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RESUMEN 

La investigación titulada “Meritocracia y desempeño laboral de los trabajadores en 

la municipalidad distrital de Oropesa, Cusco 2023”, tuvo como objetivo determinar 

la relación entre meritocracia y el desempeño laboral en trabajadores de la 

municipalidad mencionada. En el aspecto metodológico fue un estudio de enfoque 

cuantitativo, de tipo básico, de diseño no experimental y de nivel correlacional. La 

población y muestra estuvo conformado por 30 trabajadores a quienes se le aplicó 

la técnica de la encuesta con su instrumento el cuestionario para la recolección de 

la información. Los resultados exponen que, usando la correlación del Rho de 

Spearman se obtuvo el valor de r = 0.750, con una significancia bilateral p = 0.000, 

el cual ha sido traducido como una relación positiva baja con significancia entre 

meritocracia y desempeño laboral, poniendo de manifiesto la aceptación de la 

hipótesis formulada, asimismo, el resultado da a entender que los profesionales que 

ocupen cargos públicos por sus méritos, se destacarán de manera idónea en 

beneficio suyo y de la población.  

Palabras clave: Meritocracia, desempeño laboral, municipalidad. 
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ABSTRACT 

The research titled “Meritocracy and job performance of workers in a district 

municipality of Oropesa, Cusco 2023”, aimed to determine the relationship between 

meritocracy and job performance in workers from the aforementioned municipality. 

In the methodological aspect, it was a study with a quantitative approach, basic type, 

non-experimental design and correlational level. The population and sample 

consisted of 30 workers to whom the survey technique was applied with its 

instrument, the questionnaire, to collect information. The results show that, using 

Spearman's Rho correlation, the value of r = 0.750 was obtained, with a bilateral 

significance p = 0.000, which has been translated as a low positive relationship with 

significance between meritocracy and job performance, revealing the acceptance of 

the formulated hypothesis, likewise, the result suggests that professionals who hold 

public positions due to their merits will stand out in an ideal way for their benefit and 

that of the population. 

Keywords: Meritocracy, job performance, municipality
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I. INTRODUCCIÓN 

En el contexto internacional, se advierte que la noción acerca de la meritocracia 

propuesto por el ministro de la Función Pública del Gobierno Nacional refiere a la 

formación de profesionales en las instituciones públicas para transformar a los 

empleados en competentes para ejercer diversas funciones asignadas (Secretaria 

de Gestión Pública - Gobierno del Perú, 2018). Por otro lado, de acuerdo a los 

recientes cambios ocasionados en la vida laboral internacional como son la 

inserción de herramientas tecnológicas y los nuevos riesgos laborales en la gestión 

del sector público se priorizan métodos meritocráticos, generación, evaluación y 

plazos, utilizando la estructura de gestión respecto al capital que aportan las 

personas en el sector estatal, en esta dirección, los resultados contribuyen en gran 

medida al desarrollo institucional estatal (Weller et al., 2019). 

En América Latina la formación de estados sociales demócratas es un 

proceso histórico importante debido a que el reparto de poder y la participación 

ciudadana que pueden estructurar el Estado son fundamentales para limitar el 

autoritarismo, pero todo se lleva a cabo dentro de este marco, por lo que el proceso 

es incompleto donde no existe una meritocracia en la que se seleccionen, otorguen 

y promuevan incentivos con base a capacitaciones y evaluaciones para el mejor 

performance en puestos públicos (Dávila, 2020). 

En el Perú, se ha tenido evidencias que algunas entidades municipales no 

tenían en cuenta con llevar una gestión eficiente y eficaz, eso demuestra que la 

asignación presupuestal otorgada son devueltas al tesoro público, lo que evidencia 

que en muchas municipalidades no se tiene un personal técnico profesional acorde 

a los puestos que realmente amerita, estas deficiencias son clara muestra de un 

desempeño de baja calidad el cual repercute en perjuicio de la población que es el 

objetivo de la inversión pública (Bautista & Delgado, 2020). 

En lo que respecta al desempeño laboral, el Perú ocupó el tercer lugar entre 

los más ocupados de América Latina en el 2018, con una tasa de cierre del 18%. 

La rotación de empleados está influenciada por muchos factores, uno de los cuales 

es la falta de crecimiento laboral, lo que demuestra que los hombres están 

cumpliendo con sus responsabilidades asignadas, incluso hay quienes no realizan 

las tareas y muestran poca o nula efectividad, sin tener en cuenta lo requerido para 
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el puesto, ante ello se mención que la meritocracia en la práctica no está entrando 

a concretizarse, más solo se quedó en las promesas vacías de los políticos  

(Bautista et al., 2020) 

En el plano local, hoy en día existe una mala reputación de los funcionarios 

públicos que ocupan un cargo público, debido a que son muchas veces elegidos 

bajo el término “dedocracia” en vez de ser contratados a través de un concurso de 

méritos, los funcionarios y servidores públicos en la mayoría de las veces ocupan 

estos cargos sin haber pasado por un filtro donde se tome en cuenta el perfil, 

capacitación y experiencia para ocupar el cargo. En cuanto a los puestos de 

confianza se designan en un entorno cercano donde se prioriza la amistad y los 

favores políticos en algunos casos incumpliendo los límites de los instrumentos de 

gestión y normas generales; cuando la normativa hace hincapié que no deben 

superar el cinco por ciento, además, que al ser cargos de libre elección por parte 

de la autoridad local muchas veces los futuros servidores no cumplen con el perfil 

requerido.  

La gran mayoría de las entidades estatales se ven afectadas por el 

desempeño de su recurso humano como consecuencia de la mala elección o mal 

manejo en la selección del potencial humano, donde no se toma en cuenta el mérito 

y las habilidades que garanticen resultados satisfactorios en los cargos que 

desempeñan. la Ley de Servicio Civil, describe respecto a la meritocracia 

mencionando que solo un 5% del personal contratado en las instituciones estatales 

deberían ser ocupados por designación directa, en tanto que el resto deben ser 

seleccionados según el mérito exigido para el puesto (Martinez, 2021). 

Este problema también se manifiesta en la municipalidad local de Oropesa, 

una entidad que al igual que otras entidades del sector público tienen el deber legal 

de cubrir los puestos laborales tomando en cuenta la meritocracia como parte de la 

reforma y modernización del estado, sin embargo, en ocasiones aún no se pone en 

práctica esta exigencia legal. Otro aspecto a tomar en cuenta es sobre la elección 

del personal es influenciada por factores más subjetivos e intereses condicionados, 

además es considerada como una práctica arraigada que aún persiste, este factor 

es el limitante por el cual el personal especializado, calificado y con experiencia no 

esté ocupando estos cargos, generando ineficacia e ineficiencia en los resultados, 
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metas y objetivos institucionales. 

Para llevar una labor adecuada que permita elevar la virtud del servicio 

prestado dentro del ente municipal mencionado, es necesario que los funcionarios 

cumplan con una formación técnico profesional que les permita desenvolverse 

laboralmente y demostrar resultados en el desempeño funcional. Al no observar 

una selección escrupulosa, promoción en el cargo, ascenso, incentivos bonos y 

reconocimientos en los funcionarios y servidores públicos trae como consecuencia 

que, los demás servidores entre nombrados y permanentes tengan una conducta 

pasiva en su capacitación propia y mejora en su desempeño, es decir que se 

conforman con el puesto y la remuneración, este fenómeno se muestra también en 

las demás instituciones ediles aledañas. 

En este sentido de ideas, el desempeño laboral puede determinar el alcance 

de metas, el rendimiento del presupuesto por resultados, una buena gestión pública 

y el cierre de brechas de la entidad Municipal, a estas alturas donde la gestión 

pública está siendo modernizada no solo se debe de contar con instrumentos 

legales sino que, se  debe exigir su cumplimiento y de no ser así se debe de imponer 

sanciones a quienes incumplen con la selección de personal de acuerdo  a los 

requisitos y perfiles correspondientes, si bien es cierto que la Contraloría General 

de la República a través de expedientes de control viene detectando estas 

irregularidades, consideramos que este rol fiscalizador debería de ser más 

constante. 

De lo plateado anteriormente, se llegó a plantear el siguiente problema 

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

trabajadores en la municipalidad distrital de Oropesa?, y los problemas específicos 

vienen a ser: ¿Cuál es la relación entre la responsabilidad ante las autoridades y el 

desempeño laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Oropesa, 

Cusco 2023?, ¿Cuál es la relación entre la independencia política y el desempeño 

laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Oropesa, Cusco 2023? y 

¿Cuál es la relación entre la capacidad técnica y el desempeño laboral de los 

trabajadores en la municipalidad distrital de Oropesa, Cusco 2023? 

El estudio tiene una base teórica, ya que utiliza los métodos científicos 

expuestos y que fueron proporcionados por muchos autores, los cuales se nutren 
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de ellos y forman los elementos de referencia de aplicación y contexto de 

investigación. En el escenario de analizar los resultados, se brindará una 

fundamentación práctica para desarrollar recomendaciones para los funcionarios 

en la municipalidad distrital de Oropesa, quienes puedan tomar decisiones que 

ayuden a regular prácticas transparentes en el desarrollo de personal con mayores 

conocimientos y habilidades. para cubrir puestos en función de su capacidad. De 

manera similar, si se utilizan los métodos de los científicos sociales, existen razones 

metodológicas para desarrollar una herramienta para recopilar información sobre 

los objetivos establecidos. 

Es así que se arriba a plantear aquellos objetivos, siendo el general: 

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

trabajadores en la municipalidad distrital de Oropesa, y los objetivos específicos 

son: Determinar qué relación existe entre la responsabilidad ante las autoridades y 

el desempeño laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Oropesa, 

Cusco 2023, determinar qué relación existe entre la independencia política y el 

desempeño laboral de los trabajadores en los trabajadores en la municipalidad 

distrital de Oropesa, Cusco 2023 y determinar qué relación existe entre la 

capacidad técnica y el desempeño laboral de los trabajadores en los trabajadores 

en la municipalidad distrital de Oropesa, Cusco 2023. 

Dada la trascendencia de la viabilidad de esta investigación, las hipótesis 

planteadas como tales, la hipótesis general para la investigación es, afirmar que, 

existe relación significativa entre la meritocracia y el desempeño laboral de los 

trabajadores en la municipalidad distrital de Oropesa, así mismo se propone las 

hipótesis específicas: Existe relación significativa entre la responsabilidad ante las 

autoridades y el desempeño laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital 

de Oropesa, Cusco 2023; existe relación significativa entre la independencia 

política y el desempeño laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de 

Oropesa, Cusco 2023; y, existe relación significativa entre la capacidad técnica y el 

desempeño laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Oropesa, 

Cusco 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Dentro del ámbito internacional, se tiene la investigación de Rodríguez (2019) quien 

tuvo el propósito de dar un implemento del sistema de evaluación para verificar el 

desempeño de empleadores relacionados a la provisionalidad del sector 

Ganchancipá. En lo que respecta al aspecto metodológico, fue no experimental, 

con un enfoque mixto dado la utilización de encuesta/ análisis documental aplicados 

en la entidad municipal. En cuanto a los resultados se obtuvo información donde se 

tiene que, los servidores municipales si contaban con los méritos competentes 

admitiendo los cargos, dado la verificación de reportes dieron por reafirmado el 

cumplimiento de desempeño. Por ello, se concluyó que luego de las evaluaciones 

realizadas en la entidad se da cumplimiento a los perfiles y requisitos exigidos a los 

funcionarios y servidores.  

Yang (2018) en su investigación trazó como propósito primordial verificar el 

valor otorgado al mérito siendo una singularidad necesaria en la carrera 

concerniente a la función pública china y como contribuyeron para que se otorgue 

una estabilidad en la gestión de manera exitosa y acorde a los parámetros 

económicos. En términos de métodos de investigación, este estudio utilizó un 

enfoque teórico para poder comparar los métodos de gestión pública occidentales 

y chinos y al mismo tiempo examinar casos económicos internos reales, asimismo, 

se dio el análisis documental, siendo la investigación de tipo básico. La conclusión 

de estudio fue que el mecanismo de selección y promoción basado en la 

meritocracia tiene continuidad histórica, pero se adapta a las necesidades de la 

época actual, sin embargo, no se está tratando de crear un proceso idealizado y, 

por supuesto, eso tiene algunos problemas.  

En el estudio de Muhammad et al. (2020) se estableció como propósito 

primordial analizar el impacto de las tareas administrativas en el desempeño de los 

subordinados de países altamente desarrollados fue esencialmente un estudio no 

experimental que utilizó métodos cuantitativos, y se seleccionaron aleatoriamente 

180 encuestados de seis instituciones nacionales de educación superior. Fue un 

cuestionario que se empleó, en tanto que llegados a los resultados nos muestran 

como las prácticas administrativas tuvieron un impacto fuerte y positivo en el 

desempeño del profesorado universitario. Finalizando que gran número de 

encuestados se encuentran campantes con la práctica administrativa, así como con 
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su desempeño laboral. Todos los factores de las tareas administrativas están 

relacionados positivamente con los elementos del desempeño laboral en el 

discernimiento de que las prácticas administrativas tienen un efecto real en el 

desempeño laboral de los asalariados antes mencionados. 

También se cuenta con el trabajo de Barrera (2022) donde el fin del estudio 

fue dar a saber cómo se pone en la práctica la meritocracia en el sector público 

colombiano para acceder a cargos, metodológicamente fue prácticamente un 

estudio descriptivo donde se manifiesta el sistema de gestión meritocrática en el 

sector público; como resultado se da a conocer que el empleo público colombiano 

estuvo en crisis, sin tener las causas que determinan dicha crisis;  finalizando que 

en el caso colombiano no se dio un modelo perfecto, presentando defectos en el 

tipo procedimental así como del tipo sustancial, el primero dado que no fue eficaz 

la aplicación de concursos públicos en función a méritos; el segundo surge como 

problema del principio de las leyes. 

Sánchez (2019) propuso en su estudio conocer cómo funciona el sistema de 

meritocracia para puestos gerenciales públicos colombiana; presentando en el 

apartado metodológico que fue de enfoque cualitativo, en el que se describieron los 

efectos del sistema de méritos en puestos gerenciales de la administración pública 

colombiana. Teniendo como resultados que en Colombia ha existido insatisfacción 

ciudadana y falta de confianza respecto a los mecanismos administrativos públicos, 

teniendo a la misma vez, una mejora de las garantías de los criterios establecidos 

para medir las capacidades en favor de los méritos de los funcionarios del estado. 

Dentro del ámbito nacional se tiene la investigación de López (2022) donde 

se tuvo el adrede de hallar como se ejerció la gestión estratégica y el desempeño 

jornal, investigación que fue realizada en la entidad municipal de Tapuc región 

Pasco. Concerniente a la metodología se empleó el enfoque cuantitativo, el tipo fue 

aplicado, en tanto que fue de corte transversal haciendo uso del diseño no 

experimental. Haciéndose uso de la encuesta como medio para acopiar los datos 

aplicando un cuestionario para medir el tema estudiado. Los resultados finales 

demuestran así un valor de significancia de r=0.741 de las variables, el cual da a 

entender que la gestión estratégica ha de concentrarse en altos niveles, asimismo 

que el esfuerzo laboral se mantiene en estos niveles superiores, así se demuestra 

la correlación entre las variables. 
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Por otra parte, se tiene la investigación de Riera (2022) donde se dispuso el 

fin de demostrar la relación de la meritocracia y el performance laboral en 

empleados públicos del municipio local de Coishco, 2021. En cuanto a la 

metodología fue no experimental, enfoque cuantitativo y descriptivo-correlacional, 

estuvo conformada por los servidores estatales a los cuales se les aplicó dos 

cuestionarios, llegando a concluir una percepción baja equivalente a un 38.8% en 

el municipio de Coishco, en lo que respecta a la segunda variable mencionada, se 

obtuvo el valor de 43.1%, al final mediante la prueba “r”-Pearson arroja un valor de 

(,703) siendo alta positiva la correlación. Es así como la meritocracia guarda vínculo 

con el performance laboral en el municipio. 

Por su parte, la investigación proporcionada por Morán (2022), tuvo por 

propósito de hallar el grado de relación por un lado de la variable meritocracia y del 

otro lado el desempeño laboral. Respecto al método, este fue de enfoque 

cuantitativo, el diseño fue no experimental, el tipo fue básico al mismo tiempo 

correlacional, la encuesta fue realizada a 60 funcionarios estatales referenciados a 

algún distrito fiscal de Lima. Como resultado, desde el punto de vista del 100% del 

personal financiero y administrativo, las ganancias en el distrito financiero de Lima 

se encuentran en un alto nivel; y el trabajo ha logrado una tasa de eficiencia fiscal 

del 100% en un distrito fiscal determinado de Lima. Asimismo, se puede demostró 

un valor “Bilateral" de 0.000, que es un valor no mayor al 0.05, dando razón a que 

se establezca un nexo significante en el estudio de investigación. Asimismo, 

aplicando Pearson arroja un valor de 0.784, que es una correlación alta.  

Arauco (2022) en su investigación, tuvo el propósito de demostrar el grado 

de concernencia de la gestión meritocrática y los mecanismos de Contratación en 

adquisiciones de bienes en la entidad municipal Magdalena de Mar en el 2020, en 

la metodología fue empleada un estudio aplicado, de diseño cuasi-experimental, en 

el que utilizó un cuestionario a 48 funcionarios municipales. Concluyendo que la 

entidad municipal logra las metas de su plan anual asignando profesionales de 

diversos campos para desempeñar y servir al bienestar público, enfocándose en el 

desarrollo profesional de los empleados, generando así un modelo meritocrático 

por incumplimiento de metas. y realizar cambios de personal. Los objetivos se 

lograron mediante el uso de estándares de buena gobernanza y estipularon que 

todos los contratos están sujetos a los estándares de procedimientos de 
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contratación. 

Por último, se tiene el estudio nacional de Solano (2023) quien como objetivo 

de estudio decidió verificar el nexo relacionante del dominio de gestionar y del 

desempeño laboral; donde la metodología a utilizarse fue de enfoque cuantitativo, 

siendo aplicado el estudio y se describieron y correlacionaron, longitudinal y en 

cuanto a poder adjuntar la data, se utilizó la encuesta, dada que esta tiene el 

instrumento del cuestionario. Finiquitando el estudio donde haciendo uso del Chi 

Cuadrado se demostró un nexo positivo y alto de las variables investigadas, siendo 

p=0,879 el cual permite demostrar la hipótesis alterna. 

Plasmada los trabajos previos a nivel internacional y nacional en los párrafos 

anteriores, ahora se procede con la teoría de meritocracia. Para ello se tiene la 

teoría de igualdad de oportunidades de Friedrich Hayek citado por Duque (2019) 

adujo en favor de brindar paridades oportunas y de contemplar que el estatus social 

no tenía que ser interferida mediante intromisión de algún tercero, tal como sería el 

Estado, mirando alguna ayuda a individuos que no guardan los caracteres y 

capacidades para competir por la administración de recursos, ni de ser honorables 

a los cargos. Asimismo, se defiende aquellos principios de asignaciones y 

jerarquizaciones orientadas a los méritos más no por una necesidad, y aboga por 

la equidad de asignar puestos de empleo con funcionarios que ameriten estar en 

los referidos puestos. 

Siguiendo con las bases teóricas se inicia conceptualizando la primera 

variable que viene a ser la meritocracia. Este término tiene respuesta en los 

principios vigentes de otorgar igualdades en oportunidades sin disponer de 

privilegios que normalmente provienen de factores discriminatorios, además que 

tiene un origen de hace muchos años donde se reconocía que los individuos eran 

admisibles a cualquier puesto público dada la capacidad sin tener distinción 

respecto a su virtud e ingenio (Jara, 2017).  

La meritocracia como artilugio ideológico, el cual sirve para saber dar en 

legitimidad las desigualdades sociales obviando la igualdad de oportunidades 

presentes, en otras palabras, da a saber que la meritocracia se entiende como 

aquella proporción de oportunidad, en función a cada individuo, dándole la ocasión 

de ir contribuyendo a una meritocracia de manera distributiva (Vélez, 2018). 

 Asimismo, la meritocracia es un sistema democrático donde la riqueza de un 
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individuo va condicionada por su intelecto, capacidades y el talento que pueda tener 

según requiera el mercado de trabajo (Villavicencio, 2021). 

La meritocracia también es conceptualizada como aquella relación a la idea 

que se tiene de los individuos para que logren alcanzar un logro ascendente dentro 

de la sociedad. Esto significa que los individuos tienen la oportunidad de 

incrementar sus remuneraciones y ascender en la escala remarcada mediante su 

talento y el esfuerzo puesto (Littler, 2017). Asimismo, la meritocracia se define como 

el sentido de dar a cada ser lo que se merece, basándose en la teoría de Rawls 

quien indica que ningún sujeto merece su lugar inicial en la sociedad. Además, que 

la meritocracia guarda una característica por las fortalezas de cada ser. No 

obstante, la sociedad siempre los juzgará, ya sea por su talento, resolución de 

contratiempos o habilidades, sacrificios, dedicación y acciones. El estatus y los 

incentivos de las personas dependerán de lo que merezcan para utilizar sus 

talentos y habilidades (Lizárraga, 2019). 

La meritocracia, implica la distribución idónea de los fondos y ventajas en 

función de los talentos y esfuerzos individuales, instituyen un fundamento legítimo 

para atribuir igualdades de aquellos recursos de la sociedad moderna. En la 

sociología, este concepto da sentido a la estratificación social, caracterizado por 

una determinación de status, dejando un mérito mayor al del individuo dentro de 

una posición social lograda (Castillo et al., 2019) 

El tener posesión respecto a la estratificación y desplazamiento social, las 

sociedades van referenciadas por la baja delimitación de parentesco, 

adicionalmente que se sobreentiende una mayor valoración al mérito personal que 

equivale al de un status en la sociedad. La meritocracia se da a conocer como aquel 

elemento que ayuda a obtener mejores distribuciones materiales o los beneficios 

según la condición a la capacidad de trabajo o al talento encontrado, contribuyendo 

así al origen de la desigualdad en las distribuciones de aquellos recursos o medios 

presentes en las sociedades (Duk & Murillo, 2019). 

Siguiendo con la conceptualización, la meritocracia generalmente puede 

definirse como la idea (implícita o directa) de que somos recompensados de 

acuerdo con nuestros méritos, siempre y cuando nuestro comportamiento 

permanezca dentro de estructuras legítimas y sea socialmente aceptado (Castillo 

et al., 2019). Las percepciones de meritocracia se refieren al modo de actuar de 
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aquellos sujetos que entienden las desigualdades en la sociedad que existen a su 

alrededor y en qué grado se asocian las diferencias con la meritocracia y los 

elementos fundamentales de su trabajo y habilidades (Duru-Bellat & Tenret, 2018). 

Por ejemplo, esta creencia se asocia con frases como “la gente que trabaja más 

gana más”. 

La meritocracia es sinónimo de conocimiento o práctica jerarquizada y 

estratificada para adjudicarse de mejores principios de competencia y competencia, 

gestión y formación. Una sociedad o institución es meritocrática porque se rige por 

valores de alta calidad que van a permitir crear un orden sistemático basado en 

metas alcanzables, por el contrario, significa desorden y caos, así como movilidad 

social inestable y forzada (Guillén, 2022). 

Respecto a la definición de las dimensiones se tiene como la primera 

dimensión a la responsabilidad ante las autoridades, el cual se define como 

aquellos aspectos elementales de movilidad social ascendente en el ámbito laboral. 

Con respecto a la segunda, independencia política, se define como aquellas 

sugerencias que convierte a trabajadores en una clase social que dirija el gobierno 

y organice los activos nacionales social, económica y políticamente, todo ello sujeto 

a los intereses de la mayoría, pondrá fin a la desigualdad y los privilegios. En cuanto 

a la tercera, capacidad técnica, es un conjunto de conocimientos y competencias 

específicas necesarios para cubrir la misión estratégica, logrando la satisfacción de 

las necesidades y las prioridades más importantes (Sime, 2019). 

Concluida con la plasmación de las teorías y definiciones de la primera variable, se 

procede a detallas la segunda variable, en ese entender, el desempeño laboral es 

una terminología que tiene su origen en el siglo 19, época donde las fuerzas 

militares estadounidenses otorgaban consideraciones a los hechos u 

acontecimientos ameritados de los altos mandos que reportaban sus informes en 

un plazo a los subordinados, surgiendo en adelante el agrupamiento y 

administración de armamento para batallar, razón por la cual, se debía destinar a 

los subordinados un puesto concuerdamente a su condición física que daban a 

conocer; es así que el “desempeño” que daban a conocer se les denominaba como 

“descripción de puestos” (Bautista et al., 2020). 

En lo que respecta a dicha variable, se procede con la teoría de Dessler 

donde se da en sustento como se evidenció que los subordinados que guardaron 
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un pertinente destacamiento útiles para las organizaciones en propósito de obtener 

metas planificadas detallándose un papel esencial en vías de lograr la 

competitividad de organizaciones, esta teoría de las expectativas se fundamenta 

en facultar de confianza a los trabajadores en miras de adquirir incentivos que 

satisfacen sus expectativas (Trelles & Galindo, 2020). 

Cuando se habla de desempeño laboral, se debe de hacer referencia a la 

teoría de metas propuesta por que incluye la motivación en el trabajo, la cual se 

relaciona con las metas que cada empleado individual busca alcanzar a través de 

sus acciones y por ende de sus esfuerzos. La fuerza física y mental determinará en 

última instancia su desempeño. El desempeño está vinculado a las características 

de los individuos y estos están conformados por las destrezas y cualidades que 

adquieren y que a la larga va a tener contribución en la competitividad de las 

empresas (Paz et al., 2019). 

Del mismo modo, el desempeño laboral se conceptualiza como la forma 

como algunos empleados  de una entidad desempeñan labores de acuerdo al cargo 

asignado por la organización, con base en sus capacidades, conocimientos, 

destrezas y talentos, con el fin de desempeñar las tareas propias del puesto en la 

empresa y alcanzar las metas trazadas, para este propósito se debe crear 

comportamientos y cambios así ayudar a las organizaciones y los empleados que 

definen si son efectivos y eficientes son para lograr los objetivos recomendados 

(González & Vílchez, 2021). 

Tambien existen organizaciones democráticas donde el mismo trabajador es 

quien se responsbiliza de la evaluación de su desempeño, teniendo en 

consideración los criterios evaluativos adquiridos por la parte administrativa 

(Boada, 2019). Asimismo, el comportamiento de los subalternos es valioso para 

obtener los logros en la unidad estructural, considerándose como la columna 

vertebral de la institución y su desempeño laboral es óptimo; en general, la actitud 

de los empleados y los resultados alcanzados y existe una correlación entre la 

dinámica y dependerá de cómo podrán hacerlo mejor y por tanto aumentar la 

producción (Álvarez et al., 2018). 

El desempeño laboral está condicionado bajo aceptación del trabajador, 

remarcando independientemente las condiciones físicas, psicológicas y sociales 

que los empleados deben tener para el trabajo. Más precisamente, significa buena 
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condición física, salud corporal y mental, las personas deben sentirse bien tanto 

emocional, física y racionalmente esto les permitirá esforzarse más en sus 

actividades laborales (Quintero et al., 2017). 

El desempeño de los empleados es el grado en que desempeñan 

eficazmente sus funciones y lo que hacen es consistente con la satisfacción 

experimentada en la institución. Si están satisfechos con su trabajo y las funciones 

desempeñadas, va conllevar más satisfacción, pero si fuera al revés, el desempeño 

sería pobre. El desempeño de los colaboradores es importante y difiere 

significativamente en el sector que no es público, dado los parámetros de logro de 

resultados requieren el desarrollo de estrategias que no suceden con las entidades 

públicas (Chiavenato, 2017). Todas las profesiones que son otorgan a los 

trabajadores que son deberes adquiridos conscientemente para trabajar en la 

institución y dichos esfuerzos están dirigidos hacia metas bien definidas y son una 

serie de actividades que proporcionan a una organización un resultado, beneficio o 

beneficio deseado (Karimi & Razavi, 2018). 

Respecto a las dimensiones del desempeño laboral se tiene lo siguiente:  

Capacidades relacionadas a las funciones asignadas que se define como un 

conglomerado de variados conocimientos como las habilidades acondicionadas 

para llevar trabajos más satisfactoriamente. En consecuencia, hace relación a la 

valía como fuerza laboral. Por otro lado, la responsabilidad individual según cada 

función ha de entenderse como un cumplido cabal acorde a las actividades 

asignadas, asimismo ha de incluirse aquellos procesos como los resultados finales 

que serán sometidos a una posible consideración o desaprobación. Como tercera 

dimensión el cual son las relaciones interpersonales, detalla la forma como van ir 

relacionándose los colaboradores o trabajadores, de ese modo también incluye al 

personal de ocupa cargos superiores (Eliyana et al., 2019). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

Este estudio se confeccionó dentro del paradigma positivista, el cual se 

califica como un estudio cuantitativo, empíricamente analítica y racionalista, 

donde el propósito fue probar hipótesis mediante parámetros de estadística 

en los cuales se hace uso de expresiones numéricas (Ramos, 2018).  

 El presente trabajo estuvo enmarcado dentro del tipo básico, 

considerada así a causa que estuvo dirigida a obtener información basada 

en conocimientos completos obtenidos en la indagación de la información de 

los aspectos más importantes del fenómeno social estudiado, datos 

alcanzados a través de la observación de la interacción de los actores 

materia de estudio. La investigación de tipo básica como el estudio que está 

orientado a conseguir un nuevo conocimiento de manera estructurada 

teniendo como objetivo el incrementar el entendimiento sobre una realidad 

(Álvarez, 2020). 

 En el estudio se utilizó el enfoque cuantitativo porque cuantifica 

promedios estadísticos que demuestran relaciones de variables. Asimismo, 

para hace mención que estos estudios, permiten acceder a la información 

por medio de tablas, gráficos estadísticos y pruebas de hipótesis, que van a 

indicar los niveles de las variables reveladas (Florez, 2019).  

3.1.2. Diseño de investigación de investigación 

El estudio fue de diseño no experimental, debido a que las variables 

meritocracia y el desempleo laboral fueron analizadas sin ser objeto de 

manipulación, a su vez detallando las características y componentes más 

relevantes dentro de este contexto. Estos diseños donde no se 

experimentan, las variables no tienen manipulación ni control (Hernández et 

al., 2018).  

 A lo que respecta al alcance del estudio fue una investigación 

correlacional que se encuentra dentro de un estudio de diseño no 

experimental, por lo que se hace uso para poder encontrar razones que 

expliquen la relación de variables en estudio, asimismo nos da a entender 

que la modificación de una variable o en otra se mide mediante el coeficiente 
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de correlación (Garcia & Garcia, 2018). Por otro lado, la investigación optó 

por el estudio de corte transversal, este tipo de investigaciones recoge los 

datos en un solo momento, para luego poder describirlas y poder representar 

y generalizar los resultados (Arias et al., 2022). 

Se precisa que la investigación se desarrolló bajo los parámetros del 

método hipotético-deductivo que otorga comprobar un hecho manifestado en 

la población materia de estudio, demostrando un fundamento desde la 

contrastación de premisas conocidos como hipótesis en una 

correspondencia de una afirmación verdadera o falsa (De la Cruz, 2020). 

3.2. Variables y operacionalización 

Definición conceptual 

La meritocracia se da a conocer como aquel elemento que ayuda a obtener 

mejores distribuciones materiales o los beneficios según la condición a la 

capacidad de trabajo o al talento encontrado, contribuyendo así al origen de 

la desigualdad en las distribuciones de aquellos recursos o medios presentes 

en las sociedades (Castillo et al., 2019). 

Definición operacional  

La variable meritocracia estuvo constituida por 3 dimensiones que vienen a 

ser la responsabilidad ante las autoridades que posee 2 ítems, 

independencia política que posee 4 ítems y la capacidad técnica 4 ítems 

sumando un total de 10 interrogantes para la obtención de la información. 

La variable desempeño laboral estuvo constituida por 3 dimensiones que 

vienen a ser la capacidad relacionada a las funciones asignadas que posee 

5 ítems, responsabilidad individual en las funciones laborales que posee 4 

ítems y las relaciones interpersonales 3 ítems sumando un total de 10 

interrogantes para la obtención de la información. 

Indicadores 

Con respecto a los indicadores que sirven para medir las variables de estudio 

están conformados por los siguientes: cumplimiento de funciones, intereses 

políticos, respeto a la autoridad, control de políticas públicas, hacer cumplir 

las políticas públicas, destrezas técnicas, practicidad, conocimientos de las 

normativas en las institucione, |manejo de la presión jornal, muestra de 

valores, hacer cumplir las instrucciones, participación para capacitarse, 
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compromiso institucional, comunicación abierta, respeto mutuo hacia las 

otras áreas y trabajo grupal. 

Escala de medición 

La investigación, posee como escala de medición: Escala de Likert; 

(1) Muy rara vez - (2) Rara vez - (3) A menudo - (4) Muy a menudo. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población 

La población se refiere al componente de sujetos o miembros que conforman 

los alcances de la investigación (Ventura, 2017). Para la presente se ha 

tomado en cuenta una población finita de 30 trabajadores vigentes de las 

áreas de Gerencia/ Recursos Humanos/ Sub Gerencia, de la entidad 

municipal en mención, respecto al periodo 2023.  

Criterios de inclusión: para la toma de este criterio se ha comprendido 

a los trabajadores de la municipalidad de las principales áreas que se 

encuentran vigentes laborando en el periodo 2023. 

Criterios de exclusión: no están dentro de este grupo de estudio los 

colaboradores que ya no pertenecen a la entidad o que se encuentren fuera 

del municipio. 

3.3.2. Muestra 

Término definido como un sub grupo que conforma parte del universo 

poblacional, en el que se aplicó la investigación, existiendo para la obtención 

de esta cantidad procedimientos como la utilización de fórmulas, la lógica y 

demás que pueden ayudar a la extracción tomando en cuenta criterios de 

utilidad (Hernández et al., 2018). En conclusión, la muestra comprende una 

parte que representa la población en general o también siendo igual, 

dependerá del tipo de muestreo a utilizar, por el sustento antes expuesto a 

continuación la muestra estuvo conformado por los 30 trabajadores 

municipales de la comuna distrital en mención. 

 Así es como la muestra fue de tipo censal por lo que fueron los 30 

 trabajadores municipales. 

3.3.3. Unidad de análisis  

En este apartado estuvo adaptado por trabajadores de una entidad municipal 

del distrito de Oropesa, quienes tienen diversas tareas y funciones dentro de 
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dicha institución. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Como técnica se utilizó la encuesta, herramienta que ayuda a la captación de la 

información, por medio de preguntas establecidas, con fines de conseguir el 

conocimiento científico pretendido, esta herramienta que tiene por finalidad 

recolectar información está destinado a idear condiciones en miras de ser medidos, 

estos datos que manifiestan a modo de abstraer de la realidad que es susceptible 

de ser distinguido mediante el uso de los sentidos de forma objetiva, en donde todo 

lo real es medible (Hernández et al., 2018).  

Para el presente trabajo, se hizo uso de una encuesta para la captación de 

información de los trabajadores municipales del distrito de Oropesa. 

Para el instrumento usado, se procedió a formular las preguntas, empleando 

aquellos indicadores que se establecieron.  

El instrumento elegido para realizar la investigación fue el cuestionario, 

definido como la obtención de datos de interés sociológico, obtenido mediante 

técnicas de interrogación a quienes conforman la sociedad sobre el cual se aplicará 

esta técnica, para una aplicación real y objetiva se tiene que haber estado en 

contacto directo en el espacio con los actores, que pueden ser población, 

autoridades y la problemática, contando con los datos precitados se estará en 

condiciones de precisar el número y sobre todo la clase de preguntas a formular las 

cuales  deben guardar concordancia con la finalidad de estudio en las variables del 

estudio.  

Respecto al instrumento para recolectar toda la data pertinente, para la 

variable meritocracia estuvo adecuada por 10 ítems, el cual estuvo subdividió por 

dimensiones y las opciones de veredicto de acuerdo a la escala de Likert, este 

instrumento con el apoyo de antecedentes es producto de la elaboración propia. 

Para la variable meritocracia estuvo adecuada por 12 ítems, el cual estuvo 

sub dividido por dimensiones y las opciones de veredicto de acuerdo a la escala de 

Likert, este instrumento con el apoyo de antecedentes es producto de la elaboración 

propia. 

3.5. Procedimientos 

El término procedimiento conceptualizado como el conjunto de procedimientos que 

sirven para el desarrollo, especificación y detalle de un proceso, conjunto 
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secuencial de operaciones debidamente ordenado, actividad que deberá de estar 

a cargo de un responsable quien deberá de realizar dichos actos basados 

determinadas directivas o bases administrativas; infiriendo se puede decir que dado 

el supuesto de contar con el visto bueno el proyecto, se iniciará con el 

procedimiento de recolección de datos siguiendo los conceptos estudiados 

(Vergara, 2018). 

Como se mencionó anteriormente, la confiabilidad se determinó con la ayuda 

del Alfa de Cronbach, así como del Rho de Spearman, estadísticas que fueron 

verificados por consultores que brindaron información detallada para perfeccionar 

este trabajo, utilizando plenamente el rigor de carácter científico requerido por la 

casa de estudios superiores. Luego se razonan estos resultados y se utiliza un 

proceso de generación de hipótesis para probar la existencia de relaciones, sacar 

conclusiones y hacer sugerencias más acordes en función de ellos mismos. Luego 

se discutieron estos hallazgos y se probaron las hipótesis propuestas para sacar 

las finalidades que ajusten los resultados y proporcionar recomendaciones 

específicas para cada caso. 

3.6. Método de análisis de datos 

La metodología a emplear para la realización del proceso de la data contando con 

plena identificación de la población objetivo, fue optado por el uso del software 

SPSS v24.0. mediante la cual se realizó la prueba para contrastar las hipótesis, de 

esta manera se pudo constatar la existencia de conexión de las variables de estudio 

para precisar el análisis. 

3.7. Aspectos éticos 

En lo referente a la conducta relacionada a la ética del investigador, estuvo basada 

en que los datos que se obtuvieron en el campo de trabajo que estuvo revestidos 

con todo el rigor científico, demostró que la información recopilada y obtenida es 

auténtica procedente de fuete real y objetiva. 

La investigación contiene búsquedas realizadas de manera estricta y 

exhaustivas obtenidas de base de datos consistentes en revistas y artículos de 

investigación indexadas, con citas y referencias de las fuentes extraídas, 

respetando los derechos de autor y aplicando el formato APA 7° edición, con fines 

de corroborar la autenticidad de autor y no caer en problemas de similitud todo el 

material contenido en el documento de estudio ha sido sometido al programa de 
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anti plagio Turnitin, de esta manera se ha mantenido los niveles y porcentajes 

dentro de los limites exigidos por la universidad en los documentos administrativos 

vigentes al año 2023.  

Asimismo, guarda respaldo y énfasis en el principio de libertad y valores 

culturales adaptados a los parámetros del estudio desarrollado. 

Por tanto, la herramienta se utilizó teniendo en cuenta el principio de 

autonomía, por lo que la participación en la culminación del cuestionario es 

totalmente voluntaria. Finalmente, los resultados reflejaron la opinión de los 

funcionarios, lo cual es un hecho inmutable y confiable. 
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IV. RESULTADOS  

4.1. Análisis descriptivo 

Aspectos Generales 

Tabla 1 
Género de los encuestados  

  
F % 

Femenino 
11 37% 

Masculino 
19 63% 

Total 
30 100% 

Nota: La tabla representa los resultados con respecto al género de los encuestados en la MDO. Elaborado 

por Revilla (2023) 

Interpretación:  

La tabla 1 proyecta el género de los encuestados en la municipalidad distrital de 

Oropesa, en el que el 63% que equivale a 19 trabajadores, representan a género 

masculino, mientras que el 37% que equivale 11 trabajadores, representa al género 

femenino. De lo anterior se deduce que existen más trabajadores del género 

masculino trabajando en la institución. 
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Tabla 2 
Edad de los encuestados  

  F % 

20-30 años 18 60% 

31-40 años 6 20% 

41 a 50 años 3 10% 

De 51 años a más 
3 10% 

Total 30 100% 

Nota: La tabla representa los resultados con respecto a la edad de los encuestados en la MDO. Elaborado 

por Revilla (2023) 

Interpretación:  

La tabla 2 proyecta la edad de los encuestados en la municipalidad distrital de 

Oropesa, en el que el 60% que equivale a 18 trabajadores tienen la edad entre 20 

a 30 años, seguido por el 20% que tienen entre 31 a 40 años, asimismo el 10% 

tiene entre 41 a 50 años. De lo anterior se deduce que existen más trabajadores 

jóvenes laborando en la entidad mencionada. 
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Tabla 3 
Grado de instrucción de los encuestados  

  F % 

Secundaria 1 3% 

Bachiller 8 27% 

Titulado 16 53% 

Posgrado 5 17% 

Total 30 100% 

Nota: La tabla representa los resultados con respecto al grado de instrucción de los encuestados en la MDO. 

Elaborado por Revilla (2023) 

Interpretación:  

La tabla 3 proyecta el grado de instrucción de los encuestados en la entidad 

municipal de Oropesa, donde el 53% que equivale a 16 trabajadores tienen grado 

de instrucción titulado, seguido por el 27% que equivale a 8 trabajadores que tienen 

grado de instrucción de bachiller y el 17% equivalente a 5 personas tienen grado 

de posgrado. De lo anterior se deduce que existen más trabajadores con grado de 

instrucción de titulado en la entidad.  
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Tabla 4 
Estado civil de los encuestados 

  F % 

Soltero (a) 11 37% 

Casado (a) 8 27% 

Conviviente 9 30% 

Divorciado (a) 2 7% 

Total 30 100% 

Nota: La tabla representa los resultados con respecto al estado civil de los encuestados en la MDO. 

Elaborado por Revilla (2023) 

Interpretación:  

La tabla 4 proyecta el estado civil de los encuestados de la entidad municipal de 

Oropesa, donde el 37% que equivale a 11 trabajadores tienen como estado civil de 

soltero(a), seguido por el 30% que equivale a 9 trabajadores que son convivientes 

y el 27% que equivale a 8 trabajadores son casados(as). De lo anterior se deduce 

que existen más trabajadores con estado civil soltero(a). 
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Resultados con respecto a los objetivos  

Objetivo General:  

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

trabajadores en la municipalidad distrital de Oropesa, Cusco 2023. 

Tabla 5 
Meritocracia y el desempeño laboral  

  
 Meritocracia 
  

Desempeño laboral 
Total 

  Malo  Regular  Bueno  

f % f % f % f % 

Bajo 12 40% 4 13% 0 0% 16 53% 

Medio 0 0% 9 30% 0 0% 9 30% 

Alto 0 0% 0 0% 5 17% 5 17% 

Total 12 40% 13 43% 5 17% 30 100% 

Nota: La tabla representa los resultados con respecto a la meritocracia y el desempeño laboral en la MDO. 

Elaborado por Revilla (2023) 

Interpretación:  

En la tabla 5, se percibe los aciertos con respecto a las variables de estudio, donde, 

del total de los encuestados el 40% (12 trabajadores) que califican como bajo la 

meritocracia, califican como malo el desempeño laboral. Asimismo, el 30% (9 

trabajadores) que califica como medio la meritocracia, califica como regular el 

desempeño laboral. Además de eso, el 17% (5 trabajadores) que califica como alto 

la meritocracia califica como bueno el desenvolvimiento laboral de los que trabajan 

en la entidad municipal de Oropesa. 

 

 

 

 

 

 



24 
 

Objetivo Específico 1 

Determinar qué relación existe entre la responsabilidad ante las autoridades y el 

desempeño laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Oropesa, 

Cusco 2023. 

Tabla 6 
Responsabilidad ante las autoridades y el desempeño laboral  

  
  
Responsabilidad 
ante las 
autoridades 

Desempeño laboral  
Total 

  Malo Regular Bueno 

f % f % f % f % 

Bajo 
12 40% 7 23% 3 10% 22 73% 

Medio 
0 0% 5 17% 1 3% 6 20% 

Alto 
0 0% 1 3% 1 3% 2 7% 

Total 
12 40% 13 43% 5 17% 30 100% 

Nota: La tabla representa los resultados con respecto a la responsabilidad ante las autoridades y el 

desempeño laboral en la MDO. Elaborado por Revilla (2023) 

Interpretación:  

En la tabla 6, se percibe los resultados con respecto a la responsabilidad ante las 

autoridades y el desempeño laboral, donde, del total de los encuestados el 40% (12 

trabajadores) que califican como bajo la responsabilidad ante las autoridades, 

califican como malo el desempeño laboral. Asimismo, el 17 % (5 trabajadores) que 

califica como medio la meritocracia, califica como regular el performance laboral. 

Además de eso, el 3% (1 trabajador) que califica como alto la meritocracia indica 

que es bueno el performance laboral de los que trabajan en el municipio de 

Oropesa. 
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Objetivo Específico 2 

Determinar qué relación existe entre la independencia política y el desempeño 

laboral de los trabajadores en los trabajadores en la municipalidad distrital de 

Oropesa, Cusco 2023. 

Tabla 7 
Independencia política y el desempeño laboral 

Independencia 
política 

Desempeño laboral  

Total 
Malo Regular Bueno 

f % f % f % f % 

Bajo 11 37% 1 3% 1 3% 13 43% 

Medio 0 0% 8 27% 1 3% 9 30% 

Alto 1 3% 4 13% 3 10% 8 27% 

Total 12 40% 13 43% 5 17% 30 100% 

 Nota: La tabla representa los resultados con respecto a la independencia política y el desempeño 

laboral en la MDO. Elaborado por Revilla (2023) 

Interpretación:  

En la tabla 7, se percibe los resultados con respecto a la independencia política y 

al desempeño laboral, donde, del total de los encuestados el 37% (11 trabajadores) 

que califican como bajo la independencia política, califican como malo el 

desempeño laboral en la entidad. Asimismo, el 27 % (8 trabajadores) que califica 

como medio la independencia política, califica como regular el performance laboral. 

Además de eso, el 10% (3 trabajadores) que califica como alto la meritocracia 

indican que es bueno el performance laboral en la entidad municipal de Oropesa. 
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Objetivo Específico 3 

Determinar qué relación existe entre la capacidad técnica y el desempeño laboral 

de los trabajadores en los trabajadores en la municipalidad distrital de Oropesa, 

Cusco 2023. 

Tabla 8 
Capacidad técnica y el desempeño laboral 

Capacidad 
técnica 

desempeño laboral  

Total 
Malo Regular Bueno 

f % f % f % f % 

Bajo 10 33% 3 10% 0 0% 14 47% 

Medio 0 0% 7 23% 1 3% 9 30% 

Alto 2 7% 3 10% 4 13% 7 23% 

Total 12 40% 13 43% 5 17% 30 100% 

Nota: La tabla representa los resultados con respecto a la capacidad técnica y el desempeño laboral en la 

MDO. Elaborado por Revilla (2023) 

Interpretación:  

En la tabla 8, se percibe los resultados relacionados a la capacidad técnica y el 

desempeño laboral, donde, del total de los encuestados el 33% (10 trabajadores) 

que califican como bajo la capacidad técnica, califican como malo el desempeño 

laboral en la entidad. Asimismo, el 23 % (7 trabajadores) que califica como medio 

la capacidad técnica, califica como regular el performance laboral. Además de eso, 

el 13% (4 trabajador) que califica como alto la meritocracia indican que es bueno el 

performance laboral en la entidad municipal de Oropesa. 
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Prueba de normalidad  

Para la contrastación de hipótesis es necesario tomar en cuenta algunas 

consideraciones de las decisiones estadísticas, para ello antes de la toma de 

decisión que estadígrafo utilizar se determinó la prueba de normalidad. 

Tabla 9 
Prueba de normalidad de los datos obtenidos a partir del instrumento aplicado en 
la municipalidad distrital de Oropesa 

 Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Meritocracia   ,296 30 ,000 

Desempeño 

Laboral 
,254 30 ,000 

 
Nota: La tabla representa los resultados con respecto a la Prueba de normalidad de las variables meritocracia 

y desempeño laboral. Elaborado por Revilla (2023) 

El valor ostentado en base a la prueba de Kolmogórov-Smirnov, referente a la 

meritocracia el valor “p-value” de significancia del estadístico P=0.000 (sig bilateral), 

este resulta menor al 0.05, es de este modo que se da por aceptado la Hipótesis 

Ha, donde la distribución no es concisa a la de la distribución normal.  

Además de ello, el valor ostentado para el desempeño laboral el valor de la 

probabilidad “p-value” de significancia del estadístico P=0.000 (sig bilateral), este 

resulta menor al 0.05, es de ese modo que se da por aceptado la Hipótesis Ha, 

donde la distribución no es concisa a la de la distribución normal. 

Conclusión de la prueba de normalidad 

Al ver que el valor “p-value” fue menos del 0.05 aplicando la prueba de Kolmogórov-

Smirnov, es donde se da por aceptado la Ha. Además de ello, se da por finiquitado 

que existe una distribución homogénea de la data, lo que da razón a las 

puntuaciones halladas de dichos instrumentos provenientes de las escalas de 

respuestas ordinales, asimismo se decide por el uso del estadígrafo no paramétrico. 
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4.2. Análisis inferencial 

Contrastación de hipótesis  

Hipótesis general  

Ha: Existe relación significativa entre la meritocracia y el desempeño laboral de los 

trabajadores en la municipalidad distrital de Oropesa, Cusco 2023. 

Ho: No existe relación significativa entre la meritocracia y el desempeño laboral de 

los trabajadores en la municipalidad distrital de Oropesa, Cusco 2023. 

Tabla 10 
Correlación entre la meritocracia y el desempeño laboral 

Correlaciones 

 Meritocracia Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Meritocrac

ia 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,750** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 30 30 

Desempe

ño laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,750** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 30 30 

 
Nota: La tabla representa la correlación de las variables meritocracia y desempeño laboral. Elaborado por 

Revilla (2023) 

En la tabla 10, se percibe la conexión meritocracia y el desempeño laboral. Donde 

al hacer uso de la correlación del Rho de Spearman arrojando un resultado de 

coeficiente correlacional r = 0.750, el cual hace mención que existe una relación 

positiva alta entre las variables de investigación, asimismo se obtuvo la significancia 

bilateral p = 0.000, el que se interpreta bajo una relación con mucha significancia 

entre meritocracia y el performance laboral, razón por la que se acepta la hipótesis 

alterna dicho eso: existe relación significativa entre la meritocracia y el desempeño 

laboral de los trabajadores en la entidad municipal de Oropesa, Cusco 2023. 
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Hipótesis especifica 1 

Ha: Existe relación significativa entre la responsabilidad ante las autoridades y el 

desempeño laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Oropesa, 

Cusco 2023. 

Ho: No existe relación significativa entre la responsabilidad ante las autoridades y 

el desempeño laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Oropesa, 

Cusco 2023. 

Tabla 11 
Correlación entre la responsabilidad ante las autoridades y el desempeño laboral 

Correlaciones 

 Responsabilidad 

ante las 

autoridades 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Responsabil

idad ante las 

autoridades 

Coeficiente 

de correlación 

1,000 ,442* 

Sig. (bilateral) . ,015 

N 30 30 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente 

de correlación 

,442* 1,000 

Sig. (bilateral) ,015 . 

N 30 30 

 
Nota: La tabla representa la correlación de la dimensión responsabilidad ante las autoridades y desempeño 

laboral. Elaborado por Revilla (2023) 

En la tabla 11, se percibe la correlación entre la responsabilidad ante las 

autoridades y el desempeño laboral. Donde al hacer uso de la correlación del Rho 

de Spearman arroja un resultado de coeficiente correlacional r = 0.442, el cual hace 

mención que existe una relación positiva moderada entre la dimensión y la variable 

de investigación, asimismo se tiene la significancia bilateral p = 0.015, por lo tanto 

se da por aceptada la hipótesis alterna, dicho esto: existe relación significativa entre 

la responsabilidad ante las autoridades y el desempeño laboral de los trabajadores 

en la entidad municipal de Oropesa, Cusco 2023. 
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Hipótesis específica 2 

Ha: Existe relación significativa entre la independencia política y el desempeño 

laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Oropesa, Cusco 2023. 

Ho: Existe relación significativa entre la independencia política y el desempeño 

laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Oropesa, Cusco 2023. 

Tabla 12 
Correlación entre la independencia política y el desempeño laboral 

Correlaciones 

 La 

independen

cia política 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearma

n 

La 

independen

cia política 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,658** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 30 30 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,658** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 30 30 

 
Nota: La tabla representa la correlación entre la dimensión independencia política y desempeño laboral. 

Elaborado por Revilla (2023) 

En la tabla 12, se percibe la correlación entre la independencia política y el 

desempeño laboral. Donde al hacer uso de la correlación del Rho de Spearman 

arroja un resultado de coeficiente correlacional r = 0.658, el cual hace mención que 

existe una relación positiva moderada entre la dimensión y la variable de 

investigación, asimismo se obtuvo la significancia bilateral p = 0.000, por tal hecho 

se acepta la hipótesis alterna, es decir: existe relación significativa entre la 

independencia política y el desempeño laboral de los trabajadores en la entidad 

municipal de Oropesa, Cusco 2023. 
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Hipótesis especifica 3 

Ha: Existe relación significativa entre la capacidad técnica y el desempeño laboral 

de los trabajadores en la municipalidad distrital de Oropesa, Cusco 2023. 

Ho: No existe relación significativa entre la capacidad técnica y el desempeño 

laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Oropesa, Cusco 2023. 

 

Tabla 13 
Correlación entre la capacidad técnica y el desempeño laboral 

Correlaciones 

 Capacidad 

técnica 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearma

n 

Capacida

d técnica 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,638** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 30 30 

Desempe

ño laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,638** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 30 30 

 
Nota: La tabla representa la correlación entre la dimensión capacidad técnica y desempeño laboral. 

Elaborado por Revilla (2023) 

En la tabla 13, se percibe la correlación entre la capacidad técnica y el desempeño 

laboral. Donde al hacer uso de la correlación del Rho de Spearman arrojando un 

resultado de coeficiente correlacional r = 0.638, el cual hace mención que existe 

una relación positiva moderada entre dicha dimensión y variable de investigación, 

asimismo arrojando la significancia bilateral p = 0.000, el cual se traduce en una 

relación significativa entre capacidad técnica y desempeño laboral, dicho esto se 

da por aceptado la hipótesis alterna es decir: existe relación significativa entre la 

capacidad técnica y el desempeño laboral de los trabajadores en la entidad 

municipal de Oropesa, Cusco 2023. 
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V. DISCUSIÓN 

En este apartado se realiza la contrastación de resultados relevantes del estudio 

para dar a comparar con los hallazgos de los trabajos previos considerados en el 

capítulo II. Se tiene que: 

Respecto al objetivo principal que fue determinar qué relación existe entre la 

meritocracia y el desempeño laboral de los trabajadores en la entidad municipal de 

Oropesa, en los hallazgos según se pone en manifiesto en la tabla 5, respecto a las 

variables de estudio, donde el 40% de trabajadores califican como bajo la 

meritocracia y como malo el desempeño laboral; el 30% califica como medio la 

primera variable y como regular la segunda; asimismo, el 17% califica como alto la 

primera variable y como bueno la segunda.  

Por otro lado, la tabla 10 muestra el cálculo de la correlación existente de la 

variable 1 (Meritocracia) y la variable 2 (Desempeño laboral), usando la correlación 

del Rho de Spearman se obtuvo un valor de  r = 0.750, con un valor de significancia 

bilateral p = 0.000, el cual descifra la conexión significativa entre meritocracia y 

desempeño laboral, de este modo se tiene por aceptado la hipótesis alterna es 

decir: existe conexión significativa entre la meritocracia y el desempeño laboral de 

los trabajadores en la municipalidad distrital de Oropesa, Cusco 2023.  

Se comprueba lo encontrado por Riera (2022) quien tuvo el mismo propósito 

respecto a las variables mencionadas, donde se obtuvo el valor de 38.8% respecto 

a la primera variable y un valor de 43.1% respecto a la segunda variable, al final 

mediante la prueba “r”-Pearson arrojó un valor de (,703) siendo alta positiva la 

correlación entre ambas, es así como la meritocracia da cabida a una relación con 

el desempeño laboral en la entidad municipal del estudio. En el contexto 

internacional.  

En el trabajo de Barrera (2022) cuyo fin de su estudio fue dar a saber cómo 

se pone en la práctica la meritocracia en el sector público colombiano para acceder 

a cargos, finalizando que en el caso colombiano no se dio un modelo perfecto, 

presentando defectos en el tipo procedimental así como del tipo sustancial, el 

primero dado que no fue eficaz la aplicación de concursos públicos en función a 

méritos; el segundo surge como problema del principio de las leyes. A esto, difiere 

en la metodología dado que este último fue un estudio descriptivo donde se 
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manifiesta el sistema de gestión meritocrática en el sector público. 

Al respecto de dichos resultados, teorizados por Castillo et al. (2019) 

respecto a la meritocracia que implica la distribución idónea de los fondos y ventajas 

en función de los talentos y esfuerzos individuales, para atribuir igualdades de 

recursos. Un estado basado en la meritocracia es aquel en la cual los cargos 

públicos son asumidos por profesionales que se ha comprobado su capacidad para 

poder ocupar un cargo dentro de una institución. Por otro lado, el desempeño 

laboral propicia el desarrollo social y económico de un país. Por tal motivo el 

desempeño laboral de los trabajadores en una entidad pública es esencial para el 

cumplimiento de las metas 

Del mismo modo, los resultados con respecto al objetivo general, es 

respaldado por la teoría de Jara (2017), quien da a conocer los principios vigentes 

de otorgar igualdades en oportunidades sin disponer de privilegios que 

normalmente provienen de factores discriminatorios, además que tiene un origen 

de hace muchos años donde se reconocía que los individuos eran admisibles a 

cualquier puesto público dada la capacidad sin tener distinción respecto a su virtud 

e ingenio. 

Respecto al primer objetivo específico donde se especificó realizar la 

determinación del nexo existente entre la responsabilidad ante las autoridades y el 

desempeño laboral en la entidad municipal perteneciente a Oropesa, Cusco 2023. 

En los hallazgos según se muestra en la tabla 6, respecto a la conexión de 

significancia de la primera dimensión de la variable 1 con la variable 2, donde el 

40% de trabajadores califica como bajo la responsabilidad ante las autoridades y 

como bajo la responsabilidad ante las autoridades: el 17% califica como medio la 

meritocracia y como regular el desempeño laboral; y el 3% califica como alto 

primera variable y como bueno las segunda. 

Por otra parte, la tabla 11 muestra el cálculo de la conexión significante entre 

la primera dimensión de la V1 (Responsabilidad ante las autoridades) con la V2 

(Desempeño laboral), usando la correlación de Rho de Spearman de da a saber el 

valor r = 0.442, con nivel de significancia bilateral p = 0.015, el que da a saber de 

la existencia de una conexión significante entre responsabilidad ante las 

autoridades y desempeño laboral, por este motivo, se acepta la hipótesis alterna es 
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así que existe conexión significativa entre la responsabilidad ante las autoridades y 

el desempeño laboral en la entidad municipal de Oropesa, Cusco 2023.  

Se comprueba lo encontrado por Morán (2022) quien en su estudio halló el 

grado de conexión de sus variables de estudio, demostrándose un valor bilateral de 

0.000, que es un valor menos del 0.05, dando a conocer de la existencia de una 

conexión significativa entre las dos variables de investigación.  

De otro lado en el estudio de Sánchez (2019) quien propuso en su estudio 

conocer cómo funciona el sistema de meritocracia para puestos gerenciales 

públicos colombiana, puso en evidencia que en Colombia ha existido insatisfacción 

ciudadana y falta de confianza respecto a los mecanismos administrativos públicos, 

teniendo a la misma vez, una mejora de las garantías de los criterios establecidos 

para medir las capacidades en favor de los méritos de los funcionarios del estado; 

estos resultados difieren de la investigación planteada, en el aspecto metodológico 

de este último estudio dado que fue cualitativo y descriptivo, difiriendo así del 

estudio donde se planteó una investigación cuantitativa y correlacional. 

Asimismo, aplicando Pearson arroja un valor de 0.784, que es una 

correlación alta. Guarda sustento en la teoría de Paz et al. (2019) respecto al 

desempeño laboral que indicaron como la teoría de metas propuesta por que 

incluye la motivación en el trabajo, la cual se relaciona con las metas que cada 

empleado individual busca alcanzar a través de sus acciones y por ende de sus 

esfuerzos. En ese entender, los gobiernos en el país que lideran en cada gestión 

siempre han puesto como su principal objetivo impulsar en el ámbito estatal la 

meritocracia, en función a lo señalado, es posible sostener que la ausencia de la 

meritocracia debilita las bases de una gestión pública eficiente y profesionalizada, 

pues priva de los cuadros más idóneos para aquellas funciones que son muy 

delicadas dentro del estado. 

Con respecto a lo anterior, el autor Littler (2017) sostiene que la meritocracia 

también es aquella relación a la idea que se tiene de los individuos para que logren 

alcanzar un logro ascendente dentro de la sociedad. Esto significa que los 

individuos tienen la oportunidad de incrementar sus remuneraciones y ascender en 

la escala remarcada mediante su talento y el esfuerzo puesto para poder cumplir 

funciones que puedan beneficiar a la población, ante ello se convierte en una 
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responsabilidad con la sociedad. El desempeño de los trabajadores en una 

organización no es tan sencillo debido al que esta afecta a diversos factores y una 

de ellas es la presencia de la meritocracia en la organización, puesto que una 

mayoría de trabajadores siempre estarán viendo un mejor puesto a futuro y para 

ello se preparan, se educan e invierten en sus conocimientos y capacidades 

Respecto al segundo objetivo específico en donde se propuso hallar qué 

conexión hubo entre independencia política y el desempeño laboral de los 

trabajadores en los trabajadores en la entidad municipal perteneciente a Oropesa, 

Cusco 2023. En los hallazgos según se muestra en la tabla 7, respecto a la relación 

entre la segunda dimensión de la variable 1 y la variable 2, el 37% de trabajadores 

califican como bajo la independencia política y como malo el desempeño laboral; el 

27 % califica como medio la independencia política y como regular el desempeño 

laboral; el 10% califica como alto la meritocracia y como bueno el desempeño 

laboral.  

Por otra parte, la tabla 12 muestra el cálculo de la correlación entre la 

segunda dimensión de la variable 1 (Independencia política) y la variable 2 

(Desempeño laboral), usando la correlación de Rho de Spearman se obtuvo un 

coeficiente de correlación r = 0.658, así como una significancia bilateral p = 0.000, 

el cual se traduce en una relación significativa entre responsabilidad ante las 

autoridades y desempeño laboral, por lo tanto se acepta la hipótesis alterna es 

decir: existe relación significativa entre la independencia política y el desempeño 

laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Oropesa, Cusco 2023.  

Por otro lado, los resultados son comparables a los de Solano (2023) quien 

buscó determinar la relación de las variables, que mediante el uso del Chi cuadrado 

demostró la relación positiva alta entre las variables de investigación siendo el valor 

p=0,879 el cual permite demostrar la hipótesis propuesta. Coincidiendo en el 

aspecto metodológico en el que también fue de enfoque cuantitativo y en el que se 

correlacionaron las variables. 

Albornoz citado en Guillén (2022) indica que la meritocrática se rige por 

valores de alta calidad que van permitir crear un orden sistemático basado en metas 

alcanzables. Por su lado, Castillo et al. (2019), sustentaron que la meritocracia, 

implica la distribución idónea de los fondos y ventajas en función de los talentos y 
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esfuerzos individuales, instituyen un fundamento legítimo para atribuir igualdades 

de aquellos recursos de la sociedad moderna.  

En la sociología, este concepto da sentido a la estratificación social, 

caracterizado por una determinación de status, dejando un mérito mayor al del 

individuo dentro de una posición social lograda. Sin embargo, esto se puede no 

hacerse realidad si los que optan por un puesto no estén de acuerdo a los méritos 

sino por la dependencia política que es una acción clásica por aquellas autoridades 

que corrompen las leyes. 

Respecto al tercer objetivo específico el cual fue determinar qué relación 

existe entre la capacidad técnica y el desempeño laboral de los trabajadores en los 

trabajadores en la municipalidad distrital de Oropesa, Cusco 2023. En los hallazgos 

según se muestra en la tabla 8, respecto a la relación entre la tercera dimensión de 

la variable 1 y la variable 2, el 33% de trabajadores califican como bajo la capacidad 

técnica y como malo el desempeño laboral; el 23 % que califica como medio la 

capacidad técnica y como regular el desempeño laboral; el 13% califica como alto 

la meritocracia y como bueno el desempeño laboral.  

Por otra parte, la tabla 13 muestra el cálculo de la correlación entre la tercera 

dimensión de la variable 1 (Capacidad técnica) y la variable 2 (Desempeño laboral), 

usando la correlación de Rho de Spearman se obtuvo un coeficiente de correlación 

r = 0.638, así como una significancia bilateral p = 0.000, el cual se traduce en una 

relación significativa entre capacidad técnica y desempeño laboral, por lo tanto se 

acepta la hipótesis alterna es decir: existe relación significativa entre la capacidad 

técnica y el desempeño laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de 

Oropesa, Cusco 2023.  

López (2022) tuvo similares resultados al correlacionar sus variables, 

teniendo un valor de significancia de r=0.741, dando a entender que la gestión 

estratégica ha de concentrarse en altos niveles, asimismo que el esfuerzo laboral 

se mantiene en estos niveles superiores, así se demuestra la correlación entre las 

variables. Del mismo modo en el aspecto metodológico dicho autor empleó un 

estudio aplicado siendo lo contrario al empleado en este estudio. 

Esto tiene sustento en la teoría de Chiavenato (2017) que menciona el 

desempeño como el grado en que los trabajadores desempeñan eficazmente sus 
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funciones y lo que hacen es consistente con la satisfacción experimentada en la 

institución. Todo lo anterior se materializa en frustración cuando en la entidad no se 

aprovecha ni mucho menos se le considera para el puesto a optar, por lo que el 

desempeño laboral del trabajador automáticamente viene en descenso y los 

perjudicados serán los usuarios. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera.  La relación entre meritocracia y desempeño laboral sobre los 30 

colaboradores estudiados, trabajadores en la municipalidad 

distrital de Oropesa, es positiva alta y significativa: Ante una alta 

meritocracia se tendrá un buen desempeño laboral, con lo que 

se corrobora tanto los aportes de la teoría sobre el tema 

investigado, así como los trabajos previos, y se ratifica que la 

asignación de cargos públicos por mérito como primer afectante 

positivo o negativo del rendimiento del trabajador.  

Segunda. La relación entre responsabilidad ante las autoridades y 

desempeño laboral sobre los 30 colaboradores estudiados, es 

positiva moderada y significativa, comprobada con algunos 

trabajos previos, y se confirma que el cumplimiento de sus 

funciones como autoridades con total responsabilidad y 

transparencia repercute en el desempeño de los trabajadores. 

Tercera.  La relación entre independencia política y desempeño laboral 

sobre los 30 colaboradores estudiados, trabajadores en la 

municipalidad distrital de Oropesa, es positiva moderada y 

significativa: Ante una alta independencia política se tendrá un 

buen desempeño laboral en la institución. Se certifica que la 

asignación de los puestos públicos independientes a la relación 

política (amical, familiar) repercute en el desenvolvimiento del 

trabajador.  

Cuarta.  La relación entre capacidad técnica y desempeño laboral sobre 

los 30 colaboradores estudiados, trabajadores en la 

municipalidad distrital de Oropesa, es positiva moderada y 

significativa: Ante una alta capacidad técnica se tendrá un buen 

desempeño laboral, con lo que se corrobora, que la asignación 

a puestos en el sector público de acuerdo a las capacidades 

técnicas del postulante repercute de manera positiva o negativa 

en su desempeño como trabajador público.  
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VII. RECOMENDACIONES  

Primera.  Las autoridades en la municipalidad distrital de Oropesa, deben 

de considerar políticas respecto a un gobierno meritocrático, que 

fomenten la designación de los puestos públicos acorde al mérito 

del postulante considerando formas de medir la capacidad y 

disponibilidad del trabajador con el fin de mejorar el desempeño 

de los trabajadores. 

Segunda.  Las evaluaciones y pruebas que permitan conocer la capacidad 

del postulante en el proceso de reclutamiento y el monitoreo 

constante por el área de recursos humanos de la institución, 

deben de darse de manera transparente y focalizado en aquellas 

capacidades que aporten al cumplimiento de los objetivos como 

institución. 

Tercera.  Los estudios sobre la meritocracia y el desempeño laboral 

podrían estar más focalizados en la variable relación política, 

factor común y frecuente en todas las entidades públicas que 

repercute en la elección y ubicación de los trabajadores en un 

determinado puesto y este a su vez en el desempeño laboral. 

Cuarta.  Los entes encargados de fiscalizar la aplicación de la 

meritocracia en una entidad pública tienen un arduo trabajo, 

dado que se vive en un país donde la irresponsabilidad de 

muchas autoridades, relaciones políticas y la incapacidad 

técnica a la hora de asignar los cargos están presentes 

generando el malestar y un mal desempeño laboral de los 

trabajadores.
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
 

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES 

¿Cuál es la relación entre la 
meritocracia y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la 
municipalidad distrital de 
Oropesa, Cusco 2023? 

Determinar qué relación existe 
entre la meritocracia y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la 
municipalidad distrital de 
Oropesa, Cusco 2023. 

Existe relación significativa 
entre la meritocracia y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la 
municipalidad distrital de 
Oropesa, Cusco 2023 

Variable 1 
Meritocracia 
 
Dimensiones  
 

• Responsabilidad 
ante las 
autoridades 

• Independencia 
política 

• Capacidad 
técnica 

Variable 2 
Desempeño laboral 

• Capacidades 
relacionadas a las 
funciones 
asignadas 

• Responsabilidad 
individual en las 
funciones 
laborales 

• Relaciones 
interpersonales 

 

Tipo 

Básica 

Paradigma  

Positivista 

Enfoque 

cuantitativo 

Diseño: 

No experimental 

Alcance  

Correlacional 

Método 

Hipotético – deductivo  

Población/muestra  

La población está 

conformada por 30 

trabajadores de la entidad 

municipal 

Técnica e instrumento 

Encuesta con su 

instrumento el cuestionario  

PROBLEMAS 
ESPECÍFICOS 

OBJETIVOS ESPECÍIFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

¿Cuál es la relación entre la 
responsabilidad ante las 
autoridades y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la 
municipalidad distrital de 
Oropesa, Cusco 2023? 

Determinar qué relación existe 
entre la responsabilidad ante las 
autoridades y el desempeño 
laboral de los trabajadores en la 
municipalidad distrital de 
Oropesa, Cusco 2023. 

Existe relación significativa 
entre la responsabilidad 
ante las autoridades y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la 
municipalidad distrital de 
Oropesa, Cusco 2023 

¿Cuál es la relación entre la 
independencia política y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la 
municipalidad distrital de 
Oropesa, Cusco 2023? 

Determinar qué relación existe 
entre la independencia política y 
el desempeño laboral de los 
trabajadores en los trabajadores 
en la municipalidad distrital de 
Oropesa, Cusco 2023. 

Existe relación significativa 
entre la independencia 
política y el desempeño 
laboral de los trabajadores 
en la municipalidad distrital 
de Oropesa, Cusco 2023 

¿Cuál es la relación entre la 
capacidad técnica y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la 
municipalidad distrital de 
Oropesa, Cusco 2023? 

Determinar qué relación existe 
entre la capacidad técnica y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en los trabajadores 
en la municipalidad distrital de 
Oropesa, Cusco 2023. 

Existe relación significativa 
entre la capacidad técnica y 
el desempeño laboral de los 
trabajadores en la 
municipalidad distrital de 
Oropesa, Cusco 2023 
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Anexo 2: Matriz de operacionalización de variables 
 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES 
INDICADORES 

 
ESCALA DE 
MEDICION 

 
 

 
Meritocracia 

El término 
meritocracia, está 
vinculado ascenso, 
supervisión, los 
cuales están sujetos 
a un sistema de 
gestión de un centro 
laboral, por medio 
de normas, políticas 
que puedan regular 
el empleo 
(Secretaria de 
Gestión Pública - 
Gobierno del Perú, 
2018, pág. 43).  

Se entiende 
como el proceso 
donde la 
persona llega a 
conseguir la 
movilidad o el 
ascenso dentro 
su ámbito 
laboral, por sus 
actitudes y 
compromiso con 
la empresa. 

Responsabilidad ante las 
autoridades: consiste en 
responsabilidad que deben tener 
las personas en el cumplimiento de 
sus funciones, ante las autoridades 
democráticamente elegidas 

➢ Cumplimiento de 
funciones 

 

 

1 = Muy rara vez 

 2 = Rara vez 

 3 = A menudo 

 4 = Muy a menudo 

 

Independencia política: Es la 
independencia que tiene las 
personas, respecto a los intereses 
políticos y grupos de poder, dentro 
de una organización. 

➢ Intereses políticos 
➢ Respeto por las 

autoridades 

Capacidad técnica: Es la 
capacidad que tienen las personas 
para poder desarrollar políticas 
públicas eficaces. 

➢ Manejo de 
políticas públicas 

➢ Cumplimiento de 
las políticas 
públicas 

 
 
 

Desempeño 
laboral 

todas aquellas 
ocupaciones que se 
asignan a 
trabajadores por ser 
un compromiso 
laboral 
conscientemente 
adquirido en una 
institución, dichos 

Conjunto de 
valoraciones 
respecto al 
desempeño 
laboral 
obtenidas con 
encuesta a partir 
de ítems desde 
las dimensiones 

Capacidades relacionadas a las 
funciones asignadas: 
Es el cúmulo de necesarios 
conocimientos, así como 
habilidades empleadas para 
realizar un satisfactorio trabajo. En 
síntesis, tiene que ver con toda la 
valía como fuerza de trabajo 
 

➢ Destrezas 
técnicas  

➢ Practicidad  
➢ Conocimientos de 

las normas 
institucionales  

➢ Manejo de la 
presión laboral 
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esfuerzos se 
encaminan con 
objetivos definidos. 
Son el conjunto de 
acciones que 
conducen a 
resultados 
deseados, generan 
beneficios o 
ganancias a la 
institución (Karimi & 
Razavi, 2018) 

capacidades en 
relación a las 
funciones 
asignadas, 
control de las 
emociones, 
responsabilidad 
en las funciones 
laborales y 
relaciones 
interpersonales 

Responsabilidad individual en 
las funciones laborales: 
Se trata del cumplimiento cabal de 
cada actividad asignada, se incluye 
tanto los procesos mismos como 
también los resultados finales siendo 
estos sometidos a la aceptación o 
desaprobación 

➢ Muestra de 
valores  

➢ Cumplimiento de 
instrucciones  

➢ Participación en 
capacitaciones 

➢ Compromiso 
institucional 

Relaciones interpersonales 
Aborda la manera en cómo se 
relacionan los trabajadores entre sí, al 
mismo tiempo se incluye con los jefes 
o superiores 

➢ Comunicación 
abierta  

➢ Respeto mutuo 
hacia las otras 
áreas  

➢ Trabajo en equipo  
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Anexo 3: Instrumento de recolección de datos 

CUESTIONARIO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Estimado(a), el presente cuestionario contiene un conjunto de proposiciones que tiene 

como objetivo conocer la meritocracia y desempeño laboral de los trabajadores en la 

municipalidad distrital de Oropesa, Cusco 2023, para ello se le solicita responder de 

acuerdo a su criterio. El cuestionario está compuesto por un total de 12 ítems; los cuales 

tienen múltiples opciones de respuesta. Recuerde que no hay respuestas buenas o malas, 

todas son de gran utilidad. Responda todas las preguntas con un aspa (X). 

Cuento con su consentimiento (Si) (No) 

1. Edad: 

a) De 20 a 30 años 

b) De 31 a 40 años 

c) De 41 a 50 años 

d) De 51 años a más 

2. Genero: 

a) Masculino 

b) Femenino 

3. Nivel de estudios: 

a) Primaria 

b) Secundario 

c) Bachiller 

d) Titulado 

e) Otros 

4. Estado civil  

a) Soltero (a) 

b) Casado (a) 

c) Conviviente 

d) Divorciado (a) 

 
 

Muy rara vez Rara vez A menudo Muy a menudo Nunca 

1 2 3 4 5 

  
Variable: Meritocracia 

N° DIMENSIÓN I:  Responsabilidad ante las autoridades 1 2 3 4 5 

01 ¿Usted considera que personal en la municipalidad distrital de 

Oropesa, cumple con las funciones asignadas por sus superiores? 
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Variable: Desempeño laboral 

 DIMENSIÓN I: Capacidades relacionadas a las funciones 

asignadas 

1 2 3 4 5 

01 ¿Ud. considera que los trabajadores en la municipalidad distrital de 

Oropesa evidencian los funcionarios destrezas técnicas de manera 

satisfactoria? 

     

02 ¿Ud. considera que los trabajadores en la municipalidad distrital de 

Oropesa demuestran las funciones municipales? 

     

03 ¿Ud. considera que los trabajadores en la municipalidad distrital de 

Oropesa conocen las normas institucionales? 

     

04 ¿Ud. considera que los trabajadores en la municipalidad distrital de 

Oropesa acatan las funciones y las normas institucionales? 

     

05 ¿Ud. considera que los trabajadores en la municipalidad distrital de 

Oropesa logran sus funciones por lo que superan la presión? 

     

 DIMENSIÓN II: Responsabilidad individual en las funciones 

laborales 

1 2 3 4 5 

06 ¿Ud. considera que los trabajadores en la municipalidad distrital de 

Oropesa, que en verdad manifiestan los valores institucionales?  
     

02 ¿Usted considera que el personal en la municipalidad distrital de 

Oropesa, cuando finaliza sus labores, brinda un informe de su 

trabajo a su jefe y/o superior? 

     

 DIMENSIÓN II:   Independencia política      

03 ¿Usted Considera que los cargos asignados en la municipalidad 

distrital de Oropesa, están relacionados a intereses políticos? 

     

04 ¿Usted Considera que, para escalar en los puestos de trabajo en la 

municipalidad distrital de Oropesa, se debe tener relaciones 

políticas?   

     

05 ¿Ud. cree que tener un respeto por las autoridades en la 

municipalidad distrital de Oropesa, ayuda a tener mejores cargos 

laborales? 

     

06 ¿Ud. considera que, para mantener su puesto de trabajo en la 

municipalidad distrital de Oropesa, depende más de las relaciones 

políticos que del desempeño que pueda tener el trabajador? 

     

 DIMENSIÓN III:  Capacidad técnica 1 2 3 4 5 

07 ¿Ud. considera que los funcionarios y/o personal en la 

municipalidad distrital de Oropesa deberían contar con la capacidad 

técnica, para desarrollar sus labores? 

     

08 ¿Ud.  considera que el personal tiene conocimiento de sus 

funciones acorde a las normativas vigentes en la municipalidad 

distrital de Oropesa?  

     

09 ¿Ud.  considera que los trabajadores responden correctamente a la 

integridad y valores dados por la Municipalidad Distrital de 

Oropesa? 

     

10 ¿Ud.  considera que existe un reglamento de comportamiento para 

el trabajador y si fue aprobado por todos los trabajadores 

municipales? 
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07 ¿Ud. considera que los trabajadores en la municipalidad distrital de 

Oropesa realmente se aseguran de que se cumplan sus 

instrucciones? 

     

08 ¿Ud. considera que los altos funcionarios en la municipalidad distrital 

de Oropesa se involucran en las capacitaciones que se brindan? 

     

09 ¿Ud. considera que los trabajadores en la municipalidad distrital de 

Oropesa demuestran tener un alto compromiso institucional? 

     

 DIMENSIÓN III:  Relaciones interpersonales 1 2 3 4 5 

10 ¿Ud. considera que los trabajadores en la municipalidad distrital de 

Oropesa demuestran tener una comunicación clara dentro de la 

entidad? 

     

11 ¿Ud. considera que en la municipalidad distrital de Oropesa se 

respeta las instancias jerárquicas al interior? 

     

12 ¿Ud. considera que en la municipalidad distrital de Oropesa se 

articulan los funcionarios para alcanzar un mejor trabajo en equipo? 
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Anexo 4: Validación de Instrumentos de recolección de datos 
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Anexo 5: Registro Nacional de Grados y Títulos de los validadores en la 
SUNEDU 
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Anexo 6: Carta de aceptación del uso del nombre de la entidad 
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Anexo 7: Autorización para la aplicación del instrumento de recolección de datos 
por la entidad  

 

 
 

 
 


