenato (2017)
donde establece que la evaluacién del rendimiento laboral se realiza al verificar
cdmo una persona cumple sus responsabilidades en su area de trabajo,
ajustandolas de manera adecuada a su experiencia profesional y personal, con el

objetivo de contribuir al crecimiento de la entidad. También es necesario tener en
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cuenta la teoria Young (2011), el autor indica que la meritocracia intensifica el
sentimiento de orgullo de los empleados que ocupan los primeros lugares, en
cambio aquellos que no logran ocupar esos lugares experimentan un sentido de
humillacion e insatisfaccion. Es necesario indicar, que las diferentes teorias se

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

Por otro lado, a fin de identificar las dimensiones de la meritocracia, se ha tenido
en cuenta el analisis de la Teoria de la nueva gestion publica (NGP), donde autores
como Adrianzén (2022) indican que dicha teoria reune las definiciones de economia
y de distintos sistemas administrativos, en términos de eficacia y eficiencia para las
entidades de los estados, con el fin de entregar calidad en los servicios prestados
por las organizaciones hacia un publico objetivo; centrandose en la flexibilidad de
la administracion del estado. En la actualidad, muchos estados, aun cuando toman
como modelo este enfoque, no son aplicados en su totalidad las distintas
caracteristicas de la Nueva Gestion Publica, no permitiendo actuar de modo
eficiente en la solucion de distintas problematicas que aquejan a la sociedad. (De
la Garza, et al 2018). El mismo autor, sefiala las siguientes dimensiones para la
NGP: orientar al cliente, gerencia basada en resultados, descentralizacion vy
autonomia, competencia, enfoque en la eficiencia, transparencia y rendicion de
cuentas, flexibilidad y adaptabilidad, e innovacion y mejora continua. Es preciso
indicar que todas estas dimensiones, son necesarias en todos los sistemas
administrativos del estado, incluyendo el de recursos humanos, para una eficiente

gestion publica.

Por otro lado, se tiene a la secretaria de Gestion Publica la Presidencia del Consejo
de Ministros (2012), quienes elaboraron la Politica Nacional de Modernizacion de
la Gestidon Publica Al 2021; cuya politica consiste en la orientacién, articulacion, e
impulso en las organizaciones publicas del Peru, centrandose en los
procedimientos de modernizacion para una administracion publica centrada en el
resultado, que influyan de modo positivo en el bienestar del individuo y el progreso
exitoso del Peru. La misma politica hace mencion a la reforma implementada en el
pais, por medio de la Autoridad Nacional del Servicio Civil, la cual, al hablar de

meritocracia, se centra en la mejora del desempeno y la influencia que las funciones
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publicas ejercen sobre el ciudadano, asi como, sobre los fundamentos de mérito y
equidad de oportunidades, que constituyen primordiales aspectos del servicio civil,
esta politica, centra sus dimensiones de la meritocracia en funcion de los atributos
que todo servidor publico debe tener: responsabilidad ante las autoridades,
independencia politica y la capacidad técnica. Debido al ambito en el que se ejecuta
esta politica, siendo este todo el sector publico peruano, y dado que se vincula
directamente con el objetivo de estudio, es que se tomaran en cuenta estas
dimensiones para la ejecucion de la investigacion a realizarse, las cuales también

han sido usadas en otras investigaciones.

Como primera dimension, se tiene, a la responsabilidad ante las autoridades,
autores como Pliscoff (2017), sefialan que consiste en el compromiso que tienen
las personas, organismos o entidades, para actuar de modo legal y ético, frente a
las entidades estatales y los representantes de estas, segun su jurisdiccion; ello
tiene que ver con el cumplimiento de leyes, normas, directivas reguladas por las
autoridades, siendo necesario para preservar el orden y la justicia en la sociedad o
entidad. Asi mismo, se tiene a Socialetic (2013), quien afirma que las funciones
asignadas en un centro de labores, solo se basa en cumplir las actividades
encomendadas, dejando de lado aspectos relacionados al trato empleado —
empleador o que estos sirvan para identificarse con la institucién donde laboren,
debiendo darseles prioridad en los mecanismos de evaluacion para ascender en el
trabajo. Teniendo como indicadores a la ética organizacional, cumplimiento legal y
efectividad en la comunicacién, esta dimension se vincula con el desempefio
laboral, dado que esta variable, no solo busca la realizacién del trabajo técnico u
operativo en las entidades, sino que estas se den bajo el cumplimiento legal de las
normas, actuando con ética y conducta profesional, teniendo un respeto no solo al
personal directivo o autoridades que la dirigen, sino también a la propia
organizacion donde laboran, siento este un aspecto que se debe tener muy en

cuenta, en los procesos de meritocracia.
Como segunda dimensién, independencia politica, se tiene a la Secretaria de

gestion Publica (2018), la que propone que los empleados aun cuando estan en la

posibilidad de pertenecer a un grupo cerrado, dependiente de quien administre el
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gobierno, no debe ser asi, sino por el contrario, estar supeditado, a los intereses de
la mayoria de la poblacion, y con ello controlaria las desigualdades y privilegios que
se dan en las instituciones del sector publico. Citando al autor, Calvopifia (2021),
desde el enfoque laboral, se centra en la capacidad de un trabajador para que este
pueda expresar sus opiniones politica, sin que estas se vean influenciadas por
cualquier aspecto de indole laboral o personal, y del mismo modo que estos no
afecten ya sea positiva o negativamente en su centro de labores, no siendo por ello
objeto de discriminacion o por beneficios que no le corresponden, asegurando en
todo momento la libertad de expresion y participaciones civicas de los ciudadanos,
aun cuando estos se encuentren laborando para una entidad en particular. Por otro
lado, La lzquierda (2020), indica que esta dimension, se debe considerar con el
primer escaldn para llegar a tener un pensamiento equitativo y superior. Teniendo
como indicadores, a los intereses politicos, libertad de expresion y politicas de no
discriminacion. En cuanto a esta dimension, es uno de los aspectos que siempre
han sido criticado, no solo por los mismos servidores, sino también por los
ciudadanos, al percibir, que mucho influye la dependencia politica en la
meritocracia; en cambio si este aspecto se enfoca desde el lado positivo, repercutira
en el desempeno laboral de los colaboradores, al desempefar sus funciones con

total libertad de expresion, sin discriminacion y prejuicio por alguna indole politica.

Y por ultimo, la tercera dimension: la capacidad técnica, la SGP (2013), sefiala que
el servidor, debe estar enfocado hacia la profesionalizacién, especializacion,
perfeccionamiento de destrezas y por ende en su capacidad técnica del mismo,
demostrando en todo momento el desempefio 6ptimo en las funciones asignadas,
segun el cargo, y/o puesto en el que se desempefa, debiendo ser estos con
eficiencia y eficacia, dado que con mayor capacidad mas se adaptaran al medio, y
por ello, posee una mayor capacidad para adaptare a los cambios estratégicos
gubernamentales, asi, como para satisfacer las demandas y expectativas de los
individuos. Citando a Lopez et al. (2017), indica que el trabajador es el unico que
tiene la responsabilidad de cumplir con las tareas asignadas, debiendo realizarlas
de modo eficiente, siguiendo las normas de la organizacion. También se considera
necesario citar a Cleaver (2017), quien sefala que esta dimension, permite el

crecimiento de las competencias, asi como de los conocimientos que son
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necesarios para cumplir la finalidad de la organizacion, satisfaciendo los
requerimientos de la entidad y de la poblacion. Teniendo como indicadores a
experiencia profesional, formacion, trabajo en equipo y gestiéon de recursos. La
dimensién capacidad técnica, permitira vincularse con el desempefio laboral, dado
que, para un eficiente desenvolvimiento de este ultimo, se hace necesario contar
con las capacidades, habilidades, destrezas, aptitudes y conductas, tanto técnicas
como estratégicas para la realizacion de cualquier tarea asignada, en el puesto en

el que labore.

De las teorias mencionadas, se puede entender que existe una vinculacién de
dichas variables, no solo por las definiciones encontradas, sino por las propias
investigaciones consultadas, donde segun Lopez et al. (2017), sefalan que el
trabajador debe mostrar responsabilidad y lograr el cumplimiento con las tareas de
manera eficiente en las funciones que se le asignen, aplicando las politicas de las
organizacion, cumplimiento de normas, considerarse un elemento indispensable
para el proceso de trabajo; jugando un rol importante el empleador, al asignar
meritos al mejor desempeno, dado que mientras mas sea la motivacion, se
considera que mayor sera la responsabilidad y la entrega de del trabajador en el
cumplimiento oportuno de sus funciones. Como afirman Gémez y Angeles (2017),
quienes confirman lo indicando, destacando la importancia del recurso humano,
identificando que, por la baja motivacion desde cualquier perspectiva, es que se
cuenta con empleados deficientes, todo ello por un bajo desempefio laboral,
resaltando que los puestos con mas responsabilidades o encargaturas de cargos,
no siempre son asumidos por trabajadores eficientes, dejando de lado el aspecto
meritocratico. Por otro lado, tal como lo sefialan Kim y Choi (2017), indican que la
meritocracia involucra a una sociedad equitativa, fundamentando que el éxito de la
misma se da por el propio desempenio laboral del trabajador, y este, en funcion del
talento, habilidades, destrezas, aptitudes, conductas, entre otros. Citando a
Gonzales (2011), menciona que la meritocracia, desde un punto de vista global, se
centra en la idea de que resultara beneficiado o recibira una recompensa el que
mayor esfuerzo demuestre o el que permita tener un mejor desempeno, claro esta,
siempre y cuando todo ello sea con la finalidad de apoyar al logro de las metas.

Como afirma, Fogaga, et al. (2018), quienes mencionan que el desempefio laboral,
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es un factor esencial en la organizacién de la gestién institucional y que ello se
llevara a cabo, siempre y cuando se dé cumplimiento a las funciones que se asignan
a los trabajadores, gracias a los incentivos, politicas de meritocracia y/o
comportamiento del empleador que se dan dentro de la entidad. Y, por ultimo, como
sostiene Souroujon (2021), indica que la meritocracia se basa en la asignacion
equitativa de recompensas, asi como en la oportunidad de realizar ascensos en los
trabajadores, pero estas deben estar enfocadas al mérito personal, cuyo enfoque
principal para su otorgamiento, debe ser el esfuerzo y su propio desempefio laboral
como trabajador; donde las distintas teorias mencionadas, contribuyen a identificar
los conceptos claves de cada variable de estudio; dado que proporcionan un marco
tedrico sélido para poder analizar las causas, consecuencias y/o recomendaciones

para un deficiente desempenio laboral, en el ambito del estudio.

De acuerdo con lo glosado, es necesario sefialar que, tanto la meritocracia, como
el desempefio laboral, se relacionan estrechamente, al pertenecer ambas variables
al sistema de recursos humanos, y dado que la meritocracia en escenarios ideales
busca la promocion de la recompensa, en funcion del mérito y del desempeno
laboral individual que se da en el trabajo, motivandolos de esta manera a mejorar

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

27



. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Segun su finalidad del estudio, constituye una investigacion basica, Cabezas
et al. (2018), la define como aquellos estudios que se centran en la producciéon de
un conocimiento nuevo que servira para profundizar y/o ampliar algun postulado
tedrico de un determinado campo. En tal sentido, el estudio, se orienta al aporte de
nuevos conocimientos sobre el desempefio laboral y la meritocracia dentro del

contexto de una municipalidad.

El estudio tiene un enfoque cuantitativo, Baena (2017) al respecto sefiala que
dicho enfoque, se centra en la recopilacion y tratamiento de la data mediante tablas
y graficos estadisticos, de manera que su analisis se realice de modo numérico. Y
dado que, mediante la aplicacidn de los instrumentos, se haran uso de herramientas
estadisticas, para el tratamiento de la data, a fin de tener resultados mediables y

cuantificables.

Segun el nivel de alcance, corresponde a una investigacion explicativa
observacional. Sobre ello, Hernandez, et al. (2014) sefiala que el objeto de este tipo
de estudios no solo se centra en la descripcion, sino también en buscar la respuesta
del por qué ocurre un suceso, Yy la relacion que se tienen entre las variables de
investigacion, buscando proporcionar explicaciones mas profundas y detalladas
sobre las misma. En tal sentido, el estudio, permite verificar la relacidén existente,
entre la variable meritocracia, sobre la problematica del desempefo laboral,

identificando y explicando del porque ocurren ciertos sucesos

Sobre el diseno de investigacion, se tiene que es una investigacion no
experimental, transversal, descriptiva correlacional causal. Segun Cohen y Gomez
(2019), indican que una investigacion no experimental, se centra en realizar
observaciones a las variables de estudio, y no interfiere en el comportamiento de
las mismas. Por otro lado, una investigacion correlacional, busca realizar la
medicién, asi como la incidencia de las dos variables de estudio (Hernandez, 2019).
Dado que la investigacion permitira examinar y analizar las variables en su entorno
natural, determinando el nivel que presentan las mismas, asi como el grado de

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

M . Muestra de estudio, conformada por 51 trabajadores
Vx :  Meritocracia

Vy : Desempeiio Laboral

r : Relacion causal de Vx en Vy

3.2. Variables y operacionalizacion

Sobre las variables, se cuenta:

Variable dependiente: Desempefio laboral.
Definicion conceptual. Se la define como las competencias, habilidades y
destrezas con la que los trabajadores ejecutan sus labores esenciales y que

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

Definicion operacional. Mediante la aplicacion de la escala valorativa
“Desempefio laboral”, se evalu6 el nivel de eficiencia del desempefio laboral de los
trabajadores de una municipalidad de la provincia del Santa, segun las dimensiones
desempeiio de la tarea, comportamientos contraproducentes y desempefio
contextual; segun lo percibido por los trabajadores de una municipalidad de la

Provincia del Santa.

Variable independiente: Meritocracia.

Definicion conceptual. La meritocracia, consiste en la movilidad laboral a la
gue puede acceder cualquier persona, estando al alcance de las mismas, pero que
influye mucho el esfuerzo y talento de las personas para lograr beneficios

sustanciales y poder diferenciarse del resto; entendiéndose, que los cargos
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publicos deben ser asumidos por profesionales de comprobada capacidad y méritos
reconocidos (Littler, 2018).

Definicion operacional. Mediante la aplicacion de la escala valorativa
“Meritocracia laboral”, se midié el nivel de eficiencia de la meritocracia en una
municipalidad de la provincia del Santa, segun las dimensiones responsabilidad
ante las autoridades, independencia politica y capacidad técnica; segun lo percibido
por los empleados de una municipalidad de la provincia del Santa.

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

3.3 Poblacion, muestray muestreo

De la poblacién. Autores como Hernandez, et al. (2014), la sefialan como un
conjunto total de individuos o elementos que cuentan con caracteristicas o
cualidades en comun y que son objeto de estudio, que se encuentran restringidas
en espacio y temporalidad (Hernandez, et al., 2014). Para el estudio, se considerd
una poblacién constituida por 51 trabajadores de una municipalidad de la Provincia
del Santa, que laboraron en el afo 2023; los mismos que pertenecen a los

regimenes laborales que se presentan en la tabla 1.

Tabla 1
Distribucién de trabajadores de la poblacion de estudio
Régimen Laboral Varones Mujeres Total
DL. 276 5 6 11
DL 1057 13 9 22
DL 728 10 8 18

Total 28 23 51

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

Sobre la muestra de estudio, se indica que a fin de obtener resultados
representativos, se considera el estudio bajo una muestra censal. Al respecto
Gallardo (2017), sefiala que una muestra censal corresponde cuando esta, coincide

en su totalidad con la poblacion.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Como técnica, se usara la encuesta, la que segun Gil (2017), la define como
un conjunto de preguntas, que se realizan con la finalidad de conseguir

informacion, para lograr algun objetivo especifico.

Asi mismo, el instrumento a usar, se realizara por medio de escalas
valorativas, los que permitiran medir el nivel de meritocracia, como el desempefio

laboral; siendo estas:

a. Escala valorativa “Meritocracia laboral”. Instrumento adaptado, del
cuestionario elaborado por Macedo (2022), cuyo instrumento presenté una
validez determinada por tres expertos (1 metodologo y 2 especialistas), y
sobre su confiabilidad, se tuvo un coeficiente de 0.977 indicando que el
instrumento fue confiable; donde para el estudio, sirvié para medir el nivel de
eficiencia de la meritocracia de una municipalidad de la provincia del Santa.
El cual se encuentra estructurado en tres dimensiones: Responsabilidad ante
las autoridades, Independencia politica y Capacidad técnica. Consta de 15
items, con respuestas de 5 opciones.

b. Escala valorativa “Desempeno laboral”. Instrumento adaptado, del
cuestionario elaborado por Gabini y Salessi (2017), cuyo instrumento presento
una estructura trifactorial, con adecuada consistencia (Dim. 1: a = .76, Dim. 2:
a = .76, y Dim. 3: a = .72), confiabilidad compuesta (CR mayores a .70) y
validez convergente (AVE mayor a .50); donde para el presente estudio, sirvio
para medir el nivel del desempefio laboral en una municipalidad de la provincia
del Santa. El cual se encuentra estructurado en tres dimensiones:
Rendimiento en la tarea, Comportamientos contraproducentes y Rendimiento

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

Sobre la validez, Hernandez y Mendoza (2018), sostienen que esta, consiste
en la capacidad que cuenta el instrumento a usar, a fin de que se realice la medicion
de la variable que se estudia. Sobre ello, para validar los instrumentos, se realiza
en funcion de la validez contenido por juicio de 03 expertos, los cuales cuentan con
grado de magister, quienes cuentan con experiencia, en la parte técnica y
metodoldgica relacionadas a las variables de estudio, los cuales realizan la
validacion teniendo en cuenta los parametros de relevancia, claridad y pertinencia,
de los elementos de cada instrumento (Anexo 03).

Respecto a su confiabilidad, se aplico a una muestra de estudio piloto
constituida por 10 trabajadores de otra municipalidad distrital de la provincia del
Santa, seleccionados mediante un muestreo no probabilistico incidental.

Del analisis del coeficiente del Alfa de Cronbach, segun Hernandez et al.
(2014), senala que se considera un instrumento que presenta confiabilidad, cuando
el valor del coeficiente es superior a 0.70. Donde para la escala valorativa
“Meritocracia” se tuvo un coeficiente de 0,908 (Muy Alto) y para la escala valorativa
“Desempefio laboral” se tuvo un coeficiente de 0,813 (Muy Alto); determinando que,

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

3.5. Método de analisis de datos

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

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

Sobre el nivel de investigacion relacional, respecto a la incidencia de la
meritocracia, sobre el desempefo laboral, la informacion obtenida fue procesada
con la prueba de Kolmogorov-Smirnov, y sobre el nivel de correlacion se usara la

prueba no paramétrica Rho de Spearman.
Sobre el estudio de la hipétesis, del mismo modo se hacen uso de las pruebas

estadisticas, de regresion lineal y ANOVA, donde para el analisis y procesamiento

de estos, se usara los aplicativos informaticos: Excel 2017 y SPSS Version 22.
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Para el estudio del nivel de la meritocracia, como del desempefo laboral, se

considera los baremos de rangos siguientes:

Variable meritocracia

Tabla 2
Baremos de variable meritocracia
) , Niveles
Dimensiones Baja Media Alta
Dim1 Responsabilidad ante las 5-11 12-18 19-25
autoridades
Dim2  |ndependencia politica 5-11 12-18 19-25
Dim3 Capamdad técnica 5-11 12-18 19-25
Total Meritocracia 15-35 36-55 56-75
Variable Desempefio Laboral
Tabla 3
Baremos de variable desemperio laboral
) , Niveles
Dimensiones Deficiente = Moderado Eficiente
Dim1 Rendimiento en la tarea 7-16 17-26 27-35
Dim2 Comportamientos 5-11 12-18 19-25
contraproducentes
Dim3 Rendimiento en el contexto 4-9 10-15 16-20
Total Desempefio laboral 16-37 38-59 60-80

3.6. Procedimientos

Sobre el procedimiento de recoleccion de datos, inicialmente se delimit6 la
poblacion y muestra, constituyéndose esta Ultima como una muestra censal, que
consiste en una muestra representativa para el estudio; asi mismo se elaboraron
las escalas valorativas, tanto para medir el nivel de la meritocracia, como el nivel
del desempeiio laboral, donde dichos instrumentos, son validados por 03 expertos
que realizan la revision y conformidad respectiva, y para obtener la confiabilidad se
realiza la aplicacion del instrumento a un grupo de 10 servidores publicos de otra

municipalidad distrital de la provincia del Santa.
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Acto seguido, se solicita la autorizacion y el permiso, ante el despacho de
Gerencia Municipal de una municipalidad de la provincia del Santa, para realizar el
estudio, y poder realizar la aplicacién de las escalas valorativas, aplicando los
instrumentos sobre la muestra censal, los mismo que para efectos de eficiencia,

seran desarrollados por medio de una encuesta presencial.

Para finalizar, la informacion recolectada, se procesa en los aplicativos
informaticos Excel 2017 y SPSS Version 22, donde se realizaran los analisis

estadisticos para los resultados y finalizar con su discusion.

3.7 Aspectos éticos

El estudio, se lleva a cabo siguiendo los principios éticos de la institucion,
considerando el Cddigo de ética en Investigacion de la UCV, aprobado con
Resoluciéon del Consejo Universitario N° 0340-2021-UCV, en base a dicha
normativa se ha tenido en cuenta los lineamientos siguientes: Respeto de la
propiedad intelectual, donde se respetara la propiedad intelectual de los
conocimientos que se recopile de otros investigadores, evitando el plagio en
cualquiera de sus formas; asi mismo se mantendra la Probidad, indicando que se
actuarad con honestidad en el desarrollo de la investigacion, presentando los
resultados de modo fidedigno, sin alternaciones ni manipulaciones; se mantendra
la transparencia, ya que la investigacion podra ser divulgada, de modo que sea
factible realizar la replicacién de la metodologia y se pueda realizar la verificacidén
de la validez de los resultados; y por ultimo se tendra en cuenta la beneficencia,
dado que en todo el desarrollo del estudio se buscara el bienestar de los
participantes del estudio, asi como el obtener beneficios en favor de la entidad
materia de analisis, debido al planteamiento de alternativas de mejora para la

problematica en estudio.
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IV. RESULTADOS

4.1. Del objetivo general

4.1. Del objetivo general. Determinar la influencia de la meritocracia en el
desempefio laboral de los trabajadores en una municipalidad de la provincia del
Santa, 2023

Tabla 4
Asociacion de niveles de meritocracia y el desemperio laboral

Niveles del Desempeiio Laboral

Niveles Deficiente  Moderado Eficiente Total
f 34 0 0 34
Alta % 667 0.00 0.00 66.7
Meritocracia Media f 4 10 0 14
Laboral % 7.8 19.6 0.00 27.4
Baja f 0 0 3 3
% 0.00 0.00 5.9 5.9
Total f 38 10 3 51
% 74.5 19.6 5.9 100.00

Tabla 5

Medidas simétricas

Error estandar T Significacion
Escala Prueba Valor asintético? aproximada® aproximada
Ordinal por Tau-b de 0.849 ,068 5,408 0,000
ordinal Kendall
N de casos validos 51

Interpretacion: En funcion, del coeficiente de asociacién Tau — b- Kendall,
se verifica la existencia de asociacion que tiene una significancia alta (P-valor =
0,000<1%) y correlacion directa de nivel alto (T= 0,849) entre el nivel de eficiencia
de la meritocracia y el desempenio laboral.
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Figura 1.

Puntuaciones de la meritocracia laboral y el desemperio laboral
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Punuaciones de la Meritocracia Laboral

Interpretacién: En la figura 1, se aprecia que a razén que incrementan los

valores de la meritocracia laboral, se incrementan los valores del desempeio

laboral. En vista de ello, segun el modelo de regresion lineal, el indice del

coeficiente de la pendiente (m=0.7082) de la ecuacion lineal es positivo, lo que

explica la correlacién directa entre ambas variables. De otro lado, el coeficiente

determinacion (r> =0,6839) sefiala que el 68.39% del desempefio laboral se halla

influenciada por la meritocracia laboral.

4.2. Deladescripcion de las variables de estudio

Obijetivo especifico 1. Describir el nivel de valoraciéon de la meritocracia de los

trabajadores en una municipalidad de la provincia del Santa, 2023

Tabla 6
Nivel de la meritocracia laboral
. Trabajadores
Nivel . %

Alta 3 5,8
Media 14 27,5
Baja 34 66,7
Total 51 100,0
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Interpretacién. Segun la tabla 6, se verifica que un 66.7% de los trabajadores,

distinguen un nivel de la meritocracia bajo, mientras que un 27,5 % lo percibe como

medio y un 5,8% como alto.

Tabla 7

Distribucién de frecuencias de la meritocracia laboral, segun dimensiones.

] ] ] Trabajadores
Dimensiones Niveles
F %
Responsabilidad ante las Alta 3 5.9%
autoridades Media 13 25.5%
Baja 35 68.6%
: e Alta 7 13.7%
Independencia politica Media 13 o5 59,
Baja 31 60.8%
: .. Alta 5 9.8%
Capacidad técnica Media 9 17 6%
Baja 37 72.5%
Total 51 100.0%

Interpretacién. Segun la tabla 7, se percibe el nivel de eficiencia de las

dimensiones de la meritocracia laboral que desarrolla en la municipalidad, donde

se verifica que, en la dimension responsabilidad ante las autoridades, el 68.6% de

los trabajadores perciben un nivel bajo, mientras que un 25.5% como medio y un

5.9% un nivel bajo; en la dimension independencia politica, se tiene que el 60.8%

de trabajadores lo valoran como bajo, un 25.5% como medio, y un 13.7% como

alto; y en la dimensién capacidad técnica, el 72.5% de los trabajadores lo evaluan

como alto, un 17.6% como media y el 9.8% como alto.

Objetivo especifico 2. Describir el nivel del desempefio laboral de los trabajadores

en una municipalidad de la provincia del Santa, 2023
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Tabla 8

Nivel del desempefio laboral

Trabajadores
Nivel
F %
Eficiente 3 5,9
Moderado 10 19,6
Deficiente 38 74,5
Total 51 100,0

Interpretacion. En la tabla 8, se verifica que un 74.5%, evidencian un nivel del
desempefio laboral deficiente, mientras que un 19.6% lo percibe como moderado y
un 5.9% como eficiente.

Tabla 9

Distribucién de frecuencias del desempefio laboral, segun dimensiones.

Trabajadores
Dimensiones Niveles
F %
. Eficiente 2 3,9%
Rendimiento en la tarea Moderado 13 25.5%
Deficiente 36 70,6%
Comportamientos Eficiente 2 3.9%
contraproducentes Moderado 16 31.4%
Deficiente 33 64.7%
Rendimiento en el Eficiente 4 7.8%
contexto Moderado 13 24.5%
Deficiente 34 66.7%
Total 51 100.0%

Interpretacion. Segun la tabla 9, se tiene el nivel del desempefio laboral que
se desarrolla en la municipalidad, se verifica que, en la dimension rendimiento en
la tarea, el 70.6% de los trabajadores perciben un nivel deficiente, mientras que un
25.5% como moderado y un 3.9% un nivel eficiente; en la dimensién
comportamiento contraproducentes, se tiene que el 64.7 % de los trabajadores lo

valoran como deficiente, un 31.4% como moderado, y un 3.9% como eficiente; y en
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la dimension rendimiento en el contexto, el 66.7% de los trabajadores lo evaluan

como deficiente, un 24.5% como moderado y el 7.8% como eficiente.

4.3. De analisis correlacional causal
Prueba de Normalidad
Hipétesis:
e Ho: Los datos presentan una distribucion normal
¢ Hi: Los datos no presentan una distribucion normal

Nivel de significancia: a = 0.05

Regla de decisién: Si p-valor es menos que q, se rechaza Ho y se da por aceptado

Hi.
Estadistico de prueba: Kolmogorov-Smirnova.
Tabla 10

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Vx: Meritocracia laboral ,213 51 ,000
Vy: Desempeio Laboral ,199 51 ,000

Fuente: Base de datos de estudio.

Interpretacion: Segun la prueba Kolmogorov-Smirnov, se aprecia que las dos

variables presentan una significancia p = 0,000 < 0,05; motivo por el cual se da por

rechazado Ho, y se concluye que la data de las dos variables no presenta una

distribucion normal, motivo por el cual, para el estudio correspondiente, se usara la

prueba no paramétrica de Rho (p) de Spearman.
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Objetivo general: Determinar la influencia de la meritocracia en el desempefio

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

Tabla 11

Correlacion lineal y dependencia de la meritocracia laboral y el desemperio laboral
de los trabajadores

Rho de Spearman Desempenio laboral

Meritocracia laboral Coeficiente de correlacion ,851
Sig. (bilateral) ,000
N 51

Interpretacion. Segun la tabla 11, segun el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman, se verifica la existencia de correlacién positiva directa de nivel muy
fuerte (Rho=0,851) y significativa (P-valor < 0,05) entre la meritocracia laboral y el

desempenio laboral

Objetivo especifico 3. Determinar la influencia de la dimensién responsabilidad en
el desempenio laboral de los trabajadores en una municipalidad de la provincia del
Santa, 2023

Tabla 12

Correlacion lineal y dependencia de la dimension responsabilidad y el desempefio
laboral de los trabajadores

Desempeiio laboral
Rho de Spearman

R o Coeficiente de correlacion ,848™
esponsabilidad Sig. (bilateral) ,000
antes las autoridades N 51

Interpretaciéon. Segun la tabla 12, se evidencia la existencia de una correlacion
positiva directa de nivel muy fuerte (Rho=0,848) y significativa (P-valor < 0,05) entre

la dimension responsabilidad ante las autoridades y el desempefio laboral.
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Figura 2

Puntuaciones entre la dimension 1 de la meritocracia y el desemperio laboral
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Interpretacion: Segun la figura 2, se verifica la dispersion de las puntuaciones
entre la dimensioén responsabilidad ante las autoridades y el desempefio laboral.
Segun el coeficiente de determinacién y modelo de regresion lineal simple, se tiene
que el 48,92 % del nivel de desempeno laboral esta afectada por la responsabilidad
ante las autoridades de la meritocracia laboral. Asi mismo, del modelo de regresién
lineal, los datos 1,4461 y 21,581 tienen valores positivos de la pendiente y
parametro estimado de la ecuacién lineal, explicando el efecto directo y positivo de

la responsabilidad ante las autoridades en el desempefio laboral.

Objetivo especifico 4. Determinar la influencia de la dimensién independencia
politica de la meritocracia en el desempefio laboral de los trabajadores en una

municipalidad de la provincia del Santa, 2023

Tabla 13

Correlacion lineal y dependencia de la dimensiéon independencia politica en el
desemperio laboral.

Desempeiio laboral
Rho de Spearman

. Coeficiente de correlacion , 702
Independencia Sig. (bilateral) 000
politica N =

41



Interpretacion. Segun la tabla 13, se verifica que se tiene una correlacion positiva
directa de nivel considerable (Rho=0,702) y significativa (P-valor < 0,05) entre la

dimension independencia politica y el desempefio laboral

Figura 3.

Puntuaciones entre la dimension 2 de la meritocracia y el desemperio laboral
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Punuaciones de la independencia politica

Interpretacién: Segun la figura 3, se verifica que la dispersion de las puntuaciones
entre la dimension independencia politica y el desempefio laboral. Segun el
coeficiente de determinacion y modelo de regresion lineal simple, se tiene que el
51,77% del nivel de desempefio laboral se encuentra afectada por la independencia
politica de la meritocracia laboral. Asi mismo, segun el modelo de regresion lineal,
los coeficientes 1,5102 y 18,195 presentan datos positivos de la pendiente y
parametro estimado de la ecuacion lineal, explicando el efecto directo y positivo de

la dimension de independencia politica en el desempefio laboral.

Objetivo especifico 5. Determinar la influencia de la dimension capacidad técnica
de la meritocracia en el desempeno laboral de los trabajadores en una

municipalidad de la provincia del Santa, 2023
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Tabla 14

Correlacion lineal y dependencia de la dimension capacidad técnica en el
desemperio laboral.

Desempeiio laboral
Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,820
Capacidad técnica Sig. (bilateral) ,000
N 51

Interpretacidn. Segun la tabla 14, se tiene la existencia de una correlacion positiva
directa de nivel muy fuerte (Rho=0,820) y significativa (P-valor < 0,05) entre la

dimensién capacidad técnica y el desemperio laboral

Figura 4.

Puntuaciones entre la dimensién 3 de la meritocracia y el desemperio laboral
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Punuaciones de la capacidad técnica

Interpretaciéon: Segun la figura 6, se verifica la dispersion de las puntuaciones
entre la dimension capacidad técnica y el desempefio laboral. Segun el coeficiente
de determinacién y modelo de regresion lineal simple, se tiene que el 43,18% del
nivel de desempefio laboral esta afectada por la capacidad técnica de la
meritocracia laboral. Asi mismo, segun el modelo de regresién lineal, los
coeficientes 1,5171 y 19,423 presentan datos positivos de la pendiente y parametro
estimado de la ecuacion lineal, explicando la incidencia directa y positiva de la
dimensién de capacidad técnica en el desempefio laboral.
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4.4. Contrastacion de hipotesis

De la hipétesis general

a. Hipotesis estadistica general
Hi: La meritocracia influye de manera directa y significativa en el desempeno

laboral en una municipalidad de la provincia del Santa

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

desempefio laboral en una municipalidad de la provincia del Santa

b. Nivel de significancia: @« = 5%

c. Estadistico de prueba: El parametro de regresion, el estadistico “t”, y el

estadistico “F”, presentandose en una tabla ANOVA de un factor.

d. Region critica: Si el valor del estadistico “t” es menos que el nivel de
significacién, servira para indicar que el parametro de la regresion lineal
es idéneo para la explicacion de la relacién causal. Al mismo tiempo, en
la prueba “F” si es menos que el nivel de significancia, se confirmara la

bondad de ajuste del modelo.

e. Calculos:

Tabla 15

Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado Error estandar
de | i .,
© la estimacion Cambioen gl2 Sig.
F Cambio en
F
1 ,8272 ,684 5,01470 106,037 49 ,000
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Tabla 16

Coeficiente de regresion lineal simple

Coeficiente | Error | Estadistic | Probabili | Intervalo de confianza al

B estanda ot dad 95% de B
r Inferior Superior
Intercepcion 12,915 2335 | 5,532 .000 8,224 17,607
VX: 708 069 10,297 | ,000 570 846
Meritocracia
laboral

a. Variable dependiente: desempefio laboral

VY: Desemperio laboral = 12.915+ 0.708*Meritocracia Laboral

Tabla 17
Prueba de ANOVA
ANOVA?
Suma de Media

Modelo cuadrados Gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 2666,532 1 266,532 106,037 ,000°

Residuo 1232,213 49 25,147

Total 3989,745 50

b. Analisis y decision:

Segun lo presentado en la tabla 17, se verifica que el coeficiente
determinacion (r?=0,684) el 68,4% del desempefio laboral esta influenciada por la
meritocracia laboral. A su vez, del modelo de regresion lineal, los indices: 12,915
y 0,708 muestran el valor positivo de la pendiente y parametro estimado de la
ecuacion lineal, permitiendo explicar el resultado directo y positivo de las
puntuaciones de la meritocracia laboral en el desempefio laboral. De otro lado, del
estadistico t de significacion, se verifica una significancia estadisticamente
significativa P-V=0,000; lo que permitiria la validacién del parametro de regresion
lineal, evidenciando que existe una correlacion causal significativa. De otro lado,
por medio de la prueba de contraste “F” del analisis de varianza, se verifica que la
bondad de ajuste del modelo es bueno (P-valor=0,000<0,05).

Donde, permite concluir que al 95% de confianza, se verifica
estadisticamente para afirmar la existencia de un efecto directo y significativo de
la meritocracia en el desempefio laboral en una municipalidad de la provincia del

Santa.
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De la hipétesis especifica 1

Hi1: La responsabilidad ante las autoridades de la meritocracia influye de manera
directa y significativa en el desempefio laboral en una municipalidad de la provincia

del Santa

Ho1: La responsabilidad ante las autoridades de la meritocracia no influye de
manera directa y significativa en el desempefio laboral en una municipalidad de la

provincia del Santa

Tabla 18
Contrastacion de hipétesis especifica 1
Resumen del modelo Coeficientes? ANOVA®
R
Modelo R cuadrado t Sig. F Sig.
1 ,699° ,489 6,850 ,000 46,928 ,000°

a. Predictores: (Constante) Responsabilidad ante las autoridades

Variable dependiente: Desempeiio laboral
Analisis y decisidon. Segun la tabla 18, se verifica que el coeficiente

determinacion (r?=0,489) el 48,9% del desemperio laboral esta influenciada por la
responsabilidad ante las autoridades. Asi mismo, segun al estadistico t se
evidencia un nivel de significancia estadistica significativa (P-V= 0,000);
permitiendo la validacién del parametro de regresion lineal, hallandose que existe
una correlacién causal significativa. Segun la prueba de contraste “F” del analisis
de varianza, se verifica que la bondad de ajuste del modelo es bueno (P-
valor=0,000<0,05). Donde, permite concluir que al 95% de confianza, se evidencia
estadisticamente para afirmar que existe un efecto directo y significativo de la
responsabilidad ante las autoridades de la meritocracia laboral en el desempefio

laboral de una municipalidad de la provincia del Santa.

De la hipotesis especifica 2
Hi2: La independencia politica de la meritocracia influye de manera directa y

significativa en el desempefio laboral en una municipalidad de la provincia del

Santa.
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Ho2: La independencia politica de la meritocracia no influye de manera directa y
significativa en el desempefio laboral en una municipalidad de la provincia del

Santa.

Tabla 19

Contrastacion de hipotesis especifica 2

Resumen del modelo Coeficientes? ANOVA®
R
Modelo R cuadrado T Sig. F Sig.
1 ,720 ,518 7,252 ,000 52,595 ,000°

Anadlisis y decision. Segun la tabla 19, se verifica que el coeficiente
determinacion (r?=0,518) el 51,8% del desempefio laboral esta influenciada por la
independencia politica. Asi mismo, segun el estadistico t se evidencia un nivel de
significancia estadistica significativa (P-V= 0,000); permitiendo validar el
parametro de la regresion lineal, encontrando la existencia una correlacion causal
significativa. De otro lado, segun la prueba de contraste “F” del analisis de
varianza, se verifica que la bondad de ajuste del modelo es bueno (P-
valor=0,000<0,05). Por lo expuesto, permite concluir que al 95% de confianza,
estadisticamente se puede indicar la existencia de un efecto directo y significativo
de la independencia politica de la meritocracia laboral en el desempeio laboral de

una municipalidad de la provincia del Santa.

De la hipétesis especifica 3

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

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

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

significativa en el desempefio laboral en una municipalidad de la provincia del Santa
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Tabla 20

Contrastacion de hipétesis especifica 3

Resumen del modelo Coeficientes? ANOVA®
R
Modelo R cuadrado t Sig. F Sig.
1 ,6572 432 6,102 ,000 37,230 ,000°

a. Predictores: (Constante) Capacidad técnica
Variable dependiente: Desempeiio laboral

Analisis y decisién. Segun la tabla 20, se verifica que el coeficiente determinacion
(r2 =0,432) el 43,2% del desempeiio laboral esta influenciada por la capacidad
técnica. Asi mismo, segun el estadistico t se verifica un indice de significancia de
estadistica significativa (P-V= 0,000); permitiendo dar por valida el valor de la
regresion lineal, sefialando que existe una correlacion causal significativa. De otro
lado, segun la prueba de contraste “F” del analisis de varianza, se verifica que la
bondad de ajuste del modelo es bueno (P-valor=0,000<0,05). Por lo expuesto, se
concluye que al 95% de confianza, se evidencia estadisticamente para determinar
que existe un efecto directo y significativo de la capacidad técnica de la meritocracia
laboral en el desempefio laboral de una municipalidad de la provincia del Santa,
2023.
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V. DISCUSION

El desempefio laboral, es en la actualidad el aspecto fundamental en la vida
profesional de cualquier individuo, y con mayor énfasis para el desarrollo y los
servicios brindados en las entidades. Para Karimi y Razavi (2018), la idea del
desempenio laboral esta orientada a las tareas que se designan al personal, siendo
este un compromiso adquirido de modo consiente en una organizacion, y que estos
conducen a resultados esperados. Aun con ello, (Gestion, 2017) sefiala que en las
entidades actuales, especificamente en las del sector publico, se evidencia
mayormente ineficiencia en el desempefio laboral, donde se evidencia efectos
negativos en la ejecucion de sus funciones, teniendo una ineficiente calidad en los
servicios brindados y en la desconfianza que tiene la ciudadania en los gobiernos
locales, trayendo consigo un impacto negativo en el desarrollo local y escasa
inversion; por ello autores, sefalan que es necesario contar con servidores publicos
aptos y con compromiso por servir, de modo que esto sea garantia para un
desempernio eficiente, no solo en el aspecto profesional, sino también en el contexto

organizacional (Adrianzén y Gusman, 2022)

En base a lo manifestado, se busca responder al siguiente enunciado: ¢En
qué medida influye la meritocracia en el desemperio laboral de servidores publicos
en una municipalidad de la provincia del Santa, 20237 En base a ello, se procedio
a recopilar los datos para la ejecucion del estudio, asi como el identificar los
antecedentes que se vinculen con las variables de estudio, identificando las escalas
valorativas a utilizar, las cuales fueron aplicados a la muestra de estudio
seleccionada, donde por medio de parametros estadisticos, se obtuvieron
resultados que sustentan la investigacion, donde como resultado previo se identifico
que el nivel de la meritocracia laboral es bajo, asi como el desempefio laboral de
los trabajadores es ineficiente, y sobre la hipdtesis, se indica que existe una relacion

significativa entre las variables.
Sobre las limitaciones del estudio, se tuvo que solo se efectud las encuestas

al personal administrativo de una municipalidad de la provincia del Santa, por ser

la poblacién y muestra de estudio, entre otras se encontrd la poca disponibilidad de
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tiempo, como la escasa predisposicion de los empleados de la organizacion, para
colaborar con el progreso de la investigacion, el poco compromiso que presentan
los jefes de oficinas, aun cuando el tema de estudio es de interés para ello, en
beneficio de la propia entidad, por el problema que les aqueja. En base a la
investigacion se identificé la necesidad de mejorar la meritocracia como el
desempefio laboral de los trabajadores, en funcién a ello, con lo obtenido en los
resultados se gestionaran recomendaciones de mejoria. Sobre ello Tuesta et al.
(2021) sefialan que la meritocracia es transcendental para el desemperio laboral y
para el cumplimento de las metas de cada entidad, todo ello con la finalidad de

brindar servicios idoneos y de calidad al ciudadano

En cuanto a la validez interna, sobre las encuestas, se tuvo a las escalas
valorativas, donde, ambas tienen el propdésito de analizar cada variable desde la
percepcion de los trabajadores. Haciendo uso de la escala valorativa “Meritocracia
laboral, instrumento adaptado, del cuestionario elaborado por Macedo (2022), de
otro lado, se tuvo la escala valorativa “Desempefio laboral”’, cuyo instrumento fue
adaptado del cuestionario elaborado por Gabini y Salessi (2017). Sobre la
confiabilidad se utilizé el coeficiente del Alfa de Cronbach, donde para la escala
valorativa “Meritocracia” se tuvo un coeficiente de 0,873 (Muy Alto) y para la escala
valorativa “Desempefio laboral” un valor de 0,921 (Muy Alto); determinando que los
instrumentos son confiables; asi mismo la validez se ejecuté por juicio de tres

expertos, los mismos que indicaron que las escalas valorativas son Aplicables.

Sobre su validez externa, son generalizables a los trabajadores del objeto de
estudio, por ende, se ejecutd la investigacién con la muestra censal como fuente
de informacion, la misma, que segun Gallardo (2017), sefala que una muestra
censal corresponde cuando esta, coincide en su totalidad con la poblacion. Sobre
ello, se sefala que los resultados pueden ser ejecutados en otros gobiernos locales

de la provincia del Santa, asi como de la Region Ancash.
Sobre los antecedentes recopilados, se evidencia escaza realizacion de

investigaciones sobre meritocracia y desempefio laboral a nivel provincial o

regional, aun con ello no se evidencia estudios sobre las dimensiones planteadas
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en el presente estudio, por ello se hace necesario realizar el analisis
correspondiente, comparando y analizando los resultados, para su implementacion
en otras entidades del gobierno local del ambito regional. Sobre los antecedentes
verificados pertenecen a investigaciones descriptivas y correlacionales, donde se
centra en obtener las percepciones de los colaboradores, que miden las variables
de estudio y donde se recolecta las percepciones desde las unidades de
informacion, ademas, se ejecutd con los empleados de la entidad, en lugar de

personas externas.

De los resultados del estudio, se presenta la discusion de los mismos,

contrastandolos con las bases tedricas y antecedentes correspondientes:

De acuerdo al objetivo general, que consistio en determinar la influencia de
la meritocracia en el desempenio laboral en los trabajadores, obteniéndose como
resultado una relacion directa de nivel muy fuerte y significativa (Rho = 0,684 y un
valor de sig=0,000) entre la meritocracia laboral y el desempefio laboral. De lo
indicado se da por rechazado la hipotesis nula, y se acepta la hipétesis de
investigacion, la que refiere que la meritocracia influye de modo directo y
significativo en el desempefio laboral en una municipalidad de la provincia del

Santa.

Dicho resultado es corroborado por Riera (2022), quien en su investigacion
llega a concluir la existencia de una relacion positiva alta, de la meritocracia ya el
desempenio laboral, esto le permitid interpretar que, si una variable incrementa su
indice, lo mismo pasara en la otra variable, o caso viceversa, teniendo que la
variable meritocracia se relaciona en un 70.3% sobre el desempeno laboral. De otro
lado Pizarro (2022), sostiene que existe una relacién positiva moderada de la

gestion del recurso humano y la meritocracia.

Asi también Gémez y Angeles (2017), destacan la importancia del recurso
humano, identificando que, por la baja implementacién de politicas de meritocracia
y motivacion desde cualquier perspectiva, es que se cuenta con empleados

deficientes, todo ello por un bajo desempeno laboral, resaltando que los puestos
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con mas responsabilidades o encargaturas de cargos, no siempre son asumidos

por trabajadores eficientes, dejando de lado el aspecto meritocratico.

Por lo manifestado, y en vista del analisis de los resultados, se confirma que
a medida que el nivel de meritocracia sea alto, se contara con un desempefio
laboral eficiente de los empleados en una municipalidad de la provincia del Santa,
explicando que la meritocracia, es considerado un factor clave en el
desenvolvimiento de los trabajadores, dado que las recompensas y avances en su
aspecto laboral y profesional, estara ligado a las habilidades y esfuerzos que seran
vistos como oportunidades de ascensos y reconocimiento, siendo ello un aspecto
motivador para que los trabajadores puedan esforzarse, desempefandose de

modo eficiente y contribuir al éxito de la entidad.

De acuerdo al objetivo especifico 1, que fue describir el nivel de la
meritocracia en una municipalidad de la provincia del Santa, 2023, podemos
verificar que un 66.70% de los trabajadores, distinguen un nivel de la meritocracia
bajo, mientras que un 27,5 % lo percibe como medio y un 5,8 % como alto; de otro
lado, sobre las dimensiones se verifica que los trabajadores, en cuanto a la
responsabilidad antes las autoridades, independencia politica y capacidad técnica,

es baja.

Lo indicado es corroborado por Duque (2020), en su articulo cientifico,
concluye que las organizaciones del sector publico actualmente presentan una
severa crisis para la implantacion de la meritocracia dentro del sector publico,
encontrandose una serie de inconvenientes para ello, dado que en la actualidad la
meritocracia es sometida a una serie de criticas, algunas vistas desde sus
fundamentos y otras en base a las concepciones de la sociedad. Sanchez (2019),
también sostiene que un porcentaje significativo (75%) presentan niveles de
insatisfaccion y desconfianza de los procesos meritocraticos. Por otra parte,
Salazar (2022), senala que un 40% de empleados de la Municipalidad provincial de
Huancavelica, sostiene que la valoracién de la meritocracia es baja, frente a un 22%

que sostiene que si es alto.
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Lo mismo sostiene Littler (2018), quien sefialan que la meritocracia, segun
el enfoque laboral, se mide segun los esfuerzos, méritos, habilidades, logros, de tal
manera que en merito a ello, estas sean recompensadas, por medio del
reconocimiento y/o oportunidades a favor del trabajador, y de modo indirecto al
logro de los objetivos organizacionales. Lo obtenido también coincide con lo
senalado por la teoria de Young (2011), donde indica que la meritocracia intensifica
el sentimiento de orgullo de los empleados que ocupan los primeros lugares, en
cambio aquellos que no logran ocupar esos lugares experimentan un sentido de
humillacion e insatisfaccion, siendo necesario enfocarse en procesos meritocraticos
eficientes, que se centren en el recurso humano como principal eje de la

organizacion.

Por lo manifestado, y en vista del andlisis de los resultados, se confirma que,
el nivel de meritocracia en una municipalidad de la provincia del Santa, es bajo,
debido a lo percibido por los trabajadores de la entidad, debido a la falta de
implementacion de politicas meritocraticas y el poco empefio que ponen los

directivos para ejecucion de los mismos.

De ello se puede indicar que, contar con un bajo nivel de meritocracia en la
entidad, permitira ir en contra de los avances de otorgamiento de méritos, asi como
del reconocimiento individual; haciendo que los trabajadores, ya no denoten
esfuerzos por la realizacion de sus labores asignadas, repercutiendo
negativamente sobre varios aspectos de la entidad, creando un ambiente
desmotivador y poco transparente. De lo indicado se da por rechazado la hipétesis
nula, y se da por aceptado la hipotesis de investigacidon, la que sefiala que la

meritocracia laboral es de nivel bajo en una municipalidad de la provincia del Santa.

De acuerdo al objetivo especifico 2, que consistié en describir el nivel del
desempeno laboral en una municipalidad de la provincia del Santa, 2023, podemos
verificar que un 74.5% de los trabajadores, evidencian un nivel del desempefio
laboral deficiente, mientras que un 19.6% lo percibe como moderado y un 5.9%
como eficiente; de otro lado, sobre las dimensiones, los trabajadores, sefialan que

las tres dimensiones son deficientes.
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Todo ello es corroborado por Tejada, et al. (2020), en su articulo cientifico,
quien concluye que, sobre desempenio laboral, en funcion de su esfuerzo, senala
que un 57% sefialan que no desarrollan esfuerzo alguno, sefialando a modo
general que es muy deficiente el desemperfio laboral, en un 84.6%, aspecto que
perjudica a la empresa. Por otro lado, Navarro, et al. (2022) coincide en su
investigacion, al sefialar que un 70% de trabajadores de la DRP de Piura, presentan
un nivel regular de desempenio laboral. Asi también, Rosales, et al. (2017), afiade
que el desempeno involucra habilidades particulares que cada empleado utiliza
segun su rol, haciendo uso de su conocimiento, su experiencia acumulada,
desarrollo de habilidades, para que se le permita afrontar de la mejor manera los

desafios laborales.

Lo obtenido también coincide con la teoria cognitiva del aprendizaje, la
misma que segun Diaz y Morales (2018), sefialan que la esencia de un individuo se
centra en la capacidad para que pueda realizar una actividad, donde se hace
necesario desempefarse de modo eficiente, y pueda confiar en sus capacidades
para tener éxito, dado que, mientras se cuente con una elevada autoeficacia se
podran abordar los obstaculos o dificultades en su desenvolvimiento, para mejorar
su desempefo. Por lo manifestado, y en vista del andlisis de los resultados, se
confirma que el desempefio laboral de los trabajadores en una municipalidad de la
provincia del Santa, es deficiente, esto repercute en el poco nivel de confianza con
los que cuenta la municipalidad por parte de los ciudadanos, asi como la deficiente

calidad en el servicio brindado.

De ello podemos indicar que un deficiente desempefo, repercute
directamente sobre el éxito de la entidad, dado que no implica un uso 6ptimo de
recursos, asi como de las propias habilidades de los trabajadores, lo que conduce
a una menor productividad, pésima calidad del trabajo, e insatisfaccion de la
ciudadania. De lo indicado se da por rechazado la hipétesis nula, y se da por
aceptado la hipdtesis de investigacion, la que indica que el desempefio laboral es
deficiente en una municipalidad de la provincia del Santa.
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De acuerdo al objetivo especifico 3, que consistio en determinar la influencia
de la dimension responsabilidad ante las autoridades de la meritocracia en el
desempefio laboral en los trabajadores, obteniéndose como resultado que existe
una relacion positiva muy fuerte entre la dimension responsabilidad ante las
autoridades y el desempefio laboral (Rho = 0,848 y un valor de sig=0,000). De ello
podemos indicar que existe una vinculacion estrecha entre la dimension y la
variable en mencion, indicando que se da por rechazado la hipoétesis nula, y por
aceptado la hipdtesis de investigacion, la que indica que la responsabilidad ante las
autoridades influye de modo directo y significativo en el desempefio laboral en una

municipalidad de la provincia del Santa.

Esto es corroborado por Cuba (2020), en su articulo cientifico, quien
concluye que existe una correlacion positiva muy fuerte y altamente significativo
entre la responsabilidad ante gobernantes y el desempefio laboral, determinandose
un valor p: 0.00 < 0.010. Asi también Pliscoff (2017), sefiala que la responsabilidad
ante las autoridades, permite el compromiso que tienen las personas, para actuar
de modo legal y ético, frente a las entidades estatales y los representantes de estas,
segun su jurisdiccion; ello tiene que ver con el cumplimiento de leyes, normas,
directivas reguladas por las autoridades, siendo necesario para preservar el orden
y la justicia en la sociedad o entidad, donde no solo busca la realizacion del trabajo
técnico u operativo en las entidades, sino que estas se den bajo el cumplimiento
legal de las normas, actuando con ética y conducta profesional, teniendo un respeto
no solo al personal directivo o autoridades que la dirigen, sino este aspecto

importante en el desempeno de sus funciones.

Por lo manifestado, y en vista del analisis de los resultados, se confirma que
a medida que el nivel de la dimension responsabilidad antes las autoridades sea
elevada, se contara con un desempefio laboral eficiente por parte de los
trabajadores en una municipalidad de la provincia del Santa, por ende, permitiendo
que la entidad logre el cumplimiento de sus metas; donde la transparencia, como
el cumplimiento de las normativas son esenciales para el éxito de la gestién en la
entidad, dado que los trabajadores que demuestra responsabilidad ante las

autoridades, al seguir procedimiento legales y normativos, no solo trabajan a favor
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de la entidad, sino que contribuyen a un ambiente laboral eficiente, exitoso y

sostenible.

De acuerdo al objetivo especifico 4, que consistio en determinar la influencia
de la dimensién independencia politica de la meritocracia en el desempenio laboral
en los trabajadores, obteniéndose como resultado que existe una relacion positiva
directa considerable entre la dimension independencia politica y el desempefio
laboral (Rho = 0,702 y un valor de sig=0,000). De ello se sostiene que la
independencia politica influye en el desempefio laboral, de lo indicado se da por
rechazado la hipotesis nula, y se da por aceptado la hipétesis de estudio, donde
sefala que la independencia politica de la meritocracia influye de manera
significativa y directa en el desempefio laboral en una municipalidad de la provincia
del Santa.

Esto es corroborado por Szlechter et al (2018), en su articulo cientifico,
concluye que las opciones politicas si repercute de modo significativo en el
desempenfio del trabajador; esto debido a que se priorizaria la productividad, el
rendimiento y la meritocracia; siendo necesario la reformulacién de las politicas
meritocraticas, a fin de que se garantice que se cumplan los lineamientos para la
implantacion de un proceso imparcial e igualitario, siendo evaluados en funcién de
su desempefio y no por ayudas de indole politico que afectan el desarrollo del

estado.

Asi también, Calvopina (2021), sefiala que la independencia politica se
centra en la capacidad de un trabajador para que este pueda expresar sus
opiniones politica, sin que estas se vean influenciadas por cualquier aspecto de
indole laboral o personal, y del mismo modo que estos no afecten ya sea positiva
0 negativamente en su centro de labores, gestionando la libertad de expresion y
participaciones civicas de los ciudadanos, aspectos importantes que destacan en
un eficiente labor por parte del trabajador.

Por lo manifestado, y en vista del analisis de los resultados, se confirma que
a medida que el nivel de la dimensién independencia politica sea alta, influenciara
con un desempefio laboral 6ptimo por parte de los colaborares en una

municipalidad de la provincia del Santa, debido las particularidades con las que
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cuenta dicha dimensioén; dado que les permite expresar sus opiniones y contribuir
de manera auténtica en el entorno laboral, dado que cuando los trabajadores,
tienen esa confianza y libertad de expresar sus ideas u opiniones ya sean de
caracter politico u otro, sin temor a represalias, se crearia un entorno laboral idoneo;
fomentando ello, el intercambio de idea, resolucion de problemas, trabajo en
equipo, contribuyendo positivamente al desempeio al contar con un ambiente mas

dinamico.

De acuerdo al objetivo especifico 5, que consistié en determinar la influencia
de la dimension capacidad técnica de la meritocracia en el desempefio laboral en
los trabajadores, obteniéndose como resultado una relacion directa de nivel muy
fuerte y significativa (Rho = 0,820 y un valor de sig=0,000) entre la dimension
capacidad técnica y el desempefo laboral. De ello se indica que, estas se
encuentran vinculadas, indicando que se da por rechazado la hipétesis nula, y por
aceptado la hipotesis de investigacion, la que indica que la capacidad técnica de la
meritocracia influye de modo directo y significativo en el desempefio laboral en una

municipalidad de la provincia del Santa.

Esto es corroborado por Valiente et al. (2020), quien concluye que las
capacidades del colaborador presentan una influencia significativa y positiva en el
desempefo laboral de las organizaciones constructoras materia de estudio,
teniendo un nivel medio al respecto segun el coeficiente de contingencia
estadistico, con una incidencia del 90.5 de las capacidades laborales sobre el
desempefio laboral. Por su parte Gémez y Quintero (2023), en su articulo, coinciden
al sefialar que, la percepcién de la meritocracia y el talento humano, presentan una

correlacion positiva alta y una relacion estadistica significativa.

Asi también, se tiene a Rosales, et al. (2017) al indicar que el desempefio en
el trabajo esta directamente relacionado con la capacidad y habilidad individual que
cada persona cuenta y que aplican en sus tareas diarias y por ende repercute en la
formacion de personas habiles y eficientes, todo ello permite manifestar que el
desempeno laboral es transcendental, dado que repercute directamente sobre la

productividad, satisfaccién del empleado y el logro de la institucién.
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Por lo manifestado, y en vista del analisis de los resultados, se confirma que
a medida que el nivel de la dimensién capacidad técnica sea alta, influenciara de
modo eficiente en el desemperio laboral, dado que las capacidades involucran una
serie de habilidades, conocimientos, aptitudes entre otros necesarios para el 6ptimo
desenvolvimiento de los trabajadores en una municipalidad de la provincia del
Santa; dado que los trabajadores con una soélida capacidad técnica suelen ser mas
eficientes y precisos en la realizacion de sus actividades. permitiéndoles aumentar
su productividad y calidad del trabajo, dando la posibilidad de los trabajadores
cuenten con un desempefio laboral solido y que se adapten a entornos laborales

que se encuentran en constantes cambios y evolucion.

Si bien es cierto que existe relacion entre las variables, la meritocracia,
enfrenta desafios fuertes sobre su implementacion, siendo necesario que las
entidades desarrolles politicas, claras, trasparentes y equitativas, caso contrario,
esta no podra evaluarse en su totalidad, viéndose afectada la meritocracia por
desigualdades, acceso no equitativo a oportunidades; siendo este un reto
importante para las autoridades de turno, siempre primando todo ello, para elevar
de modo eficiente y eficaz el desempeiio laboral de los trabajadores, laborando en
un entorno meritocratico de bienestar para los trabajadores y de la propia entidad.
Para las futuras investigaciones, se debe realizar analisis mas detallados sobre
cada variable planteada, asi como la vinculacion de las variables con otras
tematicas, como puede ser la retencion del talento, calidad de servicio, tecnologias

emergentes, innovacion, entre otros.
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V. CONCLUSIONES
Sobre lo analizado, se presentan las conclusiones siguientes:

Primera. Segun el objetivo general, se concluye que la meritocracia laboral influye
de modo positiva directo, de nivel muy fuerte (Rho=0,851) y significativo (p-
valor=0.000) en el desempefio laboral de los trabajadores de una
municipalidad de la provincia del Santa. Asi mismo, se indica que la
meritocracia laboral influye en un  68.4% (R? =0,684) en el desempefio
laboral, dado que se considera uno de los principales criterios para los
ascensos, reconocimientos, fomentando la competitividad en el aspecto

laboral.

Segunda. Segun el objetivo especifico 1, se concluye que los trabajadores (66.7%)
consideran un nivel de meritocracia laboral bajo; ello implicaria que la
municipalidad carece de procesos meritocraticos eficientes, generado
porque los trabajadores perciben una baja responsabilidad ante las
autoridades y normativas vigentes, una baja independencia politica, y del
mismo modo una baja capacidad técnica, en una municipalidad de la

provincia del Santa.

Tercera. Segun el objetivo especifico 2, se concluye que los trabajadores (74.5%)
consideran un nivel de desempefio laboral deficiente; lo que implicaria que
el desempefio laboral que presentan los trabajadores de la municipalidad no
es oOptimo, repercutiendo ello en el cumplimiento de la metas de la entidad,
como del servicio brindado a los ciudadanos, generado porque los
trabajadores presentan un deficiente rendimiento en la tarea, presentan
comportamientos contraproducentes deficiente y el rendimiento en el

contexto no es el adecuado, en una municipalidad de la provincia del Santa.

Cuarta. Segun el objetivo especifico 3, se concluye que la dimensién
responsabilidad ante las autoridades, influye de modo positivo directo de
nivel muy fuerte (Rho=0,848) y significativo (p-valor=0,000) en el desempefio

59



laboral, de los trabajadores de una municipalidad de la provincia del Santa.
Asi mismo, se indica que la responsabilidad ante las autoridades influye en
un 48.9% (R? =0,489) en el desempeiio laboral; evidenciando que el
cumplimiento de las normas legales, normatividades ya sean internas como
externas, jurisprudencias, entre otros, permitira que el personal desarrolle
sus actividades por medio de un desempefio eficiente, repercutiendo todo

ello, en cumplir los objetivos de la institucion.

Quinta. Segun el objetivo especifico 4, se concluye la dimensién independencia
politica, influye de modo positivo directo, de nivel considerable (Rho=0,702)
y significativa (p-valor=0,000) en el desempefio laboral, de los trabajadores
de una municipalidad de la provincia del Santa. Asi mismo, se tiene que la
dimensién independencia politica influye en un 51.8% (R? =0,518) en el
desempenio laboral; esto se evidencia, al indica que la idea, partido u opcién
politica, no debe constituirse como un factor para obtener beneficios o
perjuicios ante la aplicacion de la meritocracia laboral, ya que, esto

repercutira en el desempenio laboral del trabajador.

Sexta. Segun el objetivo especifico 5, se concluye que la dimension capacidad
técnica, influye de modo positivo directo, de nivel muy fuerte (Rho=0,820) y
significativo (p-valor=0,000) en el desempefio laboral de los trabajadores de
una municipalidad de la provincia del Santa. Asi mismo, se tiene que la
dimension capacidad técnica influye en un 43.2% (R? =0,432) en el
desempenfo laboral; esto se evidencia, al sefialar que el trabajador es
requisito indispensable que cuente con habilidades y conocimientos
necesarios para realizar eficazmente las tareas asignadas, dado que un
trabajador con sdélida capacidad técnica tiende a ser mas productivo, resolver

problemas de manera eficiente y contribuir al éxito de la institucién.
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VIl. RECOMENDACIONES

Al personal de la alta direccion de una municipalidad de la provincia del Santa,

se recomienda:

Primera. Actualizar el ROF, Manual de perfiles de puestos y el clasificador de
cargos, teniendo como guia a las directrices emitidas por SERVIR, los cuales
deben ser realizados con la participacion del alcalde, consejo municipal,
gerentes, y persona técnico, para que se puedan definir las metas y objetivos
claros para cada puesto de trabajo, estableciendo expectativas especificas
y medibles, a fin de proporcionar a los trabajadores una guia clara sobre lo
que se espera de ellos, para que se pueda garantizar el trabajo diario

contribuyendo al logro de metas operativas y estratégicas.

Segunda. Implementar un sistema de evaluacion de meritocracia, sujeta a las
normatividades emitidas por SERVIR, que sea transparente y basado en
objetivos y criterios claros, asi como de indicadores medibles para evaluar el
rendimiento; para que garantice que los trabajadores participen activamente
y absolutamente todos cuenten con las mismas oportunidades de ser
beneficiados con dichas politicas por medios de procesos de seleccidn

transparentes, justos y basados en méritos.

Tercera. Implementar reglamentos, directiva y politicas basado en un sistema de
recompensas Y retribuciones segun normatividades vigentes, por medio de
un comité multidisciplinario, que se centre en reconocer y motivar a
trabajadores con desempeno laboral o6ptimo, dichas politicas deben
centrarse en bonificaciones, dias libres, oportunidades de formacion, entre
otros; para que se impulse en el trabajador un mejor desempefio en la
realizacion de sus labores, premiando el mérito e incentivando la mejora

continua.

Cuarta. Realizar un manual detallado que recopile todos los documentos de

gestion, reglamentos, directivas, tanto internas como externas pertinentes
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para el personal municipal, este manual debera ser accesible y actualizado
regularmente para reflejar cambios en las politica, y ser proporcionada a
todos los trabajadores, que asegure que sea de facil consulta, para que los
trabajadores tengan el compromiso de actuar de modo legal y ético, frente a
las entidades estatales y los representantes de estas; permitiendo el
cumplimiento de leyes, normas, directivas reguladas por las autoridades, a

fin de preservar el orden en la municipalidad.

A la Oficina de recursos Humanos, se recomienda:

Quinta. Elaborar una Politica de No Discriminacion Politica, estableciendo una
politica reglamentada que sea clara y que asegure de que las decisiones
relacionadas con contrataciones, ascensos y asignacion de tareas se basen
unicamente en méritos, habilidades y experiencia; implementando medidas
para prevenir el nepotismo y cualquier forma de favoritismo basado en
afiliaciones politicas, asi como mecanismos de sancion para los que
incumplan dicha politica; para que de esta manera el trabajador, pueda
desempenarse eficientemente, con sus propias idea politicas, sin ser motivo

ello de discriminacion y/o beneficios que no le corresponden.

Sexta. Elaborar el Plan Anual de capacitacion de la municipalidad, el cual debera
contener los seminarios, cursos, talleres, entre otros, dirigidos a todo el
personal de la entidad, que involucre tematicas enfocados a mejorar la
capacidad operativa del trabajador, como presupuesto, tematicas,
cronogramas, entre otros; a fin de repotenciar las habilidades, capacidades,

estrategias, etc; para un 6ptimo desempeno laboral.

A futuros investigadores:

Séptima. Profundizar las investigaciones, relacionadas al tema, por medio de tesis,
articulos cientificos, entre otros, vinculandolas con otras variables de
estudio, a fin de seguir profundizando en las tematicas investigadas,
permitiendo contar con sistemas meritocraticos y/o de desempefio laboral

eficientes.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion de variables

Var. Definicion conceptual Definicion operacional Dimensién Indicadores N° item Escala
. . , Mediante la aplicacion de la Responsabilida Etica organizacional 12
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fns; a:n 0 ar acain(;Ie ren ﬁs una municipalidad de la provincia comunicacion Alta :
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Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos
Escala valorativa “Meritocracia Laboral”

Estimado trabajador(a):

El presente instrumento tiene por objetivo recoger tus percepciones respecto a la
meritocracia que se viene desarrollando en una municipalidad de la provincia del Santa, y
a partir del cual proponer recomendaciones de mejora en la entidad. Por lo tanto, se

agradece su colaboracién proporcionada.

Instrucciones: En cada una de las siguientes preguntas planteadas, marca con un
aspa (X) la alternativa que considere que sucede en la realidad respecto a la meritocracia

en esta municipalidad.

Recuerda que, no hay respuestas correctas ni incorrectas, y este instrumento es

anénimo y confidencial.

¢, Qué tan de acuerdo o desacuerdo estas con
N° cada una de las siguientes afirmaciones
respecto a la meritocracia que se desarrolla en
la municipalidad?

Ni de
acuerdo/Ni en
desacuerdo
De acuerdo
acuerdo

Totalmente en
desacuerdo
En
desacuerdo
Totalmente de

DIMENSION 1: Responsabilidad ante las autoridades

La municipalidad promueve activamente la
igualdad de oportunidades y el tratamiento justo
en el acceso a las oportunidades de ascenso y
reconocimiento laboral.

Las decisiones de promocién y reconocimiento
laboral se basan principalmente en el mérito y el
desempefio, mas que en factores externos como
la amistad o el favoritismo.

Los procesos de contratacién y promocién en la
municipalidad se llevan a cabo de manera
transparente y respetando las leyes laborales
vigentes.

La asignacion de tareas se realiza de forma
4 | equitativa entre los colaboradores, de acuerdo
con sus atribuciones.

La informacion relacionada con las
oportunidades de ascenso y reconocimiento se
comunica de manera clara y transparente a
todos los empleados.

DIMENSION 2: Independencia politica




Las decisiones de promocién y reconocimiento
laboral se toman principalmente basadas en el
mérito y el desempefio, en lugar de
consideraciones politicas.

Los cargos son asignados tomando en
7 | consideracion, las habilidades, conocimientos y
destrezas de los trabajadores.

Las sugerencias los trabajadores son tomadas
en consideracion, de acuerdo a Ssus
conocimientos técnicos, destrezas y
capacidades en la materia.

Las politicas de no discriminacion se aplican de
manera efectiva, garantizando la igualdad de
9 | oportunidades para todos los empleados,
independientemente de sus afiliaciones
politicas.

Las oportunidades de desarrollo profesional y
capacitacion se ofrecen de manera equitativa,
sin importar las preferencias politicas de los
empleados.

10

DIMENSION 3: Capacidad técnica

Las oportunidades de ascenso y reconocimiento
11 | estan directamente relacionadas a las
capacidades académicas de los trabajadores.

La experiencia profesional acumulada se
12 | reconoce en las posibilidades de ascenso a los
cargos.

El incremento salarial estda directamente
13 | relacionado a la experiencia profesional de los
trabajadores.

La municipalidad fomenta un ambiente en el cual
se valora y recompensa la creatividad y la
eficacia en la resolucion de problemas
cotidianos

14

La capacidad para resolver problemas de
manera efectiva es un criterio importante en la
evaluacion del desempefio y en las decisiones
relacionadas con el desarrollo profesional.

15

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!




Ficha técnica del instrumento

Nombre:

Escala valorativa “Meritocracia Laboral”

Autor original:

Cuestionario planteado por Macedo (2022)

Nombre
instrumento
original

Cuestionario de meritocracia

Dimensiones:

Responsabilidad ante las autoridades, Independencia
politica y Capacidad técnica

N° de items 15
Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)
Escala d
scaia . ’e' Ni en desacuerdo, ni de acuerdo (3)
valoracion:
De acuerdo (4)
Totalmente de acuerdo (5)
Ambito de Areas administrativas de una municipalidad de la provincia
aplicacion: del Santa

Administracion:

Auto reporte individual.

Duracioén: 15 minutos (Aproximadamente)
Objetivo: Medir el nivel de eficiencia de la meritocracia de una
municipalidad de la provincia del Santa, 2023.
Validez de contenido, mediante el juicio de tres expertos
Validez: con grados de maestros, los cuales mediante un certificado
evaluaron la pertinencia, relevancia y claridad.
Mediante el coeficiente de consistencia interna y técnica
Confiabilidad: alfa de Cronbach, se determina un grado de confiabilidad
muy alto.
Unidades de Trabajadores administrativos de una municipalidad de la
informacion: provincia del Santa.
Dimensiones: N° de items:
Organizacion: Responsabilidad ante las autoridades 1-5
Independencia politica 6-10
Capacidad técnica 1-15
Baja: 15 - 35
Niveles: Media: 36 — 55

Alta: 56 — 75




Escala valorativa “Desempeno laboral”

Estimado trabajador(a):

El presente instrumento tiene por objetivo recoger tus percepciones respecto al

desempeiio laboral que se viene desarrollando en una municipalidad de la provincia del

Santa, y a partir del cual proponer recomendaciones de mejora en la entidad. Por lo tanto,

se agradece su colaboracion proporcionada.

Instrucciones: En cada una de las siguientes preguntas planteadas, marca con un

aspa (X) la alternativa que considere que sucede en la realidad respecto al desempefio

laboral en esta municipalidad.

Recuerda gque, no hay respuestas correctas ni incorrectas, y este instrumento

es anonimo y confidencial.

NO

¢,Qué tan de acuerdo o desacuerdo estas
con cada una de las siguientes afirmaciones
respecto al desempefio laboral que se
desarrolla en la municipalidad?

Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo/Ni
en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo

DIMENSION 1: Rendimiento en la tarea

Los trabajadores cumplen con las tareas

1 asignadas de forma Optima.

5 Los trabajadores demuestran iniciativa y
creatividad en el desarrollo de sus funciones.

3 Lps tr.abajadores se adaptan a los cambios y
situaciones nuevas.

4 Los trabajadores desarrollan sus tareas con
calidad y eficiencia.
Los trabajadores demuestran las habilidades y

5 | conocimientos necesarios para el ejercicio de
sus funciones.

6 Los trabajadores demuestran responsabilidad
en el desarrollo de sus tareas.
Los trabajadores tienen capacidad de decision

7 | en la solucion de problemas que se presentan

en el marco de sus funciones.




NO

¢, Qué tan de acuerdo estas con cada una de
las siguientes afirmaciones respecto al
desempefio laboral que se desarrolla en la
municipalidad?

Totalmente de

acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo/Ni

en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo

DIMENSION 2: Comportamientos contraprudecentes

Los trabajadores suelen realizar acciones que
afectan negativamente el desarrollo de sus
funciones.

Los trabajadores no asumen su responsabilidad
ante la incorrecta ejecucion de una tarea.

10

Los trabajadores muestran comportamientos
inapropiados con sus compafieros, afectando el
desemperio de sus labores.

11

Los trabajadores incumplen normas o politicas
de la municipalidad en el desarrollo de sus
funciones.

12

Los trabajadores utilizan el tiempo de trabajo
para realizar actividades personales o ajenas a
su funcién

NO

¢, Qué tan de acuerdo o desacuerdo estas con
cada una de las siguientes afirmaciones
respecto al desempenio laboral que se desarrolla
en la municipalidad?

Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo/Ni
en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo

DIMENSION 3: Rendimiento en el contexto

13

Los trabajadores demuestran compromiso y
contribuyen con el cumplimiento de objetivos de
la municipalidad.

14

Los trabajadores demuestran compromiso con
su equipo de trabajo en la realizaciéon de tareas
conjuntas.

15

Los trabajadores demuestran habilidades de
comunicacién efectivas en el desarrollo de
tareas comunes.

16

Los trabajadores demuestran habilidades de
trabajo en equipo, para la optimizacion de los
mismos.

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!




Ficha técnica del instrumento

Nombre:

Escala valorativa “Desempefio Laboral”

Autor original:

Cuestionario planteado por Gabini y Salessi (2017)

Nombre instrumento
original

Escala de rendimiento laboral individual

Dimensiones:

Rendimiento en la tarea, Comportamientos contraproducentes,
Rendimiento en el contexto

N° de items

16

Escala de
valoracion:

Dimension 1y 3:
Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo (3)
De acuerdo (4)
Totalmente de acuerdo (5)
Dimension 2:
Totalmente en desacuerdo (5)
En desacuerdo (4)
Ni en desacuerdo, ni de acuerdo (3)
De acuerdo (2)
Totalmente de acuerdo (1)

Ambito de
aplicacion:

Areas administrativas de una municipalidad de la provincia del
Santa

Administracion:

Auto reporte individual.

Duracion: 15 minutos (Aproximadamente)
Objetivo: Medir el nivel del desempefio laboral una municipalidad de la
provincia del Santa, 2023.
Validez de contenido, mediante el juicio de tres expertos con
Validez: grados de maestros, los cuales mediante un certificado
evaluaron la pertinencia, relevancia y claridad.
Mediante el coeficiente de consistencia interna y técnica alfa de
Confiabilidad: Cronbach, se determiné un grado de confiabilidad muy alto (Alfa
=0,969)
Unidades de Trabajadores administrativos una municipalidad de la provincia
informacion: del Santa.

Organizacion:

Dimensiones: N° de items:
Rendimiento en la tarea 1-7
Comportamientos contraproducentes 8-12
Rendimiento en el contexto 13-16

Niveles:

Deficiente: 16 — 37
Moderado: 38 — 59
Eficiente: 60 — 80




Anexo 3. Validez y confiabilidad de los instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

CARTA DE PRESENTACION

Mg. Fanny Isabel Orellana Valdivia

Presente. -

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

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos, v,
asimismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de la Escuela
Profesional de Maestria en Gestion Publica, campus Chimbote, requiero validar
el instrumento con el cual recogeré la informacidn necesana para poder
desarrollar una investigacion, con el objetivo de obtener el grado academico de
Maestra en Gestion Publica.

El titulo del Proyecto de Investigacion es: “Influencia de la mentocracia en el
desempeno |aboral de los trabajadores en una municipalidad de la provincia del
Santa, 20237 y siendo imprescindible contar con la evaluacion de profesionales
especializados para poder aplicar el instrumento en mencidn, he considerado
conveniente recumr a usted, ante su connotado conocimiento de la vanable y
problematica, v sobre &l cual realiza su glercicio profesional.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Matnz de operacionalizacion de la vanable y definiciones de dimensiones
- Instrumento: Escala Valorativa Mentocracia Laboral
-  Certificado de validez de contenide del instrumento: Escala Valorativa
Mentocracia
Laboral
- Instrumento: Escala Valorativa Desemperio Laboral
-  Certificado de wvalidez de contenido del instrumento Escala Valorativa
Desempefio
Laboral

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

N ‘*&“‘Q{

Bach_ Nh‘i’mﬁy Mald Gonzales Cortez
DMI 71033706
CEL 910824401

Atentamente.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Nombre del instrumento: Escala valorativa Meritocracia Laboral

1

) F=va——
9 géﬁf:'n?" Dimensiones / items | Pertinencia' Relevancia? Claridad?® Sugerencias/Observaciones
e S . o — . . : - i o
Dimensién 1: Responsabilidad ante las autoridades | Si No Si No |Si |No
e Sl — - e <8 O
FLa municipalidad promueve activamente la igualdad de \ ]
. oportunidades y el tratamiento justo en el acceso a las 1
Directo oportunidades de ascenso y reconocimiento laboral. | X l _Li + X ) )
Las decisiones de Promocion y reconocimiento laboral ' '
; se basan principalmente en el mérito y el desempeiio, ;
2 | Directo mas que en factores extemos como la amistad o el | X | )( X
f | favoritismo. - | - o
| Los procesos de contratacién y promocién en Ia | | |
3 | Directo municipalidad se llevan a cabo de manera transparente | X [ X ‘
B | Yy respetando las leyes laborales vigentes. T T (G | IX_ = -
La asignacion de tareas se realiza de forma equitativa j ‘ ]
4 | Directo entre los colaboradores, de acuerdo con sus Y X X
atribuciones. ‘ o
La informacién relacionada con las oportunidades de | r
5 | Directo ascenso y reconocimiento se comunica de manera E X | M X
clara y transparente a todos los empleados. . '
Dimensién 2 : Independencia politica | Si No |si No f Si | No
Las decisiones de promocién y reconocimiento laboral | g o
6 | Directo $e toman principalmente basadas en el mérito y el IS¢ | % X
I desempeiio, en lugar de consideraciones politicas. | — o
. Los cargos son asignados tomando en consideracion, | '
7 | Directo las habilidades, conocimientos y destrezas de los | X ; X [ |X
trabajadores. J .
Las sugerencias de los trabajadores son tomadas en ,
8 | Directo consideracién, de acuerdo a Sus conocimientos | X X | x
- - Jt_écnioos. destrezas y capacidades en la materia. \ | = -
; Las politicas de no discriminacion se aplican de | J f
9 [ Directo manera__ efectiva, garantizando la igualdad de " )K X , -
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| oportunidades para todos los empleados,
independientemente de sus afiliaciones politicas.

10 | Directo

_ importar las preferencias politicas de los empleados. | .
Dimensién 3: Capacidad técnica Si

|Las oportunidades de desarrollo  profesional y
[mpacitacién se ofrecen de manera equitativa, sin X

No

No

No

11 | Directo

Las oportunidades de ascenso y reconocimiento estan
| directamente  relacionadas a las capacidades
| académicas de los trabajadores.

12 | Directo

13 | Directo

I' La experiencia profesional acumulada se reconoce en
las posibilidades de ascenso a los cargos.

' Elincremento salarial esta directamente relacionado a

14 | Directo

' La municipalidad fomenta un ambiente en el cual se
valora y recompensa la creatividad y la eficacia en la
’ resolucion de problemas cotidianos

15 | Directo

La capacidad para resolver problemas de manera
efectiva es un criterio importante en la evaluacion del
desempeiio y en las decisiones relacionadas con el
desarrollo profesional.

4
X
la experiencia profesional de los trabajadores. X
A

Ve

P N

MG FANNY ISABEL ORELLANA VALDIVIA

DNI N* 33264762
CEL 943962421




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO: ESCALA VALORATIVA
MERITOCRACIA LABORAL
Observaciones:

Opini6n de aplicabilidad:
Aplicable D]  Aplicable después de corregir [ |  No aplicable | ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Fanny Isabel Orellana Valdivia

DNI: 33264762
Formacién académica del validador: (Asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de
investigacion) )
Grado /Titulo Afio de expedicion Universidad
01 [Manstes  en  Ges\ign T et Piivada
Oble, 2015 Cesx \Jallgyo
02 Umbetided 0&\‘6\\0’\ \as
A\‘z‘goh 2012 A(\éc\t) de ok
Experiencia profesional del validador: (Asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de
investigacion)
Entidad Arios de experiencia Cargo/Funcién
01 Mud\(\Qa\\d od O‘SS«‘\*B\ ae
e Crinbole 2% Abgaeda
osf Renona)  €leazas . . !
Guzma Bosron 9 Epeodlioba Wmasiahive
03 | VSwers\dod otona) de , , . '
Sucla ¥ ) 4 Eperalsta  Ndonags kohod

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Chimbote, 16 de enero del 2024.

TN
MG ISABEL ORELLANA VALDIVIA

DNIN* 33264762
CEL. 943962421




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO
Nombre del instrumento: Escala Valorativa Desempefio Laboral (EVDL)

Direccion 4 1 ‘5
Ne dal tein Dimensiones / items Pertinencia' |Relevancia
Dimensién 1: Rendimiento en la tarea Si No Si No

Claridad®

Sugerencias/Observaciones

No

marco de sus funciones.

Dimensién 2 : Comportamientos contraproducentes

No

No

No

1 Los trabajadores cumplen con las tareas |
Directo asignadas de forma 6ptima. X 5 Y
A Los trabajadores demuestran iniciativa y
_,2 Dweco creatividad en el desarrollo de sus funciones. X | X X
: Los trabajadores se adaptan a los cambios y
il s situaciones nuevas. X X X -
. Los trabajadores desarrollan sus tareas con
4 | Directo calidad y eficiencia. X X %
Los trabajadores demuestran las habilidades y
5 | Directo conocimientos necesarios para el ejercicio de sus ‘x X X
_| funciones. = _ B = — N
R Los trabajadores demuestran responsabilidad en
o Divecto el desarrollo de sus tareas. )( X X
Los trabajadores tienen capacidad de decision en
7 | Directo la solucién de problemas que se presentan en el X 7( X
Si Si

Directo

Los trabajadores suelen realizar acciones que
afectan negativamente el desarrollo de sus
funciones.

Directo

Los trabajadores no asumen su responsabilidad
ante la incorrecta ejecucion de una tarea.

Directo

Los trabajadores muestran comportamientos
inapropiados con sus companeros, afectando el
desemperio de sus labores.

x‘ X

Directo

Directo

Los trabajadores incumplen normas o politicas de
la municipalidad en el desarrollo de sus

| funciones.

Los trabajadores utilizan el tiempo de trabajo
para realizar actividades personales o ajenas a
su funcién.

o [3E (3¢ b [

x | X X
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Dimension 3: Rendimiento en el contexto Si No Si

No

No

13

Directo

T

Los trabajadores demuestran compromiso y
contribuyen con el cumplimiento de objetivos de
la municipalidad.

14

Directo

Los trabajadores demuestran compromiso con su
equipo de trabajo en la realizacion de tareas
conjuntas.

X [

15

16

Directo

‘comunes.

Los trabajadores demuestran habilidades de
comunicacion efectivas en el desarrolio de tareas

3 X X

Los trabajadores demuestran habilidades de |
trabajo en equipo, para la optimizacién del
mismo.

A
WX

B e S |2

lK.?_FANNY ISABEL ORELLANA VALDIVIA
DNI N* 33264762
CEL 943962421




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEND

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO: ESCALA VALORATIVA

Observaciones:

DESEMPENO LABORAL

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [x ] Aplicable

después de comregir [ |

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Fanny Isabel Orellana Valdivia

DNI: 33264762
Formacién académica del validador: (Asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de
investigacion) o N
Grado /Titulo Ao de expedicién Universidad
01 . - Unver adad  Prisedo
Mogp\« e\ Gesheo b 2015 Cesnc  \Ja\eyo
02 LRGesIded  Codg \Tea \es
Abo‘?au 2.0 2 ﬂ«\&c\c) de L\A\mbok

Experiencia profesional del validador: (Asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de

investigacion)

Entidad Afios de experiencia Cargo/Funcion
01 I 7 -
d\xtgo\\&?‘“ \w%\:h\\:\ de 2,3 Abogada
02 | Koso; eleaza¢ .
s %\oz_&mw 0&((;\9 ’ q et Mmniastade
03 | Unwersidad  Nowonu)  de) : 2
i+ R 1 Espri\sha Bl enicns hidd

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

/_J '

Chimbote, 16 de enero del 2024,

MG. FANNY ISABEL ORELLANA VALDIVIA

DNI N* 33264762
CEL 943962421
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CARTA DE PRESENTACION

Mg. Osman Hernan Puelles Armas
Presente. -

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

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos, v,
asimismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de la Escuela
Profesional de Maestria en Gestion Pablica, campus Chimbote, requiero validar
el instrumento con el cual recogere la informacion necesaria para poder
desarrollar una investigacion, con el objetivo de obtener el grade académico de
Maestra en Gestion Pablica.

El titulo del Proyecto de Investigacion es: “Influencia de la meritocracia en el
desempefio laboral de los trabajadores en una municipalidad de la provincia del
Santa, 2023" y siendo imprescindible contar con la evaluacion de profesionales
especializados para poder aplicar el instrumento en mencion, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotado conocimiento de la variable y
problematica, y sobre el cual realiza su ejercicio profesional.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Matnz de operacionalizacion de la vanable y definiciones de dimensiones
- Instrumento: Escala Valorativa Meritocracia Laboral
- Cerfficado de wvalidez de contenide del instrumento: Escala Valorativa
Meritocracia
Laboral
- Instrumento: Escala Valorativa Desempefio Laboral
- Certificado de wvalidez de contenide del instrumento Escala Valorativa
Desempefio
Laboral

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

Atentamente.

\ md“&‘?@ '

Bach. Nhaﬁﬁy Mald Gonzales Corez
DMI T1023T06
CEL 910824401
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO
Nombre del instrumento: Escala valorativa Meritocracia Laboral

Direccion

N® | del item

[

Dimensiones / items

Dimension 1: Responsabilidad ante las autoridades

————

Pertinencia’ Felevanciaz

Claridad®

Sugerencias/Observaciones

Si

No

Si

No

Si | No

1 Directo

La municipalidad promueve activamente la igualdad de '

oportunidades y el tratamiento justo en el acceso a las
oportunidades de ascenso y reconocimiento laboral.

X

2 | Directo

Las decisiones de promocién y reconocimiento laboral
se basan principalmente en el mérito y el desempeno, |
mas que en factores externos como la amistad o el
favoritismo. |

—

X

3 Dirgcto

Los procesos de contratacion y promocion en la |
municipalidad se llevan a cabo de manera transparente
y respetando las leyes laborales vigentes.

X

4 | Directo

La asignacion de tareas se realiza de forma equitativa |
entre los colaboradores, de acuerdo con sus |
atribuciones.

X

> (> I

5 | Directo

La informacion relacionada con las oportunidades de
ascenso y reconocimiento se comunica de manera
clara y transparente a todos los empleados.

7

P4

6 | Directo

Dimensioén 2 :

Independencia politica

Las decisiones de promocién y reconocimiento laboral
se toman principalmente basadas en el mérnto y el
desempeiio, en lugar de consideraciones politicas.

Si

1%

No

2 P

No

7 | Directo

Los cargos son asignados tomando en consideracion, |
las habilidades, conocimientos y destrezas de los
trabajadores.

pd

8 | Directo

Las sugerencias de los trabajadores son tomadas en |
consideracién, de acuerdo a sus conocimientos |
tecnicos, destrezas y capacidades en la materia.

X

|- — —¢-

9 | Directo

Las politcas de no discriminacién se aplican de
manera _efectiva, garantizando

la_igualdad de |-

X
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oportunidades para todos los empleados,
_independientemente de sus afiliaciones politicas.

Las oportunidades de desamollo profesional y

desarrollo profesional.

10 | Directo capacitacion se ofrecen de manera equitativa, sin X
| |importar las preferencias politicas de los empleados. )f B _X B
Dimensién 3: Capacidad técnica Si No Si No |Si | No
Las oportunidades de ascenso y reconocimiento estan
11 | Directo directamente relacionadas a las capacidades )(
académicas de los trabajadores. )C X
" La experiencia profesional acumulada se reconoce en
12 | Diecto las posibilidades de ascenso a los cargos. X /( X
13 | Directo El incremento salarial esta directamente relacionadoa | X
la experiencia profesional de los trabajadores. X ¥
La municipalidad fomenta un ambiente en el cual se |
14 | Directo valora y recompensa la creatividad y la eficacia en la )( X
resolucion de problemas cotidianos /k
| La capacidad para resolver problemas de manera
15 | Directo | efectiva es un criterio importante en la evaluacion del )( /( /k
| desempefo y en las decisiones relacionadas con el

MG OSMAN HERNAN PUELLES ARMAS

DNI N7 18132862
CEL /943924927
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO: ESCALA VALORATIVA
MERITOCRACIA LABORAL
Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [)(] Aplicable después de corregir [ ]  Noaplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Osman Hernan Puelles Armas
DNI: 18132862

Formacién académica del validador: (Asociado a su calidad de experto en la vanable y
roblematica de investigacion) .

Grado /Titulo Afo de Universidad
. _ expedicion
01 Noj.lm en Geshon Vol 2045 Owiersidad  Cesac \pollayy
02 [ [
| A‘boq@ dg 199 ¢ Uniersidad  San DCelc v
. i _

Experiencia profesional del validador (Asociado a su calidad de experto en la variable y
problemética de investigacion)

Entidad Afios de ~ Cargo/Funcion
i N _experiencia o
01 |Momeirali dod T stetal Je |
Mo Cliambole 12 | Ab&ju-lc

02 mwuucu\{.}u‘g d,i.s\!‘\&u\ \,l .

| :av O - b ‘__Abu‘égdo
03 Y ACA OO G-.- digirita P o

| Sarde Yoy a - Callogca { N"‘?‘g?&%

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del
constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension

Chimbote, 16 de enero del 2023.

DS{N' 18132862
CEL. 943924827
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO
Nombre del instrumento: Escala Valorativa Desempeiio Laboral (EVDL)

N° doéﬁf:lr: " | Dimensiones / items Pertinencia’ |Relevancia’ | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
Dimensioén 1: Rendimiento en la tarea Si No Si No |Si |[No
1 Los trabajadores cumplen con las tareas X
Directo | asignadas de forma 6ptima. N X
g Los trabajadores demuestran iniciativa y !
2 | Directo | creatividad en el desamolio de sus funciones, | A X jud
Los trabajadores se adaptan a los cambios y |
3 |Directo | Gyaciones nuevas. X X X
; Los trabajadores desarrollan sus tareas con
4 |Direclo | calidad y eficiencia. X X X
Los trabajadores demuestran las habilidades y
5 | Directo conocimientos necesarios para el ejercicio de sus P X
. funciones. X
i Los trabajadores demuestran responsabilidad en | ~
6 |[Directo | & desarrolio de sus tareas. W X X
Los trabajadores tienen capacidad de decisién en
7 | Directo la solucién de problemas que se presentan en el
marco de sus funciones. ol X vl
Dimensién 2 : Comportamientos contraproducentes Si No Si No |[Si |No

Los trabajadores suelen realizar acciones que
8 | Directo afectan negativamente el desarrollo de sus
funciones.

Los trabajadores no asumen su responsabilidad

9 | Directo ante la incorrecta ejecucion de una tarea.

Los trabajadores muestran comportamientos
10 | Directo inapropiados con sus comparieros, afectando el
desempefio de sus labores.

Los trabajadores incumplen normas o politicas de
11 | Directo la municipalidad en el desamollo de sus
funciones.

YR‘X[K
< N b |

Los trabajadores utilizan el tiempo de trabajo
para realizar actividades personales o ajenas a

»i3 R =Y

12 | Directo
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-

su funcién.

Dimensién 3: Rendimiento en el contexto

Si No Si

No

Si

No

13

Directo

Los trabajadores demuestran compromiso vy
contribuyen con el cumplimiento de objetivos de
la municipalidad.

14

' Directo

Los trabajadores demuestran compromiso con su
equipo de trabajo en la realizacion de tareas
conjuntas.

T

15

Directo

Los trabajadores demuestran habilidades de
comunicacion efectivas en el desarrollo de tareas
comunes.

16

Directo

Los trabajadores demuestran habilidades de
trabajo en equipo, para la optimizacion del
mismo.

>

MG OSMAN HER

PUELLES ARMAS

DNI'N® 18132862
CEL 943924927
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO: ESCALA
VALORATIVA DESEMPENO LABORAL
Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]  No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Osman Hernan Puelles Armas
DNI: 18132862

Formacién académica del validador: (Asociado a su calidad de experto en la

variable y problematica de investigacién) -
Grado /Titulo Ano de Universidad
i ] 5 expedicion
01 Mag'der en 6«231!(5" obb i ~ Ui vex svdod Cegax
‘ ‘j 2045 lat &
02 Univarsidad
| Pbged 19aa Rl

Experiencia profesional del validador: (Asociado a su calidad de experto en la
van’a‘ble y problematica de investigacion)

Entidad Afios de “Cargo/Funcién
Ao e experiencia
01 | Muwicipalidad Seadsd .

Pusvy Cluimbyte 49 Aoosado

02 | Mywicigalided dighcidal do =
Ha,.cc-( L( A '00 qa AO

03 | Muuaipalidad  digkcily| 2
de Sanl, gojo - Pallus<a = 1 Ab O‘c‘}aclb

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimensién

Chimbote, 16 de enero del 2024.

/ A ./'
lh/’ vv‘ .v' J" v
Y
MG OSMAN HERNAN PUELLES ARMAS

NI N 18132882
/CEL 0430824827
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CARTA DE PRESENTACION
Mg. Patricia Carolina Gavidia Gamez
Presente. -

Asunto: "I.I"ALIDACI!‘:‘:‘N DE
INSTRUMENTOS A TRAVES DE
JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos, Y,
asimismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de la Escuela
Profesional de Maestria en Gestion Publica, campus Chimbote, requiero validar
el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para poder
desarrollar una investigacion, con el objetivo de obtener el grado académico de
Maestra en Gestion Pablica.

El fitulo del Proyecto de Investigacion es: “Influencia de la meritocracia en el
desempenio laboral de los trabajadores en una municipalidad de la provincia del
Santa, 2023" y siendo imprescindible contar con la evaluacion de profesionales
especializados para poder aplicar el instrumento en mencion, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotado conocimiento de la variable y
problematica, y sobre el cual realiza su ejercicio profesional.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Matriz de operacionalizacion de la variable y definiciones de dimensiones
- Instrumento: Escala Valorativa Meritocracia Laboral
- Certificado de validez de contenido del instrumento: Escala Valorativa
Meritocracia
Laboral
- Instrumento: Escala Valorativa Desempefio Laboral
- Cerificado de validez de contenido del instrumento Escala Valorativa
Desempefio
Laboral

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

Bach. Nhaomy Mali Gonzales Cortez
DNI 71033708
CEL 910824401

Atentamente.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO
Nombre del instrumento: Escala valorativa Meritocracia Laboral

Direcci6n ) goecen _ G . )
Dimensiones / items Pertinencia relevancla Claridad® | Sugerencias/Observaciones

0
N del item

Dimension 1: Responsabilidad ante las autoridades Si No Si No |[Si |No

La municipalidad promueve activamente la igualdad de
oportunidades y el tratamiento justo en el acceso a las | x
oportunidades de ascenso y reconocimiento laboral.
Las decisiones de promocién y reconocimiento laboral
se basan principalmente en el mérito y el desempefio,
mas que en factores extemos como la amistad 0 el = % X X
favoritismo. J
Los procesos de contratacion y promocién en la | (
3 | Directo municipalidad se llevan a cabo de manera transparente % X ¥
X y respetando las leyes laborales vigentes.
La asignacion de tareas se realiza de forma equitativa I
4 |Directo |entre los colaboradores, de acuerdo con sus % ‘ X x
atribuciones. ‘
La informacién relacionada con las oportunidades de |
5 | Directo |ascenso y reconocimiento se comunica de manera 3 % x
clara y transparente a todos los empleados.
Dimensién 2 : Independencia politica Si No Si |No |Si |No
Las decisiones de promocién y reconocimiento laboral .
6 | Directo se toman principalmente basadas en el mérito y el x x X
desempefio, en lugar de consideraciones politicas.
' Los cargos son asignados tomando en consideracion,
7 | Directo las habilidades, conocimientos y destrezas de los = y X
trabajadores. | *
Las sugerencias de los trabajadores son tomadas en |
8 | Directo consideracion, de acuerdo a sus conocimientos X
técnicos, destrezas y capacidades en la materia.
Las politicas de no discriminacion se aplican de | X,
manera _efectiva, garantizando la igualdad de ¥ |

1 x x

Directo

4

2 | Directo

9 | Directo
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oportunidades para todos los empleados,
independientemente de sus afiliaciones politicas.

10

Directo

Las oportunidades de desarrollo profesional y
capacitacién se ofrecen de manera equitativa, sin
importar las preferencias politicas de los empleados.

Dimensién 3: Capacidad técnica

Si

No

Si

No

Si

No

11

Directo

Las oportunidades de ascenso y reconocimiento estan
directamente relacionadas a las capacidades
académicas de los trabajadores.

12

Directo

La experiencia profesional acumulada se reconoce en
las posibilidades de ascenso a los cargos.

13

Directo

. Elincremento salarial esta directamente relacionado a

la experiencia profesional de los trabajadores.

14

Directo

La municipalidad fomenta un ambiente en el cual se
valora y recompensa la creatividad y la eficacia en la
resolucién de problemas cotidianos

15

Directo

La capacidad para resolver problemas de manera
efectiva es un criterio importante en la evaluacion del
desempefo y en las decisiones relacionadas con el
desarrollo profesional.

,r'rv >
T ¥’

_ iy 3

MG PATRICIA CAROLINA GAVIDIA GAMEZ
DNI N“ 47470733
CEL. 976523911
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO: ESCALA VALORATIVA
MERITOCRACIA LABORAL

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Patricia Carolina Gavidia Gamez
DNI: 47470733

Formacion académica del validador: (Asociado a su calidad de experto en la variable y

roblematica de investigacion)

Grado /Titulo Afo de Universidad
. expedicion
01 | Maenned &n GeWon Qs PN ot easaad (san Voo
02 X
F\\oo%gda AL} uruensidad on Pedno J

Experiencia profesional del validador: (Asociado a su calidad de experto en la variable y

robl(eméﬁca de investigacion)

Entidad Afos de ! Cargo/Funcién
y experiencia ‘

01 | MU EpaRdod BisWTia\ da 7 )

| Notwo  OR iR A afel J A\’Lci’d&
02 - .' ,

Puo o Aua Plocqacs A ano ASyene \eopl
03 G de Alogades e\ L ARTROR on (Ons et

S = i A O8CO .

'Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del
constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimensién

\
N\

o T

-
f
4

Chimbote, 16 de enero del 2024.

P—

MG PATRICIA CAROLINA GAVIDIA GAMEZ

DNI N° 47470733
CEL. 078523011
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Nombre del instrumento: Escala Valorativa Desempefio Laboral (EVDL)

Ne° S;ﬁf:;?n Dimensiones / items Pertinencia' |Relevancia’ | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
Dimensién 1: Rendimiento en la tarea Si No Si No |[Si | No
1 Los trabajadores cumplen con las tareas %
Directo | asignadas de forma 6ptima. * Lo
2 | Directo Los trabajadores demuestran iniciativa y
creatividad en el desarrollo de sus funciones. X o >
Los trabajadores se adaptan a los cambios y
3 |Directo | cityaciones nuevas. X X ¥
. Los trabajadores desarrollan sus tareas con
4 | Directo calidad y eficiencia. A X X
Los trabajadores demuestran las habilidades y
5 | Directo conocimientos necesarios para el ejercicio de sus | x X
i funciones. b
" Los trabajadores demuestran responsabilidad en
6 |Directo | g desarmolio de sus tareas. x X X
Los trabajadores tienen capacidad de decision en
7 | Directo la soluci6én de problemas que se presentan en el * oS ™
marco de sus funciones. ,
Dimensién 2 : Comportamientos contraproducentes Si No Si No |[Si |No
Los trabajadores suelen realizar acciones que
8 | Directo afectan negativamente el desarrollo de sus * x X
funciones. .
3 Los trabajadores no asumen su responsabilidad
9. |Direclo | .1iie la incomecta ejecucion de una tarea. * x
' Los trabajadores muestran comportamientos
10 | Directo inapropiados con sus compaiieros, afectando el | > ¥ *
desemperio de sus labores.
Los trabajadores incumplen normas o politicas de
11 | Directo la municipalidad en el desamollo de sus| X% ~ %
funciones.
y Los trabajadores utilizan el tiempo de trabajo
12| Dirscto para realizar actividades personales o ajenas a * » *
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]ﬁ

su funcion.

—

- S

Dimensidén 3: Rendimiento en el contexto Si No Si No Si No

13 | Directo

Los trabajadores demuestran compromiso y
contribuyen con el cumplimiento de objetivos de | X X
la municipalidad.

14 | Directo

Los trabajadores demuestran compromiso con su
equipo de trabajo en la realizacion de tareas | x X
conjuntas.

15 | Directo

Los trabajadores demuestran habilidades de
comunicacion efectivas en el desarrollo de tareas | Y
comunes.

16 | Directo

Los trabajadores demuestran habilidades de
trabajo en equipo, para la optimizacion del | X K X
mismo.

MG. PATRICIA CAROLINA GAVIDIA GAMEZ
DNIN" 47470733
CEL 976523911
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO: ESCALA
VALORATIVA DESEMPENO LABORAL
Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [X] Aplicable después decorregir [ ] No aplicable| ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Patricia Carolina Gavidia Gamez
DNI: 47470733

Formacion académica del validador: (Asociado a su calidad de experto en la
variable y problematica de investTacién)

l Grado /Titulo Afo de Universidad
| | expedicién |
01 0 5 a oo ¢ o
P S0 SRt 20 UrfuenSdod (o, ol
%] Peoopds Q8 | RweaSdad i Peded

Experiencia profesional del validador: (Asociado a su calidad de experto en la
variable y problematica de investigacion)

Entidad Anos de Cargo/Funcién
experiencia

01 fSpatdad Kovatal de : > .'

|N\N&\}Q %(?\Eba\g 4 anoy l A\(DCJJL?
02 z | Ao

| A\n J Al Pocgedes Lao | ASvenie \egpl

O p«rg}ﬁ:s Ay - | AT e 09\ Con sul Yoo
fanla 1 ,_tm,u | MR

'Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

?Relevancia: E! item es apropiado para representar al componente o dlmenssén
especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension.

Chimbote, 16 de enero del 2024.

|
i F1ta
_— R
MG RATRICIA CAROLINA GAVID!AGAWZ
DNI N* 47470733 =
CEL 9768523911




Confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de datos

Escala valorativa "Desempefio Laboral" Escala valorativa "Meritocracia laboral"

N° DIM 1 DIM 2 DIM 3 DIM 1 DIM 2 DIM 3

112/3|4/5|/6/7|8|9]10/11]12[13|14|15|16[1]2|3|4|5(6|7|8[9]|10|11|12]|13]14| 15
1121332222 (4(|2|2 |3 |4 |1|2|1|2]|2[3[1|3|2|/4|4/4|/5|/2 4|44 |5]| 2
2 (111|111 (2(1/1/112/1|1|12|2|2|2(1]1]2]|1|2|2|3[1]1]2]2]|3]|1 1
3122121 |2(1]2]1]3 3|3 |22 |12 [|1]|1|1]1]|1]2]2|1|2|2 |2 ]2 ]|1]|2]| 2
4 [1{1({1}1}1(2(2(1|2|/2 |2 |5 |2 |2 |2 |2|2|2]3|3|2|2|2(3[|3|]2 |2 |3 |3 |2]| 2
5 1111111112211 1]4|1]2[|1]2]2(1]2{1]|1]|1|1|2|]2|1]1]1]2]| 2
6 |2/2/1]2[1|2|1]4]4]4 3|1 ]|1]2]|1]2]2]|3|1]3|2]|2]|2|4|2|2|1]2]2]|]2]1
7 13/3/1/4|2|1/2]3]|3|3 |2 ]|1]2[4]|2 ][4 [2]/1|1]2[{1]|1]1]|1]2]2|3]2]|1]2] 2
8 (11|11 [1|21]2]1]|3 |22 ]|1]2]|2 ]2 [1]|1|1]1]1]2]1]2|1]3 |2 ]2 ]|1]2] 2
9 |[2|2|1|2|1|2|2|1]2]|2[1]1]1]1]4]1]2]2]|]2]3|3]2]3|3|/2,3|3]3|3]|3] 3
1022|224 (1[1|1]2]2 3|1 |12 |3]|2]2|2]3|3|2|2|2|3|3]|]2]|2|3|3|2]| 2

Escala Valorativa “Desempefio Laboral” Escala valorativa “Meritocracia laboral”
Alfa de Cronbach Numero de elementos Alfa de Cronbach Numero de elementos
0,813 16 0,908 15

Interpretacién. De acuerdo a los coeficientes de Alfa de Cronbach, se tiene un grado de confiabilidad muy alto (0,813 y 0,908)



Anexo 4. Autorizacion de la entidad para la recopilacion de datos

B THIA L AR Javan

-—-~

CARTA N 0722023 MDCP-GM
ASUNTO: AUTORIZACION PARA
APLICACION DE ENCUESTAS.

Estimado:
Dr. ANDRES ALBERTO RUIZ GOMEZ
Jefe de la Fscuela de Posgrado — Universidad César Vallejo Chimbote,

Referencea:
Expediente Administrutivo N° 2691-2023-MDCP

Presente,-

Es grato diniginme a usted para saludarle muy cordialmente, asi por medio de la
presente y en atencidn al expediente de referencia, comunico la sutorizaciin a la Sqa.
NHAOMY MALU GONZALES CORTEZ, idemtificada com DNI N* 71033706,
maestranie de su distinguada institucian; la aplicacion de encuestas en las diferentes dreas
de B Municipalidad Distrital de Ciceres del Peni, como paste del desarrollo de su
investigacion titukada: “INFLUENCIA DE LA MERITOCRACIA EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN UNA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DEL SANTA, 2023"

Sin otro particular, me suscribo a wsted.

Caceres del Peri, 13 de noviembre del 2023,

N
Abg. Moan Juir Gochit Guerrero
Cerermie Murici

C.¢c. Archivo

SR ALFONSO DGARTE NRD. SN ANCASH - SANTA « CACERES DEL PERU ® B2001% . AMBE



Anexo 5. Autorizacion de la organizacién para publicar su identidad en
los resultados de la investigacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Dates Generales
Nombre de la Organizacion: [RUC: g soenaoy

Muh&poBaad Suvisal (Xeaey 6\ fead
Nanbfadelfmhfokmuummbod;m o Goont Fesantan

Nombres y Apelidos: DNI:
Troan e Gotnt  Guenoeng 4439 9y S0
Consentimiento

De conformidad con lo establecido en e articulo 7°, literal ‘" del Codigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ™, avtorizo [ | no autorizo [ X] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacidn:
Nombre del Trabajo de Investigacidn

Infhenda <€ \a me:mmwau.g N & twm.,, ulm.x o \o,

Mestola en CeiRcm tu;ﬁc.;

Autor: Nombres y Apelidos DNI:
MWsamy Ve Gonssiey Gaves HO3ICG
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositono
Institucional de fa UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuanos y podra ser
’WNMmMMW.MMMMMMMGQW
inelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugine y Feci (okeney 0\ ~fead J\E’\( iGevoae & A3
Firma 6\

Abg. MMG*MW

'quwa&amnwwnhmwmur ltwrnl * |~ Pars difundir o peblicar los ressitades de un
mhmnmmm-mdmauw“-m-mam o o cme
wumm.mmubm.unn“mtmhbum”im
AECPSINO SencTiDir St CaraCIPTIATCaS




Anexo 6. Matriz de puntuaciones y niveles

Variable: Meritocracia Laboral

Variable: Desempefio Laboral

ID Dim.1 Dim. 2 Dim. 3 Total Dim.1 Dim. 2 Dim. 3 Total
P N P [N P [N P [N P [N P [N P |N P |N

1|12 | Media 13 | Media 15 | Media 40 | Media 7 | Deficiente 16 | Moderado |16 | Eficiente 39 | Moderado
2|12 | Media 12 | Media 12 | Media 36 | Media 22 | Moderado |15 | Moderado 7 | Deficiente | 44 | Moderado
3| 8|Baja 19 | Alta 6 | Baja 33| Baja 15 | Deficiente 12 | Moderado 8 | Deficiente |35 | Deficiente
4| 7 |Baja 9 | Baja 9 | Baja 25| Baja 14 | Deficiente 10 | Deficiente 9 | Deficiente |33 | Deficiente
5| 7|Baja 9 | Baja 10 | Baja 26 | Baja 14 | Deficiente 11 | Deficiente 7 | Deficiente | 32 | Deficiente
6| 5|Baja 9 | Baja 9 | Baja 23 | Baja 7 | Deficiente 10 | Deficiente 7 | Deficiente 24 | Deficiente
7| 8|Baja 10 | Baja 9| Baja 27 | Baja 7 | Deficiente 11 | Deficiente 6 | Deficiente |24 | Deficiente
8| 5|Baja 9 | Baja 9 | Baja 23 | Baja 14 | Deficiente 9 | Deficiente 8 | Deficiente 31 | Deficiente
9| 8|Baja 9 | Baja 9| Baja 26 | Baja 9 | Deficiente 11 | Deficiente 11 | Moderado |31 | Deficiente
10| 8|Baja 15 | Media 8| Baja 31| Baja 17 | Moderado 9 | Deficiente 4 | Deficiente |30 | Deficiente
11|11 |Baja 14 | Media 8 | Baja 33 | Baja 15 | Deficiente | 10| Deficiente 11| Moderado |36 | Deficiente
12| 9|Baja 11 | Baja 8| Baja 28 | Baja 11 | Deficiente 13 | Moderado 6 | Deficiente | 30 | Deficiente
13|12 | Media 11 | Baja 8 | Baja 31| Baja 15 | Deficiente | 10| Deficiente 12 | Moderado |37 | Deficiente
14|18 | Media 23 | Alta 21| Alta 62 | Alta 23 |Moderado |18 |Moderado |20 | Eficiente 61 | Eficiente
15| 9|Baja 5| Baja 19 | Alta 33 | Baja 15 | Deficiente | 10| Deficiente 11| Moderado |36 | Deficiente
16| 6|Baja 9 | Baja 9 | Baja 24 | Baja 19 | Moderado |10 | Deficiente 5 | Deficiente |34 | Deficiente
17|12 | Media 16 | Media 12 | Media 40 | Media 25 | Moderado |14 |Moderado |19 | Eficiente 58 | Moderado
18| 7|Baja 10 | Baja 11 | Baja 28 | Baja 16 | Deficiente | 10| Deficiente 6 | Deficiente |32 | Deficiente
19| 6|Baja 9 | Baja 10 | Baja 25| Baja 20| Moderado |10 | Deficiente 6 | Deficiente |36 | Deficiente
20| 6|Baja 15 | Media 7 | Baja 28 | Baja 13 | Deficiente 14 | Moderado 9 | Deficiente |36 | Deficiente
21|12 | Media 12 | Media 13 | Media 37 | Media 20 | Moderado |11 | Deficiente 13 | Moderado |44 | Moderado
22| 5|Baja 8 | Baja 8 | Baja 21| Baja 8 | Deficiente 15 | Moderado |13 |Moderado |36 | Deficiente
23| 11| Baja 19 | Alta 10 | Baja 40 | Media 15 | Deficiente 9 | Deficiente 11 | Moderado |35 | Deficiente




24| 7|Baja 9 | Baja 9| Baja 25| Baja 14 | Deficiente 10 | Deficiente 9 | Deficiente |33 | Deficiente
25| 5|Baja 9 | Baja 9 | Baja 23| Baja 7 | Deficiente 10 | Deficiente 14 | Moderado |31 | Deficiente
26| 7|Baja 9 | Baja 9| Baja 25| Baja 14 | Deficiente 10 | Deficiente 9 | Deficiente |33 | Deficiente
27|13 | Media 14 | Media 13 | Media 40 | Media 20 | Moderado |10 | Deficiente 10| Moderado |40 | Moderado
28| 8|Baja 9 | Baja 8 | Baja 25 | Baja 13 | Deficiente 13 | Moderado 9 | Deficiente 35 | Deficiente
29| 9|Baja 9 | Baja 10 | Baja 28 | Baja 7 | Deficiente 13 | Moderado 9 | Deficiente |29 | Deficiente
30|23 | Alta 22 | Alta 21| Alta 66 | Alta 28 | Eficiente 19 | Eficiente 13| Moderado |60 | Eficiente

31|11|Baja 7 | Baja 8| Baja 26 | Baja 14 | Deficiente 8 | Deficiente 6 | Deficiente |28 | Deficiente
32|12 | Media 12 | Media 14 | Media 38 | Media 18 | Moderado |10 | Deficiente 11| Moderado |39 | Moderado
33| 11| Baja 19 | Alta 19 | Alta 49 | Media 15 | Deficiente 12 | Moderado 8 | Deficiente |35 | Deficiente
34|12 | Media 13 | Media 10 | Baja 35 | Media 20| Moderado |11 | Deficiente 6 | Deficiente |37 | Deficiente
35| 6|Baja 8 | Baja 11| Baja 25 | Baja 12 | Deficiente 9 | Deficiente 6 | Deficiente 27 | Deficiente
36 |12 | Media 12 | Media 16 | Media 40 | Media 23 | Moderado |13 | Moderado 5 | Deficiente |41 | Moderado
37| 8|Baja 10 | Baja 10 | Baja 28 | Baja 13 | Deficiente 6 | Deficiente 8 | Deficiente 27 | Deficiente
38| 7|Baja 5| Baja 7 | Baja 19 | Baja 13 | Deficiente 8 | Deficiente 9 | Deficiente |30 | Deficiente
39|13 | Media 14 | Media 14 | Media 41 | Media 16 | Deficiente 12 | Moderado |11|Moderado |39 |Moderado
40|11 | Baja 9 | Baja 6 | Baja 26 | Baja 16 | Deficiente 8 | Deficiente 8 | Deficiente |32 | Deficiente
41| 8|Baja 11 | Baja 9| Baja 28 | Baja 7 | Deficiente 11 | Deficiente 7 | Deficiente | 25 | Deficiente
42| 8|Baja 9 | Baja 9 | Baja 26 | Baja 13 | Deficiente | 10| Deficiente 5 | Deficiente | 28 | Deficiente
43|18 | Media 16 | Media 17 | Media 51 | Media 32 | Eficiente 9 | Deficiente 8 | Deficiente |49 | Moderado
44| 8|Baja 10 | Baja 11 | Baja 29 | Baja 13 | Deficiente 14 | Moderado 7 | Deficiente |34 | Deficiente
45|19 | Alta 19 | Alta 19 | Alta 57 | Alta 23 | Moderado |21 | Eficiente 16 | Eficiente 60 | Eficiente

46| 5|Baja 9 | Baja 9 | Baja 23| Baja 13 | Deficiente 9 | Deficiente 8 | Deficiente |30 | Deficiente
47| 6|Baja 9 | Baja 11 | Baja 26 | Baja 14 | Deficiente 7 | Deficiente 9 | Deficiente |30 | Deficiente
48 |10 | Baja 9 | Baja 9 | Baja 28 | Baja 7 | Deficiente 13 | Moderado |10|Moderado |30 | Deficiente
49|12 | Media 20| Alta 6 | Baja 38 | Media 25| Moderado |14 | Moderado 8 | Deficiente |47 | Moderado
50|23 | Alta 9 | Baja 9 | Baja 41 | Media 14 | Deficiente 10 | Deficiente 8 | Deficiente |32 | Deficiente
51| 7|Baja 9 | Baja 9 | Baja 25| Baja 14 | Deficiente 10 | Deficiente 9 | Deficiente |33 | Deficiente




Variable meritocracia

Baremos de variable meritocracia

_ . Niveles
Dimensiones Deficiente  Moderado Eficiente
Dim1 Responsabilidad ante las 5-11 12-18 19-25
autoridades
Dim2 Independencia politica 5-11 12-18 19-25
Dim3 Capac|dad técnica 5-11 12-18 19-25
Total Meritocracia 15-34 35-54 55-75
Variable Desempefio Laboral
Baremos de variable desemperio laboral
. , Niveles
Dimensiones Deficiente  Moderado Eficiente
Dim1 Rendimiento en la tarea 7-16 17-26 27-35
Dim2 Comportamientos 5-11 12-18 19-25
contraproducentes
Dim3  Rendimiento en el contexto 4-9 10-15 16-20
Total Desempefio laboral 16-37 38-59 60-80




Anexo 7. Modelo de consentimiento informado UCV

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: “Influencia de la meritocracia en el desempefio
laboral de los trabajadores en una municipalidad de la provincia del Santa, 2023”.

Investigador: Nhaomy Malu Gonzales Cortez

Propésito del estudio:

Le invitamos a participar en la investigacion titulada Influencia de la meritocracia
en el desempeno laboral de los trabajadores en una municipalidad de la provincia
del Santa, 2023, cuyo objetivo es determinar la influencia de la meritocracia en el
desempefio laboral de los trabajadores en una municipalidad de la provincia del
Santa, 2023. Esta investigacion es desarrollada por un estudiante de posgrado
del programa Maestria en Gestion publica, de la Universidad César Vallejo del
campus Chimbote, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad, y

con el permiso de una municipalidad de la provincia del Santa, 2023.

Procedimiento:

Si usted decide participar en la investigacion se realizara una entrevista
donde se recogeran sus percepciones sobre la investigacion titulada: Influencia de
la meritocracia en el desempefio laboral de los trabajadores en una municipalidad
de la provincia del Santa, 2023. Esta entrevista tendra un tiempo aproximado de 15

minutos.

Participacion voluntaria (Principio de autonomia): Puede hacer todas las
preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su
decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede

hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia): Indicar al participante la existencia
que NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacién. Sin embargo, en el
caso que existan preguntas que le puedan generarincomodidad. Usted tiene la

libertad de responderlas o no.



Beneficios (principio de beneficencia): Se le informara que los resultados
de la investigacion se le alcanzara a la institucion al término de la investigacion. No
recibira algun beneficio econdmico ni de ninguna otra indole. El estudio no va
aportar a la salud individual de la persona, sin embargo,los resultados del estudio

podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia): Los datos recolectados deben ser
anonimos y no tener ninguna forma de identificar alparticipante. Garantizamos que
la informacion que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no sera usada para
ningun otro propodsito fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo
custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado seran

eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas: Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar
con el investigador: Nhaomy  Malu Gonzales  Cortez, email:

nhaomygonzales28@gmail.com y docente asesor Dr. Roque Wilmar Florian

Plasencia.

Consentimiento:

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en

la investigacidon antes mencionada.

Nombre y apellidos: ...,

Fechayhora: ...


mailto:nhaomygonzales28@gmail.com

