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Resumen 

El presente estudio contribuye al Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) número 

8: Trabajo decente y crecimiento económico. El objetivo principal de la 

investigación fue determinar la relación entre la meritocracia y el rendimiento 

laboral en los colaboradores de la fiscalía de Lima Centro 2024. La investigación 

es de tipo cuantitativa, descriptiva y correlacional. La población en estudio estuvo 

compuesta por 83 empleados de la fiscalía. Los principales resultados indican que 

no se encontró una relación significativa entre la meritocracia y el rendimiento 

laboral. Tampoco se encontraron relaciones significativas entre la meritocracia y el 

rendimiento en tareas asignadas, comportamientos contraproducentes, o el 

rendimiento en el contexto laboral. Las conclusiones sugieren que, aunque la 

percepción de meritocracia es alta, no influye de manera significativa en el 

rendimiento laboral de los empleados. Se recomienda ampliar el tamaño de la 

muestra, utilizar enfoques mixtos de investigación y promover políticas 

meritocráticas claras y transparentes para futuras investigaciones y prácticas 

organizacionales. 

Palabras Clave: Meritocracia, rendimiento, gestión, fiscalía. 
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Abstract 

This study contributes to Sustainable Development Goal (SDG) number 8: Decent 

Work and Economic Growth. The main objective of the research was to determine 

the relationship between meritocracy and work performance among the employees 

of a prosecutor's office in Lima Centro in 2024. The research is quantitative, 

descriptive, and correlational. The study population consisted of 83 employees of 

the prosecutor's office. The main results indicate that no significant relationship was 

found between meritocracy and work performance. No significant relationships were 

found between meritocracy and task performance, counterproductive behaviors, or 

performance in the work context. The conclusions suggest that, although the 

perception of meritocracy is high, it does not significantly influence employees' work 

performance. It is recommended to expand the sample size, use mixed research 

approaches, and promote clear and transparent meritocratic policies for future 

research and organizational practices. 

Keywords: Meritocracy, performance, management, prosecution.
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I. INTRODUCCIÓN 

 

A nivel mundial, estudios del Programa de las Naciones Unidas para el 

Desarrollo (PNUD) han destacado que la meritocracia en el sector público es 

esencial para mejorar la eficiencia, reducir la corrupción y fortalecer la gobernanza, 

contribuyendo significativamente a los Objetivos de Desarrollo Sostenible 

(Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo, 2016). Estos estudios del 

PNUD le dan credibilidad y soporte empírico a los argumentos presentados. La 

implementación de un sistema meritocrático asegura que las posiciones sean 

ocupadas por individuos altamente calificados, lo que a su vez eleva los 

estándares operativos y administrativos en las instituciones públicas. 

Sin embargo, en el entorno dinámico de la gestión pública, el clientelismo y 

las cuotas sobre el mérito prevalecen, priorizando consideraciones ajenas al 

mérito. Esto afecta negativamente la prestación de servicios y la productividad en 

la función pública (Bassey & Edemidiong, 2021). La prevalencia de estas prácticas 

impide que las instituciones públicas alcancen su máximo potencial, lo que resulta 

en una menor calidad de los servicios ofrecidos a la ciudadanía y en una 

disminución de la motivación entre los empleados públicos, quienes pueden sentir 

que sus esfuerzos no son adecuadamente reconocidos. 

Por tanto, la aplicación efectiva de la meritocracia adquiere un papel central 

en la optimización del desempeño laboral y la calidad en el servicio (Assefa, 2020). 

La meritocracia no solo mejora el rendimiento, sino que también promueve un 

ambiente de trabajo más justo y equitativo. Esto es particularmente relevante en 

contextos donde la transparencia y la responsabilidad son fundamentales para 

mantener la confianza pública. 

En el caso específico de las fiscalías de Lima, esta cuestión cobra una 

relevancia aún mayor debido al papel crucial que desempeñan estas instituciones 

en la legalidad, derechos del ciudadano y los intereses públicos (Decreto 

legislativo N°052, 1981). Las fiscalías deben actuar con la más alta integridad y 

profesionalismo, ya que son responsables de la administración de justicia. La 

implementación de un sistema meritocrático riguroso puede asegurar que los 

fiscales y otros funcionarios judiciales estén bien preparados y sean imparciales 

en el ejercicio de sus funciones. 
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No obstante, a pesar de la existencia de un sistema de meritocracia, los 

desafíos persisten debido a la manera en que se aplica y se impone (Cheang & 

Choy, 2023). La falta de consistencia en la aplicación de políticas meritocráticas 

puede generar desconfianza y percepción de injusticia entre los empleados. Es 

crucial que las instituciones desarrollen mecanismos de supervisión efectivos para 

garantizar que la meritocracia sea más que una simple declaración de principios y 

se traduzca en prácticas reales y consistentes en la gestión del personal. 

Un obstáculo fundamental para una gestión pública eficaz es la ausencia 

de mecanismos transparentes y objetivos para la evaluación del mérito. En la 

práctica, esto se traduce en la prevalencia de la corrupción y el favoritismo en la 

designación de cargos públicos (Henckell Sime, 2021). Esta situación erosiona la 

legitimidad y credibilidad de las instituciones públicas, afectando la motivación y el 

compromiso de los colaboradores, quienes pueden percibir una falta de 

reconocimiento por su esfuerzo y dedicación. La falta de mecanismos justos de 

evaluación puede también disuadir a potenciales talentos de ingresar al sector 

público, creando un círculo vicioso de ineficiencia y baja moral. Sin embargo, este 

impacto puede variar dependiendo de las creencias en la meritocracia y otros 

factores como la percepción de competitividad, el estatus social y las creencias 

económicas individuales (Gilbert, 2023). 

Además, la ausencia de una cultura organizacional basada en la 

meritocracia puede conducir a prácticas discriminatorias o favoritismos que 

comprometen la equidad y la imparcialidad en el entorno laboral. Esto puede 

generar tensiones internas y conflictos entre los empleados, así como una 

percepción negativa por parte de la ciudadanía sobre la integridad y la 

profesionalidad de las organizaciones (Castilla & Benard, 2010). Los empleados 

que sienten que no se les valora adecuadamente pueden experimentar disminución 

en su rendimiento y compromiso, lo que a su vez afecta la calidad de los servicios 

públicos. En última instancia, estas deficiencias pueden afectar la eficacia y la 

eficiencia en gestión pública, debilitando la capacidad del Estado para asumir sus 

funciones y responsabilidades fundamentales (Akkoyunlu, 2021). La creación de 

una cultura de meritocracia requiere no solo políticas adecuadas, sino también un 

cambio en la mentalidad organizacional y la implementación de sistemas de 

seguimiento y evaluación que aseguren el cumplimiento de los principios 
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meritocráticos. 

En respuesta a estos desafíos, es necesario promover un cambio 

organizacional efectivo que aborde integralmente los desafíos que enfrenta la 

meritocracia en las fiscalías de Lima Centro. Esto implica implementar políticas y 

prácticas transparentes y equitativas de reclutamiento, selección y evaluación del 

desempeño, así como fortalecer la capacitación y el desarrollo profesional de los 

empleados. Solo a través de un compromiso firme con los principios de la 

meritocracia y la transparencia se podrá garantizar una gestión pública efectiva y 

orientada al servicio de los ciudadanos (Dávalos, 2015). Además, es fundamental 

establecer mecanismos de rendición de cuentas que supervisen y evalúen 

continuamente la implementación de estas políticas, asegurando que se 

mantengan alineadas con los objetivos de equidad y eficiencia. 

En tanto, esta investigación aportó directamente a los Objetivos de 

Desarrollo Sostenible (ODS) establecidos por las Naciones Unidas. En particular, 

promover la meritocracia fortalece la capacidad del Estado para garantizar el 

acceso a la justicia y fomentar sociedades pacíficas e inclusivas (ODS 16), al 

tiempo que mejora el rendimiento laboral individual y contribuye al trabajo decente 

y al crecimiento económico (ODS 8), según lo señalado por la (United Nation, 

2018). La meritocracia, al fomentar un entorno de trabajo basado en el mérito y la 

competencia, no solo mejora la eficacia de las instituciones públicas, sino que 

también incrementa la confianza de la ciudadanía en estas entidades. Además, el 

desarrollo profesional continuo y la evaluación justa de los empleados aseguran 

que las fiscalías de Lima cuenten con personal altamente capacitado y motivado 

para enfrentar los desafíos legales y administrativos de manera eficiente y ética. 

De este modo, la meritocracia se convierte en un pilar fundamental para el 

desarrollo sostenible y la construcción de un Estado más justo y eficiente. 

La pregunta de investigación fue la siguiente: ¿Qué relación existe entre la 

meritocracia y el rendimiento laboral en los colaboradores de la fiscalía de Lima 

Centro 2024? Para responder esta interrogante, se establecieron las siguientes 

preguntas específicas: (a) ¿Qué relación existe entre la meritocracia y el 

rendimiento en la tarea en los colaboradores de la fiscalía de Lima Centro 2024?; 

en segundo lugar; (b) ¿Qué relación existe entre la meritocracia y los 

comportamientos contraproducentes en los colaboradores de la fiscalía de Lima 
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centro 2024?; (c) ¿Qué relación existe entre la meritocracia y el rendimiento en el 

contexto en los colaboradores de la fiscalía de Lima Centro 2024?. 

En cuanto a la justificación teórica del estudio, esta aborda la brecha entre 

la teoría de la meritocracia y su aplicación en el contexto específico de las fiscalías 

de Lima Centro, donde persisten desafíos que obstaculizan su implementación 

plena y efectiva. Se fundamenta en teorías como la teoría de la justificación del 

sistema, la teoría de la creencia en un mundo justo, la teoría de la identidad social, 

teoría del intercambio social y la teoría del apoyo organizacional, para comprender 

cómo estas variables influyen en el rendimiento laboral en el sector público. 

Desde una perspectiva práctica, la investigación buscó mejorar la gestión pública 

en una situación donde la falta de transparencia y la influencia del clientelismo 

afectan la eficacia y la calidad del servicio prestado a la ciudadanía. En cuanto a la 

justificación metodológica, se propone un enfoque cuantitativo para recopilar datos 

sobre las percepciones y experiencias de los colaboradores de la fiscalía de Lima. 
 

El objetivo general de este estudio fue determinar la relación que existe 

entre la meritocracia y el rendimiento laboral en los colaboradores de la fiscalía de 

Lima Centro 2024. Los objetivos específicos fueron (a) determinar la relación entre 

la meritocracia y el rendimiento en la tarea de los colaboradores de la fiscalía de 

Lima Centro 2024; (b) determinar la relación entre la meritocracia y los 

comportamientos contraproducentes de los colaboradores de la fiscalía de Lima 

Centro 2024; (c) determinar la relación entre la meritocracia y el rendimiento en el 

contexto laboral de los colaboradores de la fiscalía de Lima Centro 2024.  

La investigación sobre meritocracia y el rendimiento laboral individual ha 

adquirido importancia tanto a nivel internacional como nacional. Diversas 

investigaciones a nivel internacional realizadas por Oliveira et al. (2023) señalan 

que un estilo de contratación meritocrático está relacionado con un mejor 

desempeño gubernamental. Estos estudios destacan cómo la selección basada 

en méritos puede elevar los estándares de eficacia y eficiencia dentro de las 

instituciones públicas, contribuyendo a una administración más responsable y 

efectiva. Además, Deserranno & León-Ciliotta (2021) examinaron cómo los 

sistemas de meritocracia influyen en la productividad y el rendimiento laboral en 

el sector público. Sus hallazgos subrayan la importancia de implementar criterios 

meritocráticos para maximizar el potencial de los empleados públicos, lo cual es 
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crucial para lograr una gestión eficiente y transparente. 

Además, estos hallazgos tienen implicaciones significativas para las 

políticas públicas y la gestión gubernamental, ya que sugieren que la adopción y 

mantenimiento de prácticas meritocráticas pueden conducir a una mejora 

sustancial en la calidad del gobierno. Un enfoque meritocrático no solo mejora la 

eficiencia operativa, sino que también fortalece la confianza del público en las 

instituciones gubernamentales al asegurar que los funcionarios sean 

seleccionados y promovidos en función de sus habilidades y logros reales. 

Por otro lado, estudios como el de Mulaphong (2023) señalan que prácticas 

gubernamentales basadas en el mérito pueden mejorar la capacidad de los 

empleados públicos para promover la eficiencia de los servicios públicos en una 

muestra de 149 países. Estos resultados resaltan la aplicabilidad universal de la 

meritocracia como una herramienta para la mejora de la gestión pública a nivel 

global. De manera similar, la investigación de García-Sánchez et al. (2020) en 

España demostró que la implementación de políticas meritocráticas en las 

administraciones locales se correlaciona positivamente con un mejor desempeño 

laboral y una mayor transparencia administrativa. Esto demuestra que la 

meritocracia puede ser un catalizador para la transformación positiva en diversas 

jurisdicciones, promoviendo prácticas de gobierno más abiertas y responsables. 

Atria et al. (2020) analizaron las percepciones y creencias de las élites 

económicas en Chile sobre la meritocracia desde una perspectiva de economía 

moral, encontrando que la élite económica apoya firmemente la meritocracia, 

atribuyendo la movilidad ascendente en el sector privado a la práctica meritocrática, 

mientras considera que el sector público es el epítome de las prácticas no 

meritocráticas, la incompetencia y la ineficiencia. Este contraste en las 

percepciones entre los sectores privado y público subraya la necesidad de reformas 

estructurales para alinear más estrechamente las prácticas del sector público con 

los principios meritocráticos. Asimismo, Baroun (2024) examinó la relación entre el 

tribalismo político, la meritocracia y el capital humano en Kuwait, destacando que 

el tribalismo político influye en procesos esenciales como la contratación, la 

capacitación y el avance profesional, mientras que la meritocracia promueve 

prácticas de contratación imparciales basadas en la competencia, lo que genera 

mejoras en el rendimiento laboral. La implementación de prácticas meritocráticas 
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puede, por tanto, ser una solución eficaz para contrarrestar las influencias 

negativas del tribalismo y promover un entorno laboral más justo y productivo. 

En el contexto nacional peruano, también se han realizado investigaciones 

relevantes sobre la meritocracia y el rendimiento laboral. Por ejemplo, el estudio 

de Henckell (2021) argumentó que, para el caso peruano, la meritocracia puede 

motivar a los empleados públicos a esforzarse más y a mejorar su desempeño, ya 

que se premia el mérito y el rendimiento. Este enfoque no solo fomenta un 

ambiente de competencia sana, sino que también contribuye a una mayor 

eficiencia y productividad en el sector público, incentivando a los empleados a 

alcanzar altos estándares de desempeño. 

Además, investigaciones como la de Villoslada-Aguirre et al. (2024) han 

explorado los efectos de la meritocracia en el desempeño laboral en empleados 

del sector público peruano, destacando una correlación positiva entre la 

implementación de sistemas meritocráticos y la eficiencia operativa. La adopción 

de políticas meritocráticas en el Perú ha mostrado beneficios tangibles en términos 

de optimización de procesos y mejoramiento de la calidad del servicio público, lo 

que refuerza la necesidad de continuar y expandir estas prácticas en diversas 

entidades gubernamentales. 

Rodríguez (2022) examinó la relación entre la meritocracia y la satisfacción 

laboral en el sector público, encontrando que la percepción de prácticas 

meritocráticas incrementa la satisfacción y el compromiso de los empleados. Un 

entorno donde se reconocen y recompensan los logros individuales y colectivos 

mejora significativamente la moral del personal, fomentando un sentido de 

pertenencia y lealtad hacia la institución. 

Narciso et al. (2022) se centró en investigar cómo los diversos regímenes 

laborales afectan el nivel de satisfacción laboral de los colaboradores de la UGEL 

de Pallasca. Los resultados obtenidos revelaron que los diversos regímenes 

laborales tienen un impacto significativo en los niveles de satisfacción laboral. Esto 

implica que el tipo de régimen laboral al que pertenezca un empleado puede influir 

en su nivel de satisfacción en el trabajo. La diversidad en los regímenes laborales 

puede, por tanto, ser un factor determinante en la percepción de justicia y equidad 

dentro de las organizaciones, afectando directamente la motivación y el 

desempeño de los empleados. 
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Turpo-Gebera (2022) realizó un análisis de los factores relacionados con la 

satisfacción laboral en dos universidades, una privada y una pública. Los 

resultados revelaron que las autoridades de ambas instituciones valoran la 

trayectoria, la experiencia, las competencias y los conocimientos adquiridos por 

los profesores. Además, se encontró que se promueve la transparencia y la 

meritocracia a través de incentivos dirigidos a las mejores prácticas profesionales, 

la innovación, la investigación y la excelencia profesional. Este énfasis en la 

meritocracia y la transparencia no solo mejora la calidad educativa y la satisfacción 

laboral, sino que también fortalece la confianza en las instituciones académicas 

como motores de desarrollo y cambio social. 

En conjunto, estas investigaciones destacan la importancia de la 

meritocracia como un factor clave para mejorar la eficiencia y la satisfacción laboral 

en el sector público peruano. La implementación de sistemas meritocráticos no solo 

eleva el rendimiento de los empleados, sino que también contribuye a la creación 

de un entorno de trabajo más justo y motivador, esencial para el desarrollo 

sostenible y la gobernanza efectiva en el país. 

Entre los enfoques teóricos que sustentan la variable meritocracia, destaca 

la teoría de la justificación del sistema, propuesta por Jost et al. (2004). Esta teoría 

argumenta que hay una motivación ideológica general para validar el sistema 

social actual, lo que lleva a que los miembros de grupos desfavorecidos 

internalicen su propia inferioridad. Esta validación se percibe más claramente a un 

nivel implícito y no consciente de conciencia, y a veces es más fuerte entre 

aquellos que son más perjudicados por el statu quo. Dentro de un sistema 

meritocrático, las personas que alcanzan el éxito y reciben reconocimiento por sus 

logros individuales tienden a considerar este sistema como justo y legítimo, ya que 

sus éxitos son resultado de su propio esfuerzo y habilidad. Esta percepción de 

justicia y legitimidad puede fortalecer la adherencia a las normas y valores del 

sistema meritocrático, promoviendo la idea de que el esfuerzo personal es el 

principal determinante del éxito. 

Por otro lado, aquellos que no logran el éxito pueden llegar a creer que su 

falta de logros se debe a su propia carencia de mérito, en lugar de atribuirlo a 

factores externos como la discriminación o la desigualdad sistémica. Esto puede 

llevar a una aceptación pasiva de su posición en la estructura social y a una 
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reducción en la motivación para desafiar el statu quo. La internalización de la 

inferioridad puede perpetuar las desigualdades, ya que las personas no solo 

aceptan, sino que también justifican su situación desfavorecida como una 

consecuencia natural de sus propias limitaciones. 

La teoría de la creencia en un mundo justo, propuesta por Bénabou & Tirole 

(2006), explica por qué las personas tienden a mantener la esperanza de que el 

esfuerzo siempre se verá recompensado y que el mundo es intrínsecamente justo, 

aunque esta creencia puede no estar completamente alineada con la realidad. 

Dentro del marco de la meritocracia, esta confianza en un mundo justo se 

fortalece, dado que el sistema plantea que las recompensas y el reconocimiento 

se asignan en función del mérito individual, como el esfuerzo, la habilidad o los 

logros. La creencia en un mundo justo puede servir como un potente motivador, 

alentando a las personas a invertir tiempo y recursos en su desarrollo personal y 

profesional, con la expectativa de que sus esfuerzos serán debidamente 

recompensados. 

Por consiguiente, aquellos que respaldan la meritocracia suelen mantener 

la esperanza de que sus esfuerzos serán valorados y premiados equitativamente, 

lo que puede impulsarlos a trabajar arduamente y aspirar a alcanzar sus metas. 

Sin embargo, esta misma creencia puede llevar a la desilusión y el descontento 

cuando las expectativas no se cumplen, especialmente si las personas se 

enfrentan a barreras estructurales que impiden el reconocimiento de sus méritos. 

La disonancia entre la creencia en un mundo justo y las realidades de la 

desigualdad sistémica puede generar frustración y una sensación de injusticia, lo 

que podría socavar la motivación y el compromiso a largo plazo. 

Para garantizar la claridad y coherencia en el proceso de investigación, se 

define claramente la meritocracia, la cual se refiere al principio de las recompensas 

y el reconocimiento que se otorgan en función del mérito individual, como el 

esfuerzo, la habilidad o los logros, en lugar de basarse en factores como la 

herencia o la posición social (Pavel, 2024). Este enfoque enfatiza la importancia 

de que las oportunidades y el reconocimiento se distribuyan de manera justa y 

equitativa, basándose en las capacidades y el desempeño de cada individuo, lo 

cual promueve un ambiente competitivo y motivador. 

Asimismo, se hace referencia al sistema en el que el avance y las 
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recompensas en la sociedad se basan principalmente en el mérito individual, como 

el talento, el esfuerzo y los logros, en lugar de factores como el estatus social o la 

herencia (Bandiera et al., 2024). Este sistema meritocrático es visto como un 

mecanismo para fomentar la igualdad de oportunidades, permitiendo que 

cualquier persona, independientemente de su origen, pueda progresar y alcanzar 

sus metas a través de su propio esfuerzo y habilidades. Al eliminar el peso de 

factores arbitrarios como la herencia o el estatus social, la meritocracia busca 

crear una sociedad más justa y equitativa. 

La implementación de la meritocracia en diversos contextos, como el sector 

público, puede resultar en una mayor eficiencia y transparencia en la 

administración, al asegurar que los individuos más capacitados y dedicados sean 

los que ocupen posiciones de liderazgo y responsabilidad. Esto no solo mejora la 

calidad de los servicios ofrecidos a la ciudadanía, sino que también fortalece la 

confianza del público en las instituciones, al ver que las decisiones y promociones 

se basan en criterios objetivos y justos. 

Además, un sistema meritocrático puede fomentar la innovación y el 

desarrollo profesional, ya que los individuos se sienten motivados a mejorar 

continuamente sus habilidades y a esforzarse por alcanzar sus objetivos, sabiendo 

que su trabajo será reconocido y recompensado adecuadamente. En conclusión, 

definir claramente la meritocracia y su aplicación es esencial para estructurar una 

investigación que explore sus impactos y beneficios en diversos ámbitos, 

proporcionando un marco teórico sólido y coherente para el análisis y la discusión. 

Las dimensiones de la meritocracia son: (a)La percepción meritocrática se 

centra en la observación de cómo opera la meritocracia en la sociedad, 

destacando la importancia de la motivación interna; (b) la percepción no 

meritocrática se refiere a la observación de elementos que no se ajustan a los 

principios de la meritocracia, como el uso de recursos personales para avanzar en 

la vida; (c) las preferencias meritocráticas se relacionan con las expectativas 

normativas sobre lo que debería ser la meritocracia, expresadas en términos de la 

importancia atribuida a ciertos aspectos para el éxito personal; y (d) las 

preferencias no meritocráticas implican preferencias normativas relacionadas con 

aspectos no meritocráticos que podrían influir en el éxito personal, como tener 

contactos personales o provenir de una familia adinerada (Castillo et al., 2021). 



10  

Con respecto al rendimiento laboral, este se refiere a los comportamientos 

y actividades demostrados por un individuo dentro de una organización con el fin 

de conseguir objetivos organizacionales (Koopmans, 2014). Este concepto 

engloba no solo las tareas específicas y técnicas que un empleado debe realizar, 

sino también cómo estas actividades contribuyen al logro de las metas generales 

de la organización. Además, Shao et al. (2022) lo definen como los 

comportamientos y resultados de los empleados para alcanzar objetivos de la 

organización en un período específico, lo que favorece la mejora de la eficiencia 

organizativa. Esta definición subraya la importancia de evaluar tanto el proceso 

como los resultados del trabajo individual para obtener una visión completa del 

desempeño del empleado. 

Las dimensiones del rendimiento laboral son tres: (a) rendimiento en la 

tarea, se refiere a las conductas inherentes a las tareas técnicas del puesto; (b) 

comportamientos contraproducentes, son acciones intencionales que van en 

contra de los intereses legítimos de la organización; y (c) rendimiento en el 

contexto abarca las actividades dirigidas a mantener un entorno interpersonal y 

psicológico favorable para el desarrollo del trabajo técnico (Gabini & Salessi, 

2016). Estas dimensiones proporcionan un marco integral para evaluar el 

desempeño de los empleados, permitiendo a las organizaciones identificar áreas 

de fortaleza y oportunidades de mejora. 

El rendimiento en la tarea incluye la capacidad del individuo para cumplir 

con las responsabilidades específicas de su rol, asegurando que las tareas 

técnicas y operativas se realicen de manera efectiva y eficiente. Este aspecto es 

crucial para el funcionamiento diario de la organización y su capacidad para 

alcanzar sus objetivos estratégicos. 

Los comportamientos contraproducentes, por otro lado, representan un 

desafío significativo, ya que estas acciones pueden socavar la moral del equipo, 

disminuir la productividad y dañar la reputación de la organización. Identificar y 

abordar estos comportamientos es esencial para mantener un ambiente de trabajo 

positivo y productivo. 

El rendimiento en el contexto implica la contribución de un individuo a la 

creación de un entorno de trabajo que facilite la colaboración, la comunicación 

efectiva y el bienestar general de los empleados. Este tipo de comportamiento es 
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fundamental para construir una cultura organizacional saludable y sostenible, 

donde los empleados se sientan valorados y motivados para dar lo mejor de sí 

mismos. 

En resumen, una comprensión completa del rendimiento laboral requiere la 

evaluación de estas tres dimensiones, lo que permite a las organizaciones 

implementar estrategias efectivas para mejorar el desempeño, fomentar un entorno 

de trabajo positivo y alcanzar sus objetivos de manera más eficiente. 

Se plantean las hipótesis de investigación, siendo la general: existe 

relación significativa entre la meritocracia y el rendimiento laboral en los 

colaboradores de la fiscalía de Lima Centro 2024. En cuanto a las específicas: (a) 

existe relación significativa entre la meritocracia y el rendimiento en la tarea 

asignada; (b) existe relación significativa entre la meritocracia y los 

comportamientos contraproducentes en el entorno laboral de dicha fiscalía; (c) 

existe relación significativa entre la meritocracia y el rendimiento en el contexto 

laboral de los colaboradores.  
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II. METODOLOGÍA 

 
La investigación es de tipo básica, orientada a generar conocimiento nuevo 

que contribuya a llenar las brechas académicas relacionadas con las variables 

meritocracia y el rendimiento laboral individual (Hernandez et al., 2006). Además, 

se consideró un enfoque cuantitativo, ya que se busca medir y analizar 

numéricamente las variables pertinentes, así como examinar su relación en un 

contexto específico. Este enfoque se fundamenta en la recolección de datos para 

probar las hipótesis planteadas, empleando análisis estadísticos y métodos 

deductivos (Hernandez et al., 2006). Se emplearon el método hipotético-

deductivo que sostiene que las teorías científicas se derivan de hipótesis y se 

prueban mediante la deducción lógica y la observación experimental (Mahootian 

& Eastman, 2009). 

El diseño de la investigación se caracteriza como no experimental, dado 

que no implica la manipulación intencional de variables. Se realiza una 

observación de los fenómenos tal como se presentan en su contexto real. Además, 

La información se recopilará en un solo momento, por lo que es transversal 

(Hernández, Fernández y Baptista, 2014). El paradigma que subyace en este 

estudio es el positivismo, que se fundamenta en la búsqueda de una realidad 

objetiva que se puede entender, identificar y medir (Park et al., 2020). 

 

En donde: 

M = Colaboradores de una fiscalía de Lima Centro 

𝑉₁ = Meritocracia 

𝑉₂ = Rendimiento laboral  

r = Coeficiente de correlación 

D₁, D₂ y  D₃= Dimensiones de la 𝑉₂ 

 

La definición conceptual de la meritocracia se refiere al principio en el cual 

las recompensas y el reconocimiento se otorgan en función del mérito individual, 

como el esfuerzo, la habilidad o los logros, en lugar de basarse en factores como 

la herencia o la posición social (Pavel, 2024). Las dimensiones de la meritocracia 

son: percepción meritocrática, percepción no meritocrática, preferencia 
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meritocrática y preferencia no meritocrática (Castillo et al., 2021). Estas 

dimensiones permiten evaluar cómo los individuos perciben y prefieren que se 

distribuyan las oportunidades y recompensas dentro de una organización o 

sociedad. Esta variable será medida de manera ordinal, lo que implica que las 

respuestas se ordenarán en una escala que refleja el grado de acuerdo o 

desacuerdo con las afirmaciones relacionadas con la meritocracia. 

La definición del rendimiento laboral se refiere a los comportamientos y 

actividades demostrados por un individuo dentro de una organización para lograr 

los objetivos organizacionales (Koopmans, 2014). Las dimensiones del 

rendimiento laboral son tres: rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto y 

comportamientos contraproducentes (Gabini & Salessi, 2016). Estas dimensiones 

abarcan los diferentes aspectos del desempeño de un empleado, desde la 

realización de tareas específicas hasta la contribución al ambiente laboral y la 

evitación de conductas que puedan perjudicar a la organización. Esta variable será 

medida de manera ordinal, lo que permitirá evaluar el desempeño de los 

empleados en una escala que refleje la frecuencia o calidad de sus 

comportamientos y actividades. 

Una población se refiere a un conjunto de individuos, objetos o artículos de 

los cuales se extraen muestras con el fin de llevar a cabo mediciones (Singh, 

2007). En el contexto de esta investigación, la población comprende 757 

colaboradores, incluyendo trabajadores en situación de nombrados, contratados y 

locadores. Esta muestra fue seleccionada para obtener una representación 

adecuada de los empleados de diversas áreas de la fiscalía de Lima Centro, 

excluyendo a los funcionarios públicos y fiscales para enfocarse en el personal 

administrativo y operativo. Este enfoque asegura que los datos recolectados 

reflejen las percepciones y experiencias de los empleados que están directamente 

involucrados en el desempeño diario y operativo de la fiscalía, proporcionando una 

visión detallada y relevante del impacto de la meritocracia y el rendimiento laboral 

individual en esta institución. 

Una muestra puede ser definida como una parte finita de una población 

estadística (Hernández et al., 2006). En este caso, la muestra estuvo compuesta 

por 83 colaboradores. El muestreo se define como el proceso de selección de 

unidades de muestreo de la población para estimar los parámetros poblacionales 
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de tal manera que la muestra represente verdaderamente a la población (Singh, 

2007). El estudio empleó un método de muestreo no probabilístico, 

específicamente intencional y pertinente para los objetivos de la investigación. En 

este tipo de muestreo, la selección de los participantes o elementos no se 

fundamenta en la probabilidad, sino en criterios razonados que se alinean con las 

características o los objetivos del estudio (Hernández et al., 2006). Este enfoque 

permite a los investigadores seleccionar sujetos que consideran más informativos 

o representativos para responder a las preguntas de la investigación. 

Tabla 1 

 Número de personal administrativo en una Fiscalía de Lima Centro 

Personal Administrativo Cantidad 

Diversas oficinas de la Fiscalía 757 

Total 757 

 

La técnica principal para recopilar datos en una investigación cuantitativa 

es el cuestionario. Entre sus ventajas se incluye la eficiencia para recolectar datos 

a gran escala, la capacidad de enviar cuestionarios simultáneamente a un gran 

número de personas y la facilidad de análisis de los cuestionarios. Además, es 

una forma relativamente económica de recolectar datos (Zohrabi, 2013). El uso de 

cuestionarios permite estandarizar las preguntas y respuestas, facilitando la 

comparación y el análisis de los datos obtenidos. En este estudio, se emplearon 

dos cuestionarios en escala tipo Likert, los cuales se distribuyeron a través de un 

formulario de Google enviado por WhatsApp a los colaboradores de la Fiscalía 

Lima Centro. 

Se utilizaron el cuestionario de Meritocracia de Castillo et al. (2021) y el 

cuestionario de rendimiento laboral desarrollado por Koopmans (2014) y validado 

al contexto sudamericano por Gabini & Salessi (2016). Estos instrumentos fueron 

seleccionados debido a su pertinencia y adecuación al contexto de la 

investigación, habiendo atravesado procesos de validación mediante jueces 

expertos y la confiabilidad mediante alfa de Cronbach, obteniéndose un valor de 

.721, considerándose de confiabilidad alta. La validación por jueces expertos 

asegura que los cuestionarios miden adecuadamente las variables de interés, 

mientras que el alfa de Cronbach proporciona una medida de la consistencia 
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interna de las escalas utilizadas, lo que garantiza que los resultados sean fiables 

y reproducibles. 

Este enfoque metodológico permitió recolectar datos relevantes y precisos 

sobre las percepciones de los colaboradores respecto a la meritocracia y su 

rendimiento laboral, proporcionando una base sólida para el análisis y las 

conclusiones de la investigación. La distribución a través de plataformas digitales 

como WhatsApp y Google Forms facilitó una amplia participación y recolección de 

datos, permitiendo a los investigadores obtener una muestra representativa y 

diversa de la población de estudio, a pesar de las limitaciones inherentes al 

muestreo no probabilístico. 

El análisis de datos en esta investigación se enfocó en el uso de métodos 

estadísticos para comprender la relación entre la meritocracia y el desempeño 

laboral del personal administrativo de la Unidad Ejecutora del Ministerio Público. 

La aplicación de estas técnicas permitió obtener resultados descriptivos e 

inferenciales que enriquecen la comprensión del fenómeno en estudio. Se empleó 

el software IBM SPSS Statistics 29.0 para llevar a cabo el análisis. Se utilizaron 

frecuencias y porcentajes para resumir las respuestas categóricas, lo cual facilitó 

una visión clara y concisa de las características principales de la muestra y las 

tendencias observadas en las respuestas. 

Posteriormente, se aplicó la prueba de Kolmogorov-Smirnov para 

determinar si los datos se ajustaban a una distribución normal. Al cumplirse este 

requisito, se optó por utilizar métodos paramétricos para el análisis inferencial; en 

este sentido, se utilizó la prueba de Pearson para evaluar la correlación entre la 

meritocracia y el desempeño laboral y sus dimensiones. Esta prueba permitió 

identificar la fuerza y la dirección de la relación entre las variables, proporcionando 

una base sólida para interpretar los hallazgos en el contexto de la teoría y la 

práctica de la gestión pública. 

La ética juega un papel fundamental en la investigación cuantitativa, 

asegurando la validez, confiabilidad e integridad del proceso. Los investigadores 

que realizan estudios cuantitativos deben comprometerse con principios éticos 

para salvaguardar los derechos y el bienestar de los participantes, preservando 

así la credibilidad de sus resultados (Schulz et al., 2010). Esta investigación siguió 

rigurosamente las normas éticas de investigación de la Universidad Cesar Vallejo, 
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asegurando la confidencialidad de los participantes y cumpliendo con los 

estándares de citación para evitar el plagio. El compromiso con estos principios 

éticos garantizó que todos los datos recopilados se trataran de manera adecuada 

y que los participantes se sintieran seguros y respetados durante todo el proceso. 

Se consideraron los resultados de las encuestas como inalterables para 

garantizar su autenticidad y fiabilidad, manteniendo el anonimato y la singularidad 

de los trabajadores involucrados. Esto fue crucial para obtener respuestas 

honestas y precisas de los participantes, lo cual es fundamental para la validez de 

los hallazgos. Se respetó el principio de autonomía al permitir la participación 

voluntaria en el llenado de los cuestionarios, asegurando que los colaboradores 

pudieran decidir libremente su participación sin presiones ni coerciones. Además, 

el análisis de datos se realizó sin manipulación para reflejar fielmente las opiniones 

de los colaboradores, garantizando que los resultados fueran una representación 

veraz de las percepciones y experiencias de los empleados respecto a la 

meritocracia y el desempeño laboral en la organización. 

En conclusión, el uso de métodos estadísticos robustos y el compromiso 

con los principios éticos en esta investigación permitieron obtener resultados 

fiables y valiosos que contribuyen a una mejor comprensión de la relación entre la 

meritocracia y el desempeño laboral en el contexto del Ministerio Público. Estos 

hallazgos pueden servir de base para futuras investigaciones y para la 

implementación de políticas y prácticas que promuevan una cultura de mérito y 

desempeño en las instituciones públicas. 
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III. RESULTADOS 

 

3.1 Análisis descriptivo 

Como primer punto, la muestra consistió en 83 casos válidos, sin ningún 

caso perdido, lo que asegura una cobertura del 100% de la muestra seleccionada. 

A continuación, los resultados descriptivos de la investigación.  

Tabla 2 

 Nivel de Meritocracia 

Categoría N % 

Excelente  83 100.00% 
Moderado 0 0.00% 
Deficiente 0 0.00% 

Nota. Extraído del SPSS versión 29.0 
 

Tabla 3  

Nivel de Rendimiento Laboral  

Categoría N % 

Bajo 1 1.20% 
Medio 44 53.00% 
Alto 38 45.80% 

Nota. Extraído del SPSS versión 29.0 
 

De la Tabla 2. Se observa que, el 100% de los participantes consideran que 

la meritocracia en su entorno es excelente. Además, ningún participante la califico 

como moderada o deficiente. En ese sentido, la ausencia de percepciones 

negativas indica que no hay problemas significativos relacionados con la 

meritocracia en el grupo evaluado. Por otro lado, en la Tabla 3, se muestra que, la 

mayoría de los participantes 53.0% tienen un rendimiento laboral clasificado como 

medio, mientras que el 45.8% tiene un rendimiento alto y solo el 1.2% tiene un 

rendimiento bajo. 

 

3.2. Análisis inferencial 

Prueba de normalidad  

La normalidad de los datos es una suposición fundamental en muchos 

análisis estadísticos que significa que los datos se distribuyen de manera simétrica 

en forma de campana alrededor de la media. Esta suposición permite aplicar 

técnicas estadísticas que son sensibles a la forma de la distribución, asegurando 
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así resultados más fiables y válidos. 

Tabla 4  

Pruebas de normalidad 

Variable Kolmogorov-Smirnov Sig. (KS) 

Meritocracia 0.98 0.289 

Rendimiento laboral 0.972 0.083 

Nota. Extraídos del SPSS v.29.0 

En la Tabla 4, se utilizó la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov 

adecuada para muestras grandes y se verificó la normalidad de los datos. Ambas 

variables, muestran valores de significancia (p) superiores a 0.05, lo que indica que 

no se rechaza la hipótesis nula de normalidad. Por lo que se utilizara la prueba de 

coeficiente de correlación de Pearson. 

Prueba de hipótesis 

Prueba de hipótesis general  

Ho: No existe relación significativa entre la meritocracia y el rendimiento laboral en 

los colaboradores de la fiscalía de Lima Centro 2024 

Ha: Existe relación significativa entre la meritocracia y el rendimiento laboral en los 

colaboradores de la fiscalía de Lima Centro 2024 

Tabla 5  

Correlación entre la meritocracia y rendimiento laboral 

Variables Coeficiente 
de Pearson 

Sig. 
(bilateral) 

N 

Meritocracia- 
Rendimiento Laboral 

0.106 0.792 83 

Nota. Extraídos del SPSS v.29.0 

La correlación entre la meritocracia y el rendimiento laboral, que se muestra 

en la Tabla 5, no fue significativa (r = -0.106, p > 0.05). Esto indicó que no hubo 

una relación significativa entre las variables, aceptándose la hipótesis nula. 
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Prueba de Hipótesis Específico 1  

Ho: No existe relación significativa entre la meritocracia y el rendimiento en la tarea 

asignada en los colaboradores de la fiscalía de Lima Centro 2024 

Ha: existe relación significativa entre la meritocracia y el rendimiento en la tarea 

asignada en los colaboradores de la fiscalía de Lima Centro 2024 

Tabla 6 

 Correlación entre la meritocracia y rendimiento de tarea asignada 

Variables Coeficiente 
de Pearson 

Sig. 
(bilateral) 

N 

Meritocracia- 
Rendimiento de Tareas 

0.029 0.792 83 

Nota. Extraídos del SPSS v.29.0 

Asimismo, en la Tabla 6, se muestra el resultado de la correlación entre 

meritocracia y rendimiento en la tarea asignada, la cual fue baja y no significativa 

(r = 0.029, p > 0.05). Por lo cual se acepta la hipótesis nula de la investigación.  

Prueba de Hipótesis Específico 2  

Ho: No existe relación significativa entre la meritocracia y los comportamientos 

contraproducentes en los colaboradores de la fiscalía de Lima Centro 2024 

Ha: existe relación significativa entre la meritocracia y los comportamientos 

contraproducentes en los colaboradores de la fiscalía de Lima Centro 2024 

Tabla 7 

 Correlación entre la meritocracia y comportamientos contraproducentes 

Variables Coeficiente 
de Pearson 

Sig. 
(bilateral) 

N 

Meritocracia y 
comportamientos 
contraproducentes 

0.155 0.163 83 

Nota. Extraídos del SPSS v.29.0 

La Tabla 7, muestra que se observó, una correlación positiva pero no 

significativa entre meritocracia y comportamientos contraproducentes (r = 0.155, p 
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> 0.05), por la cual no existe evidencia para rechazar la hipótesis nula. Esto sugirió

que una mayor percepción de meritocracia podría estar ligeramente asociada con 

una reducción de comportamientos contraproducentes, aunque no de manera 

concluyente. 

Prueba de Hipótesis Específico 3  

Ho: No existe relación significativa entre la meritocracia y el rendimiento en el 

contexto laboral en los colaboradores de la fiscalía de Lima Centro 2024 

Ha: existe relación significativa entre la meritocracia y el rendimiento en el contexto 

laboral en los colaboradores de la fiscalía de Lima Centro 2024 

Tabla 8 

 Correlación entre la meritocracia y rendimiento en el contexto laboral 

Variables Coeficiente 
de Pearson 

Sig. 
(bilateral) 

N 

Meritocracia y 
rendimiento en el 
contexto laboral 

0.096 0.388 83 

Nota. Extraídos del SPSS v.29.0 

La Tabla 8, muestra que, la correlación entre meritocracia y rendimiento en 

el contexto laboral fue baja y no significativa (r = 0.096, p > 0.05), resultados que 

permitieron rechazar la hipótesis nula. Esto indicó que la meritocracia percibida no 

tuvo un impacto significativo en el desempeño en el contexto laboral de los 

colaboradores.  
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IV. DISCUSIÓN    

La presente investigación ha examinado la relación entre la meritocracia y 

el rendimiento laboral en los colaboradores de la fiscalía de Lima centro en 2024. 

Los resultados mostraron que no hubo relaciones significativas entre la percepción 

de meritocracia y las diversas dimensiones del rendimiento laboral. Esto sugiere 

que la meritocracia percibida no fue un factor determinante en el rendimiento 

laboral global, en la tarea asignada, en los comportamientos contraproducentes ni 

en el contexto laboral de los colaboradores. 

La falta de relación significativa entre la meritocracia y el rendimiento laboral 

podría indicar varias cosas. Es posible que la política de meritocracia no sea 

efectiva en la práctica dentro de la fiscalía, o que otros factores influyan más en el 

rendimiento laboral. Por ejemplo, factores como la motivación intrínseca, la 

satisfacción laboral, el apoyo organizacional, y las condiciones de trabajo podrían 

tener un impacto mayor en el rendimiento laboral de los empleados. Además, la 

percepción de justicia organizacional y las oportunidades de desarrollo profesional 

también podrían desempeñar un papel importante en cómo los empleados perciben 

su entorno laboral y, en consecuencia, su desempeño. 

Es importante considerar que la implementación efectiva de un sistema 

meritocrático requiere de una estructura organizacional sólida y transparente. En el 

contexto de una fiscalía, donde las jerarquías y los procedimientos están altamente 

establecidos, la introducción de prácticas meritocráticas podría enfrentar 

resistencias institucionales o culturales. Esto podría explicar por qué, a pesar de la 

existencia de políticas meritocráticas, su impacto en el rendimiento laboral no es 

significativo. 

Otro aspecto a considerar es la naturaleza del trabajo en una fiscalía. Las 

tareas y responsabilidades en este entorno a menudo están estrictamente definidas 

por leyes y reglamentos, lo que podría limitar el alcance de la iniciativa individual y, 

por ende, la percepción de cómo el mérito personal influye en el desempeño. En 

este contexto, es posible que los empleados perciban que su rendimiento está más 

influenciado por factores externos, como la carga de trabajo o los recursos 

disponibles, que por su propio mérito o esfuerzo. 

Investigaciones futuras podrían explorar estas variables adicionales para 

comprender mejor los determinantes del rendimiento laboral en este contexto 
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específico. 

Con respecto a la Hipótesis general: Determinar la relación que existe entre 

la meritocracia y el rendimiento laboral en los colaboradores de la fiscalía de Lima 

centro en 2024. Según el análisis de los datos no se encontró una relación 

significativa entre las variables (r = -0.106, p > 0.05). Este hallazgo indica que, en 

el contexto de la fiscalía de Lima centro, la percepción de meritocracia no influye 

significativamente en el rendimiento laboral global de los empleados. Este resultado 

es consistente con estudios previos que argumentan que la implementación de 

políticas meritocráticas, aunque teóricamente prometedoras, puede enfrentar 

desafíos prácticos que limitan su efectividad (Cheang & Choy, 2023; Castilla & 

Benard, 2010). 

Lo evidenciado se contempla en la teoría de la creencia en un mundo justo, 

propuesta por Bernabou & Tirole (2006), quienes explican por qué las personas 

tienden a creer que el esfuerzo siempre será recompensado y que el mundo es 

inherentemente justo, a pesar de que esta creencia puede no estar completamente 

alineada con la realidad. Dentro del contexto de la meritocracia, esta confianza en 

un mundo justo se refuerza, ya que el sistema plantea que las recompensas y el 

reconocimiento se asignan según el mérito individual, como el esfuerzo, la habilidad 

o los logros. Por lo tanto, aquellos que apoyan la meritocracia suelen mantener la

esperanza de que sus esfuerzos serán valorados y recompensados de manera 

justa, lo que los motiva a trabajar duro y aspirar a alcanzar sus metas. 

En relación a la primera hipótesis específica: Determinar la relación entre la 

meritocracia y el rendimiento en la tarea de los colaboradores de la fiscalía de Lima 

centro en 2024. Los resultados mostraron una correlación entre meritocracia y 

rendimiento en la tarea asignada baja y no significativa (r = 0.029, p > 0.05). Esto 

indica que la percepción de meritocracia no tiene un impacto significativo en el 

desempeño de tareas específicas. Este resultado podría deberse a que la 

evaluación de tareas en la fiscalía de Lima no está directamente vinculada a los 

principios meritocráticos, o bien, a que otros factores, como la capacitación 

específica y el apoyo organizacional, tienen una mayor influencia en el rendimiento 

en la tarea (Blau, 1964; Rhoades & Eisenberger, 2002). 

Por otro lado, lo evidenciado se sustenta en la teoría del intercambio social 

sostiene que las personas que reciben apoyo y ayuda de otros se sienten obligadas 
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a devolver ese apoyo. Se ha observado que cuando los empleados reciben apoyo 

por parte de la organización, desarrollan actitudes y comportamientos positivos 

(Blau, 1964). En este sentido, al recompensar el esfuerzo, la habilidad y los logros 

individuales a través de la meritocracia, se crea un clima en el que los trabajadores 

se perciban valorados y apreciados. Como resultado, se encuentran más 

motivados para contribuir de manera significativa y productiva a los objetivos de la 

organización. 

Con respecto a la segunda hipótesis específica: Determinar la relación entre 

la meritocracia y los comportamientos contraproducentes de los colaboradores de 

la fiscalía de Lima Centro 2024. Se observó una correlación positiva pero no 

significativa entre meritocracia y comportamientos contraproducentes (r = 0.155, p 

> 0.05). Esto sugiere que una mayor percepción de meritocracia podría estar 

ligeramente asociada con una reducción de comportamientos contraproducentes, 

aunque no de manera concluyente. Este resultado es interesante ya que contrasta 

con la literatura que sugiere que sistemas meritocráticos claros pueden reducir 

comportamientos negativos al promover un sentido de justicia y equidad en el lugar 

de trabajo (Castilla & Benard, 2010). Sin embargo, la falta de significancia 

estadística implica que se necesitan más estudios para confirmar esta posible 

relación. 

Asimismo, se fundamenta en la teoría de la identidad social, la cual analiza 

cómo las relaciones interpersonales dentro de una organización influyen en la 

percepción de la meritocracia. Los empleados pueden evaluar las oportunidades y 

recompensas en función de cómo afectan a su grupo de pertenencia y a las 

relaciones personales que tienen con sus colegas y superiores. Por lo tanto, las 

interacciones y dinámicas grupales pueden influir en la aceptación y aplicación de 

los principios meritocráticos en el entorno laboral. 

En el contexto de la meritocracia, la aceptación y aplicación de estos 

principios pueden verse influenciadas por la forma en que las políticas 

meritocráticas impactan en las relaciones entre diferentes grupos dentro de la 

organización. Si las percepciones son positivas y las relaciones son armoniosas, 

es más probable que los empleados respalden y apliquen los principios de la 

meritocracia en su trabajo. Sin embargo, si existen tensiones o conflictos entre 

grupos, la aceptación de la meritocracia puede verse comprometida. 
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En relación a la tercera hipótesis específica: Determinar la relación entre la 

meritocracia y el rendimiento en el contexto laboral de los colaboradores de la 

fiscalía de Lima Centro 2024. Los resultados evidenciaron una relación entre 

meritocracia y rendimiento en el contexto laboral baja y no significativa (r = 0.096, 

p > 0.05). Este resultado indica que la meritocracia percibida no influye de manera 

significativa en el rendimiento en el contexto laboral. Esto podría deberse a que las 

interacciones y dinámicas grupales dentro de la fiscalía son más influyentes en el 

rendimiento en el contexto laboral que la percepción de meritocracia (Tajfel et al., 

1979). 

Por un lado, investigaciones internacionales han encontrado que la 

meritocracia puede influir positivamente en la productividad y el rendimiento laboral 

(Oliveira et al., 2023; Deserranno & León-Ciliotta, 2021). Sin embargo, estos 

estudios también destacan la importancia de la implementación efectiva y 

transparente de las políticas meritocráticas, lo cual parece ser un desafío en el 

contexto de la fiscalía de Lima. 

Cabe resaltar, que la teoría del intercambio social sostiene que los 

empleados desarrollan actitudes y comportamientos positivos cuando sienten el 

respaldo de su organización. El apoyo percibido por parte de la organización se 

considera parte del intercambio social entre un empleado y su supervisor (Rhoades 

y Eisenberger, 2002). En el contexto de la meritocracia, cuando los empleados 

perciben que la organización valora y recompensa el mérito individual, 

experimentan un mayor apego emocional y compromiso hacia su trabajo. Este 

respaldo por parte de la organización se puede manifestar a través de políticas 

transparentes de reclutamiento y promoción basadas en el mérito, así como 

sistemas de retroalimentación y reconocimiento que valoran el rendimiento 

sobresaliente. 

La ausencia de relaciones significativas entre la meritocracia y el 

rendimiento laboral podría atribuirse a varias razones metodológicas y 

contextuales. Primero, la aplicación de políticas meritocráticas puede no ser 

suficientemente transparente o consistente en la fiscalía de Lima, lo que socava la 

percepción de justicia y equidad entre los empleados. Segundo, es posible que 

otras variables contextuales, como la cultura organizacional, la motivación 

intrínseca y el apoyo organizacional, tengan un mayor impacto en el rendimiento 



25  

laboral que la meritocracia percibida. 

Además, es importante considerar el papel de las expectativas de los 

empleados en relación con la meritocracia. Si los trabajadores tienen expectativas 

muy altas sobre cómo debería funcionar un sistema meritocrático y estas no se 

cumplen en la práctica, podría generar desilusión y afectar negativamente su 

rendimiento. Este desajuste entre las expectativas y la realidad podría explicar la 

falta de relación significativa entre la meritocracia percibida y el rendimiento laboral. 

Otro factor a considerar es la posible existencia de sesgos inconscientes en 

la implementación de políticas meritocráticas. Incluso con las mejores intenciones, 

los sistemas de evaluación y promoción pueden estar influenciados por prejuicios 

sutiles que socavan la verdadera meritocracia. Esto podría llevar a una 

discrepancia entre la meritocracia declarada y la practicada, afectando la 

percepción de los empleados y, por ende, su rendimiento. 

Futuras investigaciones podrían explorar estas variables adicionales para 

comprender mejor los determinantes del rendimiento laboral en este contexto 

específico. Además, se podrían realizar estudios cualitativos para profundizar en 

las percepciones y experiencias de los empleados con respecto a la meritocracia y 

su impacto en su desempeño laboral individual. También sería valioso examinar 

cómo las diferentes interpretaciones de la meritocracia entre los niveles jerárquicos 

de la organización pueden influir en su implementación y efectividad. 

Finalmente, sería beneficioso realizar estudios longitudinales para evaluar 

cómo la percepción de la meritocracia y su relación con el rendimiento laboral 

pueden evolucionar con el tiempo, especialmente en respuesta a cambios en las 

políticas organizacionales o en el liderazgo de la institución. Esto permitiría una 

comprensión más dinámica y completa de la interacción entre estas variables en el 

contexto específico de la fiscalía en Lima.  
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V. CONCLUSIONES

A través del análisis de los datos obtenidos, se arribó a las siguientes

conclusiones: 

Considerando la hipótesis general, no se encontró una relación significativa 

entre la meritocracia y el rendimiento laboral en los colaboradores de la fiscalía 

de Lima centro. Este resultado indicó que la percepción de meritocracia no influyó 

de manera determinante en el rendimiento laboral de los empleados.  

Con respecto a la HE 1, se encontró una correlación baja y no significativa 

entre meritocracia y rendimiento en la tarea asignada. Esto sugirió que la 

percepción de meritocracia no tuvo un impacto significativo en el desempeño de 

tareas específicas de los colaboradores.  

En relación a la HE 2, se observó una correlación positiva pero no 

significativa entre meritocracia y comportamientos contraproducentes. Esto indicó 

que, aunque hubo una tendencia a asociar una mayor percepción de meritocracia 

con una reducción de comportamientos contraproducentes.  

Con respecto a la HE 3, se evidenció una correlación baja y no significativa 

entre meritocracia y rendimiento en el contexto laboral. Esto indicó que la 

percepción de meritocracia no influyó de manera significativa en el desempeño en 

el contexto laboral.  
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VI. RECOMENDACIONES  
 

Se recomienda para futuros estudios ampliar el tamaño de la muestra 

incluyendo más distritos fiscales. Esto permitirá obtener resultados más 

representativos, mejorando la potencia estadística del estudio y ayudando a 

detectar relaciones significativas entre las variables (Ployhart & Vandenberg, 2010). 

Además, ampliar la muestra también podría revelar diferencias contextuales que 

no se observan en un solo distrito fiscal.  

Se recomienda a la Fiscalía de Lima centro u otros organismos 

gubernamentales utilizar enfoques mixtos que combinen métodos cuantitativos y 

cualitativos. La inclusión de entrevistas y grupos focales podría proporcionar una 

comprensión más profunda de las percepciones y experiencias de los empleados 

respecto a la meritocracia y su impacto en el Rendimiento en la Tarea Asignada 

(Clark & Creswell, 2008).  

Se recomienda a la Fiscalía de Lima centro implementar políticas 

meritocráticas claras y transparentes. Esto incluye la creación de procedimientos 

de evaluación del desempeño justos y la comunicación efectiva de estos 

procedimientos a todos los empleados. La transparencia en la evaluación del mérito 

puede mejorar la percepción de justicia organizacional y, por ende, el rendimiento 

laboral (Malik & Prasojo, 2023). Una mayor claridad y justicia percibida puede 

ayudar a reducir comportamientos contraproducentes. 

Se recomienda a la Fiscalía de Lima centro promover una cultura 

organizacional que valore y recompense el mérito. Esto puede lograrse mediante 

la inclusión de principios meritocráticos en la misión, visión y valores de la 

organización, así como a través de la implementación de sistemas de 

reconocimiento y recompensa que destaquen los logros individuales basados en el 

mérito (Souza & Vasconcelos, 2021). Promover una cultura de meritocracia puede 

ayudar a mejorar la percepción de los empleados y, potencialmente, su rendimiento 

en el contexto laboral. 
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ANEXOS 

Anexo 1:  
Matriz de operacionalización de la meritocracia 

Variable Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escalade 
medición 

La definición 

conceptual de la 

meritocracia se 

refiere al principio en 

el cual las 

recompensas y el 

reconocimiento se 

otorgan en función 

del mérito individual, 

como el esfuerzo, la 

habilidad o los 

logros, en lugar de 

basarse en factores 

como la herencia o la 

posición social 

(Pavel, 2024) 

La variable 

meritocracia 

considera cuatro 

dimensiones: 

percepción 

meritocrática, 

percepción no 

meritocrática, 

preferencia 

meritocrática, 

preferencia no 

meritocrática. Las 

mismas que fueron 

tratadas 

e stadísticamente. 

Percepción 
meritocrática 

Esfuerzo, Talento. Tipo Likert 

(1) Nunca

(2) pocas veces

(3) algunas
veces

(4) habitualmente

(5) Siempre

Meritocracia 
Percepción no 
meritocrática 

Nivel 
socioeconómico, 
relaciones sociales. 

Preferencia 
meritocrática 

Esfuerzo, Talento. 

Preferencia no 
meritocrática 

Nivel 
socioeconómico, 
relaciones sociales. 



Matriz de operacionalización del rendimiento laboral individual 

Variable Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escalade 
medición 

La definición  

del rendimiento laboral 

individual se refiere a 

los comportamientos y 

actividades 

demostrados por un 

individuo dentro de una 

organización para 

lograr los objetivos 

organizacionales 

(Koopmans, 2014) 

La variable del 

rendimiento laboral 

individual se define 

con cuatro 

dimensiones: 

Rendimiento en la 

tarea, 

comportamientos 

contraproducentes, 

rendimiento en el 

contexto. Las 

mismas que fueron 

tratadas 

estadísticamente. 

Rendimiento en la 
tarea 

Capacidad, 
creatividad y 
conocimiento. 

Tipo Likert 

(1) Nunca

(2) pocas veces

(3) algunas
veces

(4) habitualmente

(5) Siempre

Rendimiento 
laboral individual 

Comportamientos 
contraproducentes 

Gestión de 
resolución de 
problemas, gestión 
de aspectos 
negativos personales 

Rendimiento en el 
contexto 

Planificación, trabajo 
organizado, 
participación 



Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 

Matriz de validación del cuestionario de la Variable 
Meritocracia 

INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el instrumento de recolección 

de datos (Cuestionario) que permitirá recoger la información en la presente 

investigación: Meritocracia y rendimiento laboral individual en los colaboradores de 

una fiscalía de Lima centro 2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el 

instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones 

pertinentes. Los criterios de validación de contenido son: 

Criterios Detalle Calificación 

Suficiencia 

El/la ítem/pregunta pertenece a la 
dimensión/subcategoría y basta 
para obtener la medición de esta 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Claridad 

El/la ítem/pregunta se 
comprende fácilmente, es decir, 
su sintáctica y semántica son 
adecuadas 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Coherencia 
El/la ítem/pregunta tiene relación 
lógica con el indicador que está 
midiendo 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Relevancia 
El/la ítem/pregunta es esencial o 
importante, es decir, debe ser 
incluido 

1: de acuerdo 
0: en desacuerdo 

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008). 

Definición de la variable: La definición conceptual de la meritocracia se refiere 

al principio en el cual las recompensas y el reconocimiento se otorgan en función del 

mérito individual, como el esfuerzo, la habilidad o los logros, en lugar de basarse en 

factores como la herencia o la posición social (Pavel, 2024). 

Dimensión Indicador Ítem 

S
u
fi
c
ie

n
c
ia

 

C
la

ri
d
a
d

 

C
o
h
e
re

n
c
ia

 

R
e
le

v
a

n
c
ia

 

O
b
s
e
rv

a
c
ió

n
 

0 1 0 1 0 1 0 1 

Percepción 
meritocrática 

Relación entre 
esfuerzo y 

recompensas 

1. Quienes más se esfuerzan logran obtener
mayores recompensas que quienes se
esfuerzan menos. 1 1 1 1 



2. Crees que el esfuerzo es el único factor
que determina las recompensas que se
obtienen 1 1 1 1 

3. Creer que hay una relación entre el nivel
de esfuerzo invertido y las recompensas
obtenidas 1 1 1 1 

4. Aquellos que se esfuerzan más logran
obtener mayores recompensas que aquellos
que se esfuerzan menos 1 1 1 1 

Relación entre 
talento y 

recompensas 

5. Quienes poseen más talento logran
obtener mayores recompensas que quienes
poseen menos talento. 1 1 1 1 

6. Crees que hay relación entre el nivel de
talento y las recompensas obtenidas 1 1 1 1 
7. Aquellos con un mayor talento logran
obtener mayores recompensas en
comparación con aquellos que tienen
menos talento 1 1 1 1 

Percepción 
no 

meritocrática 

Influencia del 
estatus 

socioeconómico 

8. Quienes tienen padres ricos logran salir
adelante. 1 1 1 1 

9. Quienes tienen buenos contactos logran
salir adelante. 1 1 1 1 

10. Las oportunidades basadas en el mérito
están influenciadas por el estatus
socioeconómico de las personas 1 1 1 1 

11. Las recompensas basadas en el mérito
están influenciadas por el estatus
socioeconómico de las personas 1 1 1 1 

12. El estatus socioeconómico impacta en la
equidad de las oportunidades y
recompensas basadas en el mérito 1 1 1 1 

13. El estatus socioeconómico de las
personas se relaciona con las
oportunidades basadas en el mérito que se
les otorgan 1 1 1 1 

14. El estatus socioeconómico de una
persona influye en las recompensas que
obtiene a través de méritos individuales 1 1 1 1 

15. El estatus socioeconómico influye en la
disponibilidad y accesibilidad de las
oportunidades basadas en el mérito 1 1 1 1 

16. Se observa una brecha en las
oportunidades basadas en el mérito entre
diferentes niveles socioeconómicos 1 1 1 1 

Preferencia 
meritocrática 

Justicia en 
recompensas 
basadas en el 

esfuerzo 

17. Quienes más se esfuerzan deberían
obtener mayores recompensas que quienes
se esfuerzan menos. 1 1 1 1 

18. Es justo que aquellos que se esfuerzan
más obtengan mayores recompensas que
aquellos que se esfuerzan menos 1 1 1 1 

19. Consideras que el esfuerzo individual es
el único factor determinante para obtener
mayores recompensas 1 1 1 1 

20. Existen circunstancias en las que
aquellos que se esfuerzan menos pueden
merecer o justificar recibir mayores
recompensas 1 1 1 1 



Justicia en 
recompensas 
basadas en el 

talento 

21. Quienes poseen más talento deberían
obtener mayores recompensas que quienes
poseen menos talento. 1 1 1 1 

22. Consideras que otros factores, además
del talento, son relevantes para determinar
la distribución de las recompensas 1 1 1 1 

23. Existen situaciones en las que aquellos
que poseen menos talento puedan merecer
o justificar recibir mayores recompensas 1 1 1 1 

Preferencia 
no 

meritocrática 

Influencia del 
estatus 

socioeconómico 

24. Está bien que quienes tienen padres
ricos salgan adelante. 1 1 1 1 

25. Consideras que el estatus
socioeconómico de los padres debería tener
influencia en las oportunidades de éxito de
una persona 1 1 1 1 

26. Crees que el éxito basado en la riqueza
de los padres es justo y equitativo 1 1 1 1 

27. Existen circunstancias en las que
aquellos que no tienen padres ricos puedan
lograr el éxito por sus propios méritos 1 1 1 1 

Influencia de 
los contactos y 

conexiones 

28. Está bien que quienes tienen buenos
contactos salgan adelante. 1 1 1 1 

29. Consideras que los contactos y
conexiones deberían ser determinantes en
las oportunidades de éxito de una persona 1 1 1 1 

30. Crees que el éxito basado en los
contactos es justo y equitativo 1 1 1 1 



Matriz de validación del cuestionario de la Variable 
Rendimiento laboral individual 

Definición de la variable: La definición del rendimiento laboral individual se 

refiere a los comportamientos y actividades demostrados por un individuo dentro de 

una organización para lograr los objetivos organizacionales (Koopmans, 2014). 

Dimensión Indicador Ítem 

S
u
fi
c
ie

n
c
ia

 

C
la

ri
d
a
d

 

C
o
h
e
re

n
c
ia

 

R
e
le

v
a

n
c
ia

 

O
b
s
e
rv

a
c
ió

n
 

0 1 0 1 0 1 0 1 

Rendimiento en la 
tarea 

Dedicación y 
esfuerzo en el 

trabajo 

1. Fui capaz de hacer
bien mi trabajo porque
le dediqué el tiempo y
el esfuerzo necesarios.  1  1 1  1 

2. Utilizaste estrategias
o técnicas para
asegurarte de que
estabas invirtiendo el
tiempo y esfuerzo
adecuados en tu
trabajo  1  1  1  1 

Soluciones 
creativas 

3. Se me ocurrieron
soluciones creativas
frente los nuevos
problemas.  1  1  1  1 

4. Te inspiras o
motivas a pensar de
manera creativa al
enfrentar nuevos
problemas  1  1  1  1 

Orientación a 
resultados 

5. En mi trabajo, tuve
en mente los
resultados que debía
lograr.  1  1  1  1 

6. Utilizaste estrategias
para mantener en
mente los resultados
que debías alcanzar
durante el desarrollo de
tus tareas laborales  1  1  1  1 

Actualización 
de 

conocimientos 

7. Trabajé para
mantener mis
conocimientos
laborales actualizados.  1  1  1  1 

8. Utilizaste recursos o
fuentes para obtener
nueva información y
mantener tus
conocimientos
actualizados  1  1  1  1 

Enfrentamiento 9.Seguí buscando  1  1  1  1 



de desafíos nuevos desafíos en mi 
trabajo.  

10. Utilizaste
estrategias para
enfrentar los nuevos
desafíos y superarlos
con éxito  1  1  1  1 

Comportamientos 
contraproducentes 

Quejas y 
aspectos 
negativos 

11.Me quejé de
asuntos sin importancia
en el trabajo.  1  1  1  1 

12. Consideras que tus
quejas afectaron tu
propio desempeño o el
de tus colegas  1  1  1  1 

13. Comenté aspectos
negativos de mi trabajo
con mis compañeros.  1  1  1  1 

14. Consideras que
compartir aspectos
negativos de tu trabajo
con tus compañeros
tuvo algún impacto en
el ambiente laboral o
en la percepción de tu
equipo de trabajo  1  1  1  1 

Magnificación 
de problemas 

15.Agrandé los
problemas que se
presentaron en el
trabajo.  1  1  1  1 
16. Consideras que
magnificar los
problemas afectó
negativamente la
dinámica y el ambiente
laboral  1  1  1  1 

17.Me concentré en los
aspectos negativos del
trabajo, en lugar de
enfocarme en las
cosas.  1  1  1  1 

18. Consideras que tu
enfoque en los
aspectos negativos
influyó en la percepción
de tus colegas o en el
ambiente laboral en
general  1  1  1  1 

Rendimiento en el 
contexto 

Planificación y 
organización 

19.Planifiqué mi trabajo
de manera tal que
pude hacerlo en tiempo
y forma.  1  1  1  1 

20. Utilizaste
herramientas o
técnicas para
establecer tu
planificación y
mantenerla en marcha  1  1  1  1 

21. Crees que la
planificación efectiva
contribuyó a tu  1  1  1  1 



productividad y 
eficiencia en el trabajo 

Actualización 
de habilidades 

22. Trabajé para
mantener mis
habilidades laborales
actualizadas.  1  1 1  1 

23.Utilizaste recursos o
métodos para adquirir
nuevas habilidades o
mejorar las existentes  1  1  1  1 

24.Crees que mantener
tus habilidades
laborales actualizadas
ha influido en tu
desempeño y
desarrollo profesional  1  1  1  1 

Participación 
en reuniones 

25. Participé
activamente de las
reuniones laborales.  1  1  1  1 

26.Utilizas estrategias
para asegurarte de
participar de manera
activa en las reuniones
laborales  1  1  1  1 
27. Crees que tu
participación activa en
las reuniones laborales
ha contribuido a tu
desarrollo profesional y
a tu relación con tus
compañeros de trabajo  1  1  1  1 

Optimización 
de la 

planificación 

28. Mi planificación
laboral fue óptima.  1  1  1  1 

29. Utilizas estrategias
para optimizar tu
planificación laboral y
maximizar tu
productividad

 1  1  1  1 



Anexo 3: Fichas de validación de instrumentos para la recolección de datos 

VALIDADOR 1 - Variable 1 



VALIDADOR 1 - Variable 2 



VALIDADOR 2 - Variable 1 



VALIDADOR 2 - Variable 2 



VALIDADOR 3 - Variable 1 



VALIDADOR 3 - Variable 2 

faaa 

faaa 



Anexo 4:  Resultados del análisis de consistencia interna 

Variable: Meritocracia 

Muestra piloto: 11 (10% de la muestra) 

Alfa de Cronbach: .721 

Variable: Rendimiento laboral individual 

Muestra piloto: 11 (10% de la muestra) 

Alfa de Cronbach: .729 



Anexo 5. Consentimiento o asentimiento informado UCV 

Título de la investigación: Meritocracia y rendimiento laboral en los colaboradores 
de la fiscalía de Lima centro, 2024 
Investigadora: Norka Noemi Vilca Masco  
Propósito del estudio 
Le invitamos a participar en la investigación titulada “Meritocracia y rendimiento 
laboral en los colaboradores de la fiscalía de Lima centro, 2024”, cuyo objetivo es 
Determinar la relación entre la meritocracia y el rendimiento laboral en los 
colaboradores de una fiscalía de Lima centro en 2024. 
Esta investigación es desarrollada por estudiante del programa de estudio 
Gestión Pública, de la Universidad César Vallejo del campus Ate Vitarte, 
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de 
la institución Ministerio Publico – Lima Centro. 
Describir el impacto del problema de la investigación. 
Procedimiento 
Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente (enumerar 
los procedimientos del estudio): 
1. Se realizará una encuesta donde se recogerán datos personales y algunas

preguntas.

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de minutos y se

realizará por encuestas remitidas por mensaje whatssapp. Las respuestas al

cuestionario serán codificadas usando un número de identificación y, por lo

tanto, serán anónimas.

Participación voluntaria (principio de autonomía): 
Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 
participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 
continuar puede hacerlo sin ningún problema. 
Riesgo (principio de No maleficencia): 
Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 
investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 
Beneficios (principio de beneficencia): 
Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la 
institución al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico 
ni de ninguna otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la 
persona, sin embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio 
de la salud pública. 
Confidencialidad (principio de justicia): 
Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de 
identificar al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde 
es totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la 
investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y 
pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 
Problemas o preguntas: 
Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador 
Norka Noemi Vilca Masco email: norkanvilcamas@gmail.com y asesor Noemí 
Mendoza Retamozo  email: nmendoza@ucvvirtual.edu.pe. 
Consentimiento 

mailto:norkanvilcamas@gmail.com
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Anexo 9. Matriz de consistencia 
Título: Meritocracia y rendimiento laboral individual en los colaboradores de una fiscalía de Lima centro, 2024 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: Objetivo general: Hipótesis general: Variable 1:  Meritocracia 

¿Qué relación existe 
entre Meritocracia y 
rendimiento laboral en los 
colaboradores de la 
fiscalía de Lima centro, 
2024? 

Determinar la relación que 
existe entre Meritocracia y  
rendimiento laboral en los 
colaboradores de la fiscalía 
de Lima centro, 2024. 

Existe relación significativa 
entre Meritocracia y  
rendimiento laboral en los 
colaboradores de la fiscalía 
de Lima centro, 2024. 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

valores 
 

Percepción 
meritocrática 

Esfuerzo, Talento. 1-7 (1) Nunca 
(2) Pocas veces  
(3) Algunas 
veces  
(4) 
Habitualmente  
(5)
 Siempre 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Percepción no 
meritocrática 

Nivel 
socioeconómico, 
relaciones sociales. 

8-16 

Preferencia 
meritocrática 

Esfuerzo, Talento. 17-23 

Preferencia no 
meritocrática 

Nivel 
socioeconómico, 
relaciones sociales. 

24-30 

Problemas Específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas  

1. ¿Qué relación existe 

entre Meritocracia y 

el rendimiento en la 

tarea en los 

colaboradores de la 

fiscalía de Lima 

centro, 2024? 

2. ¿Qué relación existe 

entre Meritocracia y 

el comportamientos 

contraproducentes 

en los colaboradores 

de la fiscalía de Lima 

centro, 2024? 

3. ¿Qué relación existe 

entre Meritocracia y 

el rendimiento en el 

contexto en los 

colaboradores de la 

fiscalía de Lima 

centro, 2024? 

1. Determinar la relación 

que existe entre 

Meritocracia y   el 

rendimiento en la tarea 

en los colaboradores de 

la fiscalía de Lima 

centro, 2024. 

2. Determinar la relación 

que existe entre 

Meritocracia y los  

comportamientos 

contraproducentes en 

los colaboradores de la 

fiscalía de Lima centro, 

2024. 

3. Determinar la relación 

que existe entre 

Meritocracia y   el  

rendimiento en el 

contexto en los 

colaboradores de la 

fiscalía de Lima centro, 

2024. 

1. Existe relación 

significativa entre  

Meritocracia y el 

rendimiento en la tarea 

en los colaboradores 

de la fiscalía de Lima 

centro, 2024. 

2. Existe relación 

significativa entre  

Meritocracia y los  

comportamientos 

contraproducentes  en 

los colaboradores de la 

fiscalía de Lima centro, 

2024. 

3.    Existe relación 

significativa entre    

Meritocracia y el 

rendimiento en el  

contexto en los 

colaboradores de la 

fiscalía de Lima centro, 

2024. 

 

Variable 2:   Rendimiento laboral individual  

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

valores 
 

Rendimiento en la 
tarea 

Capacidad, 
creatividad y 
conocimiento. 

1-10 (1) Nunca 
(2) Pocas veces  
(3) Algunas 
veces  
(4) 
Habitualmente  
(5) Siempre 

  

Comportamientos 
contraproducente
s 

Gestión de 
resolución de 
problemas, gestión 
de aspectos 
negativos 
personales 

11-18 

Rendimiento en el 
contexto 

Planificación, 
trabajo organizado, 
participación 

19-29 
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Diseño de investigación: Población y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos: 

Enfoque: Cuantitativo. 
Diseño: No experimental. 
Nivel: Correlacional causal 
Corte: Transversal. 

Población: 757 
Muestra:83 

Técnica: Encuesta  
Instrumentos:  
 
•Cuestionario de Meritocracia 
•Cuestionario de rendimiento laboral  

Descriptiva e Inferencial. 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

 

 


