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RESUMEN 

Esta investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la 

meritocracia y el desempeño laboral en el personal administrativo de la 

Universidad Nacional de Moquegua, 2023. Respecto a la metodología 

empleada, fue de tipo básico, enfoque cuantitativo, nivel correlacional, 

diseño no experimental y de corte transversal. La población estuvo 

conformada por 179 trabajadores y la muestra fue de 99 administrativos de 

la casa de estudio universitario. La técnica utilizada fue la encuesta y como 

instrumento el cuestionario, denominándose los “Cuestionario de 

meritocracia” y “Cuestionario de desempeño laboral”. Los resultados 

estadísticos se obtuvieron tras la aplicación de la prueba R de Pearson, con 

la cual se obtuvo un nivel de significancia de p-valor=0,000 y un coeficiente 

de correlación de r=0,579. Concluyendo que, existe una correlación de nivel 

medio entre las variables meritocracia y desempeño laboral.  

Palabras clave: Meritocracia, desempeño laboral, retribución y 

competencia, funcionalidad. 
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ABSTRACT 

This research aimed to determine the relationship between meritocracy 

and job performance in the administrative staff of the National University of 

Moquegua, 2023. Regarding the methodology used, it was basic, 

quantitative approach, correlational level, non-experimental design and 

cross-section. The population was made up of 179 workers and the sample 

was 99 administrative staff from the university study house. The technique 

used was the survey and as an instrument the questionnaire, called the 

“Meritocracy Questionnaire” and “Job Performance Questionnaire”. The 

statistical results were obtained after applying the Pearson R test, with 

which a significance level of p-value=0,000 and a correlation coefficient of 

r=0.579 was obtained. Concluding that, there is a medium level correlation 

between the variable’s meritocracy and job performance. 

 

Keywords: Meritocracy, job performance, compensation, competition 

and functionality. 
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1. Descripción y formulación del problema 

La actividad laboral viene siendo la principal actividad 

desarrollada por el hombre, que enriquece el crecimiento y 

superación de las personas, como mecánica en la economía 

mundial. Sin embargo, la posición de las personas en las 

organizaciones no se debe a la meritocracia, sino a los aspectos de 

clase, país de origen, color de piel, género, entre otras, que asisten 

a la desigualdad en el trabajo,  (OIT, 2013). Es así que la selección 

del personal no se está desarrollando de modo idóneo, pues en lugar 

de primar la meritocracia, basada en la elección del postulante más 

apto, priman las conexiones, sobornos o favoritismos políticos que 

amplían las brechas en el trabajo (OCDE, 2019). 

Este escenario se aprecia en países de América Latina y el 

Caribe donde uno de los principales interés de sus directivos 

políticos es disponer arbitrariamente de la designación de cargos o 

colaboradores, generando actividades clientelares y compromisos 

partidarios (Siklodi, 2014). A esto, Huarag (2019) añade que existe 

una notable implicancia de actos de corrupción en la contratación de 

personal, como el nepotismo y el favoritismo, repercutiendo en la 

productividad de las instituciones públicas y privadas. Por lo que, 

ambas problemáticas van de la mano, ya que al contratarse 

trabajadores que no cumplen con un perfil profesional lo más lógico 

es que no se desempeñen adecuadamente en su puesto de trabajo 

(Henckell-Sime, 2021). 

Conforme a García (2021), la carencia de un sistema 

meritocrático en las organizaciones genera la falta de compromiso 

laboral y la inconformidad del personal. Así mismo, para Markovits 

(2019), el buen posicionamiento social de aquellas personas 

favorecidas suele ser más importante que la estimación de la 

preparación, competencias y aptitudes personales de los 
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trabajadores que han logrado obtener méritos en sus 

organizaciones. 

Esta misma problemática puede también apreciarse en el Perú, 

pues la Contraloría General de la República (2019), logró identificar 

a 2,609 funcionarios que incumplían  con el perfil profesional 

establecido en los documentos de gestión, a partir de un mega 

operativo realizado a nivel subnacional (regional y local). También 

se suma el estudio realizado a 17 funcionarios del Gobierno Regional 

de Huancavelica, en el que mostraron que el 58.82% no cumple con 

la formación profesional, el 70.59% no cumple con la capacitación 

requerida ni con la experiencia profesional, afectando el sistema de 

meritocracia dentro de la institución (Sánchez, 2020). 

Es de mencionar a Huaranga (2023), sobre la designación de 

cargos directivos en las entidades públicas, los cuales no están 

sujetos a un concurso público por lo que genera un alto riesgo al 

momento de evaluar la situación de confianza dentro de la entidad y 

los que cumplían con los concursos públicos dependían de la 

confianza política con el que se respaldaba para ingresar a laborar 

en cada entidad (Lacoviello, 2015). 

Un estudio realizado con 96  estudiantes de las diferentes 

facultades de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos sobre 

la implementación de la Ley del Servicio Civil, mostraron que el 

81.8% considera que la meritocracia permite seleccionar mejor al 

personal, el 90.9% menciona que el ingreso a la universidad debe 

realizarse por concurso público, el 92.7% considera que los docentes 

y personal administrativo deben ser evaluados y el 90% menciona 

que en la universidad hay burocracia en los trámites administrativos 

(Moriano, 2021). 

La problemática también se puede apreciar en la localidad de 

Moquegua, donde la Contraloría General de la República (2023) 

realizó una orientación de oficio sobre las convocatorias de personal 

administrativo y obrero en la Universidad Nacional de Moquegua, 
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debido a que previamente se encontraron deficiencias en los 

concursos públicos, consistentes en la ausencia de publicación de 

bases, cronogramas, y publicaciones de resultados de concursos 

públicos de méritos, como señala el art. 38° del reglamento del 

Decreto Legislativo N° 276. Asimismo, en un Informe de Control 

Específico efectuado por la Contraloría General de la República 

(2023) en la UNAM, se encontró como hallazgo que se llegó a 

efectuar una contratación que no cumplía con el perfil de un puesto 

de asesoría en cargos directivos de la universidad. 

A partir de la realidad problemática expuesta, se desprende que 

se debe de contar con un equipo de trabajo idóneo, que responda a 

las necesidades laborales de las instituciones públicas para el 

correcto cumplimiento de la prestación de servicios, está en parte, 

condicionado por las competencias de sus trabajadores. Por lo que 

se llevó a cabo esta investigación con la finalidad de conocer la 

relación de la meritocracia y el desempeño laboral en el personal 

administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 2023. 

1.2. Formulación del problema de investigación 

1.2.1. Interrogante general 

¿Cuál es la relación entre meritocracia y desempeño laboral en 

el personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 

2023? 

1.2.2. Interrogantes específicas 

PE.01: ¿Cuál es la relación entre retribución y desempeño 

laboral, en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023? 

PE.02: ¿Cuál es la relación entre desarrollo de competencias y 

desempeño laboral en el personal administrativo de la Universidad 

Nacional de Moquegua, 2023? 
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PE.03: ¿Cuál es la relación entre desarrollo personal y 

desempeño laboral en el personal administrativo de la Universidad 

Nacional de Moquegua, 2023? 

PE.04: ¿Cuál es la relación entre criterio de justicia y desempeño 

laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023? 

PE.05: ¿Cuál es la relación entre administración y desempeño 

laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023? 

PE.06: ¿Cuál es la relación entre funcionalidad y desempeño 

laboral en personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023? 

1.3. Objetivos 

1.3.1 Objetivo general 

Determinar la relación entre meritocracia y desempeño laboral en el 

personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 

2023. 

1.3.2. Objetivos específicos 

OE.01: Determinar la relación entre retribución y desempeño 

laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023. 

OE.02: Determinar la relación entre desarrollo de competencias 

y desempeño laboral en el personal administrativo de la Universidad 

Nacional de Moquegua, 2023. 

OE.03: Determinar la relación entre desarrollo personal y 

desempeño laboral en el personal administrativo de la Universidad 

Nacional de Moquegua, 2023. 
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OE.04: Determinar la relación entre criterio de justicia y 

desempeño laboral en el personal administrativo de la Universidad 

Nacional de Moquegua, 2023. 

OE.05: Determinar la relación entre administración y desempeño 

laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023. 

OE.06: Determinar la relación entre funcionalidad y desempeño 

laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023. 

1.4. Justificación e importancia 

1.4.1. Justificación teórica 

Tomando en cuenta las nociones de Hernández et al. (2014), 

quienes indican que una investigación cuenta con justificación 

teórica cuando permite evidenciar información en un área del 

conocimiento. Esta investigación logró aportar en la gestión de 

recursos humanos, al explorar la relación entre la aplicación que se 

viene haciendo de la meritocracia y  desempeño laboral, basándose 

en la premisa de que la meritocracia promueve el reconocimiento de 

trabajadores con base a sus habilidades y méritos que impactan en 

la eficiencia y productividad laboral. 

1.4.2. Justificación práctica 

Hernández et al. (2014) sostienen que esta justificación refiere a 

la posibilidad de aplicar los hallazgos de una investigación para 

abordar una situación problemática previamente identificada, en ese 

sentido los hallazgos de este estudio cuentan con relevancia práctica 

para la misma Universidad Nacional de Moquegua, como además, 

para otras instituciones de estudios superiores y organizaciones en 

general; pues, los resultados que se obtuvieron, permitirá tomar 

mejores decisiones en políticas de recursos humanos y promoción 

del personal, lo que a su vez permitirá mejorar la eficiencia y eficacia 

de las instituciones. 
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1.4.3. Justificación metodológica 

Hernández et al. (2014) alegan que esta justificación refiere a los 

aportes metodológicos que el estudio brinda  modelo que permita su 

utilidad a futuros investigadores, dándoles alcances sobre la manera 

de estudiar las variables abordadas. En esta investigación se empleó 

un enfoque cuantitativo; lo que quiere decir que la percepción del 

personal logró ser cuantificada, mediante el uso de encuestas y 

procesamiento estadístico de datos, con lo que se obtuvo datos 

cuantitativos que mostraron el establecimiento de relaciones 

empíricas entre las variables estudiadas. 

1.4.4. Importancia 

Esta investigación cobra importancia basada en la premisa de 

que la calidad de los servicios prestados por diferentes instituciones, 

están condicionadas a las competencias de sus trabajadores. De allí, 

la necesidad de mejorar el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, en torno a 

la meritocracia, los resultados obtenidos repercuten en aportar el 

desempeño laboral para mejorar la gestión de recursos humanos de 

la entidad. 

1.5. Hipótesis 

1.5.1. Hipótesis general 

Existe relación entre meritocracia y desempeño laboral en el 

personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 

2023. 

1.5.2. Hipótesis específicas 

HE.01: Existe relación entre retribución y desempeño laboral en 

el personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 

2023. 
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HE.02: Existe relación entre desarrollo de competencias y 

desempeño laboral en el personal administrativo de la Universidad 

Nacional de Moquegua, 2023. 

HE.03: Existe relación entre desarrollo personal y desempeño 

laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023. 

HE.04: Existe relación entre criterio de justicia y desempeño 

laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023. 

HE.05: Existe relación entre administración y desempeño laboral 

en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023. 

HE.06: Existe relación entre funcionalidad y desempeño laboral 

en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023. 

1.6. Variables 

1.6.1. Variable 1: meritocracia 

Para Castillo et al. (2019), la meritocracia es un sistema de 

asignación de posiciones jerarquizadas, que toma como eje 

fundamental al mérito, es decir, a la combinación de virtud, 

conocimiento, talento, esfuerzo y habilidades de cada persona para 

posicionarlo en el cargo o puesto que merece. 

Tabla 1  

Operacionalización de la variable de meritocracia  

 

Nota. Meritocracia y desempeño laboral de los funcionarios de confianza de la 

Municipalidad Distrital de Coishco, 2021, por Riera (2022). 
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1.6.2. Variable 2: desempeño laboral 

Para Rodríguez y Lechuga (2019), el desempeño laboral es la 

actuación que ejecutan los trabajadores cuando aplican sus 

aptitudes, inclinaciones, habilidades, necesidades y otros según los 

objetivos que busca alcanzar su institución o empresa, con el 

propósito de alcanzar un resultado específico. 

VARIABLE 

1 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS INSTRUMENTO 

Meritocracia 

Retribución 

Distinción 1 Instrumento: 

Ascenso 2 Cuestionario 

Mayores ingresos 3  

Desarrollo de 

competencias 

Perfil laboral 4 Tipo de datos:  

Conocimientos 5 Ordinales 

Competencias 

operativas 
6  

Habilidades blandas 7 

Escala de 

Likert:   

1 = Totalmente 

desacuerdo 

2 = En 

desacuerdo 

3 = Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo 

4 = De acuerdo 

5 = Totalmente 

de acuerdo  

Desarrollo 

personal 

Imagen personal 8 

Adaptación al 

aprendizaje 
9 

Contribución a la 

organización 
10 

Criterio de 

justicia 

Gestión de talento 

responsable 
11 

Equilibrio de 

oportunidades 
12 

Movilidad social 13 

Administración  

Excelencia 14 

Gestión de calidad  15 

Cumplimiento de 

objetivos 
16 

Funcionalidad 

Resolución de 

problemas 
17 

Ejemplaridad 18   
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Tabla 2  

Operacionalización de la variable desempeño laboral 

VARIABLE 2 DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS INSTRUMENTO 

Desempeño 

laboral 

Capacidades en 

relación con las 

funciones 

asignadas 

Dominio tecnológico 1  

Destreza técnica 2 Instrumento: 

Práctica 3 Cuestionario 

Conocimiento de normas 4  

Control de las 

emociones 

Manejo de la presión 

laboral 
5 Tipo de datos:  

Autocontrol 6 y 7 Ordinales 

Compromiso institucional 8  

Responsabilidad 

en las funciones 

laborales 

Puntualidad 9 Escala de 

Likert:   

1 = Totalmente 

desacuerdo 

2 = En 

desacuerdo 

3 = Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo 

4 = De acuerdo 

5 = Totalmente 

de acuerdo  

Manifestación de valores 10 

Asistencia al trabajo 11 

Participación en 

capacitación 
12 

Cumplimiento de 

Instrucciones 
13 

Relaciones 

interpersonales 

Respeto a las instancias 

jerárquicas 
14 

Comunicación clara  15 

Trabajo en equipo 16 

Nota. Meritocracia y desempeño laboral de los funcionarios de confianza de la 

Municipalidad Distrital de Coishco, 2021, por Riera (2022). 
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II. MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes del problema 

Como antecedentes de esta investigación se tienen los siguientes: 

2.1.1. Antecedentes internacionales 

Castillo et al. (2019), en su investigación titulada: Meritocracia y 

desigualdad económica: Percepciones, preferencias e implicancias, 

tuvo como objetivo medir la percepción y preferencias de la 

meritocracia con relación a los estatus socioeconómicos 

individuales; fue un estudio con una metodología cuantitativa de 

nivel correlacional, con un muestreo de 1245 casos de la región 

metropolitana de Chile. Los resultados muestran una correlación 

entre las dos medidas de percepción de desigualdad, son bajas 

(r=0.054, p=0.027). La conclusión muestra una mayor preferencia 

del ideal meritocrático, en comparación de un nivel de tolerancia de 

lo que se percibe en el sistema meritocrático en el que aceptan 

menos desigualdad económica. 

Cedeño (2019), en su investigación titulada: Gestión del talento 

humano y su incidencia en el desempeño laboral del Gobierno 

Autónomo Descentralizado Municipal del cantón Salinas, provincia 

de Santa Elena, año 2017, tuvo como objetivo determinar la 

incidencia de la gestión del talento humano en el desempeño laboral 

de los servidores públicos, en la antes mencionada municipalidad, 

en Ecuador, el estudio refirió ser de enfoque cuantitativo de nivel 

descriptivo correlacional, se aplicaron las encuestas a una población 

censal de 348 servidores públicos de la institución. Los resultados 

muestran una correlación significativa de dependencia entre las 

variables de estudio (p-valor=0,000) utilizando Chi-Cuadrado de 

Pearson es de 504,691. Se concluye que existe una relación 

estadísticamente significativa entre la gestión del talento humano y 

el desempeño laboral. 
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Ramos et al. (2019), en su investigación titulada: El clima 

organizacional y su incidencia en el desempeño laboral del Gobierno 

Autónomo Descentralizado Municipal del Cantón Quinsaloma, año 

2018, tuvo como objetivo conocer la incidencia del clima 

organizacional en el desempeño laboral de los empleados, en la 

mencionada municipalidad, en Ecuador, el estudio se enmarcó bajo 

el enfoque cuantitativo de tipo descriptivo-correlacional, se aplicaron 

las encuestas a 106 administrativos de la institución. Los resultados 

muestran un p-valor de 12,0960 de Chi-cuadrado calculado por 

encima del valor de valores crítico del Chi cuadrado 7,8147 que 

válida la hipótesis alternativa y rechaza la nula. Se concluye que el 

clima organizacional incide en el desempeño laboral de la institución. 

Saavedra (2021), en su investigación titulada: Gestión del talento 

humano y la relación con el desempeño laboral del personal del 

Hospital Obrero de la ciudad de Oruro, estuvo enfocado en 

determinar la relación de la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral del personal de mencionado hospital, en Bolivia. 

Fue un estudio de enfoque cuantitativo de nivel correlacional con una 

muestra de 111 empleados. Los resultados muestran una relación 

significativa positiva de (p-valor<0,05; y r=0,987) entre ambas 

variables de estudio. Se concluye que se tiene una relación 

significativa entre la gestión del talento humano y el desempeño 

laboral en el Hospital Obrero. 

Dolores et al. (2023), en su investigación titulada: La motivación 

laboral y su relación con el desempeño laboral. Un estudio de caso, 

que tuvo como objetivo determinar la relación entre la motivación y 

el desempeño laboral del personal asistencial del Hospital de salud 

de Veracruz – México. Fue un estudio de enfoque cuantitativo de 

diseño transversal y de nivel correlacional con una población de 31 

personas del área médica. Los resultados muestran un el valor de t-

student 0.889 con un p-valor=0.354 de significancia, el cual 

determina un coeficiente de regresión lineal simple por encima del 

límite de significancia normal de (alfa) 0.05. Se concluye que la 
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motivación laboral influye significativamente con el desempeño 

laboral de sus colaboradores de la institución. 

2.1.2. Antecedentes nacionales 

Según Guillen (2022), en su investigación titulada: Meritocracia y 

desempeño laboral del personal en una unidad ejecutora del 

Ministerio Público – 2021, tuvo como objetivo de su investigación 

determinar el nivel de relación existente entre la meritocracia y el 

desempeño laboral de los trabajadores de mencionada institución. 

Metodológicamente, el estudio refirió ser de tipo aplicado, enfoque 

cuantitativo, nivel descriptivo correlacional y diseño no experimental. 

Su población fueron los 530 trabajadores de la institución, tomando 

como muestra censal a 223 trabajadores. Respecto a sus resultados, 

se encontró una relación significancia con un p-valor =0.036 de Rho 

de Spearman y un coeficiente de correlación positivo de Rho = 0.141 

entre las variables de estudio. Del mismo modo, se hizo una 

medición de la relación entre la independencia política y el 

desempeño laboral, obteniendo de ello un valor Rho = 0,098. 

Concluyendo que mientras se utilice el sistema de meritocracia para 

los altos cargos, el desempeño laboral en los empleados va a ir en 

constante mejora en la institución. 

Riera (2022), en su investigación titulada: Meritocracia y 

desempeño laboral de los funcionarios de confianza de la 

Municipalidad Distrital de Coishco, 2021, quien tuvo como objetivo 

determinar el nivel de relación que existe entre la meritocracia y el 

desempeño laboral en la referida institución, en Ancash. 

Metodológicamente, el estudio refirió ser no experimental, enfoque 

cuantitativo y con un diseño descriptivo correlacional, la muestra 

estuvo conformada por 80 servidores públicos de la institución. 

Respecto a sus resultados, un 38.8% de los encuestados refirió tener 

una percepción baja de la variable meritocracia, y un 43.1% calificó 

al desempeño laboral como regular, esto se podría corroborar con lo 

hallado por la ‘’R’’ de Pearson =0,703, con la que se obtuvo una 
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correlación positiva y un nivel de significancia (p=0.000) entre sus 

variables. Concluyendo que existe una tendencia a percibir la 

meritocracia como una variable que influye directamente en el 

desempeño laboral de la institución. 

Moran (2022), cuyo estudio titulado: Meritocracia y desempeño 

laboral de los fiscales en un distrito fiscal de Lima, 2021, tuvo como 

objetivo determinar la correlación entre la meritocracia y el 

desempeño laboral de una institución en Lima. Metodológicamente, 

el estudio refirió ser de enfoque cuantitativo, tipo básica y de diseño 

no experimental-correlacional; su estudio estuvo compuesta por una 

muestra de 60 servidores entre fiscales y trabajadores 

administrativos. Con relación a sus resultados, se utilizó la prueba 

estadística R de Pearson, obteniendo un p-valor R=0,784 que indica 

una correlación alta y un nivel de significancia de 0,000 en el que se 

aprueba la relación entre las variables. Del mismo modo, se 

determinó las correlaciones existentes entre las dimensiones de la 

meritocracia (desarrollo de competencias, desarrollo personal y 

administración), obteniendo como coeficientes de correlación: 

0,356*; 0,368**; 0,336**, respectivamente. Concluyendo que, existe 

una relación significativa entre meritocracia y desempeño laboral en 

la institución. 

Tuesta et al. (2021), quienes con su estudio titulado: Desempeño 

laboral en entidades públicas peruanas: Impacto salarial, antigüedad 

y nivel académico, buscaron describir la correlación existente entre 

el desempeño laboral con el salario, la antigüedad y nivel académico 

en cuatro entidades públicas de Tingo María, Huánuco. 

Metodológicamente, el estudio refirió contar con un enfoque 

cuantitativo, nivel descriptivo-correlacional; la muestra de estudio 

estuvo compuesta por 180 trabajadores administrativos, se utilizó la 

ficha anónima de evaluación del desempeño laboral (FAEDL) como 

instrumento recolector de data. Respecto a los resultados mostraron 

que el desempeño laboral y el salario tiene un coeficiente 

estandarizado = 0.51, t = 8.26, y un nivel de significancia de p<0.01, 
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el desempeño laboral y la antigüedad tiene un coeficiente 

estandarizado = 0.48, t = 7.75, y un nivel de significancia de p<0.01, 

el desempeño laboral y el nivel académico tiene un coeficiente 

estandarizado = 0.43, t= 7.01, y un nivel de significancia de p<0.01. 

Concluyendo que el salario, la antigüedad y el nivel académico 

tienen una influencia positiva en el desempeño laboral en las 

instituciones públicas de la región.  

Zagaceta (2021) quien con su estudio buscó determinar la 

relación entre la competencia profesional y el desempeño laboral en 

trabajadores administrativos de una universidad del Perú. En cuanto 

a la metodología, el estudio refirió ser de enfoque cuantitativo, diseño 

no experimental y de nivel correlacional; como instrumento se utilizó 

el cuestionario, el mismo que fue aplicado en una muestra de 51 

trabajadores. Respecto a sus resultados, se utilizó la prueba 

estadística Rho de Spearman, con la cual se obtuvo un coeficiente 

de correlación de 0,781. Concluyendo que, existe una correlación de 

nivel alto entre las variables estudiadas.  

2.1.3. Antecedentes locales 

Calderón (2023), en cuya investigación titulada: Meritocracia en 

un entorno de corrupción en la Provincia de Mariscal Nieto en el año 

2022, buscó demostrar como el bajo reconocimiento del mérito en el 

sector público contribuye al aumento de corrupción en la provincia 

Mariscal Nieto, Moquegua. Metodológicamente, el estudio refirió 

contar con un enfoque cuantitativo, tipo básico y diseño no 

experimental; la muestra describe a 400 personas de Moquegua. Los 

resultados determinan que el 54.8 % de las personas encuestadas 

manifiestan que los perjuicios de la corrupción a la meritocracia son 

muy elevados, debido al escaso reconocimiento de capacidades y 

preparación para obtener un trabajo y el 41.3 % mencionan estar de 

acuerdo, en que los funcionarios favorezcan a sus familiares y 

amigos en las convocatorias laborales. Concluyendo que el escaso 
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reconocimiento de méritos contribuye al incremento de la corrupción 

en la provincia de Mariscal Nieto. 

Sarabia (2021), en su estudio titulado: Desempeño laboral y 

eficiencia administrativa de los colaboradores de la Gerencia 

Regional de Trabajo y Promoción del Empleo - Moquegua, 2020, 

tuvo como objetivo determinar la relación entre desempeño laboral y 

eficiencia administrativa, el estudio refiere ser de tipo básico y 

correlacional, diseño no experimental, cuya muestra está compuesta 

por 34 colaboradores de la Gerencia Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo - Moquegua. Como instrumento se aplicó un 

cuestionario para cada variable, obteniéndose como resultados que 

el nivel predominante de desempeño laboral fue muy alto 

representado por el 70,6% de la muestra, siguiéndole el nivel alto 

con un 29,4% de los encuestados. Asimismo, de la aplicación de la 

prueba Rho de Spearman, se obtuvo valor rS = 0,793; y un p-valor 

de 0,000. Concluyendo que existe una relación directa entre 

desempeño laboral y eficiencia administrativa. 

Vargas (2020), en su investigación titulada: Liderazgo y 

desempeño laboral del personal administrativo en la sede Mariscal 

Nieto de la Universidad Nacional de Moquegua - 2019, tuvo como 

objetivo determinar el nivel de relación existente. El tipo de 

investigación fue descriptivo correlacional, de diseño no 

experimental, la muestra estuvo conformada por 87 trabajadores de 

la sede Moquegua de la Universidad Nacional de Moquegua. Para 

la recolección de información se utilizó como instrumento el 

cuestionario, obteniendo un coeficiente de correlación de Pearson= 

0,378**, y un p valor=0,000. Del mismo modo, de acuerdo con la 

percepción de los trabajadores, el nivel predominante del 

desempeño laboral fue el bueno, conforme al 54% de los 

encuestados, seguido del nivel regular, conforme lo refirieron el 

26,4% de los participantes, luego el nivel muy bueno con un 18,5% 

de la muestra. Concluyendo que existe una correlación directa entre 
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el liderazgo y el desempeño laboral, además de que el desempeño 

laboral se presenta predominantemente en un nivel bueno.  

Vizcarra (2018), en su estudio titulado: Gestión del conocimiento 

y desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, 2018, tuvo como objetivo 

determinar la relación existente entre la gestión del conocimiento y 

el desempeño laboral. Refiere que es estudio es de tipo 

correlacional, tomando como muestra a 108 trabajadores 

administrativos de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto; a los 

cuales se aplicó dos cuestionarios, siendo uno para cada variable. 

Tras la aplicación de la prueba de correlación de Pearson se obtuvo 

un coeficiente r de 0,607 y un p valor = 0,000. De igual forma, como 

resultados de los instrumentos aplicados se determinó que, los 

niveles predominantes de desempeño laboral en la muestra fueron 

el regular y alto, cada uno con un 38,9% del total. Concluyendo que 

existe una correlación positiva moderada entre las variables 

estudiadas.  

2.2. Bases teóricas 

2.2.1. Variable 1: Meritocracia  

a)  Concepto de meritocracia 

Para Castillo et al. (2019), la meritocracia es un sistema de 

asignación de posiciones jerarquizadas que toma como eje 

fundamental al mérito, es decir, a la combinación de virtud, 

conocimiento, talento, esfuerzo y habilidades de cada persona para 

posicionarlo en el cargo o puesto que merece. 

En esa misma línea, Lizarraga (2019) considera a la meritocracia 

como un sistema por el cual la sociedad responde al esfuerzo y 

talento de los individuos, en esta sociedad, cada persona se hace 

merecedora de un posicionamiento socio económico de acuerdo con 

su sacrificio y habilidades. 
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De acuerdo con Jara (2017), la meritocracia es un sistema en el 

cual el avance profesional, la promoción y el reconocimiento se 

basan principalmente en los méritos, el desempeño y los logros 

individuales de un empleado en lugar de considerar otros factores 

como la antigüedad, la afiliación política o las relaciones personales, 

en este sistema, los trabajadores son evaluados y recompensados 

en función de su habilidad, competencia y contribución real a la 

organización. 

b)  El mérito y la sociedad meritocrática 

En cuanto al mérito definido como la combinación de inteligencia 

o talento con el esfuerzo, constituye los fundamentos ideales de la 

meritocracia, no se puede enfatizar la importancia de uno sobre el 

otro (Castillo et al., 2019). 

Una sociedad o institución que se rige por valores de alta calidad 

y competencia permiten el desarrollo de un sistema ordenado para 

la consecución de objetivos, a esto se conoce como una sociedad 

meritocrática. Lo contrario implica desorden, caos y una movilidad 

social incoherente y compulsiva (Albornoz, 2002). 

c)  Teoría de la justicia e igualdad de Dworkin 

Esta teoría se centra en la idea  de abordar aspectos relacionados 

con la distribución equitativa de oportunidades y recursos, donde se 

busca equilibrar las oportunidades para que las personas menos 

privilegiadas sean favorecidas por el logro de sus esfuerzos, 

surgiendo así el concepto de "redistribución endowista", que plantea 

la intervención de la sociedad para corregir las desigualdades 

iniciales de los recursos y capacidades que las personas posean al 

momento de nacer para que de esta manera a lo largo de su vida 

puedan competir con el resto de las personas en igualdad de 

condiciones (Dworkin, 1981). 

Para Dworkin (1981), su teoría de justicia e igualdad está 

estrechamente vinculada a la meritocracia, pues esta última señala 
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que el poder y los recursos son asignados con base al mérito 

personal, es decir, a los logros, esfuerzos y habilidades de cada 

persona, se sostiene que en una sociedad justa debe primar el 

principio meritocrático, donde a cada persona se le recompense 

conforme a su trabajo. 

d)  Origen de la meritocracia 

Según Peña y Toledo (2017), el origen de la meritocracia se 

remonta al abandono del pensamiento aristocrático en los estatus 

sociales donde se encontraban cuestiones como el linaje o el 

nepotismo, buscando así suplirlas con un mecanismo nuevo de 

distribución basado en el mérito individual, con lo que el 

posicionamiento de las personas no dependería de su “sangre”.  

e)  Características de la meritocracia  

La meritocracia se caracteriza por la hiperagencia, lo que significa 

que se cuenta  con una idea de responsabilidad exaltada que tiene 

cada individuo, donde las recompensas se otorgan de acuerdo al 

nivel educativo, otra característica es el credencialismo, esto implica 

que las remuneraciones económicas están vinculadas a lo que uno 

ha aprendido, por último, se caracteriza por la movilidad social que 

genera en ayudar a las personas más capacitadas para que puedan 

competir de forma equitativa por los puestos más altos (Sandel, 

2021). 

f)  Beneficios de la meritocracia 

Para Pizarro (2021) son diversos los beneficios del sistema 

meritocrático, pero el más importante viene a ser la seguridad que 

brinda a los ciudadanos, de que los recursos públicos estén 

gestionados por personas preparadas que realmente se encuentran 

en la capacidad de ejecutarla adecuadamente. Además, en las 

organizaciones con sistema meritocrático, genera equilibrios en las 

capacidades de los profesionales, colocando a los más aptos en 
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posiciones destacadas, así motivando a los demás profesionales a 

mejorar constantemente.  

g)  Crítica hacia la meritocracia 

Littler (2017) señala que, para Alan Fox, antiguo precursor de la 

meritocracia, expuso que sociedad meritocrática está integrada por  

personas dotadas con intelecto superior, los mejores posicionados 

económica y socialmente, los ambiciosos y los despiadados son 

seleccionados y apoyados para llegar hasta la cima donde no solo 

gozarán de sus atributos naturales, sino de un abundante bono 

adicional, comparando al sistema meritocrático como un nuevo tipo 

de conservadurismo, lo cual resulta completamente alejado de la 

visión socialista. 

Sandel (2021) entiende a la meritocracia como un sistema que 

reconoce la idea de que cada persona obtiene lo que merece, sin 

embargo, esta libertad tiene su precio, pues permite que cada 

persona sea responsable de su futuro, lo que podría ser abrumador 

para personas con menores cualidades. El esfuerzo de la 

meritocracia nos pone en una cruda realidad a la que la mayoría de 

los individuos les resulta más complicado o simplemente imposible 

de subir por esa escalera del éxito. 

h)  Dimensiones de la meritocracia 

Respecto a las dimensiones de la meritocracia, Riera (2022), 

señaló en su estudio que está compuesto por la retribución, el 

desarrollo de competencias, desarrollo personal, criterio de justicia, 

administración y funcionalidad, tomando en consideración la teoría 

de Dworkin, a continuación se expone cada una de ellas, conforme 

al siguiente detalle: 

- Retribución: Según Riera (2022), consiste en un trato 

diferencial en las personas de acuerdo a los méritos que 

posean, recompensando el esfuerzo y el talento. Solt et al. 

(2016) agregan que se puede entender a la retribución como 
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una distinción, ascenso y mayores ingresos respecto a la 

posición de la persona, ya que puede acceder a un mayor 

nivel social y/o económico. 

- Desarrollo de Competencias: Para Riera (2022), implica 

poner en práctica el perfil laboral, conocimientos, 

competencias técnico-operativas y habilidades blandas de la 

persona. Civil y Himsworth (2020), agregan que, mientras 

más oportunidades tengan de desenvolverse y mostrar lo 

mejor de sí, mayor será el éxito de las organizaciones.  

- Desarrollo Personal: Riera (2022), se entiende al 

aprendizaje como aquella acción donde la persona adquiera 

capacidades que modifiquen su comportamiento habitual, 

esto incluye  la imagen personal, adaptación y contribución 

a la organización. Para Chiavenato (2009), también se 

puede entender como el enriquecimiento de la personalidad 

humana, lo cual mejora la eficacia en sus funciones.  

- Criterio de justicia: Según Riera (2022), en el sistema de 

meritocracia se respeta el principio de justicia en la selección 

del personal, lo que significa que un empleo debe ser 

obtenido por aquel que logra su reconocimiento mediante el 

esfuerzo, se demuestra a partir de la gestión de talento 

responsable, equilibrio de oportunidades y movilidad social.  

- Administración: Para Riera (2022), se refiere a la gestión 

eficaz y transparente de recursos y oportunidades en una 

organización para garantizar la viabilidad del sistema. Akaya 

y Balyer (2021), agregan que se logra mejorar 

considerablemente a la administración cuando son dirigidas 

por personas más preparadas, posicionándose en una 

excelencia, gestión de calidad y cumplimientos de objetivos 

de la organización.  

- Funcionalidad: Según Riera (2022), es un sistema que 

premia la capacidad del trabajador para desempeñarse 

apropiadamente en el cumplimiento de sus funciones; 

Polastri y Truisi (2017) agregan un conjunto de 



 
 

31 
 

características que vuelven práctico a un empleado en el 

desarrollo de sus funciones, convirtiéndolo en un elemento 

productivo a partir de la resolución de problemas y 

ejemplaridad. 

2.2.2. Variable 2: Desempeño laboral  

a)  Concepto de desempeño laboral 

Para Rodríguez y Lechuga (2019), el desempeño laboral es la 

actuación que ejecutan los trabajadores cuando aplican sus 

aptitudes, inclinaciones, habilidades, necesidades y otros según los 

objetivos que busca alcanzar su institución o empresa, con el 

propósito de alcanzar un resultado específico. 

Según Cuello et al. (2020), el desempeño laboral está 

comprendido por el conjunto de conductas y acciones que tienen los 

trabajadores para ayudar a la empresa donde laboran para alcanzar 

los objetivos propuestos, a través del uso de una amplia gama de 

competencias y habilidades, que van más allá de las capacidades 

para el cumplimiento de una tarea en concreto, incluyendo además 

la capacidad de manejo emocional, los valores como la 

responsabilidad y el trabajo colaborativo, entre otros. 

Chiavenato (2011) entiende al desempeño laboral como la 

capacidad y eficacia del trabajador al momento de realizar sus 

labores, convirtiéndose en una ventaja competitiva para su 

organización frente a las demás, para este autor el desempeño 

laboral no se limita al volumen de trabajo ejecutado, sino que 

también considera la calidad, eficacia y precisión con que se ejecuta 

la tarea. 

Milkovich y Boudreau (1994) señalan que el desempeño laboral 

se encuentra ligado a las características del trabajador, las que 

estarían conformadas por sus destrezas, cualidades y los 

conocimientos adquiridos, pues estas contribuyen al desarrollo y 

competitividad de las empresas. Además, Milkovich y Boudreau 
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(1994) entienden así al desempeño laboral como una herramienta 

primordial para el crecimiento de las empresas, ya que ayuda a 

establecer estrategias y afinar la eficiencia de los colaboradores, 

proporcionando beneficios para que la empresa pueda mejorar 

constantemente y así puedan ser más competitivas, es por eso que 

las empresas deben preocuparse por darle la importancia necesaria 

al desempeño laboral de sus trabajadores. 

b)  Teoría de las competencias del desempeño laboral 

Esta teoría fue desarrollada por McClelland (1973), constituye un 

consenso entre varios investigadores de áreas como la psicología y 

la administración, se centra en la idea de la efectividad del 

desempeño laboral, la cual se alcanza como fruto de la combinación 

y aplicación de distintas competencias por parte del trabajador, las 

cuales confluyen para la obtención de un exitoso desempeño laboral, 

esta teoría se origina de la idea de que el rendimiento laboral no está 

limitado a habilidades técnicas, sino que también aborda aspectos 

como las relaciones interpersonales, el control emocional y la 

responsabilidad en el cumplimiento de las funciones; que en 

conjunto con las habilidades técnicas dan como resultado al 

rendimiento laboral. Es importante señalar que esta teoría ha logrado 

causar gran influencia en el ámbito de la psicología organizacional y 

la gestión de recursos humanos, por lo que continua siendo un 

referente teórico para varias investigaciones referidas al 

comportamiento organizacional y el entorno laboral contemporáneo 

(Guartán et al., 2019). 

c)  Factores determinantes del desempeño laboral:  

De acuerdo con Pilligua y Arteaga (2019), los principales factores 

determinantes del desempeño laboral son: Motivación, evaluación 

del desempeño, liderazgo, clima organizacional, desarrollo 

profesional y oportunidades, tecnología y desempeño laboral. 
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La tecnología puede influir en el desempeño laboral de los 

trabajadores de diversas maneras. Los efectos positivos de la 

tecnología en el desempeño laboral influyen en:  

 Mejora de la eficiencia: El uso de tecnologías como el 

software de automatización de procesos puede ayudar a los 

trabajadores a realizar tareas de manera más rápida y 

eficiente (Baca et al., 2020). 

 Mejora de la precisión: Las tecnologías como los sistemas de 

seguimiento de inventario pueden ayudar a los trabajadores a 

realizar un seguimiento más preciso de los productos y 

materiales (Baca et al., 2020). 

 Mejora de la comunicación: Las tecnologías como el correo 

electrónico y las aplicaciones de mensajería pueden mejorar 

la comunicación entre los trabajadores y los clientes 

(Calderón et al., 2023). 

 Mejora de las habilidades y competencias: De acuerdo con 

Mendoza y Arriola (2022), la mejora de las habilidades y 

competencias es un factor importante del desempeño laboral, 

ya que permite a los empleados adquirir nuevas habilidades y 

conocimientos necesarios para realizar sus tareas de manera 

más efectiva, lo que conduce a un aumento en la calidad y la 

eficiencia del trabajo. La capacitación y el desarrollo son 

herramientas clave para mejorar las habilidades y 

competencias de los empleados, a través de la capacitación, 

los empleados pueden obtener los conocimientos y 

habilidades pertinentes para ser más productivos en sus 

labores. 

e)  Dimensiones del desempeño laboral 

Nuñuvero (2017), tomando como base la teoría de las 

competencias del desempeño laboral, señala que las dimensiones 

del desempeño laboral que influyen en el bienestar y desempeño de 

los empleados deben incluir tanto aspectos psicológicos, físicos, 
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sociales u organizacionales que requieren de energía y esfuerzo; 

además de los recursos que facilitan el cumplimiento de objetivos, 

reducen la carga laboral y estimulan el crecimiento y desarrollo 

personal. Lo que se sintetiza en las siguientes dimensiones: 

 Capacidades en relación con las funciones asignadas, 

comprende a las capacidades de los trabajadores como 

recursos individuales que influyen en el desempeño de sus 

labores. Según Nuñuvero (2017), comprende el conjunto de 

habilidades que se requiere para ejercer las funciones 

correspondientes en el cargo, como el dominio tecnológico, 

destreza técnica, practicidad y conocimiento de normas. 

 Control de emociones, como un recurso individual de suma 

importancia, pues con este se adquiere la capacidad para 

regular y controlar tanto las emociones propias como de 

terceros y así mantener un estado emocional óptimo frente a 

las adversidades que surjan en el centro de trabajo. Según 

Nuñuvero (2017), comprende el nivel de madurez de la 

persona para afrontar cualquier circunstancia dentro del 

trabajo. Abad (2020) agrega que se manifiesta en el manejo 

de la presión laboral, autocontrol y compromiso institucional. 

 Responsabilidad en funciones laborales, se entiende como el 

compromiso que tiene el trabajador con su centro laboral, 

pues cuando un empleado percibe sus tareas como algo 

valioso y significativo es más probable que se involucre 

realmente él. Para Nuñuvero (2017) comprende el 

cumplimiento de las funciones del personal, incluye tanto el 

desarrollo de las labores como los resultados finales de estos, 

se demuestra a través de la puntualidad, manifestación de 

valores, asistencia al trabajo, participación en capacitaciones 

y cumplimiento de instrucciones. 

 Relaciones interpersonales, son una mezcla entre recursos y 

demandas laborales, pues cuando estas son positivas 

involucran el apoyo entre compañeros, sin embargo, cuando 
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resultan negativas comprenden un esfuerzo del trabajador 

para lidiar con las malas conductas y tratos de sus semejantes 

y/o superiores. Según Nuñuvero (2017), comprende la 

manera cómo los trabajadores se relacionan dentro del 

contexto laboral, incluye también las relaciones de estos con 

las instancias jerárquicas, comunicación clara y trabajo en 

equipo. 

2.3. Definición de términos 

Mérito: Es una manera de asignar recompensas y 

reconocimientos en la sociedad, basada en principios de justicia y 

objetividad, otorgándose premios a las personas según su valor, 

logros y talentos (Sandel, 2020). 

Meritocracia: Es un sistema de acceso a posiciones y cargos de 

importancia, determinado por el mérito individual, a través de la 

evaluación las habilidades, logros y el esfuerzo de las personas, con 

este sistema se recompensa a los sujetos con base a su contribución 

y capacidad, por lo que promueve la equidad y justicia (Young, 

2018). 

Desigualdad en el trabajo: Se refiere a la disparidad de 

oportunidades, trato y recompensas que experimentan los 

trabajadores en una organización o en la sociedad en general debido 

a una serie de factores, como género, raza, origen étnico, orientación 

sexual, discapacidad, nivel educativo y otros (Guerra, 2019). 

Nepotismo: Práctica por la cual una persona en posición de poder 

o autoridad ya sea en el ámbito político, empresarial u 

organizacional, otorga preferencias especiales, oportunidades 

laborales o beneficios a familiares, amigos o allegados (Cárdenas, 

2021). 

Aptitudes personales: Son las capacidades, habilidades y 

talentos inherentes a un individuo que influyen en su capacidad para 
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realizar tareas, resolver problemas y alcanzar objetivos en diversos 

aspectos de la vida (Guerra, 2019). 

Distinción: Es el acto de reconocer y recompensar a un individuo 

debido a su destacado desempeño o logros que lo sitúan por encima 

de sus pares, esta acción se basa en la sobresaliente excelencia en 

una habilidad, logro, contribución o esfuerzo en comparación con los 

demás (Barreno, 2021). 

Habilidades blandas: Las habilidades blandas, también 

conocidas como habilidades sociales o habilidades interpersonales, 

son la combinación de capacidades personales que permiten a una 

persona relacionarse de forma eficaz y armoniosa con otras 

personas en una variedad de contextos personales y profesionales 

(Guerra, 2019). 

Equilibrio de oportunidades: Se le entiende por la capacidad de 

las personas para acceder a un puesto laboral sin distinción alguna, 

partiendo todos de un mismo punto y destacando aquel que sea 

realmente el más capacitado (Aranda-Silva et al., 2018). 

Gestión del talento responsable: Es el proceso que permite a las 

empresas mantener una relación laboral con los mejores 

trabajadores a fin de aumentar su productividad (Álvarez, 2021).  

Practicidad: La practicidad es la capacidad de adaptación y 

utilidad en diversas situaciones y contextos, es decir, de servir a 

múltiples propósitos y resolver diferentes problemas de manera 

conveniente y eficiente (Ruíz-Gutiérrez, 2021).  
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y nivel de investigación 

La presente investigación fue del tipo básico, tomando en cuenta 

lo señalado por Cruz (2019), quien indica que son básicas las 

investigaciones abocadas a recabar información teórica, lo que se 

asemeja a la data que se recogió en esta investigación, al emplear 

los instrumentos para evaluar el estado actual de las variables.  

Además, este estudio fue de enfoque cuantitativo, considerando 

que la información que se recogió permitió plasmar los datos 

numéricos, obtenidos por medio de la estadística descriptiva y una 

prueba de hipótesis (Hernández y Mendoza, 2018).  

El nivel de estudio fue correlacional, ya que se analizó la relación 

entre las dos variables estudiadas, para conocer el grado de 

asociación que estas tienen por medio de la estadística inferencial, 

además estos resultados se enriquecieron al añadir información 

descriptiva de las variables en tablas y figuras (Carrasco, 2019). 

En este estudio, se adoptó un diseño de investigación no 

experimental. Durante su desarrollo, no se manipuló ninguna de las 

variables, más bien se realizaron mediciones de su estado actual, 

con el objetivo de establecer asociaciones a través de 

procesamientos estadísticos. (Hernández et al., 2014). 

  O1 

M    r 

  O2 

Donde: 

M = Muestra 

O1 = Observación de la V1 

O2 = Observación de la V2 

R = Correlación entre dichas variables 
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Además de lo antes señalado, esta investigación fue de corte 

transversal, pues la información se recogió en un solo momento en 

el tiempo, a través de la aplicación de los cuestionarios en la 

población de estudio. 

3.2. Ámbito temporal y espacial 

El ámbito temporal de la investigación fue en el año 2023, por 

otro lado, el ámbito espacial son las oficinas administrativas de la 

Universidad Nacional de Moquegua, por lo que el estudio se realizó 

en la ciudad de Moquegua, Perú. 

3.3. Población y muestra 

3.3.1. Población 

Una población está integrada por el conjunto de unidades sobre 

las cuales se pretende indagar un fenómeno o variable de estudio a 

través de un instrumento de investigación (Arias et al., 2016). Para 

esta investigación la población estuvo constituida por los 

trabajadores administrativos de la UNAM, conforme al siguiente 

detalle: 

 

Tabla 3  

Personal administrativo de la UNAM 

Recursos Humanos 
D. Leg. N° 

276 

D. Leg. N° 

1057-CAS 

Personal administrativo 30 149 

TOTAL 179 

Nota. Información obtenida mediante Carta N° 159-2023URH/DIGA-

CO/UNAM. 

 

Se tuvieron como criterios de inclusión y exclusión los siguientes: 

Criterios de inclusión: 
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𝑛0 = 𝑍2 ∗  𝑝 ∗  𝑞 ∗  𝑁𝐸2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞 

1.962𝑥 0.17𝑥0.83𝑥1790.052𝑥(179 − 1) + 1.962𝑥0.17𝑥0.83 

n= 99 

 Ser un trabajador administrativo de la UNAM. 

 Estar conforme con participar en la presente investigación 

mediante el llenado de los dos cuestionarios que se les 

administren. 

Criterios de exclusión 

 Se excluyó a los regímenes especiales que tengan vínculo 

con la Universidad. 

 Se excluyó al personal de inversiones con vínculo con la 

Universidad. 

 Se excluyó los cuestionarios que no han sido completado 

íntegramente por los trabajadores encuestados, así como 

también aquellos que incluyen algún error en su llenado. 

3.3.2. Muestra 

La muestra es el subconjunto representativo de una población, 

según (López, 2004), si la población es manejable por el investigador 

una muestra puede abarcar a la totalidad de una población o en su 

defecto necesitar de un procedimiento estadístico de muestreo.  

Para esta investigación se empleó el muestreo probabilístico 

aleatorio simple, es decir, que se usará la estadística para establecer 

la cantidad de unidades de estudio que conformarán la muestra 

(Carrasco, 2019). 

En esta investigación, la muestra se determinó por medio de un 

muestreo aleatorio simple (Carrasco, 2019). 

 

 

 

 

 

Donde: 
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 n = tamaño de muestra buscado 

 N = población = 179 

 E = margen de error = 0.05 

 Z = grado de confianza = 1.96 

 p = probabilidad de que ocurra el evento = 0.17 

 q = (1-p) = probabilidad de que no ocurra el evento = 0.83 

Tras la aplicación de la fórmula, se obtuvo que la muestra sería 

de 99 personas. 

3.4. Instrumentos 

Para esta investigación se empleó la técnica de la encuesta, 

misma que consiste en una serie de preguntas elaboradas con base 

a las dimensiones e indicadores de las variables de estudio, 

acompañadas de alternativas que le permitirán a los encuestados 

elegir la que más se acomode a su parecer, con lo que se permitió 

obtener información de las variables de estudio (Hernández et al., 

2014). 

Considerando que las técnicas de investigación están 

emparejadas a un instrumento, se hizo uso del instrumento llamado 

cuestionario, siendo dos en total, uno por cada variable, ello, en 

salvaguarda del principio de coherencia (Supo, 2013).  

El primero de los cuestionarios llevó el nombre “Cuestionario de 

meritocracia” y el segundo se llamó “Cuestionario de desempeño 

laboral”. Ambos instrumentos fueron adaptados del estudio de Riera 

(2022); esto permitió medir la asociación entre las dos variables 

estudiadas. 

3.4.1. Validez de los instrumentos 

Ambos instrumentos fueron sometidos al proceso de validación 

por juicio de expertos, para lo cual se recurrió al Mgr. Daniel Alberto 

García Rodríguez, que cuenta con el grado de Maestro en 

Administración y Gestión Estratégica con mención en Gerencia de 

Recursos Humanos, quien dio una puntuación de muy bueno a la 
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totalidad de los aspectos de validación y calificó a ambos 

instrumentos de investigación como suficientes para ser aplicados. 

El segundo especialista consultado fue el Mgr. Juan Luis Morón 

Pinto, quien cuenta con el grado de Maestro en Gestión Pública y 

además se desempeña como Sub-Gerente de Personal y Bienestar 

Social en la MPMN, quien dio una calificación de muy buena en la 

mayoría de los aspectos de validación y calificó a ambos 

instrumentos como suficientes para ser aplicados. 

El tercer especialista consultado fue el Dr. Santiago Torres 

Esteves, quien cuenta con el grado de Doctor en Educación y 

además se ha desempeñado en el área de Gestión Pública y 

Desarrollo Social del Gobierno Regional de Moquegua, otorgando a 

la totalidad de los aspectos de validación de los instrumentos la 

puntuación de muy buena, asimismo, calificó a ambos instrumentos 

como suficiente para ser aplicados. 

3.4.2. Confiabilidad de los instrumentos 

Se realizó una prueba piloto, obteniéndose los siguientes 

resultados. 

  

Tabla 4  

Prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach 

Prueba de confiabilidad del 

Cuestionario de meritocracia 

Prueba de confiabilidad del 

Cuestionario de desempeño 

laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos Alfa de Crombach 
N de 

elementos 

0,926 18 0,948 16 

Nota. Elaboración propia. 
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3.5. Procedimientos 

Para la realización del estudio se consideró como población a los 

trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de 

Moquegua, teniendo como muestra a 99 de ellos, para que estos 

pudieran completar los cuestionarios empleados “Cuestionario de 

meritocracia” y “Cuestionario de desempeño laboral”. 

Fue en los días de la primera semana de diciembre, cuando se 

realizó la aplicación de las encuestas, aprovechando los espacios 

destinados a las actividades de fin de año. En el proceso de 

aplicación se permaneció cerca de los encuestados, para así poder 

absolver las dudas que estos pudieran manifestarle. 

Con lo que se consiguió encuestar a 99 trabajadores 

administrativos de la UNAM, siendo esta la cantidad necesaria para 

obtener resultados representativos de la población de estudio. 

3.6. Análisis de datos 

Luego del recojo de información, se trasladaron las respuestas a 

una base de datos en el programa Excel, que luego se transportó al 

programa estadístico SPSS 27, haciendo el procesamiento 

estadístico que permitió la obtención de los resultados descriptivos, 

según Castañón (2004), la estadística descriptiva permite la 

obtención, organización, presentación y descripción de resultados 

que incluyen información numérica, referida a las variables y 

dimensiones del estudio.  

Con el citado software estadístico también se obtuvo la 

estadística inferencial, la cual está referida a la aplicación de 

procedimientos para la obtención de resultados que puedan 

generalizarse, en este caso, mediante la aplicación de pruebas de 

hipótesis que permitió comprobar la existencia de una relación entre 

las dos variables analizadas en el estudio. La data resultante se 

plasmó en tablas y figuras que fueron colocadas en la investigación. 
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IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1. Resultados 

4.1.1. Resultados descriptivos por variables y sus dimensiones 

Para el desarrollo de la descripción de los resultados de las 

variables y dimensiones del estudio, se realizaron utilizando el 

software SPSS V. 27, conforme el siguiente detalle: 

Tabla 5  

Nivel de la variable meritocracia 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Bajo 3 3,03 

Medio 83 83,84 

Alto 13 13,13 

Total 99 100,0 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

Figura 1  

Nivel de la variable meritocracia 

 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

Conforme a la tabla 5 y figura 1, referidas a la distribución 

descriptiva de la variable meritocracia, se aprecia un predominio del 

nivel medio, referido por el 83,84% de los participantes; seguido del 

nivel alto, referido por el 13,13% de los encuestados; seguido del 

nivel bajo, referido por el 3,03% de los trabajadores administrativos. 
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Tabla 6  

Nivel de la dimensión retribución 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Bajo 18 18,18 

Medio 77 77,78 

Alto 4 4,04 

Total 99 100,0 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

Figura 2  

Nivel de dimensión retribución 

 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

Conforme a la tabla 6 y figura 2, referidas a la distribución 

descriptiva de la dimensión, retribución, se aprecia un predominio del 

nivel medio, referido por el 77,78% de los participantes; seguido del 

nivel bajo, referido por el 18,18% de los encuestados; seguido del 

nivel alto, referido por el 4,04% de los trabajadores administrativos. 
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Tabla 7  

Nivel de la dimensión desarrollo de competencias 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Bajo 19 19,19 

Medio 50 50,51 

Alto 30 30,30 

Total 99 100,0 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

 

Figura 3  

Nivel de la dimensión desarrollo de competencias 

 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

Conforme a la tabla 7 y figura 3, referidas a la distribución 

descriptiva de la dimensión desarrollo de competencias, se aprecia 

un predominio del nivel medio, referido por el 50,51% de los 

participantes; seguido del nivel alto, referido por el 30,30% de los 

encuestados; seguido del nivel bajo, referido por el 19,19% de los 

trabajadores administrativos. 
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Tabla 8  

Nivel de la dimensión desarrollo personal 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Bajo 1 1,01 

Medio 67 67,68 

Alto 31 31,31 

Total 99 100,0 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

Figura 4  

Nivel de dimensión desarrollo personal 

 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

Conforme a la tabla 8 y figura 4, referidas a la distribución 

descriptiva de la dimensión desarrollo personal, se aprecia un 

predominio del nivel medio, referido por el 67,68% de los 

participantes; seguido del nivel alto, referido por el 31,31% de los 

encuestados; seguido del nivel bajo, referido por el 1,01% de los 

trabajadores administrativos. 
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Tabla 9  

Nivel de la dimensión criterio de justicia 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Bajo 20 20,20 

Medio 65 65,66 

Alto 14 14,14 

Total 99 100,0 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

 

Figura 5  

Nivel de dimensión criterio de justicia 

 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

Conforme a la Tabla 9 y Figura 5, referidas a la distribución 

descriptiva de la dimensión criterio de justicia, se aprecia un 

predominio del nivel medio, referido por el 65,66% de los 

participantes; seguido del nivel bajo, referido por el 20,20% de los 

encuestados; seguido del nivel alto, referido por el 14,14% de los 

trabajadores administrativos. 
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Tabla 10  

Nivel de la dimensión administración 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Bajo 3 3,03 

Medio 66 66,67 

Alto 30 30,30 

Total 99 100,0 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

 

Figura 6  

Nivel de la dimensión administración 

 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

Conforme a la tabla 10 y figura 6, referidas a la distribución 

descriptiva de la dimensión administración, se aprecia un predominio 

del nivel medio, referido por el 66,67% de los participantes; seguido 

del nivel alto, referido por el 30,30% de los encuestados; seguido del 

nivel bajo, referido por el 3,03% de los trabajadores administrativos. 
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Tabla 11  

Nivel de la dimensión funcionalidad 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Bajo 12 12,12 

Medio 49 49,50 

Alto 38 38,38 

Total 99 100,0 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

 

Figura 7  

Nivel de dimensión funcionalidad 

 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

Conforme a la tabla 11 y figura 7, referidas a la distribución 

descriptiva de la dimensión funcionalidad, se aprecia un predominio 

del nivel medio, referido por el 49,50% de los participantes; seguido 

del nivel alto, referido por el 38,38% de los encuestados; seguido del 

nivel bajo, referido por el 12,12% de los trabajadores administrativos. 
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Tabla 12  

Nivel de la variable desempeño laboral 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Medio 64 64,65 

Alto 35 35,35 

Total 99 100,0 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

 

Figura 8  

Nivel de la variable desempeño laboral 

 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

Conforme a la tabla 12 y figura 8, referidas a la distribución 

descriptiva de la variable desempeño laboral, se aprecia un 

predominio del nivel medio, referido por el 64,65% de los 

participantes; seguido del nivel alto, referido por el 35,35% de los 

encuestados. 
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Tabla 13  

Nivel de la dimensión capacidad 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Bajo 4 4,04 

Medio 61 61,62 

Alto 34 34,34 

Total 99 100,0 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

 

Figura 9  

Nivel de la dimensión capacidad en relación con las funciones 

asignadas 

 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

Conforme a la tabla 13 y figura 9, referidas a la distribución 

descriptiva de la dimensión capacidad en relación con las funciones 

asignadas, se aprecia un predominio del nivel medio, referido por el 

61,62% de los participantes; seguido del nivel alto, referido por el 

34,34% de los encuestados; seguido del nivel bajo, referido por el 

4,04% de los trabajadores administrativos. 
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Tabla 14  

Nivel de la dimensión control de las emociones 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Bajo 11 11,11 

Medio 60 60,61 

Alto 28 28,28 

Total 99 100,0 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

 

Figura 10  

Nivel de la dimensión control de las emociones 

 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

Conforme a la tabla 14 y figura 10, referidas a la distribución 

descriptiva de la dimensión control de las emociones, se aprecia un 

predominio del nivel medio, referido por el 60,61% de los 

participantes; seguido del nivel alto, referido por el 28,28% de los 

encuestados; seguido del nivel bajo, referido por el 11,11% de los 

trabajadores administrativos. 
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Tabla 15  

Nivel de la dimensión responsabilidad en las funciones laborales 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Medio 66 66,67 

Alto 33 33,33 

Total 99 100,0 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

 

Figura 11  

Nivel de la dimensión responsabilidad en las funciones laborales 

 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

Conforme a la tabla 15 y figura 11, referidas a la distribución 

descriptiva de la dimensión responsabilidad en las funciones 

laborales, se aprecia un predominio del nivel medio, referido por el 

66,67% de los participantes; seguido del nivel alto, referido por el 

33,33% de los encuestados. 
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Tabla 16  

Nivel de la dimensión relaciones interpersonales 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Bajo 1 1,0 

Medio 62 62,6 

Alto 36 36,4 

Total 99 100,0 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

Figura 12  

Nivel de la dimensión relaciones interpersonales 

 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

Conforme a la tabla 16 y figura 12, referidas a la distribución 

descriptiva de la dimensión relaciones interpersonales, se aprecia un 

predominio del nivel medio, referido por el 62,63% de los 

participantes; seguido del nivel alto, referido por el 36,36% de los 

encuestados; seguido del nivel bajo, referido por el 1,01% de los 

trabajadores administrativos. 
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4.1.2. Resultados inferenciales 

Para verificar la distribución de los datos correspondientes a las 

variables se utilizó la Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, 

considerando que los datos a analizar eran mayores a las 50 

unidades.  

 

Tabla 17  

Prueba de normalidad 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov 

 Estadístico gl Sig. 

Meritocracia 0,068 99 0,200* 

Desempeño laboral 0,089 99 0,050 

Nota. Elaboración propia/SPSS 

 

Tras la aplicación de la prueba de normalidad, se pudo 

comprobar que tanto la meritocracia como el desempeño laboral 

ostentan una distribución normal, dado que los valores de 

significancia fueron: para la Meritocracia, Sig. = 0,200 y para el 

Desempeño laboral, Sig. = 0,050; siendo que ambos valores Sig. son 

superiores a 0,05, se entiendo que ambas variables tienen una 

distribución normal, por consiguiente, para realizar las pruebas de 

correlación y comprobar las hipótesis de la investigación se hizo uso 

del estadístico R de Pearson. 
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Prueba de hipótesis general 

H1: Existe relación entre meritocracia y desempeño laboral en el 

personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 

2023. 

Ho: No existe relación entre meritocracia y desempeño laboral en el 

personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 

2023. 

 

Regla de decisión: 

Si Valor p > 0,05 se acepta la Ho y se rechaza H1 

Si Valor p < 0,05 se acepta la H1 y se rechaza Ho 

 

 

Tabla 18  

Prueba de la hipótesis general 

Prueba de correlación de Pearson 
Meritocracia 

Desempeño 

laboral 

Meritocracia Correlación de Pearson 1 0,579** 

Sig. (bilateral)  0,000 

N 99 99 

Desempeño laboral Correlación de Pearson 0,579** 1 

Sig. (bilateral) 0,000  

N 99 99 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

Conforme a la tabla 18, referida a la correlación entre la 

meritocracia y el desempeño laboral, aplicando la prueba de 

correlación R de Pearson se obtuvo un valor Sig de 0,000<0,05 y un 

coeficiente de correlación de 0,579; por lo que se acepta la H1 y se 

rechaza la Ho, es decir, que los constructos analizados tienen una 

correlación fuerte. 
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Prueba de hipótesis específica 1 

H1: Existe relación entre retribución y desempeño laboral en el 

personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 

2023. 

Ho: No existe relación entre retribución y desempeño laboral en el 

personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 

2023. 

 

Regla de decisión: 

Si Valor p > 0,05 se acepta la Ho y se rechaza H1 

Si Valor p < 0,05 se acepta la H1 y se rechaza Ho 

 

Tabla 19  

Prueba de hipótesis específica 1 

Prueba de correlación de Pearson 
Retribución 

Desempeño 

laboral 

Retribución Correlación de Pearson 1 0,304** 

Sig. (bilateral)  0,002 

N 99 99 

Desempeño laboral Correlación de Pearson 0,304** 1 

Sig. (bilateral) 0,002  

N 99 99 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

Conforme a la tabla 19, referida a la correlación entre la 

retribución y el desempeño laboral, aplicando la prueba de 

correlación R de Pearson se obtuvo un valor Sig de 0,002<0,05 y un 

coeficiente de correlación de 0,304; por lo que se acepta la H1 y se 

rechaza la Ho, es decir, que los constructos analizados tienen una 

correlación moderada. 
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Prueba de hipótesis específica 2 

H1: Existe relación entre desarrollo de competencias y desempeño 

laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023. 

Ho: No Existe relación entre desarrollo de competencias y 

desempeño laboral en el personal administrativo de la Universidad 

Nacional de Moquegua, 2023. 

 

Regla de decisión: 

Si Valor p > 0,05 se acepta la Ho y se rechaza H1 

Si Valor p < 0,05 se acepta la H1 y se rechaza Ho 

 

Tabla 20  

Prueba de hipótesis específica 2 

Prueba de correlación de Pearson 
Desarrollo de 

competencias 

Desempeño 

laboral 

Desarrollo de competencias Correlación de Pearson 1 0,377** 

Sig. (bilateral)  0,000 

N 99 99 

Desempeño laboral Correlación de Pearson 0,377** 1 

Sig. (bilateral) 0,000  

N 99 99 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

Conforme a la tabla 20, referida a la correlación entre el desarrollo 

de competencias y el desempeño laboral, aplicando la prueba de 

correlación R de Pearson se obtuvo un valor Sig de 0,000<0,05 y un 

coeficiente de correlación de 0,377; por lo que se acepta la H1 y se 

rechaza la Ho, es decir, que los constructos analizados tienen una 

correlación moderada. 
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Prueba de hipótesis específica 3 

H1: Existe relación entre desarrollo personal y desempeño laboral 

en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023. 

Ho: No existe relación entre desarrollo personal y desempeño 

laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023. 

 

Regla de decisión: 

Si Valor p > 0,05 se acepta la Ho y se rechaza H1 

Si Valor p < 0,05 se acepta la H1 y se rechaza Ho 

 

Tabla 21  

Prueba de hipótesis específica 3 

 
Desarrollo 

personal 

Desempeño 

laboral 

Desarrollo personal Correlación de Pearson 1 0,610** 

Sig. (bilateral)  0,000 

N 99 99 

Desempeño laboral Correlación de Pearson 0,610** 1 

Sig. (bilateral) 0,000  

N 99 99 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

Conforme a la tabla 21, referida a la correlación entre el desarrollo 

personal y el desempeño laboral, aplicando la prueba de correlación 

R de Pearson se obtuvo un valor Sig de 0,000<0,05 y un coeficiente 

de correlación de 0,610; por lo que se acepta la H1 y se rechaza la 

Ho, es decir, que los constructos analizados tienen una correlación 

fuerte. 
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Prueba de hipótesis específica 4 

H1: Existe relación entre criterio de justicia y desempeño laboral en 

el personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 

2023. 

Ho: No existe relación entre criterio de justicia y desempeño laboral 

en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023. 

 

Regla de decisión: 

Si Valor p > 0,05 se acepta la Ho y se rechaza H1 

Si Valor p < 0,05 se acepta la H1 y se rechaza Ho 

 

Tabla 22  

Prueba de hipótesis específica 4 

 
Criterio de 

justicia 

Desempeño 

laboral 

Criterio de justicia Correlación de Pearson 1 0,342** 

Sig. (bilateral)  0,001 

N 99 99 

Desempeño laboral Correlación de Pearson 0,342** 1 

Sig. (bilateral) 0,001  

N 99 99 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

Conforme a la tabla 22, referida a la correlación entre el criterio 

de justicia y el desempeño laboral, aplicando la prueba de 

correlación R de Pearson se obtuvo un valor Sig de 0,001<0,05 y un 

coeficiente de correlación de 0,342; por lo que se acepta la H1 y se 

rechaza la Ho, es decir, que los constructos analizados tienen una 

correlación moderada. 
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Prueba de hipótesis específica 5 

H1: Existe relación entre administración y desempeño laboral en el 

personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 

2023. 

Ho: No existe relación entre administración y desempeño laboral en 

el personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 

2023. 

 

Regla de decisión: 

Si Valor p > 0,05 se acepta la Ho y se rechaza H1 

Si Valor p < 0,05 se acepta la H1 y se rechaza Ho 

 

Tabla 23  

Prueba de hipótesis específica 5 

 Administración 

Desempeño 

laboral 

Administración Correlación de Pearson 1 0,366** 

Sig. (bilateral)  0,000 

N 99 99 

Desempeño laboral Correlación de Pearson 0,366** 1 

Sig. (bilateral) 0,000  

N 99 99 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

Conforme a la tabla 23, referida a la correlación entre la  

administración y el desempeño laboral, aplicando la prueba de 

correlación R de Pearson se obtuvo un valor Sig de 0,000<0,05 y un 

coeficiente de correlación de 0,366; por lo que se acepta la H1 y se 

rechaza la Ho, es decir, que los constructos analizados tienen una 

correlación moderada. 
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Prueba de hipótesis específica 6 

H1: Existe relación entre funcionalidad y desempeño laboral en el 

personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 

2023. 

Ho: No existe relación entre funcionalidad y desempeño laboral en 

el personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 

2023. 

 

Regla de decisión: 

Si Valor p > 0,05 se acepta la Ho y se rechaza H1 

Si Valor p < 0,05 se acepta la H1 y se rechaza Ho 

 

Tabla 24  

Prueba de hipótesis específica 6 

 Funcionalidad 

Desempeño 

laboral 

Funcionalidad Correlación de Pearson 1 0,524** 

Sig. (bilateral)  0,000 

N 99 99 

Desempeño laboral Correlación de Pearson 0,524** 1 

Sig. (bilateral) 0,000  

N 99 99 

Nota. Elaboración propia/SPSS. 

 

Conforme a la tabla 24, referida a la correlación entre la 

funcionalidad y el desempeño laboral, aplicando la prueba de 

correlación R de Pearson se obtuvo un valor Sig de 0,000<0,05 y un 

coeficiente de correlación de 0,524; por lo que se acepta la H1 y se 

rechaza la Ho, es decir, que los constructos analizados tienen una 

correlación fuerte. 
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4.2. Discusión 

Los resultados de este estudio a través del uso de dos 

cuestionarios adaptados por Riera (2022): el "Cuestionario de 

meritocracia" y el "Cuestionario de desempeño laboral" se 

obtuvieron los siguientes hallazgos: En primer lugar, se determinó la 

presencia de una correlación alta entre la meritocracia y el 

desempeño laboral (p-valor: 0,000 < 0,05; coeficiente de correlación: 

0,579; este hallazgo indica una conexión apreciable entre la 

implementación de principios meritocráticos y el rendimiento laboral. 

Además, se exploró la relación entre las dimensiones de la 

meritocracia (retribución, desarrollo de competencias, desarrollo 

personal, criterio de justicia, administración y funcionalidad) y el 

desempeño laboral, obteniendo los siguientes coeficientes de 

correlación respectivos: 0,304; 0,377; 0,610; 0,342; 0,366; 0,524. 

Este análisis proporciona una visión detallada de cómo se comporta 

cada relación de las dimensiones de meritocracia con el desempeño 

laboral, contribuyendo así a una comprensión más completa de la 

influencia de la meritocracia en el desempeño laboral. 

• En relación a los resultados inferenciales del objetivo general, se 

confirmó una correlación alta entre las dos variables de estudio, 

dado que se obtuvo un coeficiente de correlación R de Pearson de 

0,579 y un P-valor de 0,000. Estos hallazgos son similares a los 

obtenidos en la investigación de Riera (2022), quien exploró la 

conexión entre meritocracia y desempeño laboral en funcionarios de 

una Municipalidad distrital, obteniendo un coeficiente de correlación 

de Pearson de 0,703 y un P-valor de 0,000. Del mismo modo, se 

observa en el estudio de Moran (2022), quien compartió el mismo 

objetivo de estudio en una muestra de trabajadores administrativos, 

obteniendo un coeficiente de correlación de Pearson de 0,784 y un 

P-valor de 0,000. En resumen, se puede afirmar que existe una 

relación positiva entre la meritocracia y el desempeño laboral, 

aunque los estudios previos mostraron una relación más fuerte al del 

presente estudio, se sugiere que estas variables están siempre 
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vinculadas, pero la intensidad puede depender de factores 

individuales y características específicas de las poblaciones 

estudiadas. Estos resultados podrían vincularse con las ideas de 

Peter Cappelli (2016), según su obra "The Performance 

Management Revolution: Business Results Through Insight and 

Action". En esos estudios, Cappelli aporta, una perspectiva 

fundamentada sobre cómo la implementación efectiva de los 

sistemas de meritocracia puede influir directamente en los 

resultados organizacionales. 

• En relación a los resultados del objetivo específico 1, con el cual 

busco medir la relación entre la dimensión retribución y la variable 

desempeño laboral, se logró identificar la existencia de una 

correlación alta con un coeficiente de correlación R de Pearson de 

0,304; es importante destacar que, en este contexto, se puede 

entender a la retribución como una distinción, ascenso y mayores 

ingresos respecto a la posición de la persona, ya que puede acceder 

a un mayor nivel social y/o económico. Del mismo modo, de acuerdo 

con el estudio realizado por Dolores et al. (2023), quienes midieron 

la relación entre la motivación laboral y el desempeño laboral en 

trabajadores del sector salud, obteniendo una correlación de 0,889 

y concluyendo en que la motivación influye en el desempeño. De 

acuerdo con los resultados propios y el de Dolores et al. (2023), se 

puede concluir que la idea de brindar algún beneficio físico o 

monetario a cambio del esfuerzo, no siempre es positiva en todos 

los trabajadores administrativos, debido a que se valora más el 

beneficio tangible. Este hallazgo se alinea con la perspectiva 

presentada por Daniel Pink (2009) en su obra "Drive: The Surprising 

Truth About What Motivates Us", donde se cuestiona la eficacia de 

las recompensas materiales para motivar tareas que requieren 

habilidades cognitivas avanzadas y creatividad, pues el autor aboga 

por prestar mayor atención a factores como la autonomía, la 

maestría y el propósito como impulsores más sólidos de la 

motivación. 
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Los resultados específicos correspondientes al objetivo 

específico 2, permitieron descubrir que la dimensión desarrollo de 

competencias de la variable meritocracia guarda una relación con la 

variable desempeño laboral, ya que se identificó un coeficiente de 

correlación R de Pearson de 0,377. Del mismo modo, de acuerdo 

con Moran (2022), quien se planteó el mismo objetivo de estudio, 

obtuvo un coeficiente correlación de 0,356, siendo esta cifra muy 

similar a la arribada en el presente estudio. Estas convergencias en 

los resultados, respaldan la idea de que el desarrollo de 

competencias está relacionado, aunque moderadamente, con el 

rendimiento laboral, reforzando la consistencia de estos hallazgos 

en distintos contextos y estudios, además, esta idea se ve 

complementada con lo señalado por David McClelland (1961), un 

psicólogo cuya teoría de la motivación subrayó la importancia de las 

competencias y habilidades específicas para el desempeño laboral 

exitoso, pues el autor McClelland argumentó que el pleno desarrollo 

de estas competencias no solo beneficia al individuo sino que 

también contribuye al éxito organizacional. 

Los resultados específicos correspondientes al objetivo 

específico 3, permitieron descubrir que la dimensión desarrollo 

personal de la variable meritocracia guarda una relación con la 

variable desempeño laboral, ya que se identificó un coeficiente de 

correlación de 0,610. De igual forma, la investigación de Moran 

(2022), quien se planteó el mismo objetivo de estudio, obtuvo un 

coeficiente de correlación de Pearson de 0,368; aunque la magnitud 

de la correlación es ligeramente menor en comparación con los 

resultados obtenidos en el presente estudio, la consistencia en la 

dirección positiva de la relación refuerza la validez y robustez de la 

asociación entre el desarrollo personal y el rendimiento laboral en 

diferentes contextos de investigación. En este sentido, tanto los 

resultados de este estudio como los de Moran respaldan la idea de 

que el fomento del desarrollo personal dentro del marco de la 

meritocracia puede contribuir positivamente al desempeño laboral, 
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estos hallazgos sugieren que las estrategias orientadas al 

crecimiento y mejora personal pueden tener un impacto significativo 

en el rendimiento laboral, proporcionando una base sólida para la 

toma de decisiones en la gestión de recursos humanos. 

• Los resultados específicos correspondientes al objetivo específico 

4, permitieron descubrir que la dimensión criterio de justicia de la 

variable meritocracia, guarda una relación con la variable 

desempeño laboral, ya que se identificó un coeficiente de correlación 

de 0,342. De forma similar, de acuerdo con los resultados obtenidos 

por Guillen (2022), quien buscó correlacionar a la independencia 

política con el desempeño laboral, en este contexto el autor definió 

a la independencia política como la capacidad por la cual los 

trabajadores adquieren un control sobre el gobierno y busquen el 

bien común de la sociedad y, acabar con los privilegios y 

desigualdades existentes, obteniendo un coeficiente de correlación 

de nivel muy bajo de 0,98. En este sentido, se podría concluir que 

esta idea de justicia, se encuentra correlación moderada con el 

desempeño laboral, además, esta idea guarda relación con el 

egoísmo y la falta de preocupación por la desigualdad, como señaló 

el filósofo político Thomas Hobbes. Hobbes (2018), en su obra 

"Leviatán" (1651), en la cual argumenta que, en el estado de 

naturaleza, los individuos buscan principalmente su propia 

supervivencia y autoconservación, y la sociedad civil y el contrato 

social son necesarios para mantener el orden y evitar el caos 

Los resultados específicos correspondientes al objetivo 

específico 5, permitieron descubrir que la dimensión administración 

de la variable meritocracia, guarda una relación con la variable 

desempeño laboral, ya que se identificó un coeficiente de correlación 

de 0,366. Del mismo modo, en la investigación realizada por Moran 

(2022), la cual tuvo el mismo objetivo de estudio, obtuvo un 

coeficiente de correlación de Pearson de 0,336, el cual fue uno muy 

similar y cercano al del presente estudio. De esta forma, se podría 

concluir que existe una tendencia de correlación moderada entre la 
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administración y el desempeño laboral, esta idea guarda relación con 

lo señalado por Matthew Stewart (2009) en su libro "The 

Management Myth: Debunking Modern Business Philosophy", en el 

cual critica la creencia común de que la gestión eficiente 

automáticamente conduce al éxito empresarial y sostiene que las 

habilidades de gestión a menudo se sobrevaloran en comparación 

con otras contribuciones al éxito organizacional. Sugiere que las 

habilidades de liderazgo y la cultura organizacional pueden ser 

igualmente, o incluso más, importantes para el rendimiento de una 

organización. 

Los resultados específicos correspondientes al objetivo 

específico 6, permitieron descubrir que la dimensión funcionalidad 

de la variable meritocracia guarda una relación con la variable 

desempeño laboral, ya que se identificó un coeficiente de correlación 

de Pearson de 0,524, es importante destacar que, en este contexto, 

la funcionalidad se refiere al sistema que premia las habilidades de 

los trabajadores para cumplir eficazmente con sus 

responsabilidades laborales. En consonancia, con estos hallazgos, 

la investigación realizada por Zagaceta (2021), quien buscó 

determinar la relación entre la competencia profesional y el 

desempeño laboral, obteniendo un coeficiente de correlación Rho de 

Spearman de 0,781. Aunque la variable empleada por Zagaceta 

difiere ligeramente de la dimensión medida en este estudio, sus 

definiciones son notoriamente similares, lo que se refuerza al 

observar que el coeficiente de correlación obtenido en su estudio es 

cercano al que se obtuvo en la presente investigación, por lo tanto, 

se puede concluir que la capacidad de los trabajadores para 

desempeñar eficazmente sus funciones guarda una correlación alta, 

con el desempeño laboral, respaldando la coherencia de la 

conclusión alcanzada. Estos hallazgos guardan similitud con lo 

expuesto por Becker (1964) en su obra "Capital Humano: Un Tratado 

Teórico y Empírico", donde explora cómo las inversiones en 

educación, formación y salud de los trabajadores contribuyen al 
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capital humano y, por lo tanto, impactan directamente en la 

productividad individual y, en última instancia, en la productividad de 

las organizaciones y la economía en general. 
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V. CONCLUSIONES 

 

PRIMERA 

Se comprueba la existencia de una correlación alta entre la meritocracia y 

el desempeño laboral en el personal administrativo de la Universidad 

Nacional de Moquegua, año 2023; dados los valores de significancia igual 

a 0,000 y el coeficiente de correlación R igual a 0,579. Por lo que a mayor 

meritocracia mayor desempeño laboral. 

SEGUNDA 

Se comprueba la existencia de una correlación moderada entre la 

retribución y el desempeño laboral en el personal administrativo de la 

Universidad Nacional de Moquegua, año 2023; dados los valores de 

significancia igual a 0,002 y el coeficiente de correlación R igual a 0,304. 

Por lo que a mayor retribución cierta mejora en el desempeño laboral. 

TERCERA 

Se comprueba la existencia de una correlación moderada entre el 

desarrollo de competencias y el desempeño laboral en el personal 

administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, año 2023; dados 

los valores de significancia igual a 0,000 y el coeficiente de correlación R 

igual a 0,377. Por lo que a mayor desarrollo de competencias cierta mejora 

en el desempeño laboral. 

CUARTA 

Se comprueba la existencia de correlación alta entre el desarrollo personal 

y el desempeño laboral en el personal administrativo de la Universidad 

Nacional de Moquegua, año 2023; dados los valores de significancia igual 

a 0,000 y el coeficiente de correlación R igual a 0,610. Por lo que a mayor 

desarrollo personal mayor desempeño laboral. 

QUINTA 

Se comprueba la existencia de una correlación moderada entre el criterio 

de justicia y el desempeño laboral en el personal administrativo de la 
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Universidad Nacional de Moquegua, año 2023; dados los valores de 

significancia igual a 0,001 y el coeficiente de correlación R igual a 0,342. 

Por lo que a mayor criterio de justicia cierta mejora en el desempeño 

laboral. 

SEXTA 

Se comprueba la existencia de una correlación moderada entre la 

administración y el desempeño laboral en el personal administrativo de la 

Universidad Nacional de Moquegua, año 2023; dados los valores de 

significancia igual a 0,000 y el coeficiente de correlación R igual a 0,366. 

Por lo que a mayor administración cierta mejora en el desempeño laboral. 

SÉPTIMA 

Se comprueba la existencia de una correlación alta entre la funcionalidad y 

el desempeño laboral en el personal administrativo de la Universidad 

Nacional de Moquegua, año 2023; dados los valores de significancia igual 

a 0,000 y el coeficiente de correlación R igual a 0,524. Por lo que a mayor 

funcionalidad mayor desempeño laboral. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

PRIMERA 

A las instituciones públicas: Considerando que se logró identificar la 

relación entre la meritocracia y el desempeño laboral, se sugiere la 

implementación y fortalecimiento de programas de promoción de la 

meritocracia, como la evaluación objetiva para la contratación de personal, 

capacitaciones, retroalimentación de buenas prácticas laborales y 

programas de reconocimiento con base al rendimiento individual. 

SEGUNDA 

A la Universidad Nacional de Moquegua: Se recomienda implementar un 

manual de buenas prácticas para la atención, que contenga lineamientos 

de que busquen un trato igualitario, mejoren y fortalezcan el trabajo en 

equipo, así como la atención al ciudadano. 

TERCERA 

A los futuros investigadores se les recomienda profundizar en la 

investigación de la variable meritocracia, tomando en cuenta otras 

dimensiones de la misma que no se lograron tomar para la presente 

investigación teniendo en cuenta que en el ámbito social, no hay factores 

ni dimensiones totalmente establecidas para determinar el comportamiento 

de un fenómeno social. 

 

 

SEXTA 

Brindar programas de bienestar al personal para involucrar a los directivos 

y el trabajador en ambientes de trabajo colaborativos que puedan 

interactuar para fortalecer la confianza y seguridad en una administración  

y la funcionalidad de las áreas claves para mejorar el desempeño laborar 

de la institución.
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Anexo 01. Matriz de consistencia 

Título: Meritocracia y desempeño laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, año 2023. 

Matriz de consistencia 

Problema general Objetivo general Hipótesis general Variable 1 METODOLOGÍA 

¿Cuál es la relación entre 

meritocracia y desempeño 

laboral en el personal 

administrativo de la 

Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023? 

Determinar la relación entre 

meritocracia y desempeño 

laboral en el personal 

administrativo de la Universidad 

Nacional de Moquegua, 2023. 

Existe relación entre 

meritocracia y desempeño 

laboral en el personal 

administrativo de la 

Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023. 

Meritocracia 

Las dimensiones son: 

 Retribución 

 Desarrollo de 

competencia 

 Desarrollo personal 

 Criterio de justicia 

 Administración 

 Funcionalidad 

         

Donde: 

 

M: Muestra 

O1: Variable 1: Meritocracia 

O2: Variable 2: Desempeño laboral 

r: Relación entre las variables 

 

La población es 179 trabajadores 

administrativos de la UNAM 

(Universidad Nacional de Moquegua) 

 

La muestra asciende a 99 

trabajadores administrativos 

 

La prueba estadística que se 

pretende emplear para la prueba de 

hipótesis es el coeficiente de 

correlación R de Pearson. 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas Variable 2 

PE.01: ¿Cuál es la relación 

entre retribución y desempeño 

laboral, en el personal 

administrativo de la 

Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023? 

PE.02: ¿Cuál es la relación 

entre desarrollo de 

competencias y desempeño 

laboral en el personal 

administrativo de la 

Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023? 

OE.01: Determinar la 

relación entre retribución y 

desempeño laboral en el 

personal administrativo de la 

Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023. 

OE.02: Determinar la 

relación entre desarrollo de 

competencias y desempeño 

laboral en el personal 

administrativo de la Universidad 

Nacional de Moquegua, 2023. 

HE.01: Existe relación 

entre retribución y 

desempeño laboral en el 

personal administrativo de 

la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023. 

HE.02: Existe relación 

entre desarrollo de 

competencias y 

desempeño laboral en el 

personal administrativo de 

la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023. 

Desempeño laboral 

Las dimensiones son: 

 Capacidades en 

relación con las 

funciones asignadas 

 Control de emociones 

 Responsabilidad en las 

funciones laborales 

 Relaciones 

interpersonales 
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PE.03: ¿Cuál es la relación 

entre desarrollo personal y 

desempeño laboral en el 

personal administrativo de la 

Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023? 

PE.04: ¿Cuál es la relación 

entre criterio de justicia y 

desempeño laboral en el 

personal administrativo de la 

Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023? 

PE.05: ¿Cuál es la relación 

entre administración y 

desempeño laboral en el 

personal administrativo de la 

Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023? 

PE.06: ¿Cuál es la relación 

entre funcionalidad y 

desempeño laboral en 

personal administrativo de la 

Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023? 

OE.03: Determinar la 

relación entre desarrollo 

personal y desempeño laboral en 

el personal administrativo de la 

Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023. 

OE.04: Determinar la 

relación entre criterio de justicia y 

desempeño laboral en el 

personal administrativo de la 

Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023. 

OE.05: Determinar la 

relación entre administración y 

desempeño laboral en el 

personal administrativo de la 

Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023. 

OE.06: Determinar la 

relación entre funcionalidad y 

desempeño laboral en el 

personal administrativo de la 

Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023. 

HE.03: Existe relación 

entre desarrollo personal y 

desempeño laboral en el 

personal administrativo de 

la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023. 

HE.04: Existe relación 

entre criterio de justicia y 

desempeño laboral en el 

personal administrativo de 

la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023. 

HE.05: Existe relación 

entre administración y 

desempeño laboral en el 

personal administrativo de 

la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023. 

HE.06: Existe relación 

entre funcionalidad y 

desempeño laboral en el 

personal administrativo de 

la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2023. 

. 
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Anexo 02. Cuestionario de meritocracia 

Estimado(a) colaborador(a), la presente encuesta es para recolectar información para 

la investigación titulada “Meritocracia y desempeño laboral en el personal administrativo 

de la Universidad Nacional de Moquegua, año 2023”. Al participar en esta encuesta, usted 

está de acuerdo con colaborar con la referida investigación, su información será tratada 

de manera anónima y confidencial, indicarle que no hay respuestas malas o buenas; su 

opinión y experiencia son valiosas para el éxito de esta investigación. De antemano se 

agradece su participación. 

Es imprescindible que responda todas las interrogantes con veracidad. 

Datos generales 

Género: Masculino (…) Femenino (…) 

Tiempo que labora: 0 a 1 año(…) 1 a 3 años(…) 3 a 5 años(…) 5 años a más(…)

   

Instrucción: Marca la respuesta con una X en la casilla correspondiente. 

Opciones de respuesta: 

Totalmente 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni de 

acuerdo/Ni en 

desacuerdo 

De acuerdo 
Totalmente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

Nº PREGUNTAS 1 2 3 4 5 

 DIMENSIÓN: RETRIBUCIÓN 

1. 
En la institución donde labora ¿Se brinda reconocimiento o 

distinción a los mejores trabajadores? 
1 2 3 4 5 

2. 
Percibe usted que hay un ascenso de los trabajadores en 

función de sus méritos. 
1 2 3 4 5 

3. 
Considera que los trabajadores de la UNAM tienen un 

ingreso mensual acorde a su labor diaria. 
1 2 3 4 5 

 DIMENSIÓN: DESARROLLO DE COMPETENCIAS 

4. 
Considera que el conocimiento y la experiencia son 

valorados al momento de reclutar a un trabajador. 
1 2 3 4 5 

5. 
Considera que la institución brinda facilidades para el 

desarrollo de conocimientos de sus trabajadores. 
1 2 3 4 5 
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6. 
Se valora en la institución a los trabajadores por las 

competencias operativas que realizan. 
1 2 3 4 5 

7. 
Considera usted que la institución valora o reconoce el 

desarrollo de habilidades blandas. 
1 2 3 4 5 

 DIMENSIÓN: DESARROLLO PERSONAL 

8. 

Considera usted que el personal administrativo goza de 

una imagen personal acorde a los lineamientos 

establecidos por la institución. 

1 2 3 4 5 

9. 
Considera usted que los trabajadores están dispuestos a 

adaptarse y aprender nuevas actividades. 
1 2 3 4 5 

10. 
Considera que todos los trabajadores contribuyen con la 

organización. 
1 2 3 4 5 

 DIMENSIÓN: CRITERIO DE JUSTICIA 

11. 
Considera usted que se gestiona responsablemente el 

talento humano. 
1 2 3 4 5 

12. Considera usted que existe un equilibrio de oportunidades. 1 2 3 4 5 

13. 

Cree usted que la institución donde labora brinda la 

oportunidad de mejorar de posición económica, si muestra 

buenos resultados. 

1 2 3 4 5 

 DIMENSIÓN: BUENA ADMINISTRACIÓN 

14. 
Considera que todos los administrativos brindan un 

servicio de calidad. 
1 2 3 4 5 

15. 
Considera usted que la implementación de la meritocracia 

garantiza una gestión de calidad. 
1 2 3 4 5 

16. 
Considera usted que aplicando la meritocracia se 

cumplirán los objetivos institucionales. 
1 2 3 4 5 

 DIMENSIÓN: FUNCIONALIDAD 

17. 
Considera que los directivos contratados están en 

capacidad de resolver los problemas. 
1 2 3 4 5 

18. 
Considera que los directivos demuestran ejemplaridad a 

los trabajadores en la ejecución de sus actividades. 
1 2 3 4 5 

Gracias por completar el cuestionario. 
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Anexo 03. Cuestionario de desempeño laboral 

Estimado(a) colaborador(a), la presente encuesta es para recolectar información para 

la investigación titulada “Meritocracia y desempeño laboral en el personal administrativo 

de la Universidad Nacional de Moquegua, año 2023”. Al participar en esta encuesta, usted 

está de acuerdo con colaborar con la referida investigación, su información será tratada 

de manera anónima y confidencial, indicarle que no hay respuestas malas o buenas; su 

opinión y experiencia son valiosas para el éxito de esta investigación. De antemano se 

agradece su participación. 

Es imprescindible que responda todas las interrogantes con veracidad. 

Datos generales 

Género: Masculino (…) Femenino (…) 

Tiempo que labora: 0 a 1 año(…) 1 a 3 años(…) 3 a 5 años(…) 5 años a más(…)

  

 

Instrucción: Marca la respuesta con una X en la casilla correspondiente. 

Opciones de respuesta: 

Totalmente 

desacuerdo 

En desacuerdo Ni de 

acuerdo/Ni en 

desacuerdo 

De acuerdo Totalmente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

Nº PREGUNTAS 1 2 3 4 5 

 
DIMENSIÓN: CAPACIDADES EN RELACIÓN CON LAS FUNCIONES 

ASIGNADAS 

1. 
Cree usted que los trabajadores demuestran un dominio 

tecnológico, que facilite las labores que realizan. 
1 2 3 4 5 

2. 

Considera que los trabajadores poseen destrezas técnicas 

que permiten el desempeño de funciones de manera rápida y 

con el menor esfuerzo. 

1 2 3 4 5 

3. 
Demuestran los trabajadores ser prácticos en actividades 

cotidianas de la institución. 
1 2 3 4 5 

4. 
Considera que los trabajadores conocen las normas, 

relacionadas a las funciones que ejecutan. 
1 2 3 4 5 
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 DIMENSIÓN: CONTROL DE EMOCIONES 

5. 
Considera que el personal administrativo sabe manejar la 

presión laboral. 
1 2 3 4 5 

6. 

Considera usted que los trabajadores demuestran un 

adecuado control de emociones en la ejecución de sus 

actividades laborales. 

1 2 3 4 5 

7. 
Considera usted que los directivos controlan sus emociones 

cuando se dirigen a sus subordinados. 
1 2 3 4 5 

8. 
Considera usted que los trabajadores están comprometidos 

con la institución. 
1 2 3 4 5 

 DIMENSIÓN: RESPONSABILIDAD EN LAS FUNCIONES LABORALES 

9. 
Los trabajadores cumplen en el plazo establecido las 

actividades designadas. 
1 2 3 4 5 

10. 
Considera usted que los trabajadores manifiestan los valores 

institucionales. 
1 2 3 4 5 

11. 
Cree usted que los trabajadores asisten de manera regular a 

trabajar. 
1 2 3 4 5 

12. 
En su centro laboral ¿Participan activamente los trabajadores 

en programas de capacitación? 
1 2 3 4 5 

13. 
Considera que los trabajadores cumplen las instrucciones 

normativas de instancias jerárquicas. 
1 2 3 4 5 

 DIMENSIÓN: RELACIONES INTERPERSONALES 

14. 
Considera que los trabajadores muestran respeto hacia las 

demás instancias jerárquicas dentro de la institución. 
1 2 3 4 5 

15. 
Considera usted que el personal administrativo comunica de 

manera clara sus ideas al público usuario. 
1 2 3 4 5 

16. 
Considera que los trabajadores colaboran en actividades que 

requieren de trabajo en equipo. 
1 2 3 4 5 

 

 

 

Gracias por completar el cuestionario. 
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Anexo 04. Formato de validación por juicio de expertos 
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Anexo 05. Prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach 

 

Prueba de confiabilidad del Cuestionario 

de meritocracia 

Prueba de confiabilidad del 

Cuestionario de desempeño laboral 

Alfa de Cronbach 
N de 

elementos 
Alfa de Crombach 

N de 

elementos 

0,926 18 0,948 16 
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Anexo 06. Baremos 

 

Variable 1: Meritocracia 

Nivel alto 68 – 90 

Nivel medio 41 – 67 

Nivel bajo 18 – 40 

 

Dimensiones: Retribución, 

Desarrollo personal, Criterio de 

justicia, Buena administración 

Nivel alto 12 – 15 

Nivel medio 7 – 11 

Nivel bajo 3 – 6 

 

Dimensión: Desarrollo de 

competencias 

Nivel alto 15 – 20 

Nivel medio 10 – 14 

Nivel bajo 4 – 9 

 

Dimensión: Funcionalidad 

Nivel alto 8 – 10 

Nivel medio 5 – 7 

Nivel bajo 2 – 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variable 2: Desempeño laboral 

Nivel alto 68 – 80 

Nivel medio 41 – 58 

Nivel bajo 18 – 36 

 

Dimensiones: Capacidades en 

relación con las funciones 

asignadas, Responsabilidad en 

las funciones laborales 

Nivel alto 19 – 25 

Nivel medio 12 – 18 

Nivel bajo 5 – 11 

 

Dimensión: Control de las 

emociones 

Nivel alto 15 – 20 

Nivel medio 10 – 14 

Nivel bajo 4 – 9 

 

Dimensión: Relaciones 

interpersonales 

Nivel alto 12 – 15 

Nivel medio 7 – 11 

Nivel bajo 3 – 6 
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Anexo 07. Interpretación del coeficiente de correlación de Pearson 

 

 

Nota. Extraído del articulo denominado sobre el uso adecuado de correlación de Pearson, 

definición, propiedades y suposición. 
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Anexo 08. Carta de respuesta indicando la cantidad de la población 
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Anexo 09. Carta de autorización para la aplicación de instrumentos 
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Anexo 10. Base de datos de la aplicación de instrumentos 

 

  

 

MERITOCRACIA 

  

DESEMPEÑO LABORAL 

  

Retribución 

Desarrollo de 

competencias 

Desarrollo 

personal 

Criterio de 

justicia  

Buena 

administración Funcionalidad   

Capacidades en 

Relación 

Control de 

emociones 

Responsabilidad en las 

Funciones 

Relacione 

interpersonales   

  1 2 3 

To
tal 

4 5 6 7 

To
tal 

8 9 10 

To
tal 

11 12 13 

To
tal 1

4 15 16 

To
tal 

17 18 

To
tal 

Tota

l 

Fina

l 1 2 3 4 

To
tal 

5 6 7 8 

To
tal 

9 10 11 12 13 

To
tal 

14 15 16 

To
tal Total 

Final 

1 3 2 2 7 2 3 2 3 10 2 2 1 5 2 3 2 7 3 3 2 8 2 3 5 42 2 3 3 3 11 2 2 3 2 9 3 2 3 2 3 13 2 3 4 9 42 

2 4 4 2 10 4 4 4 4 16 2 3 4 9 4 3 4 11 3 4 4 11 4 3 7 64 3 3 3 3 12 3 3 4 3 13 3 3 4 4 4 18 4 4 4 12 55 

3 3 3 3 9 4 4 4 4 16 4 4 4 12 4 4 4 12 3 3 3 9 4 4 8 66 3 4 4 4 15 4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 19 4 4 4 12 62 

4 3 2 3 8 4 3 3 3 13 4 4 4 12 3 2 2 7 3 3 3 9 3 3 6 55 4 3 3 3 13 4 3 2 3 12 3 3 4 3 4 17 4 4 3 11 53 

5 4 3 2 9 4 4 4 4 16 3 4 3 10 3 3 4 10 3 4 4 11 3 3 6 62 4 4 4 4 16 4 3 3 4 14 4 4 4 3 3 18 4 3 4 11 59 

6 4 3 3 10 4 4 3 3 14 4 4 2 10 3 3 4 10 3 5 5 13 5 4 9 66 4 3 4 3 14 3 3 4 4 14 4 4 4 3 4 19 3 4 4 11 58 

7 3 2 2 7 3 2 2 2 9 3 4 3 10 1 2 2 5 3 4 4 11 2 2 4 46 3 3 4 4 14 3 2 2 3 10 2 3 3 3 3 14 3 3 3 9 47 

8 4 3 3 10 5 4 3 3 15 4 4 4 12 4 4 3 11 4 5 4 13 4 4 8 69 4 4 4 4 16 5 4 4 5 18 4 5 5 4 4 22 5 4 5 14 70 

9 2 4 4 10 5 4 4 3 16 4 4 4 12 4 3 4 11 2 2 2 6 4 3 7 62 4 4 3 3 14 5 4 5 4 18 4 4 5 3 4 20 4 4 4 12 64 

10 2 1 2 5 4 4 3 3 14 4 4 4 12 4 4 2 10 4 5 5 14 3 3 6 61 3 3 3 3 12 3 4 4 4 15 4 4 5 4 4 21 4 3 4 11 59 

11 5 2 2 9 3 2 2 2 9 3 3 3 9 3 3 2 8 3 2 4 9 4 2 6 50 3 2 3 3 11 3 3 2 4 12 3 3 4 4 3 17 2 3 3 8 48 

12 1 1 1 3 4 4 1 1 10 1 4 2 7 3 3 1 7 3 3 3 9 4 1 5 41 3 3 4 3 13 3 3 3 3 12 3 2 3 3 3 14 3 3 3 9 48 

13 3 1 3 7 2 3 3 4 12 4 4 4 12 3 4 4 11 3 3 3 9 4 3 7 58 3 3 3 3 12 2 4 3 4 13 2 3 3 4 4 16 4 4 4 12 53 

14 3 2 1 6 2 2 2 2 8 3 4 4 11 2 2 2 6 4 4 4 12 4 3 7 50 4 3 4 4 15 3 3 2 3 11 4 4 4 2 3 17 4 4 4 12 55 

15 3 3 1 7 3 3 3 1 10 3 2 2 7 3 3 3 9 4 4 4 12 3 4 7 52 3 4 3 2 12 4 1 2 4 11 3 4 4 3 4 18 4 3 3 10 51 

16 2 1 1 4 2 3 1 3 9 1 3 4 8 2 2 1 5 1 4 4 9 3 3 6 41 3 3 3 3 12 3 3 3 3 12 2 3 4 3 4 16 4 3 3 10 50 

17 1 2 1 4 1 2 2 2 7 2 3 3 8 3 1 1 5 1 5 5 11 2 1 3 38 3 2 2 1 8 2 1 2 3 8 3 3 2 2 3 13 3 3 2 8 37 

18 4 1 3 8 1 3 1 1 6 1 3 3 7 2 3 1 6 3 2 4 9 2 3 5 41 5 4 4 4 17 5 5 4 5 19 5 5 5 4 4 23 5 5 5 15 74 
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19 5 1 2 8 4 4 4 4 16 4 4 4 12 5 4 2 11 4 4 4 12 4 4 8 67 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 4 4 4 12 64 

20 2 2 2 6 4 4 2 2 12 4 4 3 11 2 2 2 6 4 4 4 12 4 3 7 54 4 4 3 3 14 3 3 4 4 14 4 3 4 4 4 19 4 3 4 11 58 

21 3 4 3 10 3 3 3 3 12 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 3 11 4 4 8 65 4 3 4 4 15 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 4 5 5 14 65 

22 1 4 2 7 4 1 1 1 7 1 4 4 9 4 3 1 8 4 4 4 12 5 4 9 52 4 3 4 3 14 4 3 3 4 14 4 4 3 2 3 16 2 4 4 10 54 

23 4 1 2 7 4 1 3 2 10 3 3 3 9 3 3 3 9 4 4 4 12 4 4 8 55 3 3 2 2 10 3 3 3 3 12 3 3 4 4 4 18 3 3 4 10 50 

24 2 2 2 6 2 3 2 2 9 3 4 4 11 2 2 2 6 1 4 4 9 3 3 6 47 4 4 4 2 14 2 2 2 4 10 3 3 4 4 4 18 4 4 3 11 53 

25 4 3 4 11 5 5 4 4 18 4 5 3 12 4 3 3 10 3 3 3 9 3 3 6 66 2 2 2 3 9 4 3 3 3 13 4 4 4 3 4 19 4 4 3 11 52 

26 1 1 1 3 1 2 1 1 5 1 5 4 10 1 3 1 5 3 5 5 13 4 4 8 44 5 3 4 4 16 4 4 3 3 14 4 3 3 4 4 18 4 4 4 12 60 

27 1 1 1 3 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 3 3 9 3 2 3 8 1 1 2 43 3 4 4 1 12 1 1 1 3 6 3 3 3 3 3 15 4 4 4 12 45 

28 3 3 2 8 4 4 3 3 14 4 3 3 10 2 2 2 6 3 4 3 10 4 4 8 56 3 4 4 4 15 4 3 3 3 13 4 4 4 3 4 19 3 4 4 11 58 

29 3 2 3 8 3 4 3 2 12 2 3 2 7 2 2 3 7 3 2 2 7 3 2 5 46 3 2 2 3 10 2 2 3 2 9 2 3 2 2 3 12 3 2 3 8 39 

30 1 1 3 5 3 3 3 3 12 3 4 4 11 2 1 1 4 4 3 4 11 4 4 8 51 4 3 4 4 15 4 4 4 4 16 4 4 5 3 4 20 4 4 4 12 63 

31 4 3 1 8 3 4 4 3 14 3 4 2 9 3 3 1 7 2 4 5 11 4 3 7 56 3 3 3 3 12 3 3 3 3 12 3 3 3 3 3 15 3 3 3 9 48 

32 3 3 3 9 4 3 4 3 14 3 4 3 10 4 3 3 10 3 3 3 9 3 4 7 59 3 4 3 4 14 4 4 4 4 16 3 4 3 4 4 18 3 4 4 11 59 

33 2 2 1 5 1 3 1 2 7 3 3 1 7 1 1 1 3 3 5 5 13 1 1 2 37 3 3 3 3 12 2 2 1 3 8 3 3 4 2 3 15 4 4 3 11 46 

34 1 1 1 3 1 1 2 1 5 4 4 4 12 2 2 1 5 3 1 1 5 3 3 6 36 1 4 2 4 11 1 2 4 3 10 2 4 4 4 4 18 4 4 4 12 51 

35 2 2 1 5 1 3 3 3 10 4 4 4 12 2 1 1 4 3 4 4 11 4 4 8 50 3 3 2 3 11 3 4 2 4 13 3 4 4 4 4 19 4 3 3 10 53 

36 2 3 4 9 4 3 2 2 11 3 4 3 10 2 3 3 8 4 4 3 11 4 4 8 57 2 3 3 4 12 3 4 4 4 15 4 4 4 2 3 17 4 5 5 14 58 

37 3 4 2 9 4 3 4 4 15 4 4 4 12 3 1 1 5 3 4 4 11 4 4 8 60 4 4 3 4 15 4 3 3 3 13 3 4 5 4 4 20 4 4 4 12 60 

38 4 4 3 11 4 3 4 3 14 3 3 4 10 4 4 4 12 4 3 3 10 4 4 8 65 4 4 4 3 15 4 4 4 3 15 3 3 3 2 4 15 4 4 4 12 57 

39 3 3 3 9 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 3 3 9 3 3 3 9 3 3 6 54 3 3 3 3 12 3 3 3 3 12 3 3 3 3 3 15 3 3 3 9 48 

40 4 4 3 11 4 4 4 4 16 3 4 4 11 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 8 70 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 3 3 3 3 3 15 4 4 4 12 59 

41 3 2 2 7 3 4 4 4 15 3 4 3 10 3 3 3 9 4 3 4 11 2 3 5 57 4 4 3 3 14 4 3 3 4 14 3 4 4 5 4 20 4 4 3 11 59 

42 3 3 3 9 4 3 4 3 14 3 5 5 13 4 3 3 10 4 3 3 10 4 4 8 64 5 5 5 4 19 3 3 3 5 14 4 3 5 4 5 21 5 4 4 13 67 

43 4 4 2 10 2 4 4 4 14 4 4 2 10 5 4 4 13 4 5 5 14 5 3 8 69 4 4 4 2 14 2 2 2 3 9 4 4 4 4 4 20 4 4 2 10 53 

44 4 3 3 10 4 4 4 4 16 3 4 3 10 4 4 4 12 3 4 4 11 5 5 10 69 4 4 4 4 16 4 4 5 4 17 4 4 4 3 4 19 4 4 4 12 64 

45 5 4 2 11 4 3 3 4 14 4 4 4 12 4 3 4 11 4 3 4 11 4 3 7 66 4 3 4 4 15 4 4 3 4 15 4 4 5 5 5 23 5 4 4 13 66 

46 3 3 3 9 3 3 2 3 11 3 3 3 9 4 4 3 11 4 3 3 10 4 4 8 58 4 4 3 3 14 4 3 3 1 11 3 2 3 3 2 13 4 3 2 9 47 

47 3 3 3 9 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 3 3 9 3 3 3 9 3 3 6 54 3 3 2 2 10 3 2 2 2 9 1 3 2 3 3 12 3 3 3 9 40 
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48 3 2 3 8 2 2 3 2 9 4 4 2 10 2 2 2 6 3 4 5 12 4 3 7 52 3 4 4 4 15 2 2 1 2 7 2 2 3 3 3 13 3 4 3 10 45 

49 4 3 4 11 4 4 4 4 16 3 3 4 10 4 4 4 12 4 4 4 12 3 4 7 68 4 4 4 5 17 3 3 3 3 12 2 3 4 2 4 15 4 4 3 11 55 

50 4 4 3 11 4 4 4 4 16 4 4 4 12 4 4 3 11 4 4 4 12 4 4 8 70 4 4 4 3 15 5 4 3 4 16 4 4 4 4 4 20 5 4 4 13 64 

51 4 3 1 8 5 4 4 4 17 3 3 3 9 3 3 3 9 3 4 3 10 3 3 6 59 3 3 3 4 13 3 3 3 4 13 1 3 4 3 4 15 3 3 3 9 50 

52 4 3 3 10 4 4 3 3 14 4 4 4 12 4 3 3 10 3 3 3 9 3 3 6 61 4 3 4 4 15 4 4 3 4 15 3 4 3 4 4 18 4 4 4 12 60 

53 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 8 72 4 4 4 4 16 4 4 3 3 14 3 3 4 4 4 18 4 4 4 12 60 

54 4 2 4 10 4 3 4 4 15 4 3 2 9 2 1 3 6 2 4 4 10 3 4 7 57 2 2 3 2 9 2 2 2 2 8 4 4 4 2 4 18 2 2 2 6 41 

55 3 3 2 8 4 4 4 4 16 4 4 4 12 4 4 3 11 4 5 4 13 4 4 8 68 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 19 4 4 4 12 63 

56 4 3 3 10 2 4 4 3 13 3 2 2 7 2 2 4 8 3 4 4 11 4 4 8 57 3 4 3 2 12 2 3 4 3 12 3 2 3 4 4 16 4 4 4 12 52 

57 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 8 72 3 3 3 3 12 4 4 4 4 16 3 4 4 4 4 19 4 4 4 12 59 

58 3 3 3 9 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 3 3 9 3 3 3 9 3 3 6 54 4 3 4 4 15 4 3 2 2 11 1 2 2 4 3 12 3 3 3 9 47 

59 3 3 3 9 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 3 3 9 3 3 3 9 3 3 6 54 3 3 3 3 12 3 3 3 3 12 3 3 3 3 3 15 3 3 3 9 48 

60 3 3 3 9 4 3 3 4 14 3 4 4 11 3 2 2 7 4 4 5 13 3 3 6 60 4 3 4 3 14 2 4 3 4 13 4 3 3 4 4 18 4 4 3 11 56 

61 3 2 2 7 4 4 3 4 15 3 4 3 10 3 3 2 8 2 4 4 10 4 4 8 58 4 3 2 2 11 3 3 3 3 12 3 4 4 4 3 18 2 3 3 8 49 

62 4 2 3 9 1 3 3 3 10 3 3 2 8 3 3 2 8 2 4 4 10 4 3 7 52 3 2 4 4 13 4 2 4 2 12 2 2 4 3 2 13 4 3 2 9 47 

63 4 4 3 11 3 3 3 3 12 4 4 4 12 3 3 3 9 3 4 4 11 4 4 8 63 3 3 4 4 14 4 3 3 3 13 3 3 3 4 4 17 3 3 3 9 53 

64 4 3 2 9 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 3 2 8 3 4 4 11 3 3 6 55 4 4 3 3 14 3 4 3 3 13 3 3 3 3 3 15 3 3 3 9 51 

65 3 2 3 8 3 2 2 2 9 2 3 2 7 2 2 2 6 2 5 5 12 3 3 6 48 3 3 2 2 10 2 2 3 3 10 2 3 4 3 3 15 3 3 2 8 43 

66 4 3 2 9 4 4 3 1 12 3 4 3 10 5 5 3 13 2 2 4 8 2 2 4 56 3 2 2 3 10 3 3 2 2 10 3 3 4 4 3 17 3 3 4 10 47 

67 2 2 3 7 3 3 2 3 11 3 3 3 9 3 3 3 9 3 4 4 11 3 3 6 53 3 3 2 2 10 4 3 3 3 13 3 2 2 3 3 13 4 3 3 10 46 

68 3 2 2 7 3 2 2 2 9 3 3 3 9 2 2 3 7 4 4 4 12 4 4 8 52 3 3 3 3 12 3 3 3 3 12 4 4 4 3 3 18 3 3 3 9 51 

69 4 4 3 11 4 4 4 3 15 3 4 4 11 3 3 3 9 3 3 3 9 2 3 5 60 4 3 3 3 13 3 4 3 4 14 3 4 3 3 3 16 3 4 3 10 53 

70 4 3 3 10 4 4 3 3 14 2 4 3 9 4 3 3 10 2 4 5 11 2 2 4 58 4 3 3 4 14 4 4 3 2 13 2 3 4 4 4 17 4 3 4 11 55 

71 3 3 1 7 4 3 3 3 13 2 2 3 7 3 3 3 9 3 3 3 9 3 3 6 51 3 3 3 3 12 2 2 4 3 11 3 3 3 4 3 16 3 4 3 10 49 

72 3 3 3 9 4 3 4 3 14 4 4 4 12 3 3 3 9 3 3 3 9 4 4 8 61 3 3 3 4 13 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 4 4 4 12 61 

73 3 2 1 6 4 5 4 4 17 3 4 3 10 3 3 2 8 2 2 5 9 3 3 6 56 3 4 3 3 13 2 2 3 2 9 2 3 3 2 4 14 4 3 3 10 46 

74 4 3 2 9 4 4 4 4 16 3 4 5 12 4 4 3 11 3 4 4 11 4 3 7 66 4 4 3 4 15 3 4 3 4 14 4 3 5 3 4 19 3 4 4 11 59 

75 1 1 1 3 1 4 1 2 8 2 5 5 12 1 1 1 3 4 5 5 14 2 2 4 44 5 5 4 4 18 4 4 5 2 15 4 5 5 2 4 20 5 4 5 14 67 

76 4 1 2 7 3 4 2 2 11 3 4 4 11 2 3 3 8 3 3 3 9 3 3 6 52 3 2 2 2 9 1 1 1 3 6 3 3 5 3 2 16 3 3 3 9 40 
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77 3 2 3 8 4 5 3 4 16 4 5 5 14 4 3 3 10 4 5 4 13 4 5 9 70 4 4 5 4 17 4 4 4 4 16 4 4 4 5 5 22 4 4 5 13 68 

78 4 3 2 9 4 4 3 3 14 4 4 4 12 3 3 4 10 2 5 5 12 3 3 6 63 4 3 3 3 13 2 2 3 4 11 3 3 4 3 3 16 4 3 3 10 50 

79 4 2 2 8 4 4 2 4 14 4 4 4 12 4 4 2 10 4 5 4 13 4 4 8 65 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 5 4 4 13 65 

80 3 3 3 9 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 3 3 9 3 3 3 9 3 3 6 54 3 3 3 3 12 3 3 3 3 12 3 3 3 3 3 15 3 3 3 9 48 

81 3 3 2 8 3 4 3 3 13 3 3 3 9 3 3 3 9 2 2 2 6 2 2 4 49 3 3 3 3 12 4 3 3 3 13 2 2 3 3 3 13 3 3 3 9 47 

82 4 3 1 8 4 4 3 3 14 4 3 2 9 3 2 2 7 3 3 3 9 2 2 4 51 3 3 3 2 11 3 3 3 3 12 2 3 4 3 2 14 2 3 3 8 45 

83 4 4 4 12 2 4 4 4 14 4 4 4 12 4 4 4 12 4 2 3 9 4 4 8 67 5 5 5 5 20 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 4 4 4 12 68 

84 3 2 2 7 4 4 3 3 14 4 5 4 13 3 3 4 10 3 4 4 11 4 4 8 63 4 4 4 3 15 3 4 4 4 15 3 4 3 4 4 18 4 4 4 12 60 

85 1 1 1 3 3 2 1 1 7 3 4 4 11 3 3 3 9 3 3 3 9 3 3 6 45 2 3 3 3 11 3 3 3 3 12 4 4 3 3 3 17 4 3 4 11 51 

86 5 3 2 10 5 5 5 5 20 4 5 5 14 5 4 3 12 4 4 4 12 4 4 8 76 4 4 4 4 16 4 4 5 5 18 5 5 5 4 4 23 5 4 4 13 70 

87 4 4 4 12 5 4 4 4 17 3 3 3 9 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 8 70 4 4 4 4 16 4 1 4 4 13 4 4 4 4 4 20 4 4 4 12 61 

88 3 3 1 7 4 4 4 3 15 2 3 4 9 3 3 1 7 2 3 3 8 4 4 8 54 4 3 3 4 14 3 3 3 3 12 2 3 4 3 3 15 4 3 3 10 51 

89 1 1 1 3 2 3 2 2 9 3 3 3 9 3 3 3 9 3 3 3 9 3 3 6 45 3 3 3 3 12 3 3 3 3 12 3 3 3 3 3 15 3 3 3 9 48 

90 3 3 2 8 4 2 3 3 12 3 4 4 11 3 2 2 7 4 3 2 9 4 2 6 53 2 3 3 3 11 4 4 2 4 14 4 4 4 2 4 18 4 4 4 12 55 

91 2 3 3 8 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 3 3 9 3 3 3 9 4 3 7 54 4 3 3 3 13 4 3 4 4 15 4 4 2 2 4 16 5 5 5 15 59 

92 3 3 4 10 5 4 4 4 17 4 4 4 12 3 3 3 9 4 4 4 12 4 4 8 68 4 4 3 5 16 4 3 4 4 15 4 4 5 4 4 21 3 4 4 11 63 

93 4 3 4 11 3 4 4 4 15 3 4 4 11 3 4 4 11 4 3 4 11 4 4 8 67 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 3 4 3 4 3 17 4 3 4 11 60 

94 4 3 3 10 4 5 3 4 16 4 3 5 12 4 2 3 9 2 4 5 11 1 3 4 62 2 3 2 3 10 1 5 3 3 12 4 4 4 4 4 20 3 3 3 9 51 

95 4 3 2 9 4 4 3 1 12 3 4 3 10 5 5 3 13 2 2 4 8 2 2 4 56 3 2 2 3 10 3 3 2 2 10 3 3 4 4 3 17 3 3 4 10 47 

96 2 1 1 4 2 3 1 3 9 1 3 4 8 2 2 1 5 1 4 4 9 3 3 6 41 3 3 3 3 12 3 3 3 3 12 2 3 4 3 4 16 4 3 3 10 50 

97 4 3 2 9 4 4 4 4 16 3 4 3 10 3 3 4 10 3 4 4 11 3 3 6 62 4 4 4 4 16 4 3 3 4 14 4 4 4 3 3 18 4 3 4 11 59 

98 4 3 3 10 4 4 3 3 14 4 4 2 10 3 3 4 10 3 5 5 13 5 4 9 66 4 3 4 3 14 3 3 4 4 14 4 4 4 3 4 19 3 4 4 11 58 

99 3 2 2 7 3 2 2 2 9 3 4 3 10 1 2 2 5 3 4 4 11 2 2 4 46 3 3 4 4 14 3 2 2 3 10 2 3 3 3 3 14 3 3 3 9 47 

 




















