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Resumen 

 
La investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la gestión del 

conocimiento y la meritocracia en el Gobierno Regional de San Martin, 

Moyobamba – 2022. La investigación fue tipo básica, diseño no experimental, 

transversal y descriptivo correlacional, cuya población fue de 159 colaboradores 

y la muestra fue de 59. La técnica de recolección de datos fue la encuesta y 

como instrumento el cuestionario. Los resultados determinaron que el nivel de la 

gestión del conocimiento, fue medio en 51 %, bajo en 34 % y alto en 15 %; el 

nivel de meritocracia fue medio en 44 %, bajo en 31 % y alto en 25 %. Se 

concluyó que existe relación significativa entre la gestión del conocimiento y la 

meritocracia en el Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba – 2022, ya que 

el análisis estadístico de Rho de Spearman fue de 0, 977 (correlación positiva 

muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01); además, solo el 95.45 % de 

la gestión del conocimiento influyen en la meritocracia. 

Palabras clave: Conocimiento, gestión, evaluación. 
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Abstract 

The objective of the research was to determine the relationship between 

knowledge management and meritocracy in the Regional Government of San 

Martin, Moyobamba - 2022. The research was basic type, non-experimental, 

cross-sectional and descriptive correlational design, whose population was 159 

collaborators and the sample was 59. The data collection technique was the 

survey and the questionnaire as an instrument. The results determined that the 

level of knowledge management was medium in 51%, low in 34% and high in 

15%; the level of meritocracy was medium in 44%, low in 31% and high in 25%. 

Concluding that there is a significant relationship between knowledge 

management and meritocracy in the Regional Government of San Martin, 

Moyobamba - 2022, since the statistical analysis of Spearman's Rho was 0.977 

(very high positive correlation) and a p value equal at 0.000 (p-value ≤ 0.01); 

furthermore, only 95.45% of knowledge management influence meritocracy. 

Keywords: Knowledge, management, collaborator. 
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I. INTRODUCCIÓN 

A nivel mundial, dentro de las organizaciones y empresas, el recurso 

humano es considerado como el más importante y posibiliten la obtención 

de resultados sobresalientes para mejorar la competitividad organizacional. 

Por lo tanto, este debe ser gestionado de manera eficiente para poder 

obtener las estrategias planificados (Hanco, 2018); sin embargo, dentro de 

las entidades públicas no se lleva a cabo de manera transparente la 

equitativa, muchos de ellos son elegidos de manera autoritaria y no de 

manera merecida, lo cual perjudica la aplicación de la meritocracia para la 

obtención de un puesto de trabajo dentro del sector público, el mismo que 

a su vez desencadena bajos rendimiento la gran mayoría ocasiones, son 

colocadas con las habilidades y competencias necesarias garantizar un 

buen nivel de desempeño laboral (Lora, 2020). 

 

Todas las organizaciones son diferentes; pero tienen algo en común. Están 

orientadas a la obtención de resultados sobresalientes que hagan posible 

el éxito. Por lo tanto, es necesario considerar la importancia de contar con 

personal debidamente calificado en los puestos públicos para 

desempeñarse de manera eficiente. En este sentido, la meritocracia es un 

rol muy importante para propiciar el desarrollo de manera interna y permitir 

adquisición de las destrezas necesarias para ocupar un puesto superior 

dentro de la entidad con el cual se obtener sobresalientes. Este tendrá 

mayor conocimiento de las necesidades y los procesos internos 

(Velásquez, 2021). Además, de acuerdo a un sondeo llevado a cabo en 

Chile, Ecuador y México, estos países de América Latina parecen no tener 

la misma opinión sobre la meritocracia. En México, alrededor del 66% de 

los encuestados opinaron que los resultados de cada quien en la vida 

dependen del esfuerzo personal. Esta cifra fue menor al 50% para los 

chilenos. En comparación, cerca del 30,5% de los mexicanos encuestados 

opinó que nadie puede triunfar en la vida si el Estado no garantiza derechos 

y oportunidades. En Ecuador, dicha cifra alcanzó el 37% (Lizárraga, 2019). 

 

En cuanto a la problemática en el Perú, tal como lo menciona el autor 

Condori (2020), las entidades públicas necesitan del personal debidamente 
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calificado para desempeñar las actividades institucionales bajo el 

cumplimiento de altos estándares ciudadanía; sin embargo, no cuenta con 

la capacidad necesaria para la aplicación correcta de la meritocracia. Un 

enfoque centrado como parte de una inversión para favorecer a la mejora 

de la competitividad, lo cual perjudica las laborales y el desempeño de 

manera más eficiente que conlleve a lograr los objetivos institucionales 

enfocados hacia la satisfacción de las necesidades sociales. Además, 

desde el 2013, se introdujo en el Perú la meritocracia como método de 

selección de al menos el 80% de los directivos públicos, donde solo el 20% 

de los cargos directivos del sector público puede ser ocupado por 

servidores de confianza (Lora, 2020). 

 

En lo que concierne al Gobierno Regional San Martin, se han observado 

problemas relacionados a la aplicación de la meritocracia que permite el 

desarrollo eficiente que perjudica la obtención de resultados 

sobresalientes. Asimismo, se encontró que el personal, acepta los cargos 

asignados en la entidad como un medio para cubrir sus necesidades 

financieras mediante los pagos otorgados, como parte de un compromiso 

asumido para la mejora de la competitividad institucional que posibilite una 

gestión de recursos eficientes para cubrir las necesidades sociales que 

frenan el crecimiento. También, se encontró la prestación de los servicios 

estatales dentro de un bajo nivel de calidad el cual genera insatisfacción en 

la ciudadanía; finalmente, se determinó que la entidad no desarrolla 

procesos de selección eficiente de acuerdo a los lineamientos establecidos, 

el cual propicia que aquellas personas incorporadas a la institución, el cual 

perjudica los establecidos. 

 

En lo señalado anteriormente la formulación del problema general se 

planteó: ¿Cuál es la relación entre la gestión del conocimiento y la 

meritocracia en el Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba – 2022? 

Los problemas específicos fueron: ¿Cuál es el nivel de la gestión del 

conocimiento en el Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba – 2022?, 

¿Cuál es el nivel de la meritocracia en el Gobierno Regional de San Martin, 

Moyobamba – 2022?, ¿Cuál es la relación entre las dimensiones de la 

https://blogposgrado.ucontinental.edu.pe/5-dinamicas-de-innovacion-del-sector-publico-que-necesitas-conocer
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gestión del conocimiento y la meritocracia en el Gobierno Regional de San 

Martin, Moyobamba – 2022? 

 

En cuanto a las justificaciones del estudio, esta fue conveniente, porque 

hizo posible como instrumento para mejorar la meritocracia dentro de la 

entidad, de modo que se pudo establecer las estrategias respectivas para 

la mejora institucional que conllevó determinados. En cuanto, la relevancia 

social, la información recopilada fue entregada a la entidad, y esto permitió 

el mejoramiento de la problemática encontrada a través de la aplicación del 

conocimiento que posibilitó la gestión eficiente de la meritocracia a los 

colaboradores, y así ellos incrementen su nivel de resultados para gestionar 

los brinde servicios bajo diferentes estándares y normativas institucionales. 

Con respecto al valor teórico, el estudio es de gran valor. Incorpora un 

relevante conocimiento respecto a las variables abordadas, en cuanto a sus 

procedimientos, sus indicadores; entre otros fenómenos que ayudó a una 

mejor aplicación de la misma. Se realizó una contribución importante a la 

comunidad científica investigadora. Respecto a las implicancias prácticas, 

el desarrollo del presente estudio fue realizado con el fin de entregar una 

herramienta que permita solucionar los problemas internos detectados en 

la entidad con la finalidad de entregar un servicio eficiente. En cuanto a la 

utilidad metodológica, se integraron instrumentos debidamente validados 

para la recopilación de información, los cuales pudieron ser tomados por 

otros investigadores para realizar investigaciones referentes al tema. 

 

Dado la importancia señalada anteriormente el objetivo general fue: 

Determinar la relación entre la gestión del conocimiento y la meritocracia 

en el Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba – 2022. Planteándose 

a la vez los siguientes objetivos específicos: 1) Identificar el nivel de la 

gestión del conocimiento en el Gobierno Regional de San Martin, 

Moyobamba – 2022. 2) Identificar el nivel de la meritocracia en el Gobierno 

Regional de San Martin, Moyobamba – 2022. 3) Determinar la relación 

entre las dimensiones de la gestión del conocimiento y la meritocracia en 

el Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba – 2022. 
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Finalmente, la hipótesis general se estableció como: Hi: Existe relación 

significativa entre la gestión del conocimiento y la meritocracia en el 

Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba – 2022 y como hipótesis 

específicas: H1: El nivel de la gestión del conocimiento en el Gobierno 

Regional de San Martin, Moyobamba – 2022, es alto. H2: El nivel de la 

meritocracia en el Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba – 2022, 

es alto. H3: Existe relación significativa entre las dimensiones de la gestión 

del conocimiento y la meritocracia en el Gobierno Regional de San Martin, 

Moyobamba – 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

En relación al nivel mundial se citó a Duque (2020), quien desarrolló una 

investigación de tipo básico, diseño no experimental, la población y su 

muestra fue 10 empresas públicas, la técnica de la encuesta y el 

instrumento es el cuestionario. Concluyó, que las entidades públicas 

atraviesan una crisis para el desarrollo de la meritocracia dentro de la 

gestión pública para la asignación de personas; debidamente, capacitadas 

para cubrir los puestos vacantes, dentro los cuales se ha notado la 

parcialidad de los funcionarios para desarrollar el proceso de selección 

basado en las competencias y en la meritocracia de los participantes, lo 

cual no solamente afecta la imagen institucional, sino que también impide 

que la entidad pueda desarrollar las actividades con altos niveles de 

eficiencia para lograr los objetivos planificados, los cuales a su vez harán 

posible que la sociedad pueda avanzar hacia el desarrollo y la mejora de 

su calidad de vida. 

 

De igual forma, se consideró a Szlechter et al (2018), su investigación fue 

de tipo básico, diseño no experimental, la población y muestra fue 5 

representantes, la técnica fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. 

Concluyeron, que el desarrollo de las diferentes decisiones políticas afecta 

de manera significativa sobre la posibilidad para que las personas puedan 

acceder a un puesto laboral en el sector público. Esto debido a que se deja 

de lado la meritocracia y el análisis de las capacidades laborales de las 

personas. Por lo tanto, es necesario realizar una reformulación eficiente con 

respecto a los procesos de meritocracia aplicados al sector estatal. Es 

decir, se pueda garantizar el cumplimiento de los lineamientos y normativas 

establecidas para el desarrollo de un proceso de selección imparcial y 

equitativo con igualdad de oportunidades para todos, con lo cual, se analice 

todos los factores positivos de los participantes para ser elegidos de 

acuerdo a sus capacidades y no para cumplir favores políticos que afecten 

el desarrollo integral del país. 
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Para finalizar, este primer apartado se citó a Martínez (2019). Su 

investigación fue de tipo básica, diseño no experimental, la población y 

muestra fue 12 empresas, la técnica, la encuesta y el instrumento el 

cuestionario. El cual concluyeron, que es necesario desarrollar actividades 

y procedimientos relevantes que posibiliten la instauración de la 

meritocracia de manera eficiente dentro sector público. Esto debido a que 

actualmente la colocación de personal dentro de las áreas vacantes, se 

utiliza netamente para devolver favores políticos contraídos durante el 

proceso de campaña. Esto imposibilita que personas con altas habilidades 

y competencias para desempeñarse dentro de estos puestos, puedan tener 

la oportunidad de acceder a ellas y generar buenos resultados que 

propicien el desarrollo de la población mediante la gestión eficiente de los 

recursos para propiciar el desarrollo económico y social en su conjunto. 

 

En cuanto al Perú, se citó a Valiente et al. (2020). Su investigación fue de 

tipo básico, diseño no experimental, la población y muestra fue 115 

empresas, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario. 

Concluyeron, dentro del análisis a la variable de meritocracia, se encontró 

diferentes valores relacionados con cada uno de sus dimensiones; 

asimismo, se identificó que, de todas las empresas investigadas, solamente 

el 35% de ellas conoce la definición esencial de la meritocracia y los 

procedimientos necesarios para instaurarla, tanto 38% lo conoce a un nivel 

medio. Todo ello indica la necesidad de mejorar la aplicación de estas 

prácticas dentro del proceso de selección de personal. Se tiene en cuenta 

que facilitará la obtención de un buen resultado para el desarrollo integral 

de la empresa gracias al buen desempeño de los colaboradores que 

ocuparán un puesto de acuerdo a sus habilidades y competencias. 

 

De igual modo, se incluyó a Rey et al (2020). Su investigación fue de tipo 

básico, con un diseño no experimental, la población y muestra fue de 350 

trabajadores de una empresa peruana. Utilizaron la encuesta y el 

cuestionario. Concluyeron, que después de haber analizado la información 

recopilada referente a las variables abordadas utilizando una muestra de 

estudio específica, se determinó que éstas se relacionan de manera 
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positiva dentro de un nivel medio, el cual está sustentado en un valor de 

correlación Pearson igual a 0.501, el mismo que permite establecer que el 

planeamiento y las actividades respectivas para difundir el plan estratégico 

permiten mejorar el clima laboral, esto como respuesta a las diferentes 

proposiciones que permite a los colaboradores desempeñarse de manera 

eficiente en base a las actividades asignadas teniendo como horizonte el 

objetivo estratégico general definido para el desarrollo organizacional. 

 

Asimismo, se consideró a Krepki (2019). Su investigación fue de tipo 

básico, diseño no experimental, la población y muestra fue 20 trabajadores, 

la técnica la encuesta y el instrumento cuestionario. Concluyeron, que el 

salario es configurado como un reconocimiento a la performance esperada 

y negociada de manera individual con lo cual cada trabajador/a cobraría lo 

“merecido” a discrecionalidad absoluta de la compañía, dejando un 

contraste salarial con respecto a sus pares que realizan la misma tarea. Por 

tanto, la pieza faltante para que el potencial conflicto no se suscite, es que 

ese resultado, ese aumento salarial, no sea compartido. Así, el salario 

forma parte de la intimidad de cada uno de los trabajadores/as generando 

un verdadero tabú del salario, instalado como uso y costumbre. 

 

En la región San Martin, se citó a Ruiz (2020). Su investigación fue de tipo 

aplicada, diseño no experimental, la población y muestra fue 44 

restaurantes, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario. Se 

concluyó, que después de haber obtenido un coeficiente de correlación 

Pearson igual a 0.837 se determinó que las variables investigadas se 

relacionan de manera positiva dentro de un nivel alto. Esto permite 

determinar que el análisis y la evaluación de los niveles de desempeño 

presentados por los colaboradores, tolera instaurar diferentes actividades y 

procedimientos estratégicos para disminuir los obstáculos presentados 

durante el desarrollo de las responsabilidades asignadas, de modo que 

esto no solamente mejorará su perfil profesional, sino que además permitirá 

obtener los resultados necesarios para el óptimo crecimiento y la mejora de 

la competitividad organizacional, por ello se establece como una variable 
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de suma importancia para conocer el nivel de rendimiento de los 

colaboradores y entregar los beneficios que les corresponden. 

 

También, se incluyó a Pérez (2018), quien desarrolló un tipo de 

investigación básico, diseño no experimental, la población y muestra fue 21 

colaboradores, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario. 

Concluyó, que una vez analizada la información recopilada la cual fue 

brindada por la muestra de estudio seleccionada dentro de la entidad. Se 

determinó que la aplicación de la meritocracia se encuentra dentro de un 

nivel bajo, el cual fue afirmado por el 90% de los encuestados, los cuales 

afirmaron que la entidad no toma en cuenta las diferentes habilidades y 

competencias de los postulantes para realizar el proceso de selección. 

Asimismo, han observado que existe una gran cantidad de personas 

ocupando puestos laborales institucionales; pero, que no obtienen los 

resultados necesarios para la mejora de la competitividad y la solución de 

los problemas internos. Por lo tanto, se establece la necesidad de realizar 

un control interno eficiente para hacer cumplir los lineamientos orientados 

de cada uno de los colaboradores para dar lugar a una eficiente selección 

de personal. 

 

Finalmente, se citó a Pérez (2019). Su investigación fue de tipo básica, 

diseño no experimental, la población y muestra fue 164 empleados, la 

técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluyó, que se logró 

determinar que la variable meritocracia incide de manera positiva y 

significativa sobre las acciones administrativas desarrolladas dentro de la 

entidad municipal, los cuales fueron comprobados mediante la 

determinación del coeficiente Pearson, el mismo que obtuvo un valor igual 

a 0.897, con lo cual fue posible determinar que el desarrollo de la 

meritocracia dentro de la entidad. Posibilita la mejora de la aplicación de 

las acciones administrativas institucionales, la cual viabilizará que los 

colaboradores que ocupen los cargos vigentes, sean seleccionados en 

base a sus habilidades y competencias, el mismo que permitirá incrementar 

su nivel de resultados para elaborar los objetivos institucionales dentro de 

los tiempos estipulados y con la calidad requerida. 
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Respecto a la variable gestión del conocimiento, según Pérez (2008) 

corresponde aquellas actividades realizadas para gestionar el 

conocimiento de los colaboradores, la cual permite fortalecer cada una de 

ellas para mejorar su nivel de resultados. Para Alles (2014) la gestión del 

conocimiento debe desarrollarse de manera eficiente mediante la 

aplicación de procedimientos estratégicos y actividades que permitan para 

alcanzar mayor nivel de resultados posibles que mejoren posesión. 

Manríquez (2012) sostiene que el término gestión del conocimiento data 

desde hace mucho tiempo; sin embargo, las organizaciones no han 

mostrado gran interés por incorporar estos lineamientos y conocimientos 

para gestionar a los colaboradores. 

En tanto Chávez (2012) es importante que aquellas personas designadas 

para gestionar el conocimiento de la aplicación y análisis estratégico que 

posibilite la determinación de aquellas deficiencias o falencia relacionadas 

al desempeño, apliquen al respecto. En cuanto a Lora (2020) sostiene que 

el análisis de las competencias de los colaboradores, permite fortalecer su 

nivel de conocimiento respecto a una actividad en específico. Esto debido 

a que mediante el proceso de análisis se observa los limitantes que 

imposibilitan la mejora de los resultados. En tanto, Alles (2014) menciona 

que las organizaciones deben desarrollar un proceso de análisis exhaustivo 

sobre los conocimientos de sus colaboradores, de modo que esto les 

permita obtener un diagnóstico para diseñar y aplicar las acciones 

estratégicas para incrementar el logro de los resultados planificados. Estos 

son necesarios para la mejora de la competitividad y el logro del éxito 

organizacional. 

Asimismo, Alles (2014) menciona que la gestión de conocimiento es la 

globalización de abrir los mercados para las organizaciones, hay 

competencia entre sus productos, ha dado la posibilidad de poder voltear y 

visualizar claramente la necesidad de poder gestionar conocimiento dentro 

de sus instalaciones. Hay algunas empresas que no saben el capital 

intelectual de su personal o no lo han explotado, para su beneficio. Por ello, 

las organizaciones realizan estrategias para tener personal capacitado ante 

cualquier problema. 
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Alles (2014) confirmó que la gestión de conocimiento es poder evaluar y 

conocer a una persona capaz mediante sus resultados que determinan sus 

exámenes, lo cual determinará el nivel de capacidad que es capaz de 

resolver. Esto se puede ir midiendo para asegurar que sigue conllevando 

un buen nivel a estar en mejor preparación de poder asumir nuevas 

funciones. Es parte de un reto de confiar en tus capacidades, y esto es muy 

importante dentro de una organización, lo cual se puede ir mejorando con 

las capacitaciones que se van aportando, de alimentar con nuevos géneros 

de tu profesionalismo, de poder impartir dentro de una organización para 

una mejor formalización, de mantener un orden organizacional que permita 

llevar al hecho de cumplir metas y objetivos.  

Para Alles (2014) dentro de su determinación, gestionar el conocimiento, 

es poder tener la posibilidad de capacitar al personal administrativo, de 

manera gratuita, con la condición que tenga la posibilidad de hacer crecer 

sus conocimientos y generar nuevas experiencias, que puedan seguir 

aplicando en el proceso administrativo, y así conseguir mejoras y ayudar 

en la reestructuración. 

En cambio, Manríquez (2012) manifestó, que gestionar el conocimiento, 

dentro de labor del Estado es poder ayudar a mejorar que su personal 

administrativo se mantenga actualizados, de los nuevos sistemas que cada 

vez de modernizan para un nuevo mejoramiento de oportunidades. Por eso, 

en exigencia de esa alternativa se ha ido instalando programas de manera 

gratuita para poder inscribirse de manera gratuita, y así seguir formándose 

de manera profesional. 

Asimismo, Manríquez (2012) indicó, que la gestión del conocimiento es la 

transmisión del conocimiento y creación, en donde cada trabajador realiza 

un papel muy importante, ya que la transmisión del conocimiento existe 

espacio y tiempo. Esto es el momento en que los trabajadores depositan 

su conocimiento en un gestor de base de datos. Este se almacena en 

cualquier momento. Por ello, se dice que puede ser transmitido en el tiempo 

y en el espacio. 
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Por otro lado, Lora (2020) indicó, que gestionar el conocimiento, es parte 

de poder desarrollar evaluaciones constantes para poder contar con la 

información en qué nivel de capacidad se encuentra para poder seguir 

desarrollando las actividades que les condiciona; además, para saber con 

qué tipo de personal sigues trabajando. Es decir, saber el antes y el ahora 

del colaborador. Por lo tanto, Alles (2014) indica, que gestionar el 

conocimiento, es poder mantener a un personal administrativo activo con 

sus operaciones, donde se pueda invertir en mejorar sus conocimientos, 

cómo capacitarlos en las nuevas modalidades de gestión, y así estar 

preparados de asumir nuevas responsabilidades y oportunidades que se 

presentan. Aporta una parte de su conocimiento para poder unir y formar 

un solo resorte de conseguir alcanzar metas y objetivos como toda 

organización que logra esforzarse, que siempre es por algo que deben 

demostrar. 

Asimismo, Massó y Lozares (2012) indicaron, que gestionar el 

conocimiento, es poder sostener un equipo confortable, que se ameriten de 

mantenerse por sus conocimientos, lo cual sirvan en poder aportar nuevas 

ideas de mejorar una gestión administrativa. No solo se trate, de contar con 

cualquier profesional admitido sin conocimiento, sino que la teoría de su 

aprendizaje lo pueda convertir en práctica, para poder asumir retos y al 

mismo tiempo demuestre de lo que es capaz, y cuánto se esfuerza por 

querer ganar un puesto, o asumir un nuevo cargo. La entidad pública 

cuestiona el rescate de oportunidades de nuevos colaboradores mediante 

la meritocracia, de estar por sus propios méritos para asumir un cargo 

importante. De acuerdo al autor Rodas (2017), gestionar el conocimiento, 

es poder administrar talentos para poder contar con personas con las 

habilidades competentes, lo cual ya es difícil de conseguir o demostrar. Las 

entidades públicas invierten en muchos programas de capacitación, de 

acuerdo a qué asunto se quiere reforzar, o se llega a modificar, para poder 

plantear nuevas modalidades de poder asumir. 

Por consiguiente, Rodas (2017) refiere, que la gestión del conocimiento es 

trabajar una serie de instrumentos que permitan la creación y difusión del 

conocimiento del personal de la empresa, como pueden ser las hábiles y 
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creativos, los cuales son un instrumento práctico dentro de la empresa. Por 

ello, se gestiona la información. Esto es cuando cada uno de los 

colaboradores plasma su conocimiento técnico y documental. 

Mientras, Mendoza (2016) sostiene, que gestionar el conocimiento, es una 

parte de poder asumir y enfrentar nuevos retos ante nuevas oportunidades 

o modificaciones administrativas. Con el tiempo la existencia de sistemas 

tecnológicos se irá implementando nuevas versiones, por lo que se tendrán 

que invertir en capacitaciones, para poder asumir los nuevos manejos, de 

poder adecuarse en su funcionamiento. Entonces, Guerrero et al., (2013), 

reafirman, que gestionar el conocimiento no solo es cambiar personal 

constante, sino se habla de poder direccionar a un equipo de trabajo que 

diste un buen inicio, quiénes te han demostrado que pueden dar para más, 

solo es cuestión de poder seguir invirtiendo en brindarles la posibilidad de 

aprender un poco más, y desarrollarse en forjar nuevos conocimientos, que 

interpongan en poder asumir nuevas actividades más riesgosas, y 

delicadas de presentar. 

Los autores Guerrero et al. (2013) gestionaron el conocimiento, se trata de 

manifestar y administrar las capacidades de tu equipo de trabajo, lo cual te 

permita medir y conocer en qué nivel de aprendizaje se encuentra para 

poder asumir nuevos retos, al mismo tiempo de saber con qué personal 

trabajas, y en qué puedes ayudarlo a mejorar, porque sabes que con tu 

equipo ya puedes contar, para asumir nuevos retos, ante nuevos cambios 

de gestión que las decisiones políticas establezcan. Sin embargo, López 

(2021) dio a indicar, que gestionar el conocimiento, es poder rescatar el 

mejor personal para su equipo de trabajo, quien les va acompañar durante 

un periodo de gestión contratada, lo cual deben de desarrollarse previas 

evaluaciones, y de acuerdo a la calificación entregada. Estén preparados 

para asumir nuevas responsabilidades, lo que importa es elegir los mejores, 

por lo cual se asume, que van a demostrar desarrollar una mejor gestión 

creando una comunicación significativa. Y para finalizar, Oliva (2019), 

detalla, gestiona el conocimiento; depende de quién está a cargo de 

rescatar y entrenar al personal para poder resistir y afrontar retos, que 

posibilite brindar un mejor servicio dentro de la gestión pública. No solo se 
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basar en poder ingresar cualquier personal, sin saber cómo son los 

manejos dentro la gestión pública, lo cual solo genere interrupción y 

desorden administrativa. 

Además, Massó y Lozares (2012) sostienen que las competencias son 

concebidas como la manifestación del conocimiento de los colaboradores 

para desempeñar una actividad o una agrupación de ellas, las cuales son 

utilizadas para obtener los resultados que satisfagan las necesidades 

organizacionales. Asimismo, mencionan que estos conocimientos son 

requeridos de acuerdo al área donde ellos se encuentran. Por lo tanto, es 

importante desarrollar el sentido de pertinencia para la asignación de los 

colaboradores en las áreas pertinentes. Asimismo, puedan estar 

entrenados para asumir nuevos retos y nuevas oportunidades de mejorar 

una gestión. 

De acuerdo a Rodas (2017), las organizaciones deben llevar a cabo un 

procedimiento de selección de colaboradores de manera eficiente, basada 

en la planificación estratégica para poder determinar aquellas 

competencias y conocimientos requeridos para ocupar los puestos 

vacantes, de modo que cada uno de ellos aporten el desempeño necesario 

para alcanzar los objetivos. Asimismo, Mendoza (2016) sostiene, que los 

procesos de selección dentro las organizaciones, deben desarrollarse bajo 

un enfoque de imparcialidad, de modo que esto no beneficien a aquellos 

candidatos. Por lo tanto, tal como lo señalan Valiente et al. (2020), esta 

selección realizada por personas capacitadas con principios éticos y 

morales que posibiliten el desarrollo de un proceso transparente. 

Finalmente, tal como lo señalan los autores Guerrero et al., 2013) la buena 

oportunidad para que las organizaciones puedan agenciarse de 

colaboradores debidamente capacitados con las competencias que ayuden 

a mejorar el nivel de competitividad integral de la organización. 

De acuerdo a López (2021), la gestión del conocimiento es una actividad 

muy importante que debe ser integrado por todas las organizaciones, de 

modo que pueda alinear los diferentes conocimientos y habilidades de sus 

colaboradores organizacionales dentro de los tiempos estipulados. 
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Asimismo, tal como lo afirman los autores Guerrero et al. (2013), la gestión 

del conocimiento necesita del desarrollo interno respecto al perfil del 

puesto, de modo que la asignación de personal permita desarrollar estas 

actividades bajo altos estándares de eficiencia. 

El autor Jiménez (2016) sostiene que la gestión del conocimiento debe ser 

abordado de manera estratégica y planificada por parte de las 

organizaciones mediante la aplicación de actividades que ayuden al 

fortalecimiento y desarrollar, de modo que se posibilite; además, la 

eliminación de las barreras dentro del campo laboral que generan 

insatisfacción y frustración en el talento humano. De esta manera, se hace 

mucho más posibles trazados para colaboradores como para la 

organización en su conjunto. Asimismo, el autor Oliva (2019), señala que 

los grandes problemas organizacionales para la gestión del conocimiento 

de sus colaboradores, de la integración de métodos empíricos desfasados 

que no permiten la aplicación de estrategias sobresalientes y actualizadas 

para potenciar de personal, van en decadencia con el pasar del tiempo, 

debido a que el avance del proceso de la globalización ha generado el 

incremento de la competitividad organizacional y laboral. 

En referencia a la conceptualización de la gestión del conocimiento de los 

colaboradores, uno de las estrategias más acertadas de la gestión por 

competencias, el cual se permite fortalecer cada una de ellas de acuerdo a 

las necesidades del puesto y la especialidad del colaborador, 

proporcionando los recursos necesarios para incrementar su nivel de 

desempeño (Al-Omari y Okasheh, 2017). Asimismo, se considera que la 

gestión del conocimiento permite conocer las diversas habilidades, la 

organización pueda tomar esta información para diseñar las estrategias y 

procedimientos necesarios para reducir las barreras que impiden un buen 

nivel de desempeño (Arévalo, 2018). Finalmente, dentro de este contexto, 

los autores Abuhashesh et al. (2019), la selección del personal debe ser 

desarrollados de manera eficiente y transparente, no solo para dar 

cumplimiento a los lineamientos establecidos por cada organización, sino 

que, para posibilitar el ingreso de personas debidamente capacitadas para 
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cubrir los puestos laborales vigentes, de modo que cada uno de ellos 

aporten resultados de alto Valor para la mejora de la competitividad. 

Asimismo, Linares (2017), gestión del conocimiento esenciales 

desarrollado por área diferentes entidades y empresas, puedan capacitar 

al personal con las competencias laborales necesarias de acuerdo a las 

exigencias del puesto, como lo cual incrementarán las posibilidades 

sobresalientes y la imagen institucional en cuanto al manejo de los recursos 

institucionales Asimismo, de acuerdo a la Autoridad Nacional del Servicio 

Civil (2016), gestión del conocimiento en sus colaboradores, contarán con 

recursos humanos altamente capaz que se presenten día en día. Por lo 

tanto, tal como lo menciona Chávez (2012), las organizaciones deben 

considerar a la gestión del conocimiento como una inversión que permitirá 

la obtención de mejores resultados respecto al desempeño de sus 

colaboradores, debido a que permite mejorar sus competencias laborales 

para obtener mejores resultados en su puesto de trabajo. 

Pérez (2008) menciona la siguiente dimensión: Comportamiento, 

corresponde a aquellos aspectos básicos que caracteriza los 

colaboradores al momento de enfrentarse a situaciones cotidianas o 

inesperadas dentro de su puesto de trabajo. Por lo tanto, estos 

comportamientos deben ser congruentes con el perfil del puesto y las 

pretensiones organizacionales. Por ello, en este aspecto se analizan 

diferentes indicadores como la integridad, las actitudes, las expresiones 

verbales y no verbales, la práctica de ética y valores asequibles; entre otros, 

que permiten el buen desempeño laboral. Asimismo, Arévalo (2018) se 

refiere que el comportamiento son las funciones y la adaptación del 

colaborador en relación al área en la que desarrolla sus actividades, 

permitiendo que acepten sus propias limitaciones y conocimientos. Desde 

otra perspectiva, Venturo y Oscanoa (2021) mencionan que son aquellas 

manifestaciones y actitudes que muestran los colaboradores respecto al 

ejercicio de sus funciones y responsabilidades, los cuales determinan su 

capacidad para interferir en la resolución de dilemas y su participación 

dentro de la institución. 
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La segunda dimensión habla de las capacidades, consiste en las 

posibilidades que tienen los colaboradores para desarrollar una actividad 

específica dentro de la organización, las cuales se relacionan directamente 

con el conocimiento intangible que cada uno de ellos poseen sobre un 

proceso o actividad en específico. Por lo tanto, la gestión de estos 

conocimientos permite fortalecerlos para la obtención de mayores niveles 

de resultados respecto a las asignaciones realizadas (Pérez, 2008). En 

cuanto, Oliva (2019) indica, que las capacidades permiten diferenciarse de 

los demás y a desarrollar las actividades asignadas con la menor cantidad 

de complicaciones posibles. Por otro lado, López y Acosta (2019) destacan 

que son el conjunto de cualidades y características diferenciales que posee 

cada ser humano los cuales, en el campo profesional, le permiten 

desarrollarse eficientemente en su cargo, aportar ideas innovadoras y 

alcanzar eficientemente los objetivos que se han trazado a nivel individual, 

grupal e institucional. 

Respecto con las dimensiones se tiene la tercera: se basa en las 

habilidades, puede considerarse como la destreza física que las personas 

poseen para desarrollar una actividad asignadas dentro de la organización, 

los cuales son evidenciadas en el día a día dentro del contexto 

organizacional; asimismo corresponde aquellas habilidades para dar 

soluciones pertinentes respecto a situaciones inesperadas o emergentes 

(Pérez, 2008). En esta misma línea, Rodas (2017) menciona, que las 

habilidades son adquiridas mediante la integración de conocimientos y 

fundamentalmente con la práctica, permitiendo un mejor desarrollo de las 

actividades dentro de la institución. Para López y Acosta (2019) las 

habilidades se refieren a las competencias y capacidades que posee cada 

individuo para llevar a cabo una determinada acción, actividad o tarea y 

obtener resultados positivos por encima de lo esperado.  

Respecto a la variable meritocracia acuerdo a la secretaria de Gestión 

Pública (2018), consiste en el proceso de capacitación profesionales dentro 

las entidades públicas, el cual tiene como finalidad mejorar las habilidades 

y competencias para incrementar sus resultados, el cual les permite ocupar 

diversos cargos importantes dentro de la gestión pública. 
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A su vez Castillo et al. (2018) sostiene que la meritocracia se puede definir 

como el desarrollo de las actividades y procedimientos necesarios para la 

selección de base le hagan merecedor de un puesto dentro de las 

organizaciones, el cual se convierte en una especie de recompensa por el 

fortalecimiento de sus competencias para el buen desempeño. La teoría de 

Warikoo y Fuhr (2014) sostiene la selección personal mediante la aplicación 

de los términos de meritocracia, permiten incorporar el desarrollo las 

actividades que posibiliten la obtención de resultados positivos y desarrollo 

económico. Asimismo, Brunet et al. (2016) sostiene que la aplicación de la 

meritocracia responde dentro los países; por lo tanto, es importante que se 

realice la incorporación eficiente de estos procedimientos para obtener los 

mejores resultados. 

De igual manera, Brunet et al. (2016) señala, que la meritocracia, es poder 

contar con personas que tengan las capacidades bien puestas, donde su 

desarrollo de su profesión sea mediante méritos ganados, lo cual 

interponga en la disposición de tomar un puesto con alta demanda 

asegurando que servirá con el compromiso y responsabilidad de mantener 

una perfección de desarrollo en sus actividades. De acuerdo a Castillo 

(2012) la meritocracia no se ha desarrollado de manera eficiente en muchas 

instituciones, por lo que han cambiado la modalidad de gestión, para 

propiciar desniveles de gestión administrativa, pasa de tener una autoridad 

firme de corresponder con las operaciones de proteger los recursos del 

estado. Vélez (2018) manifiesta, que la meritocracia es que las entidades 

públicas cuenten con personas de gran nivel de capacidad de manejo, para 

poder dominar muchas áreas y los recursos de todo un estado, que tenga 

la potestad de tomar decisiones e interferir en resolver problemas que 

afronta cada sociedad, al mismo tiempo que sea un ejemplo a seguir, que 

sepa direccionar y controlar todo un equipo administrativo. 

Mientras Littler (2017), designa que la meritocracia es poder contar con 

personal administrativo dentro de la gestión pública, donde su ingreso se 

realice mediante mérito propio, que su ingreso sea por la demostración de 

eficiencia de sus conocimientos, para poder requerir demostrar que se 
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puede confiar en su experiencia laboral y de buenas modalidades que 

puedan desarrollar el proceso de actividades, al mismo tiempo de poder 

preocuparse en las debilidades que puedan tener en su momento; 

finalmente, de contar con una comunicación significante de ampliar una 

comunicación extensa, de promulgar a nuevas metodologías de mejoras.  

En cambio, Peña y Toledo (2017) entienden que la meritocracia, se hace 

presente por la misma necesidad de promulgar a la formalidad, de 

mantener una gestión administrativa eficiente y transparente, y qué mejor 

poder contar con todo un equipo que figure con las posiciones de su 

conocimientos desarrollados y concentrados en sus actividades, de llevar 

a un buen paso de crecimiento y brindar un cambio, que repercute y se 

logre que los servicios que brinda un estado se mejoren. Es la misma 

exigencia de mantener una imagen institucional intachable, con manejos 

transparentes, al poder contar con profesionales que sepan direccionar y 

llevar un cargo administrativo. 

En el caso de la Gestión Pública (2018) se determinó que la meritocracia 

es recepcionar o contar con personal de grandes capacidades, que se 

ganan un cargo mediante sus propios méritos para postular el cargo de una 

responsabilidad dentro de gobierno, y esto hace que priorice de la mejor 

manera de responsabilizarse de los procesos administrativos, disponibles 

que mantiene una gestión durante un periodo de gobierno. Al mismo 

tiempo, esto les hace proceder de tener las responsabilidades de mantener 

una gestión eficiente y transparente. Por otra parte, Castillo et al. (2018) 

mencionó que la meritocracia es una estrategia aceptada. Se aplica para 

evaluar y hacer aceptados en una organización. Deben pasar por un 

análisis y evaluación de conocimientos para ser puesto en un cargo por el 

hecho de ganarse sus ´propios méritos, cuidar y proteger las acciones que 

puedan obtener una entidad donde se cumplan metas y objetivos.  

Brunet et al. (2016) determinó que es una modalidad de permitir rescatar 

personas profesionales por su propio méritos, para asumir un cargo dentro 

del gobierno, para ir formando de manera adecuada un grupo y equipo de 

pertenecer a un establecimiento que se encargue de ciertas misiones que 
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amenice la institución pública, permitiendo que todos alcance el mismo 

objetivo que tiene planificado la organización, donde todos mantengan la 

misma cordura de trabajo, de enfocarse en sus responsabilidades, de 

respetarse las normativas y reglamentos como dispone de sus manejos, lo 

cual se esto ya se va formando una jerarquía en cada escalón que mejor 

calificación y comportamiento se va obteniendo. Por eso Brunet et al. 

(2016) afirmó, que la meritocracia es un sistema de modalidad que imparte 

a organizar un gobierno para poder mantener una jerarquía donde cada 

postulante es elegido para un puesto de trabajo de acuerdo a su capacidad 

y méritos de trabajo según la experiencia que maneja. 

Mientras tanto con Vélez (2018) afirmó que la meritocracia es partir de una 

modalidad de afirmar que se cuenta con un personal profesional de alta 

gama de experiencia y conocimientos, de estar preparado para asumir 

responsabilidades sumamente grandes, lo cual esto implica en el manejo 

de un estado, donde existe leyes que no se debe de violar, para no impartir 

en sanciones. En cambio, Littler (2017), detalló que la meritocracia lo que 

busca es que el sistema de gobierno maneje personas de alta experiencia, 

por los mismo manejos y responsabilidades que se acatan dentro de cada 

gestión, lo cual esto se va armando una estructura jerárquica que cada uno 

se responsabiliza según su cargo, para poder tener un mejor orden de 

actividades y su misma distribución, y así impartir a no tener muchas 

deficiencias. 

Según con Peña y Toledo (2017), afirmaron que, por parte de un gobierno 

y ante las distintas deficiencias suponen de poner esta alternativa de poder 

contar con personas a su cargo que ingresan por sus propios méritos, lo 

cual ellos pueden responder a sus funciones, y tengan la capacidad de 

solucionar problemas, que no decaiga su gestión administrativa. Entonces 

ante estos actos y acciones, se puede identificar una nueva imagen 

organizacional. Así mismo, Velásquez (2021) determina, que la 

meritocracia imparte que un gobierno se acoja a tener un equipo social 

responsable. Están tomando su cargo, porque confían en sus capacidades 

de ingreso, lo cual han luchado por tomar el puesto, donde se consagran 

que son recibidos por sus propios méritos lo cual les mantiene firme para 
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mantenerse en un puesto que les ha costado mucho esfuerzo y empeño, 

como parte de su experiencia profesional y personal. 

Seguidamente, López et al. (2017) se enfocaron que la meritocracia, es ser 

merecedor de algo por lo que has conseguido mediante tu esfuerzo y 

dedicación a lo que sientes que será servible, lo cual a una entidad le 

permite adjuntar un personal por sus capacidades, que puedan responder 

a sus obligaciones y retos que asume la identidad organizacional para no 

poder permitir su decaída, sino al contrario que sus méritos pueden 

envolver una organización en resultados competentes, de aludir al 

cumplimiento de metas y objetivos. Por eso Lizárraga (2019) determinó, 

que la meritocracia se va procediendo al rescate de méritos, donde en una 

organización muestran ser competentes, su compromiso de un cargo de 

una entidad es por lo que demuestra ser y lo que puede llegar a ser. Es 

como una sociedad de mercado, que se compra al mejor y se necesita algo 

que nos dure. Esto es parte de todo proceso, que al contar con personas 

con grandes capacidades mejorará la organización. 

Warikoo y Fuhr (2014) señalan que, si no fuera por la meritocracia, muchas 

entidades no conciernan mucho de su personal, ya que todo parte de un 

inicio de evaluación y análisis de lo que sabe hacer. Se determina sus 

capacidades como parte de su propia misión encargada, la cual cree que 

es capaz de desarrollarle, consiguiendo un mejor efecto de atraer una 

nueva imagen social. Por ello, Littler (2017) estableció que la meritocracia 

es un poco decisiva de poder contar con un personal que gane el empleo 

por su propio mérito; pero, este cambio de modalidad, ha cambiado muchas 

cosas, de que no se puede hacer lo que venga en gana con los manejos 

de los recursos económico y disponibles; porque, se interpone una ley de 

defensa, para no poder violar cualquier persona sin decisión democrática, 

en función de sus propios méritos.  

Por otro lado, con Vélez (2018) la meritocracia es como una modalidad de 

gobierno, de imponer la modalidad de acogerse a un puesto dentro del 

gobierno, de lo que como debe ser su análisis y evaluación para consignar 

sus méritos, y ponerles en la lista de una nueva jerarquía profesional según 
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el cargo y experiencia por lo que fue elegido. Cada uno lucha por lo suyo, 

y obtiene un mejor puesto por sus propios logros. Son méritos personales, 

para poder obtener una mejor ubicación de oportunidades. En cambio, 

Castillo et al. (2018) estableció que la meritocracia son accesos de méritos 

personales que un gobierno maneja mediante un sistema de ser una 

modalidad de asegurar que se obtenga una línea de participantes y 

funcionarios competentes para sumir cargos muy importantes, porque son 

manejos de recursos públicos y con una información confidente, lo cual no 

se puede repartir por cualquier lugar. 

De la misma forma Vélez (2018), describió que la meritocracia son acciones 

que desarrolla el gobierno para contar con una gestión eficiente y 

transparente, y qué mejor al impartir de esta modalidad, al contar personal 

por su propio mérito, de lograr asegurar una oportunidad de mejorar la 

gestión y que los recursos se lleven a un buen manejo de direccionarse al 

punto de cumplir metas y objetivos. Seguidamente, Littler (2017) señala, 

que la meritocracia va relaciona con el talento humano, donde se acogen a 

un puesto y ser merecedor por sus propios méritos de pasar una evaluación 

de conocimientos, y de ahí se va ir midiendo la capacidad que obtiene para 

poder afrontar nueva distribución de funciones, por lo que creen que son 

capaz de resolver dentro de las misiones de una entidad, para el 

cumpliendo de sus propios objetivos. 

En cambio, Toledo (2017) afirma, que la meritocracia es una modalidad que 

impone un gobierno. Se rescata profesionales que tengan la capacidad de 

asumir retos y manejos muy importantes que tengan que ver con la 

organización de gestión pública. Estos son recursos económicos que 

cualquier persona no debe a atreverse de realizarlo, sino cuenta con una 

experiencia que de un significado organizacional. Además, el autor 

Velásquez (2021) dio a entender que la meritocracia son modalidades que 

el mismo gobierno público establece para medir las capacidades 

personales de sus autoridades que tiene a escoger lo cual forman parte de 

una jerarquía que están a cargo de una responsabilidad muy grande, por lo 

cual tiene que responder a una sociedad. Además, es parte de rescatar el 
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talento humano, en su mayor modalidad de interponer a formar nuevas 

acciones organizacionales. 

Seguidamente, López et al. (2017) afirmaron que la meritocracia es el 

acogimiento de tomar un cargo para el proceso de gestión mediante la 

obtención de su conocimiento de pasar las pruebas de conocimiento para 

aprobar que están actos de poder ejercer un cargo muy importante. Se 

necesita personas eficaces de sí mismos, que hagan producir una 

administración con muchos recursos, al mismo tiempo tenga la capacidad 

de gobernar, dirigir, controlar todo lo que está a su alcance para mantener 

una conformidad como reglamenta la ley. Además, Lizárraga (2019) detalló 

que al darse la meritocracia es tener una oportunidad de captar personas 

que ingresen a tomar un puesto por sus propias experiencias y 

conocimientos, quienes están preparados para cualquier reto, y en 

consecuencia puedan enfrentar una gestión y esta afirma de poder saber 

la forma de cómo direccionar, siendo una oportunidad de mantener una 

formalización. 

En su propio contexto, la Gestión Pública (2018) afirmó que la meritocracia 

se hace posible por permitir gracias a un consejo de autoridades, de decidir 

qué es importante contar con personas dentro de una gestión de ser por 

sus propios méritos, conocimientos, lo cual han cursado para tomar el cargo 

de gobernar. Logran así tener una conciencia de los manejos 

administrativos, se tiene que mostrar carácter para poder dar un buen 

alcance y posibilidad de formar una gestión eficiente y transparente sin 

necesidad de violar las reglas constitucionales y esto permite que un 

gobierno sea formal y mantenga una imagen alta ante los demás países y 

con su propia sociedad.  

Por otro lado, el autor Velásquez (2021) escribió en su propio contexto que 

la meritocracia permite que más personas preparadas mediante un análisis 

y evaluación demuestren sus habilidades y conocimientos y se ganen el 

mérito de poder pertenecer a dicho cargo que el gobierno exige. Gracias 

eso se podrá tener una coordinación de responsabilidades. Según al 
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entendimiento de los sucesos públicos se conforma un país formalizado de 

contar con personas con experiencia para los manejos de las áreas. 

Velásquez (2021) determina que la meritocracia debe mantenerse de 

manera imparcial para poder seguir contando con el mismo procedimiento 

de elección. Si se quiere sostener una estabilidad de gestión eficiente, se 

debe contar con un personal administrativo calificado, quien conlleve a un 

trabajo coordinado, y que todo se repercute por procesos normativos. El 

control interno les interfiere y previene de no hacer nada lo contrario. López 

et al. (2017) describieron, que la meritocracia proviene de un 

direccionamiento de poder mantener una formalidad de proyectos, lo cual 

se cuente con personas que se contraten en el Estado, por la misma 

calificación que demuestran ser capaz, mas no por ingresos políticos o por 

conocidos dentro del sector público. 

Además, Lizárraga (2019) indicó, que si la meritocracia, se desarrollaría 

como correspondiera, sería una gestión muy diferente evitando 

propagaciones de corrupción, y los malos manejos económicos. Pero ese 

tratado debe mantener la meritocracia en un nivel bajo para poder seguir 

implementando el orden, el control y cambio o modificatorias de normativas. 

Al mismo tiempo, Warikoo y Fuhr (2014) mencionaron que se debe elegir a 

líderes de manera democrática, quienes correspondan en asumir el mando 

de responsabilidad de las gestiones administrativas y el representante de 

una sociedad. Debe liderar de acuerdo a sus conocimientos empleados en 

compañía de su equipo técnico. 

Littler (2017) hace participación de la determinación de la meritocracia, que 

no está ejerciendo de acuerdo a lo que indica su significado, de poder 

recepcionar personas capaces, de poder pasar mediante evaluaciones de 

sus capacidades para poder ver si es capaz de poder llevar un gran 

compromiso de manejar los recursos económicos y materiales de una 

entidad pública. Por ello, se toma a cualquier miembro de ciertos 

partidarios, en tomar el gobierno, solo por ejercer el cargo de manera 

lucrativa. Vélez (2018) complementa, que la meritocracia de una y otra 

manera, se requiere que se estipule de manera formal la asignación de 
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personas capaces para asumir un cargo; por la misma exigencia personal, 

de generar experiencias que dominen ciertos temas que tenga que ver con 

las entidades públicas, o por lo cual se prepararon, donde puedan seguir 

colaborando y aportando nuevas estrategias. 

A su vez, Castillo et al. (2018) dejaron en claro, que la meritocracia es poder 

contar con personas con experiencia y habilidades de poder asumir cargos 

muy importantes, dentro de la gestión pública, porque se habla de recursos 

muy amplios, de lo que se maneja en una entidad privada. Al mismo tiempo, 

que sean personas capaces de poder tomar decisiones, de poder resolver 

problemas y tengan la capacidad de liderar y asumir compromisos, y 

demuestren que son personas capaces de rendir ante el mejoramiento de 

un país.  

Castillo (2012) sostiene que la meritocracia debe ser un proceso 

desarrollado de manera eficiente. Todo ello debe estar enfocado de la 

mejora de los resultados que posibiliten la entrega de servicios eficientes a 

la ciudadanía. Vélez (2018) sostiene que uno de los grandes problemas de 

las entidades públicas es la aplicación de la meritocracia para la asignación 

de personal en los puestos vigentes. Esto debido a la presencia de la 

corrupción que permite la integración de personal respondiendo favores 

políticos. 

 

Peña y Toledo (2017) sostienen que el desarrollo de la meritocracia dentro 

de las organizaciones, permite analizar y tener en cuenta para hacerlos 

merecedores de un cargo dentro de la organización. Asimismo, Littler 

(2017) sostiene que una de las definiciones más acertadas sobre la 

meritocracia corresponde a la interpretación de todas aquellas 

competencias de los colaboradores para premiarlos como ascensos dentro 

de la organización. Por lo tanto, resaltar la importancia de tener en cuenta 

la responsabilidad de los colaboradores para mejorar sus competencias 

laborales que le permita fortalece destrezas para su desempeño. Por otro 

lado, Velásquez (2021) sostiene que la meritocracia está orientada a la 

asignación de personas a los puestos laborales dirigentes de acuerdo a su 

especialidad y capacidad para desempeñarse. 
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López et al. (2017) es importante la interpretación eficiente sobre la 

meritocracia dentro de las entidades públicas para poder aplicarlas 

mediante las vigentes, de modo que estas sean aplicadas de manera 

transparente para la asignación de personal en los puestos vacantes. 

Además, Lizárraga (2019) sostiene que la aplicación de la meritocracia para 

la asignación de personas dentro de los puestos laborales de vacantes, 

permite incentivar en los colaboradores del fortalecimiento de las 

habilidades y competencias mediante procedimientos de capacitación para 

incrementar su posibilidad de ser empleado y removido un puesto superior; 

de esta manera, se promueve la sana competencia entre los colaboradores, 

quienes mejorarán estos indicadores para ser promovido de puesto o cargo 

dentro de la entidad. 

 

De acorde con La secretaria de Gestión Pública (2018) se desglosa en las 

siguientes dimensiones. Responsabilidad en presencia o ante las 

autoridades, esta dimensión hace referencia a aquellas características que 

son mostradas por los colaboradores para proyectar la realización y 

obligaciones; por lo tanto, mayores sean las responsabilidades cumplidas 

de manera eficiente por las personas, más altos serán sus probabilidades 

de ocupar puestos importantes dentro de la entidad. Para Social Etic (2013) 

la asignación de los puestos de trabajo dentro de las entidades está sujeto 

al nivel de responsabilidad para cumplir con las tareas asignadas. 

Siguiendo a Muleras (2019) son aquellas actuaciones que muestran los 

colaboradores frente a su(s) superior (es) los cuales condicionan en gran 

medida la evaluación de su desempeño. Dentro del sector público para que 

un servidor alcance un cargo más elevado es necesario que desarrolle sus 

actividades con eficiencia y transparencia, puesto que ambas representan 

requisitos primordiales para llevar a cabo una óptima gestión.  

Independencia política, por el diario La Izquierda (2020), sostiene que esta 

dimensión consiste en el primer paso para desarrollar el pensamiento 

superior basado en la igualdad, las cuales permiten analizar los factores 

diferenciales en los colaboradores para la asignación de los puestos. En la 

misma línea, la secretaria de Gestión Pública - Gobierno del Perú (2018), 

sostiene servidores públicos tienen la responsabilidad de ser asignados; 
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por lo tanto, es necesario que se capaciten de manera constante para poder 

obtener un alto nivel de desempeño que facilite el hogar resultados 

significativos para mejorar el desarrollo integral de la ciudadanía. Según 

Muleras (2019) se refiere al grado de autonomía e independencia que 

poseen los colaboradores para llevar a cabo sus funciones y tomar ciertas 

decisiones con responsabilidad dentro de su puesto de trabajo. Es 

importante a su vez que la fuerza laboral sea constantemente capacitada y 

evaluada con la finalidad de determinar acciones ilícitas que puedan poner 

en riesgo la salud de la institución y se pueda brindar ascenso a los más 

destacados.   

 

Capacidad técnica por Cleaver (2017), esta dimensión corresponde que 

hace posible adquisición o incorporación de conocimientos y competencias 

de tipo específicas para poder cubrir un puesto vacante, las cuales permitan 

desarrollar estratégica, todo ello basado en el mejoramiento. La Secretaría 

Pública - Gobierno del Perú (2018) sostiene que la organización de los 

equipos de trabajo se realice en base a su capacidad funcional, su 

capacidad básica y finalmente la capacidad técnica, con lo cual se fortalece 

las competencias. Para Campaz (2022) hace referencia a la capacidad que 

tiene la institución mediante la dirección para orientar los conocimientos, 

experiencias y actitudes del recurso humano hacia el cumplimento de los 

objetivos institucionales y para atender eficientemente las demandas que 

se originan a nivel interno y externo. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 
 

Tipo de estudio: El presente estudio es de tipo básico, el cual es 

conceptualizado por los autores Guillen y Valderrama (2013) aquella 

investigación orientada a la recopilación de datos mediante la 

aplicación de instrumentos y así obtener la información necesaria que 

permita la comprobación de las hipótesis, de modo que se pudo 

mejorar el conocimiento existente respecto a las variables.  

Diseño de la investigación: Estuvo consignado las diferentes 

actividades, procesos y recursos a utilizar para el desarrollo del 

estudio desde el inicio hasta el final (Hernández et al, 2018) 

 

La presente investigación integra un diseño no experimental, el cual 

es justificado por Cruzado (2021), como investigaciones en la cual el 

autor no requiere de la manipulación de las variables fue obtener los 

resultados, sino que recurre la recopilación de datos en su hábitat 

natural para el procesamiento respectivo. Asimismo, es de alcance 

correlacional, debido a establecer los valores que relaciona las 

variables (Hernández et al, 2018). Finalmente, se destacó mediante 

se estableció recopilación fue realizada por el investigador. 

 

El diseño se representa de la siguiente manera: 

V1    

 

M    r 

 

V2 

Dónde: 

M  = Muestra 

V1 = Gestión del conocimiento 

V2 = Meritocracia 

r   = Relación entre variables 
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3.2. Variables y Operacionalización 
V1: Gestión del conocimiento 

V2: Meritocracia 

3.3. Población, muestra, muestreo 
 

Población: Según los autores Arias et al. (2016), la conceptualización 

de una población responde a la visualización de un grupo de 

elementos comunes que pueden ser investigados de acuerdo una o 

más variables teniendo en cuenta el objetivo a investigar. Para efectos 

del presente estudio, la población estará conformada por 59 

colaboradores del Gobierno Regional San Martin, Moyobamba – 

2022. 

Criterios de inclusión:  

- Personal con contrato bajo la modalidad CAS  

- Personal nombrado 

- Personal con más de 3 meses de contrato 

- Personal que brindo su consentimiento 
 

Criterios de exclusión:  

- Colaboradores que se encuentren en las jefaturas 

- Personal que presten servicios bajo la modalidad de locación  

- Practicantes  

- Personal con menos de 3 meses de experiencia en la institución 

- Personal que no brindo su consentimiento 
 

Muestra: es una cantidad de elementos que han sido seleccionados 

de del universo poblacional teniendo en cuenta diferentes aspectos 

como la extensión de la población y los intereses del investigador 

(Cruzado, 2021).  Estuvo conformada por 59 colaboradores. 

 

Muestreo: El muestreo por conveniencia es una técnica utilizada para 

crear muestras de acuerdo a la facilidad de acceso, la disponibilidad 

de las personas de formar parte de la muestra (Hernández et al, 

2018).  No probabilístico por conveniencia.  
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Unidad de análisis: Un colaborador del Gobierno Regional San 

Martin, Moyobamba – 2022 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad  

Técnica 

El presente estudio, consideró pertinente técnica denominada 

encuesta, la cual de acuerdo los autores Cruzado (2021), es una 

técnica importante que hace posible que el investigador pueda 

recopilar datos verídicos seleccionada y alimentar estadístico 

respectivo conllevaron obtener respectivos resultados.  

Instrumento 

Se utilizó el cuestionario como instrumento respectivo de la encuesta, 

el cual fue del agrado de manera estratégica. 

El instrumento para medir la variable de gestión del conocimiento fue 

un cuestionario estructurado con 18 ítems dividido en 3 dimensiones, 

fue adaptado de (Valiente et al. 2020).  La escala valoración fue: 1 = 

Nunca, 2= Casi nunca, 3= A veces, 4=Casi siempre, 5= Siempre. 

Asimismo, para el análisis de las variables, se llevó a cabo el proceso 

de baremación a la variable en estudio con un análisis en tres niveles: 

Bajo (18 – 42), medio (43 – 66) y alto (67 – 90) trabajando para los 

intervalos, de acuerdo a los valores mínimos y máximos, según los 

resultados de cada variable. 

El instrumento para medir la variable de meritocracia fue un 

cuestionario con 15 ítems dividido en 3 dimensiones, fue adaptado de 

(Krepki, 2019). La escala de medición fue la ordinal, teniendo la 

siguiente escala de valoración: 1 = Nunca, 2= Casi nunca, 3= A veces, 

4=Casi siempre, 5= Siempre. Asimismo, para el análisis de las 

variables, se llevó a cabo el proceso de baremación a la variable en 

estudio con un análisis en tres niveles: Bajo (15 – 35), medio (36 – 55) 

y alto (56 – 75) trabajando para los intervalos, de acuerdo a los valores 

mínimos y máximos, según los resultados de cada variable. 
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Validez 

Los cuestionarios utilizados para la recopilación de datos, pasaron por 

un proceso de validación, el cual es denominado como juicio de 

expertos. 

Tabla 1 

Validación de Instrumentos 

 

Fuente: Ficha de juicio de expertos 

En la presente tabla, se consignó los resultados del proceso de 

validación de los instrumentos, el cual se observó un promedio de 

validez de la primera variable igual a 4.7, el cual hizo referencia el 

95%, a la segunda variable tuvo un promedio igual a 4.7, el cual hizo 

referencia el 95% de concordancia en el criterio de los expertos. 

Confiabilidad 

Para determinar la confiabilidad de los cuestionarios, se utilizó la 

determinación del Alpha de Crombach, el cual estableció que los 

resultados confiables, son aquellas iguales a 0.70 a más.  

 

 

 

Variable N° Especialidad 
Promedio 

de validez 
Opinión del experto 

 

Gestión del 

conocimiento 

 

1 Metodólogo 4.5 El instrumento es 
aplicable 

2 Especialista 4.9 Instrumento adecuado 
para su aplicación. 

3 Especialista 4.8 Instrumento adecuado 
para su aplicación. 

 

Meritocracia 

 

1 Metodólogo 4.5 Instrumento aplicable 

2 Especialista 4.9 Instrumento adecuado 
para su aplicación. 

3 Especialista 4.8 Instrumento adecuado 
para su aplicación. 



31 
 

Tabla 2 

Análisis de confiabilidad de gestión del conocimiento 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 20 100,0 

Fuente: Base de datos obtenidos del SPSS V. 25 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,978 18 

Fuente: Base de datos obtenidos del SPSS V. 25 

Tabla 3 

Análisis de confiabilidad de meritocracia 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 20 100,0 

Fuente: Base de datos obtenidos del SPSS V. 25 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,977 15 

Fuente: Base de datos obtenidos del SPSS V. 25 

3.5 Procedimientos 

Realizó la apertura con la determinación que atraviesa el objeto de 

estudio; estructuración, la congregaron y bases teóricas relevante 

sobre las variables, las cuales procedieron desde fuentes primarias y 

secundarias confiables; llevó cabo la construcción de los instrumentos 

que serán utilizados para la recolección de datos de acuerdo a cada 
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una de las variables; se pidió el permiso respectivo a la entidad para 

aplicar la encuesta y recopilar los datos necesarios. La información 

obtenida, fue tabulada mediante la estadística de tipo descriptiva; 

estos resultados fueron contrastados con aquellos consignados en los 

antecedentes y bases teóricas, asimismo, se traspasó a un Excel 

teniendo así la base de datos, dicha base fue agrupada por variable y 

dimensiones y procesada de acuerdo a cada objetivo. 

 

3.6 Métodos de análisis de datos 

Se llevó a cabo la recopilación de datos mediante la aplicación de los 

instrumentos diseñados para cada una de las variables; la información 

recopilada será expresada mediante figuras y tablas estadísticas; en 

tanto, para abordar la comprobación de las hipótesis, se utilizó el 

coeficiente Rho de Spearman, el cual fue calculado haciendo uso del 

programa estadístico SPSS V.25; el mencionado coeficiente agrupa 

valores de entre -1 y 1, el cual indicó la existencia del tipo de 

dependencia existente entre las variables analizadas.  

3.7 Aspectos éticos 

Para acreditar una investigación eficiente, consideró el cumplimiento 

detallaron: autonomía, mediante este se permitió libre albedrío de los 

participantes. Determina el desarrollo del estudio. No maleficencia, a 

través del cual se declaró en ningún momento que la investigación 

está orientada a perjudicar a la entidad, en cuanto a sus derechos y 

principios éticos. Asimismo, se estableció que la presente 

investigación cuenta con integridad científica, pues se persigue el 

objetivo con fines académicos. Además, se realizó el fiel de la directiva 

de investigación otorgada por la universidad; finalmente, se congrega 

la utilización de las normas APA, mediante el cual se garantizó el 

respeto de la propiedad intelectual de integrados. 
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IV. RESULTADOS 

4.1.  Nivel de gestión del conocimiento en el Gobierno Regional de san 

Martin, Moyobamba – 2022. 

Tabla 4 

Nivel de gestión del conocimiento en el Gobierno Regional de San 

Martin, Moyobamba – 2022. 

Escala intervalo frecuencia Porcentaje 

Bajo 18 – 42 20 34 % 

Medio 43 – 66 30 51 % 

Alto 67 - 90 9 15 % 

Total  59 100 % 

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Gobierno Regional de San 

Martin. 

Interpretación  

En cuanto al nivel de gestión del conocimiento es medio en 51 %, bajo 

en 34 % y alto en 15 %, debido a que el jefe inmediato no tiene los 

conocimientos adecuados y necesarios para solucionar los problemas 

y no acepta sus propias limitaciones y posibilidades. 

4.2. Nivel de la meritocracia en el Gobierno Regional de San Martin, 

Moyobamba – 2022.  

Tabla 5 

Nivel de la meritocracia en el Gobierno Regional de San Martin, 

Moyobamba – 2022. 

Escala intervalo frecuencia Porcentaje 

Bajo 15 – 35 18 31 % 

Medio 36 – 55 26 44 % 

Alto 56 - 75 15 25 % 

Total  59 100 % 

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Gobierno Regional de San 

Martin. 
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Interpretación  

En cuanto al nivel de meritocracia, es medio en 44 %, bajo en 31 % y 

alto en 25 %, debido a que los colaboradores no cumplen con sus 

metas de acorde a las actividades semanales y mensuales y cuando 

finaliza sus labores no brindan un informe de su trabajo a su jefe.  

4.3.  Relación entre las dimensiones de la gestión del conocimiento y 

la meritocracia en el Gobierno Regional de San Martin, 

Moyobamba – 2022. 

Tabla 6 

Prueba de normalidad 

 

Kolmogorov - Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Gestión del conocimiento ,145 59 ,003 

Meritocracia ,194 59 ,000 

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25 

Interpretación 

La muestra es mayor que 50, se calcula el coeficiente de Kolmogorov 

- Smirnov, el resultado es menor a 0.05. 

Tabla 7 

Relación entre las dimensiones de la gestión del conocimiento y la 

meritocracia en el Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba – 

2022. 

Gestión del conocimiento 
Meritocracia 

correlación  Sig. 

Comportamiento 0.964**  0.000 

Capacidades 0.917** 0.000 

Habilidades 0.984** 0.000 

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

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25 
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Interpretación 

Se contempla la relación entre las dimensiones de la gestión del 

conocimiento y la meritocracia en el Gobierno Regional de San Martin, 

Moyobamba – 2022. Mediante el análisis estadístico de Rho de 

Spearman se alcanzó un coeficiente de 0.964, 0.917 y 0.984 

(correlación positiva muy alta); y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 

0.01). 

4.4.  Relación entre la gestión del conocimiento y la meritocracia en el 

Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba – 2022.  

Tabla 8 

Relación entre la gestión del conocimiento y la meritocracia en el 

Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba – 2022. 

 

Meritocrac

ia 

Gestión del 

conocimiento   

Rho de 

Spearman 

Gestión del 

conocimiento   

Coeficiente de 

correlación 

,977 1,000** 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 59 59 

Meritocracia   Coeficiente de 

correlación 

1,000** ,977 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 51 51 

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

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25 
 

            Interpretación  

Se contempla la relación entre la gestión del conocimiento y la 

meritocracia en el Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba – 

2022. Mediante el análisis estadístico de Rho Spearman se alcanzó 

un coeficiente de 0. 977 (correlación positiva muy alta) y un p valor 

igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01). 
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V. DISCUSIÓN      

En este capítulo se contrasta los resultados. Se tiene, que el nivel de 

gestión del conocimiento es medio en 51 %, bajo en 34 % y alto en 15 %, 

debido a que considera que su jefe inmediato no tiene los conocimientos 

adecuados y necesarios para solucionar los problemas. Considera que su 

jefe no acepta sus propias limitaciones y posibilidades; dichos resultados 

coinciden con Duque (2020) quien menciona que las entidades públicas 

atraviesan una crisis para el desarrollo de la meritocracia dentro de la 

gestión pública para la asignación de personas debidamente capacitadas 

para cubrir los puestos vacantes. Se ha notado la parcialidad de los 

funcionarios para desarrollar el proceso de selección basado en las 

competencias y en la meritocracia de los participantes, lo cual no solamente 

afecta la imagen institucional, sino que impide que la entidad pueda 

desarrollar las actividades con altos niveles de eficiencia para lograr los 

objetivos planificados, los cuales a su vez harán posible que la sociedad 

pueda avanzar hacia el desarrollo y la mejora de su calidad de vida. 

 

Asimismo, Krepki (2019) indica, que el salario es configurado como un 

reconocimiento a la performance esperada y negociada de manera 

individual con lo cual cada trabajador/a cobraría lo “merecido” a 

discrecionalidad absoluta de la compañía, dejando un contraste salarial con 

respecto a sus pares que realizan la misma tarea. Por tanto, la pieza 

faltante para que el potencial conflicto no se suscite, es que ese resultado, 

ese aumento salarial, no sea compartido. Así, el salario forma parte de la 

intimidad de cada uno de los trabajadores/as generando un verdadero tabú 

del salario, instalado como uso y costumbre. 

 

Pérez (2018) hace mención que una vez analizada la información 

recopilada, la cual fue brindada por la muestra de estudio seleccionada 

dentro de la entidad, se determinó que la aplicación de la meritocracia se 

encuentra dentro de un nivel bajo, el cual fue afirmado por el 90% de los 

encuestados, los cuales afirmaron que la entidad no toma en cuenta las 

diferentes habilidades y competencias de los postulantes para realizar el 

proceso de selección; asimismo, han observado que existe una gran 
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cantidad de personas ocupando puestos laborales institucionales; pero, 

que no obtienen los resultados necesarios para la mejora de la 

competitividad y la solución de los problemas internos. Por lo tanto, se 

establece la necesidad de realizar un control interno eficiente para hacer 

cumplir los lineamientos orientados de cada uno de los colaboradores para 

dar lugar a una eficiente selección de personal. 

Alles (2014) indica, que la gestión de conocimiento es poder evaluar y 

conocer a una persona capaz, mediante sus resultados que determinan sus 

exámenes, lo cual determinará el nivel de capacidad que es capaz de 

resolver. Esto se puede ir midiendo para asegurar un buen nivel y así estar 

en mejor preparación de poder asumir nuevas funciones, lo cual es como 

parte de un reto de confiar en sus capacidades. Es muy importante contar 

dentro de una organización, lo cual se puede ir mejorando con las 

capacitaciones que se van aportando y así impartir dentro de una 

organización para una mejor formalización, de mantener un orden 

organizacional que permita llevar al hecho de cumplir metas y objetivos. 

Además, Alles (2014) menciona, que gestionar el conocimiento, es poder 

tener la posibilidad de capacitar al personal administrativo, de manera 

gratuita, con la condición que tenga la posibilidad de hacer crecer sus 

conocimientos, y generar nuevas experiencias y así puedan seguir 

aplicando en el proceso administrativo y conseguir mejoras que ayuden a 

la organización.  

En ese mismo contexto, Manríquez (2012) manifiesta, que gestionar el 

conocimiento, dentro de labor del estado es poder ayudar a mejorar que su 

personal administrativo se mantenga actualizados en los nuevos sistemas 

para un nuevo mejoramiento de oportunidades. Por ello, se ha ido 

instalando programas de manera gratuita, con lo que tenga que ver con las 

propagaciones del estado, para poder inscribirse de manera gratuita, 

pudiendo seguir formándose de manera profesional para poder seguir 

colaborando con las actividades que el estado le establece. 

En cuanto Lora (2020) indica que, gestionar el conocimiento, es parte de 

poder desarrollar evaluaciones constantes para poder contar con la 
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información en qué nivel de capacidad se encuentra para poder seguir 

desarrollando las actividades que les condiciona, además para saber con 

qué tipo de personal sigues trabajando, si siguen con ese mismo ritmo, que 

demostraron en su primer día de ingreso, lo cual se podrá determinar 

mediante evaluaciones o entre otras actividades de poder llegar a metas. 

Por lo tanto, Alles (2014) indica, que gestionar el conocimiento, es poder 

mantener a un personal administrativo activo con sus operaciones. Se 

pueda invertir en mejorar sus conocimientos, como capacitar en las nuevas 

modalidades de gestión, para poder estar preparados de asumir nuevas 

responsabilidades y oportunidades que se presentan; para poder seguir 

manteniendo el mismo ritmo, ya que cada uno aporta una parte de su 

conocimiento, para poder unir y formar un solo resorte de conseguir 

alcanzar metas y objetivos, como toda organización que logra esforzarse, 

que siempre es por algo que deben demostrar. 

Asimismo, Massó y Lozares (2012) indican, que gestionar el conocimiento, 

es poder sostener un equipo confortable, que ameriten mantenerse por sus 

conocimientos, lo cual sirvan en poder aportar nuevas ideas de mejorar una 

gestión administrativa. No solo se trate, de contar con cualquier profesional 

admitido sin conocimiento, sino que la teoría de su aprendizaje lo pueda 

convertir en práctica, para poder asumir retos. Y al mismo tiempo 

demuestre, que de lo que es capaz, y cuanto se esfuerza por querer ganar 

un puesto, o asumir un nuevo cargo, porque la entidad pública también 

cuestiona el rescate de oportunidades de nuevos colaboradores mediante 

la meritocracia. 

Además, el nivel de meritocracia, es medio en 44 %, bajo en 31 % y alto en 

25 %, debido a que los colaboradores no cumplen con sus metas de acorde 

a las actividades semanales y mensuales, cuando finaliza sus labores, no 

brinda un informe de su trabajo a su jefe. Dicho resultado coincide con 

Castillo et al. (2018) quienes sostienen que la meritocracia se puede definir 

como el desarrollo de las actividades y procedimientos necesarios para la 

selección de base le hagan merecedor de un puesto dentro de las 



39 
 

organizaciones, el cual se convierte en una especie de recompensa por el 

fortalecimiento de sus competencias para el buen desempeño. 

Szlechter et al (2018) indican el desarrollo de las diferentes decisiones 

políticas afectan de manera significativa sobre la posibilidad para que las 

personas puedan acceder a un puesto laboral en el sector público. Esto 

debido a que se deja de lado la meritocracia y el análisis de las capacidades 

laborales de las personas; por lo tanto, es necesario realizar una 

reformulación eficiente con respecto a los procesos de meritocracia 

aplicados al sector estatal, de modo que se pueda garantizar el 

cumplimiento de los lineamientos y normativas establecidas para el 

desarrollo de un proceso de selección imparcial y equitativo con igualdad 

de oportunidades para todos; con lo cual, se analice todos los factores 

positivos de los participantes para ser elegidos de acuerdo a sus 

capacidades y no para cumplir favores políticos que afecten el desarrollo 

integral del país. 

 

Asimismo, Brunet et al. (2016) sostiene que la aplicación de la meritocracia 

responde dentro los países; por lo tanto, es importante que se realice la 

incorporación eficiente de estos procedimientos para obtener los mejores 

resultados. 

 

Además, Martínez (2019) refiere que es necesario desarrollar actividades y 

procedimientos relevantes que posibiliten la instauración de la meritocracia 

de manera eficiente dentro sector público. Esto debido a que actualmente 

la colocación de personal dentro de las áreas vacantes, se utilizan 

netamente para devolver favores políticos contraídos durante el proceso de 

campaña, lo cual imposibilita que personas con altas habilidades y 

competencias para desempeñarse dentro de estos puestos, puedan tener 

la oportunidad de acceder a ellas y generar buenos resultados que 

propicien el desarrollo de la población mediante la gestión eficiente de los 

recursos para propiciar el desarrollo económico y social en su conjunto. 
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Asimismo, Castillo (2012) menciona que la meritocracia, no se ha 

desarrollado de manera eficiente en muchas instituciones, por lo que han 

cambiado la modalidad de gestión para propiciar desniveles de gestión 

administrativa. 

En la misma línea, Vélez (2018) manifiesta que con la meritocracia las 

entidades públicas cuenten con personas de gran nivel de capacidad de 

manejo, para poder dominar muchas áreas y los recursos de todo un 

estado, que tenga la potestad de tomar decisiones e interferir en resolver 

problemas que afronta cada sociedad, al mismo tiempo que sea un ejemplo 

a seguir, que sepa direccionar y controlar todo un equipo administrativo. 

Littler (2017) designa que la meritocracia es poder contar con personal 

administrativo dentro de la gestión pública, donde su ingreso se realice 

mediante mérito propio, que su ingreso sea por la demostración de 

eficiencia de sus conocimientos, para poder requerir demostrar que se 

puede confiar en su experiencia laboral y de buenas modalidades que 

puedan desarrollar el proceso de actividades. Al mismo tiempo, poder 

preocuparse en las debilidades que puedan tener en su momento; 

finalmente, contar con una comunicación significante de ampliar una 

comunicación extensa, de promulgar a nuevas metodologías de mejoras.  

Peña y Toledo (2017) entienden que la meritocracia, se hace presente por 

la misma necesidad de promulgar a la formalidad, de mantener una gestión 

administrativa eficiente y transparente, y que mejor poder contar con todo 

un equipo, que figure con las posiciones de sus conocimientos 

desarrollados y concentrados en sus actividades, de llevar a un buen paso 

de crecimiento y brindar un cambio, que se repercute y se logre que los 

servicios que brinda un estado se mejore, por las decisiones que se dan a 

ejecutar, por la misma exigencia de mantener una imagen institucional 

intachable, con manejos transparentes, al poder contar con profesionales 

que sepan direccionar y llevar un cargo administrativo. 

Castillo et al. (2018) mencionó que la meritocracia es una estrategia 

aceptada en un nuevo cargo por el gobierno, deben pasar por un análisis y 

evaluación de conocimientos para ser puesto en un cargo por el hecho de 
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ganarse sus propios méritos, para cuidar y proteger las acciones que puede 

obtener una entidad, donde se cumplan metas y objetivos.  

Brunet et al. (2016) indica que es una modalidad de permitir rescatar 

personas profesionales por sus propios méritos de conocimientos, para 

tomar un cargo dentro del gobierno, para ir formando de manera adecuada 

un grupo y equipo de pertenecer a un establecimiento que se encargue de 

ciertas misiones que amenice la institución pública. Esto permite que todos 

alcancen el mismo objetivo que tiene planificado la organización, donde 

todos mantengan la misma cordura de trabajo, de enfocarse en sus 

responsabilidades, de respetarse las normativas y reglamentos como 

dispone de sus manejos, lo cual esto ya se va formando una jerarquía en 

cada escalón que mejor calificación y comportamiento se va obteniendo. 

Littler (2017) refiere que la meritocracia lo que busca es que el sistema de 

gobierno maneje personas de alta experiencia por los mismos manejos y 

responsabilidades que se acatan dentro de cada gestión. Esto va armando 

una estructura jerárquica de quien cada uno se responsabiliza según su 

cargo y así poder tener un mejor orden de actividades y su misma 

distribución, y así impartir a no tener muchas deficiencias. 

Además, Valiente et al. (2020) indican que, dentro del análisis a la variable 

de meritocracia, se encontró diferentes valores relacionados con cada uno 

de sus dimensiones; asimismo, se identificó que, de todas las empresas 

investigadas, solamente el 35% de ellas conoce la definición esencial de la 

meritocracia y los procedimientos necesarios para instaurarla, tanto 38% lo 

conoce a un nivel medio. Todo ello indica la necesidad de mejorar la 

aplicación de estas prácticas dentro del proceso de selección de personal, 

teniendo en cuenta que facilitará la obtención de un buen resultado para el 

desarrollo integral de la empresa gracias al buen desempeño de los 

colaboradores que ocuparán un puesto de acuerdo a sus habilidades y 

competencias. 

 

Existe relación significativa entre las dimensiones de la meritocracia y la 

gestión del conocimiento en el Gobierno Regional de San Martin, 
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Moyobamba – 2022, ya que el análisis estadístico de Rho de Spearman fue 

de 0.964, 0.917 y 0.984 (correlación positiva muy alta); y un p valor igual a 

0,000 (p-valor ≤ 0.01); en todas las correlaciones, además existe relación 

significativa entre la gestión del conocimiento y la meritocracia en el 

Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba – 2022, ya que el análisis 

estadístico de Rho de Spearman fue de 0, 977 (correlación positiva muy 

alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01); además, solo el 95.45 % de 

la gestión del conocimiento influye en la meritocracia, dicho resultado 

coinciden con Rey et al (2020) refiere que después de haber analizado la 

información recopilada referente a las variables abordadas utilizando una 

muestra de estudio específica, se determinó que éstas se relacionan de 

manera positiva dentro de un nivel medio, el cual está sustentado en un 

valor de correlación Pearson igual a 0.501, el mismo que permite establecer 

que el planeamiento y las actividades respectivas para difundir el plan 

estratégico permiten mejorar el clima laboral, esto como respuesta a las 

diferentes proposiciones que permite a los colaboradores desempeñarse 

de manera eficiente en base a las actividades asignadas teniendo como 

horizonte el objetivo estratégico general definido para el desarrollo 

organizacional. 

En cuanto Ruiz (2020) indica, que después de haber obtenido un 

coeficiente de correlación Pearson igual a 0.837 se determinó las variables 

investigadas se relacionan de manera positiva dentro de un nivel alto, lo 

cual permite determinar que el análisis y la evaluación de los niveles de 

desempeño presentados por los colaboradores, permite instaurar 

diferentes actividades y procedimientos estratégicos para disminuir los 

obstáculos presentados durante el desarrollo de las responsabilidades 

asignadas, de modo que esto no solamente mejorará su perfil profesional, 

sino que además permitirá obtener los resultados necesarios para el óptimo 

crecimiento y la mejora de la competitividad organizacional, por ello una 

variable para conocer el nivel de rendimiento de los colaboradores y 

entregar los beneficios que les corresponden. 

Bajo la misma línea Pérez (2019), hace mención que, se logró determinar 

que la variable meritocracia incide de manera positiva y significativa sobre 
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las acciones administrativas desarrolladas dentro de la entidad municipal, 

los cuales fueron comprobados mediante la determinación del coeficiente 

Pearson, el mismo que obtuvo un valor igual a 0.897, con lo cual fue posible 

determinar que el desarrollo de la meritocracia dentro de la entidad, 

posibilita la mejora de la aplicación de las acciones administrativas 

institucionales, la cual posibilitará que los colaboradores que ocupen los 

cargos vigentes, sean seleccionados en base a sus habilidades y 

competencias, el mismo que permitirá incrementar su nivel de resultados 

para cumplir los objetivos institucionales dentro de los tiempos estipulados 

y con la calidad requerida. 
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VI. CONCLUSIONES  

6.1. Existe relación significativa entre la gestión del conocimiento y la 

meritocracia en el Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba – 

2022, ya que el análisis estadístico de Rho de Spearman fue de 0, 

977 (correlación positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor 

≤ 0.01); además, solo el 95.45 % de la gestión del conocimiento influye 

en la meritocracia.    

6.2. El nivel de gestión del conocimiento, es medio en 51 %, bajo en 34 % 

y alto en 15 %, debido a que el jefe inmediato no tiene los 

conocimientos adecuados y necesarios para solucionar los problemas 

y no acepta sus propias limitaciones y posibilidades. 

6.3. El nivel de meritocracia, es medio en 44 %, bajo en 31 % y alto en 25 

%, debido a que los colaboradores no cumplen con sus metas de 

acorde a las actividades semanales y mensuales y cuando finaliza sus 

labores no brindan un informe de su trabajo a su jefe. 

6.4. Existe relación significativa entre las dimensiones de la meritocracia y 

la gestión del conocimiento en el Gobierno Regional de San Martin, 

Moyobamba – 2022, ya que el análisis estadístico de Rho de 

Spearman fue de 0.964, 0.917 y 0.984 (correlación positiva muy alta); 

y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01); en todas las correlaciones.  
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VII. RECOMENDACIONES 

7.1. Al gerente, fortalecer las actividades correspondientes a la gestión 

del conocimiento dentro de la entidad a través de herramientas que 

permitan fortalecer las competencias de los colaboradores para 

obtener un nivel de desempeño eficiente de acuerdo a los 

requerimientos establecidos, los cuales ayudarán a mejorar el nivel 

de meritocracia desarrollado el gobierno regional. 

 

7.2. Al gerente, integrar las herramientas necesarias para facilitar el 

incremento del nivel de gestión del conocimiento a través de cursos 

o seminarios orientados al fortalecimiento de las habilidades y 

competencias específicas y profesionales de los colaboradores para 

obtener un rendimiento excepcional que ayude a cumplir los 

objetivos institucionales e incrementa la posibilidad de ser 

promovidos a un puesto superior. 

 

7.3. Al gerente, mejorar el nivel de eficiencia respecto a la práctica de la 

meritocracia para la asignación de puestos a los colaboradores 

dentro de la entidad, para ello es importante realizar el análisis 

respectivo de las competencias de cada uno de ellos y los demás 

elementos de acuerdo a las bases estipuladas para este sector. 

 

7.4. Al gerente, realizar un análisis del comportamiento de los 

colaboradores con la finalidad de determinar las necesidades 

respectivas para mejorar sus capacidades al momento de desarrollar 

sus actividades, de modo que se disminuía las limitaciones para el 

logro de los objetivos. Todo ello permitirá mejorar la aplicación de la 

meritocracia basado en la determinación de las capacidades de los 

colaboradores para hacerse acreedores. 
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ANEXOS 
 



 
 

Matriz de Operacionalización de variables 

Variables  Definición Conceptual Definición Operacional Dimensión Indicadores 
Escala de 

medición 

G
e
s
ti
ó
n
 d

e
l 
c
o
n
o
c
im

ie
n
to

 

Según Pérez (2008) son 

producto del aprendizaje 

demuestran las capacidades 

resultantes de los procesos de 

integración y coordinación de 

conocimientos individuales que 

posteriormente pasan a ser 

conocimiento organizacional. 

Sera medido a través de la 

técnica de la encuesta 

donde se preguntará a 

cada trabajador si la 

gestión del conocimiento 

viene siendo acorde. 

Comportamiento 

Empatía 

 

Ordinal 

Comunicativo 

Flexibilidad  

Capacidades 

Líder 

Participativo 

Asertivo 

Habilidades 

Promueve trabajo en equipo 

Trabajo democrático 

Inspirador  

M
e
ri
to

c
ra

c
ia

 

El concepto de 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  

 

Responsabilidad ante las 

autoridades 
Cumplimiento de funciones 

Ordinal 

Independencia política 

Intereses políticos 

 Respeto por las autoridades 

Capacidad técnica 

Manejo de políticas públicas 

Cumplimiento de las políticas 

públicas 



 
 

Matriz de consistencia 

Título: Gestión del conocimiento y meritocracia en el Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba - 2022 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e 

Instrumentos  

Problema general 
¿Cuál es la relación entre la 
gestión del conocimiento y la 
meritocracia en el Gobierno 
Regional de San Martin, 
Moyobamba – 2022?   
 
Problemas específicos: 
 
¿Cuál es el nivel de la gestión del 
conocimiento en el Gobierno 
Regional de San Martin, 
Moyobamba – 2022? 
¿Cuál es el nivel de la meritocracia 
en el Gobierno Regional de San 
Martin, Moyobamba – 2022? 
¿Cuál es la relación entre las 
dimensiones de la gestión del 
conocimiento y la meritocracia en 
el Gobierno Regional de San 
Martin, Moyobamba – 2022? 
 

Objetivo general 
Determinar la relación entre la 
gestión del conocimiento y la 
meritocracia en el Gobierno 
Regional de San Martin, 
Moyobamba – 2022.  
 
Objetivos específicos 
Identificar el nivel de la gestión del 
conocimiento en el Gobierno 
Regional de San Martin, 
Moyobamba – 2022. 
 
Identificar el nivel de la meritocracia 
en el Gobierno Regional de San 
Martin, Moyobamba – 2022. 
 
Determinar la relación entre las 
dimensiones de la gestión del 
conocimiento y la meritocracia en el 
Gobierno Regional de San Martin, 
Moyobamba – 2022. 

Hipótesis general 
Hi: Existe relación significativa entre la 
gestión del conocimiento y la meritocracia 
en el Gobierno Regional de San Martin, 
Moyobamba – 2022. 
 
Hipótesis específicas 
H1: El nivel de la gestión del conocimiento 
en el Gobierno Regional de San Martin, 
Moyobamba – 2022, es alto. 
 
H2: El nivel de la meritocracia en el 
Gobierno Regional de San Martin, 
Moyobamba – 2022, es alto. 
 
H3: Existe relación significativa entre las 
dimensiones de la gestión del 
conocimiento y la meritocracia en el 
Gobierno Regional de San Martin, 
Moyobamba – 2022. 

Técnica 

Encuestas 

 

 

 

 

Instrumentos 

Cuestionario 

 

 

 

 

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones  



 
 

Diseño de investigación. Tipo no 
experimental de corte transversal y 
diseño correlacional. 
 
 
 
  V1 
 
M  r 
 
  V2 
 
Donde: 
M = Muestra 
V1= Gestión del conocimiento 
V2= Meritocracia 
r = Relación entre variables 
 

Población.  

La población estará conformada por 

59 colaboradores del Gobierno 

Regional San Martin, Moyobamba – 

2022 

Muestra:  

Estará conformada por 59 

colaboradores. 

 

Variables Dimensiones  

Gestión 

del 

conocimie

nto 

Comportamiento 

Capacidades 

Habilidades 

Meritocraci

a 

Responsabilidad ante las 

autoridades 

Independencia política 

Capacidad técnica 
 



 
 

Instrumentos de recolección de datos 

 

Cuestionario: Gestión del conocimiento 

Datos generales: 

N° de cuestionario: ………  Fecha de recolección: ……/……/………. 

  

Introducción: 

El presente instrumento tiene como objetivo recabar información acerca de la 

gestión del conocimiento. Lea atentamente cada ítem y seleccione una de las 

alternativas, la que sea la más apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, 

que corresponde a su respuesta. Además, debe marcar con un aspa la 

alternativa elegida. Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, 

ni respuestas “buenas” o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de 

acuerdo a su percepción. Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente 

reservada y se guardará confidencialidad y marque todos los ítems. 

 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

 Opciones de respuesta 

Nº Criterios de evaluación 1 2 3 4 5 

Conocimientos 

1 Considera que su jefe inmediato tiene los 

conocimientos adecuados y necesarios para 

solucionar los problemas 

     

2 Considera que su jefe acepta sus propias 

limitaciones y posibilidades 

     

3 Cree que los colaboradores son informados 

oportunamente sobre las tareas a ejecutar para su 

buen desarrollo laboral 

     

4 Cree que existe un comité de expertos 

colaboradores que supervisan el trabajo de los 

aprendizajes de las capacitaciones en la mejora de 

los procesos 

     



 
 

5 Considera que su jefe, es una persona dispuesta 

a aprovechar las oportunidades de mejora 

     

6 Considera que su jefe utiliza los medios 

adecuados para corregir los inconvenientes. 

     

7 Considera que su jefe sabe controlarse ante 

situaciones de tensión y frustración por la carga 

laboral. 

     

8 Considera que su jefe identifica las causas de un 

problema, busca alternativas de solución y las 

ejecuta. 

     

Actitudes 

9 Considera que su jefe es empático cuando se 

dirige. 

     

10 Considera que su jefe promueve la comunicación 

e impulsa el intercambio de información. 

     

11 Considera que su jefe mantiene comunicación 

permanente con cada colaborador. 

     

12 Considera que su jefe es flexible con su personal.      

13 Considera que su jefe presta ayuda cuando los 

colaboradores lo solicitan. 

     

Habilidades 

14 Considera que su jefe promueve entre sus 

colaboradores el trabajo en equipo. 

     

15 Considera que su jefe delega autoridad y atribuye 

responsabilidad a su personal de confianza. 

     

16 Considera que su jefe comparte la información en 

forma continua. 

     

17 Considera que su jefe se involucra en forma 

personal son sus colaboradores. 

     

18 Considera que su jefe les impulsa a seguir los 

objetivos de la institución. 

     

 Fuente. Adaptado de Valiente et al. (2020): Management by competences and 

their impact to improve the labor performance of the construction companies of 

the Trujillo district, 2018    

 



 
 

Instrumentos de recolección de datos 

 

Cuestionario: Meritocracia 

Datos generales: 

N° de cuestionario: ………  Fecha de recolección: ……/……/………. 

  

Introducción: 

El presente instrumento tiene como objetivo recabar información acerca de la 

meritocracia. Lea atentamente cada ítem y seleccione una de las alternativas, la 

que sea la más apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde 

a su respuesta. Además, debe marcar con un aspa la alternativa elegida. 

Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas 

“buenas” o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su 

percepción. Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se 

guardará confidencialidad y marque todos los ítems. 

 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

Nº Criterios de evaluación 
Opciones de respuesta 

1 2 3 4 5 

Responsabilidad ante las autoridades 

1 El personal, cumple con las funciones asignadas por 

sus superiores 

     

2 Cuando finaliza sus labores, usted brinda un informe 

de su trabajo a su jefe 

     

3 Se solicitan informes de avances o progreso de 

acorde las labores de los colaboradores 

     

4 Los colaboradores cumplen con sus metas de acorde 

a las actividades semanales y mensuales. 

     

5 Los colaboradores guardan respeto y buen trato a su 

jefe. 

     

Independencia política 



 
 

6 ¿Considera que los cargos asignados, están 

relacionados a intereses políticos?  

     

7 ¿Cree usted que, para escalar dentro de la institución, 

se debe tener relaciones políticas?  

     

8 ¿El tener un respeto, por las autoridades, contribuye 

a tener mejores cargos labores?  

     

9 ¿Consideras que se debe un respeto por todos los 

trabajadores, sin importar el cargo que ocupa? 

     

10 ¿Considera que hacer caso a todas las solicitudes del 

jefe, lo llevara a tener una mejor posicion? 

     

Capacidad técnica 

11 ¿Considera que el personal debe contar con la 

capacidad técnica, para desarrollar su trabajo? 

     

12 ¿El personal tiene conocimiento de las normativas de 

la institución?  

     

13 ¿Los trabajadores responden correctamente a la 

integridad y valores dados por la institución?  

     

14 ¿Existe un reglamente de comportamiento para el 

trabajador y si fue aprobado por todos los 

trabajadores? 

     

15 ¿Los trabajadores responden correctamente de 

acorde a la misión y visión de la institución? 

     

Fuente. Adaptado de Krepki (2019): El tabú del salario: la construcción de 

sentidos en torno a la meritocracia en la industria del software 

 



 
 

 



 
 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 



 
 

BASE DE DATOS   

VARIABLE I 

Nº pr1 pr2 pr3 pr4 pr5 
pr
6 pr7 

pr
8 

sub 
total pr9 

pr1
0 

pr1
1 

pr1
2 pr13 

sub 
total 

pr1
4 

pr1
5 

pr1
6 

pr1
7 

pr1
8 

sub 
total TOTAL 

1 2 3 3 3 2 3 3 5 24 3 2 3 3 2 13 2 2 2 2 2 10 47 

2 3 3 3 4 3 3 3 3 25 3 3 3 4 4 17 4 3 3 4 4 18 60 

3 1 1 1 1 1 1 1 1 8 1 1 1 1 2 6 2 1 1 2 2 8 22 

4 1 2 2 2 1 1 2 1 12 2 1 2 2 2 9 1 1 1 2 1 6 27 

5 3 4 4 3 3 3 4 3 27 4 3 4 3 4 18 3 3 3 4 3 16 61 

6 1 2 2 2 1 1 2 1 12 2 1 2 2 2 9 2 1 1 2 2 8 29 

7 4 4 4 4 1 4 4 4 29 4 4 4 4 3 19 4 4 4 3 4 19 67 

8 3 2 2 3 3 3 2 3 21 2 3 2 3 2 12 3 3 3 2 3 14 47 

9 4 4 4 5 4 4 4 4 33 4 4 4 5 3 20 3 4 4 3 3 17 70 

10 5 4 4 5 5 5 4 5 37 4 5 4 5 4 22 5 5 5 4 5 24 83 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 5 21 5 4 4 5 5 23 76 

12 3 2 2 4 3 3 2 3 22 2 3 2 4 3 14 2 3 3 3 2 13 49 

13 2 3 3 2 2 2 3 2 19 3 2 3 2 2 12 2 2 2 2 2 10 41 

14 4 3 3 4 4 4 3 4 29 3 4 3 4 2 16 3 4 4 2 3 16 61 

15 2 2 2 1 2 2 2 2 15 2 2 2 1 1 8 2 2 2 1 2 9 32 

16 2 3 3 3 2 1 2 2 18 2 2 3 3 2 12 2 2 2 2 2 10 40 

17 3 3 3 4 3 1 3 2 22 2 3 3 4 4 16 4 3 3 4 4 18 56 

18 1 1 1 1 1 3 2 4 14 4 1 1 1 2 9 2 1 1 2 2 8 31 

19 1 2 2 2 1 4 3 1 16 3 1 2 2 2 10 1 1 1 2 1 6 32 

20 3 4 4 3 3 4 4 3 28 3 3 4 3 4 17 3 3 3 4 3 16 61 

21 2 3 3 3 2 3 3 5 24 3 2 3 3 2 13 2 2 2 2 2 10 47 

22 3 3 3 4 3 3 3 3 25 3 3 3 4 4 17 4 3 3 4 4 18 60 

23 1 1 1 1 1 1 1 1 8 1 1 1 1 2 6 2 1 1 2 2 8 22 



 
 

24 1 2 2 2 1 1 2 1 12 2 1 2 2 2 9 1 1 1 2 1 6 27 

25 3 4 4 3 3 3 4 3 27 4 3 4 3 4 18 3 3 3 4 3 16 61 

26 1 2 2 2 1 1 2 1 12 2 1 2 2 2 9 2 1 1 2 2 8 29 

27 4 4 4 4 1 4 4 4 29 4 4 4 4 3 19 4 4 4 3 4 19 67 

28 3 2 2 3 3 3 2 3 21 2 3 2 3 2 12 3 3 3 2 3 14 47 

29 4 4 4 5 4 4 4 4 33 4 4 4 5 3 20 3 4 4 3 3 17 70 

30 5 4 4 5 5 5 4 5 37 4 5 4 5 4 22 5 5 5 4 5 24 83 

31 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 5 21 5 4 4 5 5 23 76 

32 3 2 2 4 3 3 2 3 22 2 3 2 4 3 14 2 3 3 3 2 13 49 

33 2 3 3 2 2 2 3 2 19 3 2 3 2 2 12 2 2 2 2 2 10 41 

34 4 3 3 4 4 4 3 4 29 3 4 3 4 2 16 3 4 4 2 3 16 61 

35 2 2 2 1 2 2 2 2 15 2 2 2 1 1 8 2 2 2 1 2 9 32 

36 2 3 3 3 2 1 2 2 18 2 2 3 3 2 12 2 2 2 2 2 10 40 

37 3 3 3 4 3 1 3 2 22 2 3 3 4 4 16 4 3 3 4 4 18 56 

38 1 1 1 1 1 3 2 4 14 4 1 1 1 2 9 2 1 1 2 2 8 31 

39 1 2 2 2 1 4 3 1 16 3 1 2 2 2 10 1 1 1 2 1 6 32 

40 3 4 4 3 3 4 4 3 28 3 3 4 3 4 17 3 3 3 4 3 16 61 

41 2 3 3 3 2 3 3 5 24 3 2 3 3 2 13 2 2 2 2 2 10 47 

42 3 3 3 4 3 3 3 3 25 3 3 3 4 4 17 4 3 3 4 4 18 60 

43 1 1 1 1 1 1 1 1 8 1 1 1 1 2 6 2 1 1 2 2 8 22 

44 1 2 2 2 1 1 2 1 12 2 1 2 2 2 9 1 1 1 2 1 6 27 

45 3 4 4 3 3 3 4 3 27 4 3 4 3 4 18 3 3 3 4 3 16 61 

46 1 2 2 2 1 1 2 1 12 2 1 2 2 2 9 2 1 1 2 2 8 29 

47 4 4 4 4 1 4 4 4 29 4 4 4 4 3 19 4 4 4 3 4 19 67 

48 3 2 2 3 3 3 2 3 21 2 3 2 3 2 12 3 3 3 2 3 14 47 

49 4 4 4 5 4 4 4 4 33 4 4 4 5 3 20 3 4 4 3 3 17 70 

50 5 4 4 5 5 5 4 5 37 4 5 4 5 4 22 5 5 5 4 5 24 83 

51 1 1 1 1 1 1 1 1 8 1 1 1 1 2 6 2 1 1 2 2 8 22 



 
 

52 1 2 2 2 1 1 2 1 12 2 1 2 2 2 9 1 1 1 2 1 6 27 

53 3 4 4 3 3 3 4 3 27 4 3 4 3 4 18 3 3 3 4 3 16 61 

54 1 2 2 2 1 1 2 1 12 2 1 2 2 2 9 2 1 1 2 2 8 29 

55 4 4 4 4 1 4 4 4 29 4 4 4 4 3 19 4 4 4 3 4 19 67 

56 3 2 2 3 3 3 2 3 21 2 3 2 3 2 12 3 3 3 2 3 14 47 

57 4 4 4 5 4 4 4 4 33 4 4 4 5 3 20 3 4 4 3 3 17 70 

58 5 4 4 5 5 5 4 5 37 4 5 4 5 4 22 5 5 5 4 5 24 83 

59 5 4 4 5 5 5 4 5 37 4 5 4 5 4 22 5 5 5 4 5 24 83 

 

  



 
 

       VARIABLE II 

Nº p1 p2 p3 p4 p5 
sub 

total p6 p7 p8 p9 p10 
sub 

total p11 p12 p13 p14 p15 
sub 

total TOTAL 

1 2 3 3 2 2 12 2 3 3 3 2 13 2 3 2 3 3 13 38 

2 3 3 4 4 4 18 3 3 3 4 4 17 3 3 3 3 4 16 51 

3 1 1 1 2 2 7 1 1 1 1 2 6 1 1 1 1 1 5 18 

4 1 2 2 2 1 8 1 2 2 2 1 8 1 2 1 2 2 8 24 

5 3 4 3 4 3 17 3 4 4 3 3 17 3 4 3 4 3 17 51 

6 1 2 2 2 2 9 1 2 2 2 2 9 1 2 1 2 2 8 26 

7 4 4 4 3 4 19 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 59 

8 3 2 3 2 3 13 3 2 2 3 3 13 3 2 3 2 3 13 39 

9 4 4 5 3 3 19 4 4 4 1 3 16 4 4 4 4 5 21 56 

10 5 4 5 4 5 23 5 4 4 1 5 19 5 4 5 4 5 23 65 

11 4 4 4 5 5 22 4 4 4 4 5 21 4 4 4 4 4 20 63 

12 3 2 4 3 2 14 3 2 2 4 2 13 3 2 3 2 4 14 41 

13 2 3 2 2 2 11 2 3 3 4 2 14 2 3 2 3 2 12 37 

14 4 3 4 2 3 16 4 3 3 4 3 17 4 3 4 3 4 18 51 

15 2 2 1 1 2 8 2 2 2 1 2 9 2 2 2 2 1 9 26 

16 2 3 3 2 2 12 2 3 3 3 2 13 2 3 2 3 3 13 38 

17 3 3 4 4 4 18 3 3 3 4 4 17 3 3 3 3 4 16 51 

18 1 1 1 2 2 7 1 1 1 1 2 6 1 1 1 1 1 5 18 

19 1 2 2 2 1 8 1 2 2 2 1 8 1 2 1 2 2 8 24 

20 3 4 3 4 3 17 3 4 4 3 3 17 3 4 3 4 3 17 51 

21 2 3 3 2 2 12 2 3 3 3 2 13 2 3 2 3 3 13 38 

22 3 3 4 4 4 18 3 3 3 4 4 17 3 3 3 3 4 16 51 

23 1 1 1 2 2 7 1 1 1 1 2 6 1 1 1 1 1 5 18 

24 1 2 2 2 1 8 1 2 2 2 1 8 1 2 1 2 2 8 24 



 
 

25 3 4 3 4 3 17 3 4 4 3 3 17 3 4 3 4 3 17 51 

26 1 2 2 2 2 9 1 2 2 2 2 9 1 2 1 2 2 8 26 

27 4 4 4 3 4 19 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 59 

28 3 2 3 2 3 13 3 2 2 3 3 13 3 2 3 2 3 13 39 

29 4 4 5 3 3 19 4 4 4 1 3 16 4 4 4 4 5 21 56 

30 5 4 5 4 5 23 5 4 4 1 5 19 5 4 5 4 5 23 65 

31 4 4 4 5 5 22 4 4 4 4 5 21 4 4 4 4 4 20 63 

32 3 2 4 3 2 14 3 2 2 4 2 13 3 2 3 2 4 14 41 

33 2 3 2 2 2 11 2 3 3 4 2 14 2 3 2 3 2 12 37 

34 4 3 4 2 3 16 4 3 3 4 3 17 4 3 4 3 4 18 51 

35 2 2 1 1 2 8 2 2 2 1 2 9 2 2 2 2 1 9 26 

36 2 3 3 2 2 12 2 3 3 3 2 13 2 3 2 3 3 13 38 

37 3 3 4 4 4 18 3 3 3 4 4 17 3 3 3 3 4 16 51 

38 1 1 1 2 2 7 1 1 1 1 2 6 1 1 1 1 1 5 18 

39 1 2 2 2 1 8 1 2 2 2 1 8 1 2 1 2 2 8 24 

40 3 4 3 4 3 17 3 4 4 3 3 17 3 4 3 4 3 17 51 

41 2 3 3 2 2 12 2 3 3 3 2 13 2 3 2 3 3 13 38 

42 3 3 4 4 4 18 3 3 3 4 4 17 3 3 3 3 4 16 51 

43 1 1 1 2 2 7 1 1 1 1 2 6 1 1 1 1 1 5 18 

44 1 2 2 2 1 8 1 2 2 2 1 8 1 2 1 2 2 8 24 

45 3 4 3 4 3 17 3 4 4 3 3 17 3 4 3 4 3 17 51 

46 1 2 2 2 2 9 1 2 2 2 2 9 1 2 1 2 2 8 26 

47 4 4 4 3 4 19 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 59 

48 3 2 3 2 3 13 3 2 2 3 3 13 3 2 3 2 3 13 39 

49 4 4 5 3 3 19 4 4 4 1 3 16 4 4 4 4 5 21 56 

50 5 4 5 4 5 23 5 4 4 1 5 19 5 4 5 4 5 23 65 

51 1 1 1 2 2 7 1 1 1 1 2 6 1 1 1 1 1 5 18 

52 1 2 2 2 1 8 1 2 2 2 1 8 1 2 1 2 2 8 24 



 
 

53 3 4 3 4 3 17 3 4 4 3 3 17 3 4 3 4 3 17 51 

54 1 2 2 2 2 9 1 2 2 2 2 9 1 2 1 2 2 8 26 

55 4 4 4 3 4 19 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 59 

56 3 2 3 2 3 13 3 2 2 3 3 13 3 2 3 2 3 13 39 

57 4 4 5 3 3 19 4 4 4 1 3 16 4 4 4 4 5 21 56 

58 5 4 5 4 5 23 5 4 4 1 5 19 5 4 5 4 5 23 65 

59 5 4 5 4 5 23 5 4 4 1 5 19 5 4 5 4 5 23 65 
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