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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado: La Meritocracia 'y su Impacto en la Gestion
Publica de la Municipalidad Distrital de Ahuac-2021, tiene como objetivo general: Determinar
la relacién que existe entre la Meritocracia y su impacto en la gestion puablica de la
Municipalidad Distrital Ahuac, 2021. El tipo de investigacion es basica, nivel correlacional,
disefio no experimental: descriptivo correlacional ya que sus variables no se pueden cambiar y
las correlaciones indicadas se mantienen solo en un solo punto en el tiempo. La poblacién en
la investigacién estuvo conformada por 40 trabajadores y una muestra censal. El instrumento
de investigacion que se uso para la recolectar de datos fue el cuestionario, con una escala de
medicion de 5 alternativas y estructura con 32 items (16 items por la variable meritocracia y
16 para la variable impacto de la gestion publica). El trabajo de investigacion demuestra como
resultado que existe relacion directa entre la meritocracia y su impacto en la gestion pablica de
la Municipalidad Distrital Ahuac, 2021. La conclusion obtenida determina la existencia de una
relacion positiva muy fuerte entre la meritocracia y su impacto en la gestion pablica, con Rho
de Spearman de 0.944, también se encontraron correlaciones positivas fuertes para las hipotesis

especificas: H1: 0.859; H2:0.870; H3: 0.791 y H4: 0.789.

Palabras claves: Meritocracia y su impacto de la gestién pablica



XVi

ABSTRACT

The present research work entitled: The Meritocracy and its Impact on the Public
Management of the District Municipality of Ahuac-2021, has as a general objective: To
determine the relationship that exists between the Meritocracy and its impact on the public
management of the District Municipality Ahuac, 2021. The type of research is basic,
correlational level, non-experimental design: descriptive correlational since its variables cannot
be changed and the indicated correlations are maintained only at a single point in time. The
population in the investigation consisted of 40 workers and a census sample. The research
instrument used to collect data was the questionnaire, with a measurement scale of 5
alternatives and a structure with 32 items (16 items for the meritocracy variable and 16 for the
public management impact variable). The research work shows as a result that there is a direct
relationship between meritocracy and its impact on the public management of the Ahuac
District Municipality, 2021. The conclusion obtained determines the existence of a very strong
positive relationship between meritocracy and its impact on management. public, with
Spearman's Rho of 0.944, strong positive correlations were also found for the specific

hypotheses: H1: 0.859; H2: 0.870; H3: 0.791 and H4: 0.789.

Keywords: Meritocracy and its impact on public management
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INTRODUCCION

Como resultado, las instituciones publicas han cambiado su enfoque de brindar un
servicio directo cara a cara a brindarlo virtualmente. Era inevitable que nuestra organizacion
tuviera que adaptarse a este modo de operacion, por lo que ha invertido en infraestructura
digital y software de vanguardia como Yap y transacciones financieras digitales para garantizar
que pueda seguir brindando un excelente servicio a su clientela.

El fundamento teodrico esta referido a la Meritocracia referidos a las siguientes
dimensiones: Compensaciones, Conducta, Jerarquia y democracia tales relaciones cada uno
con relevantes indicadores.

Bajo este contexto en la presente investigacion formulamos como Problema General:
¢Qué relacion existe entre la meritocracia y su impacto en la gestion puablica de la
Municipalidad Distrital de Ahuac, 2021? Justificindose Tedricamente la variable La
Meritocracia, propuesta por Castillo, J., Torres, A., Atria, A. & Maldonado, L. (2019) y
La Nueva Gestion Pablica propuesta por Cejudo, G. (2011). Evidentemente existen muchas
teorias sobre sobre las variables ya mencionadas.

Asi mismo se considera como Justificacion Social en la medida que la Meritocracia y
el Impacto en la Gestion Publica en la Municipalidad Distrital de Ahuac-2021, permitira desde
de un punto de las Ciencias Administrativas, permitira conocer al detalle el manejo de Gestién
Publica de la Institucion , asi como brindar un buen servicio a través de Meritocracia ; de igual
forma como Justificacion Metodoldgica se considera, como técnica de investigacion la
encuesta y como instrumento al cuestionario para medir las variables la Meritocracia y Nueva
Gestion Pablica con sus respectivas dimensiones , indicadores e items.

El Objetivo General de la investigacion es: Determinar la relacion que existe entre la

Meritocracia y su impacto en la gestion publica de la Municipalidad Distrital Ahuac, 2021
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Desde una perspectiva de ciencia administrativa, hemos revisado las definiciones,
ideas e interpretaciones mas importantes de la Nueva Gestidn Publica como parte del analisis
general de la Meritocracia del Marco Teorico.

Se plante6 como Hipotesis General que: Existe relacion directa entre la meritocracia y
su impacto en la gestién publica de la Municipalidad Distrital Ahuac, 2021: siendo su Variable
I: Meritocracia, Variable 2: Impacto en la gestién Publica

Este estudio es un ejemplo del tipo de investigacién conocido como investigacion
fundamental o tedrica, y se llevo a cabo utilizando técnicas de investigacion de base amplia: El
método inductivo- deductivo, el método analitico, método analitico-sintético. El Disefio que se
empleara serd el: No experimental transaccional de corte transversal-causal. La Poblacion es
de 40 personas entre trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ahuac y la Muestra a
utilizarse sera de 40 de los trabajadores, de acuerdo con el procedimiento para calcular el
tamafio. La Técnica de Muestreo a aplicarse sera Aleatorio Simple; y aplicara la técnica del el
analisis documental y la encuesta.

La presente tesis se encuentra estructurada en V Capitulos:

e FEl I Capitulo denominado “Planteamiento del Problema”, las mismas que son
desarrolladas con precision y puntualidad.

e ElII Capitulo denominado “Marco Teorico”, donde se expone los antecedentes,
la definicidn de conceptos o términos basicos y las bases teoricas cientificas.

e ElIII Capitulo titulado “Hipotesis y Variables”, donde se describe la hipotesis
general y especifica, asi como las variables de la investigacion con sus
respectivas dimensiones

e  EIIV Capitulo referido a la “Metodologia” donde se describe el Tipo y Nivel
y el Disefio de Investigacion Cientifica y los Métodos de Investigacion

utilizados en el desarrollo de la Investigacion
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e El V Capitulo titulado “resultados” donde se describe el resultado de los
graficos y la correlacion.

Finalmente, los anexos



CAPITULO I

I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1.  Descripcion de la realidad problematica

Como consecuencia de la recesion, los avances tecnoldgicos y una nueva generacion
de empleados con ideales muy diferentes sobre cémo debe ser el trabajo, el mundo laboral y la

forma en que se maneja la meritocracia ha evolucionado radicalmente en los Gltimos afios.

Argumenta que la formula del éxito (Mérito = Talento + Esfuerzo) generd un grupo
privilegiado de lideres que, aunque elegidos con sumo cuidado en base a pruebas de coeficiente
intelectual y titulos, partieron sin considerar seriamente los temas que requieren investigacion.
Esto es lo que él llama una "meritocracia”, un orden social en el que las recompensas o
compensaciones se asocian exclusivamente con la excelencia de los sujetos. Esto era
comprobable en dos frentes: primero, ya que la movilidad social de los grupos mas
desfavorecidos era limitada; segundo, porque la movilidad de las clases mas privilegiadas

parecia inexistente. (p.153). (Vélez, 2018)

(Sandel, 2021), plantea la cuestion de como podemos lograr una sociedad mas
equitativa si la meritocracia no es excelente y no funciona como deberia. En lugar de educar a
los individuos para la competencia meritocratica, creo que deberiamos enfatizar el valor del
trabajo. Sin importar la formacion académica o los logros profesionales de una persona,

debemos abogar por leyes y programas que mejoren la calidad de vida de los empleados.

Hay 216 772 personas ocupadas por los municipios del pais, un 0,8% menos que en
diciembre de 2017. Hay un 67,0% de hombres y un 33,0% de mujeres en total. EI 97 por ciento
de los empleados municipales (196.705) son trabajadores por contrato, mientras que el 9,3 por
ciento (20.667) son contratados. Es importante resaltar que el 33,5% de la fuerza de trabajo

contratada se encuentra bajo el régimen especial CAS, seguido por el 28,6% bajo la modalidad



de localizacion de servicios, el 17,7% bajo el régimen DL 728 y el 10,9% bajo el régimen DL

276.

En conclusién, la investigacion se ha desarrollado porque hemos determinado que el
principal problema es la Meritocracia en la Municipalidad Distrital de Ahuac, lo que esta

ocasionando la mala atencién a los pobladores.

1.2.  Delimitacion de la investigacion
La investigacion se dimensiona a tres delimitaciones que impactaran sobre el resultado
de la tesis, estos son:
a. Delimitacion espacial
La presente investigacion se realizd tuvo como lugar de desarrollo en la
Municipalidad distrital Ahuac esté ubicado en el Jr. San Martin 121, Huancayo 12465

de la provincia de Huancayo, departamento de Junin.

Fuente: Google Maps




b. Delimitacion temporal

El desarrollo de esta propuesta investigacion sera tomado fundamentalmente en
la fecha 19 enero 2022 al 19 mayo del 2022.
C. Delimitacion conceptual o temética

La perspectiva de la meritocracia es el punto de partida de esta indagacion. En
este sentido, la meritocracia es la creencia (implicita o explicita) de que seremos
recompensados de acuerdo con nuestros esfuerzos, siempre que estos esfuerzos estén
dentro de los limites de la ley y las normas sociales. En contraste con el control forzado
o hereditario de las €lites en las sociedades antiguas, el principio de asignacion ayudaria
a legitimar la jerarquia de estatus existente en las democracias industriales de hoy,
fomentando la impresion de que estas son sociedades que respetan y promueven la
justicia social. (Castillo, Torres, Atria, & Maldonado, 2019)

Ha sido desarrollado como una nocién de Impacto de la gestion pablica que
puede caracterizarse como un proceso, donde los controles son una coleccién de pasos
tomados, ajustes o funciones realizados que, tomados en su conjunto, producen un
resultado previsto., y este es el Variable Calidad de Atencion que corresponde a la
segunda variable de la investigacion. En consecuencia, los materiales, equipos,
experiencia, procesos y personas que componen el control interno forman un sistema
integrado.

(Carmona & Barrios, 2007), Y para que eso suceda, deberan haber recibido una
atencion que satisfaga sus necesidades como cliente y envie una buena sefial a los

compradores potenciales.



1.3.

14.

Formulacion del problema
1.1.1. Problema General
¢ Qué relacion existe entre la meritocracia y su impacto en la gestion publica de
la Municipalidad Distrital Ahuac, 2021?
1.1.2. Problema Especificos
a. ¢Queé relacion existe entre la meritocracia y su proceso en la Municipalidad
Distrital Ahuac, 20217
b. ¢Qué relacion existe entre la meritocracia y sus controles en la
Municipalidad Distrital Ahuac, 2021?
c. ¢(Qué relacion existe entre la meritocracia y su competencia en la
Municipalidad Distrital Ahuac, 2021?
d. ¢Qué relacion existe entre la meritocracia y su equipo en la Municipalidad

Distrital Ahuac, 2021?

Justificacion de la investigacion
1.1.3. Justificacion social

Considerando la justificacion social, podemos concluir que el presente estudio
sobre las teorias de la Meritocracia y su impacto en la Gestion Publica desde la
perspectiva de las Ciencias Administrativas permitira conocer en detalle el manejo de
la Gestion Pablica de la entidad, evitando asi la Meritocracia.
1.1.4. Justificacion teorica

La investigacion nos permitird demostrar notablemente con su estudio a conocer
cuales son los medios de cémo se relaciona la Meritocracia y crear elementos de
generacion para la obtencién del impacto en la Gestion Publica a través de la

perspectiva del desarrollo profesional.



1.5.

1.1.5. Justificacién metodoldgica

La justificacién de nuestra metodologia es que nos permitira cumplir con los
objetivos generales y especificos de este Proyecto de Investigacion utilizando el
cuestionario como instrumento y la encuesta como método de investigacion para medir
las variables de la Meritocracia y su impacto en la Gestién Publica, junto con sus
respectivas dimensiones e indicadores.

Se consultara a expertos antes de aplicar el cuestionario que servira como
instrumento de estudio a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ahuac. El
cuestionario se construira a partir de las variables y dimensiones y sus indicadores
relacionados (Licenciados en Administracion con conocimiento en investigacién), con

la finalidad de darle validez a nuestro instrumento.

Objetivos de la investigacion
1.1.6. Objetivo general
Determinar la relacién que existe entre la Meritocracia y su impacto en la
gestién pablica de la Municipalidad Distrital Ahuac, 2021.
1.1.7. Objetivos especificos
a. ldentificar la relacion que existe entre la Meritocracia y su proceso en la
Municipalidad Distrital Ahuac, 2021.
b. Identificar la relacion que existe entre la Meritocracia y sus controles en la
Municipalidad Distrital Ahuac, 2021.
c. Identificar la relacion que existe entre la Meritocracia y su competencia en
la Municipalidad Distrital Ahuac, 2021.
d. Identificar la relacion que existe entre la Meritocracia y su equipo en la

Municipalidad Distrital Ahuac, 2021.



CAPITULO 11

II. MARCO TEORICO

2.1.

Antecedentes

Antecedentes nacionales

(Minaya & Lopez, 2019) Tesis,” La meritocracia y la gestion por competencias en los
trabajadores del Gobierno Regional de Junin en el afio 2018 ”. Para obtener el titulo
profesional de licenciado en Administracion, Universidad Peruana los Andes, Peru. En
2018, el Gobierno Regional de Junn encargo una investigacion para determinar si existe
0 no una correlacion entre la gestion por competencias y la meritocracia entre su
personal. Debido a que las variables en este estudio no fueron manipuladas de ninguna
manera, puede clasificarse como una investigacion no experimental, correlacional y
descriptiva. Las asociaciones entre las variables presentadas en este estudio ocurren en
un momento determinado. Para este estudio se necesitd entrevistar a 399 empleados
para obtener un tamafio de muestra representativo de 197. Como herramienta de
recoleccion de informacion se empled el cuestionario, el mismo tenia una estructura de

29 preguntas y una escala de medicion de 5 opciones.

Entre las principales conclusiones de esta investigacion, podemos determinar lo
siguiente:

a. En 2018 se encontrd una correlacion directa y estadisticamente significativa
entre la gestion competente y la meritocracia de los empleados del Gobierno
Regional de Junin. El indice de Rho Spearman nos informa que la meritocracia
tiene una influencia positiva y sustancial en la gestion por competencias en la
plantilla del GRJ, con un valor de 0,764 y un valor de 0,000, respectivamente,

con un 95% de confianza.



b. Se logro establecer la relacion directa y significativa entre la motivacion y la
meritocracia en los trabajadores del Gobierno Regional de Junin en el afio 2018.
El indice Rho Spearman en relacion con el objetivo especifico 1 nos dice que al
95% de confianza, existe una correlacion positiva media con un valor de 0.682
y un p valor de 0.000, lo que nos indica que la meritocracia repercute positiva 'y
significativamente en la motivacion en los trabajadores del Gobierno Regional
de Junin. Por ello concluimos que existe suficiente evidencia estadistica para
aceptar la hipétesis especifica 1.

c. Se logré establecer la relacion directa y significativa de la meritocracia y las
caracteristicas fisicas en los trabajadores del Gobierno Regional de Junin en el
afio 2018. El indice Rho Spearman en relacion con el objetivo especifico 2 nos
dice que al 95% de confianza, existe una correlacion positiva fuerte con un valor
de 0.801 y un p valor de 0.000, lo que nos indica que la meritocracia repercute
positiva y significativamente en las caracteristicas fisicas en los trabajadores del
Gobierno Regional de Junin. Por ello concluimos que existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipotesis especifica 2.

d. Se logré establecer la relacion directa y significativa entre la meritocracia y los
conocimientos en los trabajadores del Gobierno Regional de Junin en el afio
2018. El indice Rho Spearman en relacion con el objetivo especifico 3 nos dice
que al 95% de confianza, existe una correlacion positiva medio con un valor de
0.683 y un p valor de 0.000, lo que nos indica que la meritocracia repercute
positiva y significativamente en los conocimientos en los trabajadores del
Gobierno Regional de Junin. Por ello concluimos que existe suficiente evidencia

estadistica para aceptar la hipotesis especifica 4.



(Montenegro, 2020) Tesis, “la incorporacion de directiva en meritocracia, para mejorar
gestidn de talento humano, en el gobierno regional de Lambayeque, en el afio 2019.”.
Para optar el Titulo Profesional de Abogado, Universidad Sefior de Sipan, Perd. Como
tema unico, y a la luz de la realidad en cuanto a la inclusion de una nueva directiva en
la meritocracia, con una propuesta que pretenda preservar los intereses del Estado y del
pueblo, el desarrollo de esta indagacion servira para la comunidad.

Entre las principales conclusiones de esta investigacion, podemos determinar lo
siguiente:

a. Esta tesis propone implementar una directiva basada en la meritocracia en la
administracion regional de Lambayeque en el afio 2019 con el fin de gestionar
mejor el talento humano. En el cual se encontrd que, si se va a introducir una
directiva de meritocracia, se requiere establecer la meritocracia, ya que el
85,84% de 113 abogados especialistas manifestaron que es necesario
implementar la meritocracia, en aras de la efectividad y de contar con las
personas adecuadas en los lugares correctos en funcién del mérito que debe
tener un empleado para ingresar a una organizacion publica o para obtener un
empleo como servidor o funcionario publico, es fundamental

b. La tesis también incluyd un diagnéstico del estado actual de la gestién del
talento humano en el gobierno regional de Lambayeque; en particular, se
determind que la oficina de gestion del talento humano no implementa la
metodologia e instrumento para la gestion del desempefio, tal como se define al
servir como conclusidn de la tesis; el departamento de recursos humanos no estéa
pendiente del progreso de la gestion del desempefio, lo cual es una preocupacién

ya gue ese es su trabajo.



c. Esta tesis analiza los factores que inciden en la gestion del recurso humano en
el gobierno regional de Lambayeque en el afio 2019. Con base en los hallazgos,
es claro que es necesario un marco normativo y una directiva para mejorar la
capacidad, eficiencia, niveles jerarquicos de los funcionarios publicos y niveles

de rendimiento.

(Barbaran, 2019), “Impacto de la contratacién laboral de servidores publicos en la
Municipalidad Provincial del Santa, 2018”. Para optar el Titulo de Maestra en Gestion
Publica, Universidad Cesar Vallejo, Perd. La Ley Marco de Empleo Publico se
fundamenta en las siguientes consideraciones: el Estado como empleador; el rol
publico; el proceso de descentralizacion; la meta nacional de modernizacion del Estado;
sistemas de contratacion laboral; y los bienes juridicos protegidos por la ley, el
propdsito de esta investigacion es medir los beneficios del servicio publico en Santa,
municipio provincial.

Entre las principales conclusiones de esta investigacion, podemos determinar lo
siguiente:

a. Se demostr6 que el empleo de trabajadores en la Municipalidad Provincial del
Santa tuvo un efecto devastador en la sociedad local.

b. Desde la perspectiva del gobierno, se descubrié que el empleo de empleados en
la Municipalidad Provincial del Santa debilitaba los cimientos de la
organizacion.

(Cerquin & Galvez, 2020) Tesis,” Gestion Publica y su Influencia en la Satisfaccion
del Ciudadano de la Municipalidad Provincial de Chota- Cajamarca 2019.”. Para
optar el titulo Profesional de Licenciado en Administracion en Empresas, Universidad

Privada Antonio Guillermo Urrelo, Peru. Plante6 como objetivo general Determinar la
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influencia de la Gestion Publica en la Satisfaccion del Ciudadano de la Municipalidad
Provincial de Chota - Cajamarca 2019. El estudio partio de la hipdtesis que la Gestion
Publica influye significativamente en la Satisfaccién del ciudadano. Setenta usuarios
(hombres y mujeres) de 18 afios en adelante que visitan regularmente la Municipalidad
Provincial de Chota sirvieron como muestra para este estudio. Se utiliz6 el método de
investigacion de encuestas, y como herramienta de recoleccidn de datos se utilizé un
cuestionario estructurado utilizando la escala de Likert. De acuerdo con los hallazgos
similares se observaron utilizando la prueba de Pearson, que reveld que la Gestidn
Publica tiene un efecto sobre la Satisfaccion Ciudadana (r = 0.374, p = 0.024 [cumple
con p 0.5]), indicando una relacion significativa débil entre las dos variables..

Entre las principales conclusiones de esta investigacion, podemos determinar lo
siguiente:

a. Encontramos que la Gestion Publica tiene un gran impacto en la felicidad de
los ciudadanos, y que si la institucion estd bien administrada, sus integrantes
estaran mas satisfechos.

b. Se utilizé el coeficiente de Pearson para determinar que el Plan Estratégico
Institucional tiene un efecto sustancial en la Satisfaccion Ciudadana en la
Municipalidad Provincial de Chota, Cajamarca en el afio 2019. También se
argumenta que la baja satisfaccion ciudadana se debe a que las autoridades
publicas no comunican el Plan Estratégico a las personas que estarian trabajando
bajo su direccion.

c. Con base en el coeficiente de correlacion de Pearson se determind que existe
una relacion significativa entre la Satisfaccion Ciudadana y el Plan Operativo

Institucional. Sin embargo, también se determiné que el Plan Operativo
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Institucional es insuficiente porque no incluye una planificacion suficiente de

las actividades mas cruciales para el desarrollo de la provincia.
(Pinedo & Quispe, 2017) Tesis, “La Meritocracia y su influencia en la motivacion en
los colaboradores administrativos de la empresa Petrex S.A.”. Para optar el Titulo
Profesional de Licenciado en Administracion, Universidad San Ignacio de Loyola,
Peru. El objetivo principal del estudio fue identificar los aspectos mas influyentes de la
meritocracia, vistos a través de los ojos de los socios administradores de Petrex SA, y
analizar esos hallazgos a la luz del estado actual de incertidumbre en la empresa; Para
lograr que los objetivos estratégicos de la empresa se reflejen constantemente en
resultados positivos, el capital humano es crucial porque brinda el apoyo y el impulso
necesarios en el lugar de trabajo para convertirlo en un ambiente con espiritu exigente
y una excelente planificacién que ayude a retener la motivacion en ellos.
Entre las principales conclusiones de esta investigacion, podemos determinar lo
siguiente:

a. Se obtuvieron resultados >= 0.05, con una significacion de 0.858, en el
reclutamiento y seleccion de personal y la necesidad de existencia laboral; al
evaluar cémo se sienten los empleados acerca de los procedimientos que utiliza
la empresa para unir los puestos disponibles con los solicitantes calificados,
podemos demostrar una asociacion favorable entre las dos variables.

b. En cuanto al primer criterio, encontramos que la descripcion del puesto es muy
valorada tanto por los reclutadores como por los empleados potenciales, y juega
un papel importante tanto en su decision de postularse como en el desarrollo de
su interés y compromiso con el puesto.

c. Los resultados de la prueba chi-cuadrado >= 0.05, con una significacion

asintdtica de 0.719, nos permiten demostrar que existe una correlacion positiva
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entre el desempefio del empleado y la necesidad de una relacion laboral. Esto
tiene implicaciones en la frecuencia con la que aplicamos medidas de
productividad como la retroalimentacién y la evaluacion, asi como en la
apertura que tenemos a nuevas formas de pensar y hacer las cosas dentro de la
empresa.

d. Los hallazgos muestran que la fuerza laboral no cree que las evaluaciones sean
atiles, por lo tanto, la organizacion no estd tomando medidas suficientes para

evaluar el desempefio de los empleados.

Antecedentes internacionales

(Campoverde, 2016) tesis, “La meritocracia y la gobernanza en el Instituto de Altos
Estudios Nacionales (IAEN) periodo 2008-2013”. Para optar Maestria en desarrollo del
talento Humano, Universidad Andina Simon Bolivar, Ecuador. Este estudio tiene como
objetivo comprender las caracteristicas, elementos, aplicabilidad y evolucion de la
gobernanza y la meritocracia en el Instituto de Altos Estudios Nacionales (en adelante
IAEN); cabe sefialar que este estudio permitio conocer, desde la perspectiva académica
y administrativa, un nuevo sistema de gestion enfocado en la eficiencia, la transparencia
y la responsabilidad que regula la relacion entre la universidad y sus “socios”: el
mercado Yy la sociedad civil.
Entre las principales conclusiones de esta investigacion, podemos determinar lo
siguiente:
a. El eje transversal de la universidad en las tres aristas es fundamental porque
coadyuva a la construccion de un modelo responsable y participativo, y la
gobernabilidad constituye una forma de gestion legitimada bajo el consenso de

la sociedad, la empresa privada y el Estado.
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b. Los hallazgos indican que la gestion del estado por parte de la actual
administracion, a través de la creacion de nuevas normas. Como resultado,
estamos en condiciones de demostrar una asociacion favorable entre como se
sienten los empleados y como la empresa selecciona a su personal en funcién
de las necesidades.

c. Sibienescierto que el IAEN siempre esta evolucionando, pero es dificil lograr
algo estable ya que no hay suficientes politicas internas y la democracia no es
lo suficientemente adecuada e imposibilitando siquiera considerar o visualizar

la avances académicos y administrativos del IAEN en este momento.

(Sanchez, 2019), tesis, “La gerencia publicay el sistema de mérito en el empleo publico
en Colombia”. Para optar Maestria en Gobierno y Politicas Publicas, Universidad
Externado de Colombia, Colombia. EIl Estado colombiano y los actos de sus maltiples
instituciones y gobiernos no han sido ajenos al examen actual, cuyo objeto de estudio
es la inmersion en la innovacion y el ingreso de los fendmenos comunicacionales a los
contextos humanos. con la ayuda de las politicas gubernamentales que se han
promulgado y puesto en practica para permitir la satisfaccion de las necesidades de la
sociedad. El empleo en el sector publico es un &rea donde se han visto cambios
significativos, lo que refleja desarrollos a la vanguardia mundial.
Entre las principales conclusiones de esta investigacion, podemos determinar lo
siguiente:
a. Los altos niveles de descontento y desconfianza ciudadana en la gestion que
realiza la administracién puablica constituyen una de las preocupaciones mas
apremiantes de Colombia. La Asamblea Nacional Constituyente de 1991

anticipo este mismo escenario, previendo las dificultades que aquejaban el
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empleo del sector publico en ese momento: Decreto No. 10 de 2002 del
Presidente de los Estados Unidos, el “Plan Nacional de Desarrollo 2002-2006:
Hacia un Estado comunitario” y el “Programa de renovacion administrativa”,
que dieron origen a la creacién del actual régimen de empleo publico, la Ley
909 de 2004, como uno de los mecanismos que dan cuenta de la puesta en
marcha de la Nueva Gestion Publica (NGP),

b. Indiscutiblemente, ha habido avances en la proteccion del mérito y la
competencia en el sector publico colombiano. Debido a que el sector pablico se
ha dado cuenta de que el proceso de ingreso al servicio civil y la evaluacion del
desempefio son cruciales para el servicio, sus servidores son la base principal
para una buena gestion, los métodos de seleccion basados en el mérito estan
ganando protagonismo. Servicios publicos que sean eficientes, abiertos y que
respondan a los requisitos de sus electores (DAFP, 2016).

c. La administracion se estd volviendo mas capaz con el tiempo. El
establecimiento del meérito como criterio de permanencia y ascenso en el
servicio ha asegurado el profesionalismo y ha hecho del mérito un criterio
trascendente ya que asegura que los mejores postulantes se incorporen al
servicio publico.

(Carrillo, 2015), En su tesis, “Democracia, descentralizacion y cambio en las

administraciones publicas de México (1982-2010)”. Tesis para optar al grado de

doctor en la Universidad Complutense de Madrid. EIl presente trabajo de
investigacion, Su objetivo concreto es ofrecer una vision amplia sobre la evolucion
que los sistemas administrativos de México experimentaron en el periodo
comprendido entre 1982 y 2012. El estudio sostiene que la transformacion de las

administraciones publicas mexicanas es el resultado de la interaccion de tres
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procesos: 1) la democratizacion del sistema politico mexicano; 2) la
descentralizacion de funciones y recursos de un gobierno nacional que disfruto de
altos grados de centralismo durante la mayor parte del siglo XX; y 3) la
globalizacion de la economia global.
Entre las principales conclusiones de esta investigacion, podemos determinar lo
siguiente:

a. Después del colapso del Estado de Bienestar, varias naciones en muchos
continentes adoptaron reformas de gestion basadas en el desempefio para
consolidar las distintas ramas del gobierno en una sola y aumentar su eficiencia
y eficacia. consideraciones de los programas y politicas gubernamentales a la
luz de la disminucién de la financiacion publica para los servicios sociales que
son esenciales para mantenerse al dia con las crecientes necesidades de la
poblacion (Dussauge, 2009). Y México tampoco es una excepcion. Después de
una serie de esfuerzos a medias repartidos a lo largo de las décadas entre 1970
y 1990, las administraciones federales del nuevo milenio han adoptado un
enfoque de modernizacion centrado en una mayor apertura y rendicion de
cuentas, revision del desempefio y gestion basada en resultados. Los esfuerzos
por parte del gobierno mexicano han sido respaldados por entidades como el
Banco Mundial, el Banco Interamericano de Desarrollo y la Organizacion para
la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE, 2009, 2010).

b. Sin embargo, el proceso institucional que siguié a la promulgacion de la LGDS
y la creacion del Coneval —el organismo constituido como institucion para
promover la rendicion de cuentas y la transparencia en materia de gasto social—
se ha convertido en la base para la implantacion del Sistema de Evaluacién del

Desempefio (SED)(Sosa, 2011b), Estd encabezado por el Ministerio de
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Hacienda y Crédito Publico y es parte de una reforma administrativa mas amplia
destinada a implementar un presupuesto basado en resultados (PbR).(SHCP)
(Caso y Femat, 2010; Ramos, Sosa y Acosta, 2011).

a. El desarrollo de estrategias para mejorar el servicio o la actividad de cualquier
organizacion publica o privada siempre debe incluir la gestidn por resultados.
Es importante tener en cuenta que los sistemas de evaluacion, presupuestacion
y control son parte integral de estas tacticas, con el objetivo final de medir el
nivel de satisfaccion publica o el efecto logrado. Cada parte del gobierno tiene
un papel crucial en el fomento del crecimiento, y es vital enfatizar esto. Pero las
autoridades federales juegan un papel crucial en el avance de estrategias
innovadoras de gestion y administracion. Se sefial6 que el estado actual de la
gestion publica en los gobiernos subnacionales estd obstaculizando los
esfuerzos para mejorar el sector publico debido a su adhesion a un modelo

anticuado de administracion publica.

(Vargas, 2015), tesis, “Analisis de la aplicacion de la politica de meritocracia en la
carrera del servicio publico: instituto de altos estudios nacionales”. Tesis para optar al
titulo de Magister en Gestidn Publica, Universidad de postgrado del estado. Ecuador.
Este estudio tiene como objetivo examinar cOmo se pone en practica esta idea, qué tan
bien se alinea con el nuevo modelo de administracion publica y cuanto se valora a la
hora de supervisar a los servidores publicos que hacen funcionar nuestra nacion. Es un
intento de determinar si la meritocracia es solo un medio para un objetivo (un
nombramiento de por vida) en el sector publico.

Entre las principales conclusiones de esta investigacion, podemos determinar lo

siguiente:



17

a. A pesar de la retdrica del gobierno ecuatoriano, que enfatiza la gestion publica
meritocratica y por resultados, el marco legal que aborda el servicio pablico, la
gestién del talento humano y la carrera administrativa, ain conserva mucho de
la visién burocratica. Al implementar los instrumentos técnicos sefialados en las
normas de servicio publico, el servidor publico y las necesidades de los
ciudadanos son el enfoque principal. expectativa no cumplida.

b. Una meritocracia que no va mas alla de las competencias de los servidores
publicos para transformar al Estado en proveedores de servicios publicos con la
calidad que requiere el pais y los ciudadanos es una meritocracia sin valor
agregado. Esto se debe a que estd estancado en la nocion weberiana de
burocracia con “conocimientos altamente profesionales”, que esta ligada al
ascenso de los funcionarios y servidores publicos. Si bien el profesionalismo
estatal es importante, la verdadera meritocracia radica en la experiencia
altamente especializada que se dedica a la gestion publica basada en el
desempefio.

c. Lagestion del talento humano del sector publico esta atrapada en un dilema de
gestion de la direccionalidad estratégica debido a su insistencia en centrarse en
mejorar la calidad del servicio publico a pesar de que esta meta es ahora
imposible de alcanzar. Mas que garantizar la gestién publica por resultados, lo
que exige enfatizar la gestion eficiente y eficaz de la cartera de bienes y
servicios. / o servicios, con el objetivo de que el Estado se convierta en un socio
estratégico de la ciudadania (sociedad) en el logro de sus objetivos y metas de
desarrollo nacional, las normas publicas se enfocan en regular procesos,
procedimientos y actividades relacionadas con el desarrollo de la carrera de los

servidores publicos.
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Bases tedricas o cientificas

A.  Definicion Conceptual de la VVariable Meritocracia

Segun (Castillo, Torres, & Maldonado, 2019), una definicion de meritocracia es
la creencia de que, mientras las acciones de las personas estén dentro de los limites de
la ley y las normas sociales, seran recompensadas de acuerdo con su nivel de logro. En
contraste con el control forzado o hereditario de las élites en las sociedades antiguas, el
principio de asignacion ayudaria a legitimar la jerarquia de estatus existente en las
democracias industriales de hoy, fomentando la impresion de que estas son sociedades
que respetan y promueven la justicia social. (p.02).

Segun (Martinez, 2019), Es la definicion de Michael Young, la que mejor ilustra
el concepto, para describir las caracteristicas de civilizaciones altamente estratificadas,
a veces se usa el término "meritocracia™. Sociedades cuyo mapa de vinculos estables es
el resultado de decantar la ubicacion social de individuos y grupos (p.02).

Segun (Vélez, 2018), sostiene que la meritocracia refiere al orden social donde
las recompensas 0 compensacion se encuentran asociadas exclusivamente a la
excelencia de los sujetos, bajo la idea de “mérito”, al final, la formula del éxito (Mérito
= Talento + Esfuerzo) se tradujo en un grupo de lideres que, si bien fueron
cuidadosamente seleccionados a traves de pruebas de coeficiente intelectual y
credenciales académicas, no se detuvieron a pensar en factores cruciales que merecian
una consideracién mas profunda. Y esto podria confirmarse de dos formas: primero, ya
que se limitaba la movilidad ascendente de los grupos sociales mas desfavorecidos; y
segundo, porque la movilidad descendente de las clases sociales mas privilegiadas
parecia no producirse. (p.153).

B. Definicion Conceptual de la VVariable Gestion Publica

Segun (Cejudo, 2011), es una coleccion de politicas y procedimientos

implementados por el gobierno para aumentar la eficiencia al permitir procedimientos
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méas adaptables y fomentar una competencia mas solida entre las agencias
gubernamentales (p.17).

Segun (Carmona & Barrios, 2007), Impacto en la gestién puablica, y los
controles son las acciones, ajustes o funciones que, en conjunto, producen el resultado
deseado. En consecuencia, los materiales, equipos, experiencia, procesos y personas
gue componen el control interno forman un sistema integrado (p.154)

Segun (Aguilar, 2015), es una coleccidén de estrategias para maximizar la
eficiencia del aparato de la AP, con el objetivo de restablecer y mantener la estabilidad
fiscal (p.13)

C. Dimensiones de la VVariable Meritocracia
a. Meérito
Segln (Castillo & Maldonado, Concepsiones de mérito y meritocracia,
2017), mérito refieren a una amplia gama de asignaciones: posiciones,
prestigio, roles, poder y remuneraciones econdmicas. (p.03).
b. Talento
Segun (Lorenzo, 2006), los elementos del talento incluyen un alto nivel de
inteligencia general, experiencia en una profesion en particular, aliento de los
que te rodean y casualidad (p.114)
c. Compensacion
Segun (Valera, 2013) si bien la palabra "compensacion” se usa a menudo
para referirse a las recompensas monetarias por el trabajo, implica mucho mas
que el pago de sueldos y salarios (p.18)
d. Inteligencia
Segun (Ardila, 2011) define la inteligencia como la capacidad de

comprension, innovacion, liderazgo y autocontrol (p.99)
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Dimensiones de la Variable Gestion Publica

a. Proceso

Segln (Chavenato 1., 2020), un procedimiento es una serie de pasos
tomados de manera sistematica para producir un producto definido para una
audiencia definida. Esta es una secuencia planificada de tareas que se pueden
seguir tanto en el tiempo como en el lugar, y que tiene un comienzo y un final,
asi como entradas y salidas distintas (p.16)

b. Controles

Segun (Cejudo, 2011), este deber tiene que ver con que las metas y los
planes establecidos en la etapa de preparacion realmente lleguen a buen
término. Como ultimo paso formal en la gestion, el control implica tomar
medidas para asegurar que los resultados creados por las etapas precedentes
sean satisfactorios (p.71).

c. Competencia

Segun (Chiavenato, 2020), la capacidad de movilizar, integrar y transmitir
informacion, habilidades, juicios y actitudes que incrementen el valor
econémico y social de un individuo y de una organizacién es a lo que nos
referimos cuando hablamos de competencias. (p.146)

d. Equipo

Segun (Trevifio & Abreu, 2017), un equipo es solo un grupo de empleados
que trabajan juntos para lograr una meta; un equipo estable es un pequefio
grupo de personas que demuestran perseverancia con los demas, comunicacion
abierta, un alto nivel de organizacion, flexibilidad que les permite trabajar de

manera coordinada y roles claramente definidos. (p.407)
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2.3.  Marco conceptual

Gestion Publica: Segun Garson y Overman (1983) la gestion publica es “el estudio
interdisciplinario de los aspectos genéricos de la administracion es una mezcla de
planificacion, organizacion y control de las funciones de la administracion con la
administracion efectiva de recursos humanos, financieros, fisicos, informéticos y
politicos”. El Estado, en su rol de gestor y administrador, tiene su propia estructura
organizacional Unica compuesta por organizaciones legales con objetivos,

autoridades y roles especificos. (gestion pablica).

Gestion Publica y Administracion Publica: Bastidas y Pisconte afirman que
indican que estos términos son generalmente similares porque ambos implican el
desempefio de funciones o tareas para lograr un propdésito o fin; sin embargo,
gestionar y administrar se definen por la accién y el efecto de hacer algo, y la

legislacion nacional parece diferenciar entre los dos.

De esta forma, podemos definir la gestion publica como el conjunto de esfuerzos
mediante los cuales las organizaciones u otros grupos trabajan para hacer realidad
la visidn, misién y objetivos establecidos por las politicas de estado establecidas
por el poder ejecutivo de nuestro gobierno. La asignacién y distribucion de los
recursos publicos, asi como la coordinacion y motivacion de los agentes publicos,
son ejemplos de técnicas que la administracién pablica debe utilizar para alcanzar
objetivos comunes.

Esta accion publica se desenvuelve en dimensiones como:

v Laciencia politica y la sociologia examinan las jerarquias de autoridad

dentro de varios entornos institucionales.
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v Es la Ley que investigara a la Administracion Publica ya que tiene
personalidad juridica propia, con deberes y amparos.
v/ Administracion e ingenieria lo analizaran desde una perspectiva

gerencial y organizacional interna.

Municipalidad: Es la estructura econémica, legal y administrativa oficial de la
ciudad. En pocas palabras, el municipio es su propia entidad con sus propios bienes
y personalidad juridica de derecho publico. Como subconjunto del Estado, el

municipio comparte sus fines y ayuda a cumplirlos.
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CAPITULO 111

I1l.  HIPOTESIS
3.1.  Hipotesis general
Existe relacién directa entre la meritocracia y su impacto en la gestién pablica de la
Municipalidad Distrital Ahuac, 2021.
3.2. Hipotesis especifico
a. Existe relacion directa entre la meritocracia y su proceso en la Municipalidad
Distrital Ahuac, 2021.
b. Existe relacion directa entre la meritocracia y sus controles en la Municipalidad
Distrital Ahuac, 2021.
c. Existe relacion directa entre la meritocracia y su competencia en la Municipalidad
Distrital Ahuac a, 2021.
d. Existe relacion directa entre la meritocracia y su equipo en la Municipalidad

Distrital Ahuac, 2021.

3.3.  Variables

En el libro denominado: Investigacion del comportamiento, de (Kerlinger, 1964),
sefiala que la variable es un marcador de posicion para un nimero u otro valor. Una variable
es un simbolo como X que puede tener diferentes valores numéricos. En el curso de Lengua y
Comunicacion, por ejemplo, se califica una prueba en la escala vigesimal, y cada pregunta
recibe valores relacionados con las habilidades: lectura, comprension y escritura. En este rango,

puede encontrar numeros altos y bajos. (p.36).
Variable 1: La Meritocracia

Dimensiones Gestion Talento Humano

e Merito

e Talento
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e Compensacion

e Inteligencia

Variable 2: Impacto de la Gestion Publica
Dimensiones Calidad de Atencidn

e Proceso

e Controles

e Competencia

e Equipo
Operacionalizacion de las variables
Segln (Avalos, 2019), la Operacionalizacion se logra cuando las variables se
descomponen en dimensiones y estas a su vez se traducen en indicadores que permiten
la observacion y medicion directa, y explica que la Operacionalizacion de las variables
incluye la desagregacion de los elementos que conforman la estructura de la hipétesis
y especialmente las variables. Insiste en que operacionalizar las variables es crucial ya
que permite especificar las cualidades y componentes que se desea medir, conocer y

registrar para llegar a conclusiones (p.172).



Titulo: La Meritocracia y el impacto en la Gestion Publica de la Municipalidad Distrital de Ahuac-2021.

Anexo N° 02

Matriz de Operacionalizacién de las variables
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. ESCALA DE
Variable DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Sostiene que la meritocracia refiere | Merito: I1. Organizacion
al orden social donde las | Mérito refieren a una amplia gama de :
recompensas 0 compensacion se | asignaciones: posiciones, prestigio, roles, | 12. Entidad
encuentran asociadas | poder y remuneraciones econdémicas. 3. Pod
exclusivamente a la excelencia de - Foder
© los sujetos, bajo la idea de “mérito”, | Castillo, J. & Maldonado, L. (2017). p.03 _
3 la féormula del éxito (Mérito = 14: Gobernar
5 Talento + Esfuerz rmin . .
S o 0 dose en 0) te,l. a(t;a Talento: | 1. Habilidad
£ traduciendose en una elite de | E| talento estd formado por una habilidad
2 dirigentes  que,  si bien | jntelectual general alta, las aptitudes en un | 12. Intelectual
© rigurosamente seleccionados  por | campo, un ambiente propicio y la oportunidad _
- teStd’ de m:jel_lggnm_a y t'tU||05 de estar en el lugar conveniente en el momento | 13- Aptitudes
= académicos, dejaba sin contemplar | apropiado. 4. Oportunidad
Z elementos sustanciales que | Lorenzo, R. (2006). p.114.
2 ameritaban un escrutinio mas — -
< profundo. Y esto podia certificarse Compensacion: 11. Emplead Ordinal:
= = La compensacion consiste que los empleados | '+ EMPI€ados 1.Nunca
© por partida doble, a saber, no solo o . 2 Casi
> . aporten  sus  contribuciones fisica o - Lasi nunca
porque ‘el ascenso social de los intelectuales a la empresa a cambio de una 3. A veces
estratos més desfavorecidos fuera | -~ C = Sro o i 12. Pagos 4 Casi
marginal, sino porque el descenso | . P b P ho mas aue los siempre
de las clases mas beneficiadas ;Oglspeer;:iiazgosaeﬁr(ig ?cl)lrlrcnao de sugl dos 13. Sueldo 5. Siempre
parecia no tener lugar. (Vélez, F. pago: y .
salarios. (p.18) 14. Salarios

(2018), p.153)

Valera, R. (2013). p.18
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Inteligencia:
La inteligencia segin él se caracteriza por

11.

Comprension

comportamientos capaces de integrar,
movilizar 'y  transferir  conocimientos,

12.

Conocimientos

comprension, invencion, direccion y censura. | 12. Invencion
(p.99) 13. Direccién
Ardila, Rubén. (2011). p.99 14. Censura
Proceso: I1. Actividades
Impacto en la gestion publica, es | Un proceso es un conjunto de actividades
: . 12. Cliente
que se trata de un proceso, donde los | estructuradas que tienen por objeto crear un
controles son un conjunto de | producto especifico para un cliente | 13. Estructuradas
3 acciones, cambios o funciones que, | determinado. Es un orden determinado de las
g en su conjunto, conducen a cierto | actividades de trabajo en el tiempo y en el
a fin o resultado. Esto convierte al | espacio, con un inicio, un fin y entradas y .
S control interno en un sistema | salidas claras. 14. Tiempo
2 integrado de materiales, equipo, _
O competencia, procedimientos y | (Chiavenato, I. (2020), p.16) ?ﬁ'”a“
LC“ personas. Controles: I1. Objetivos ) Cl;r;??\unca
o _ Es aquella funciéon que pretende asegurar la 3 A veces
g Carmona, M. & Barrios, Y. consecucion de los objetivos y planes | 12. Planes 4:Casi
S (2007)., p.154) prefijados en la fase de planificacion. Como siempre
£ ultima etapa formal del proceso de gestion, el | |3 proceso 5. Siempre
& control se centra en actuar para que los
S resultados generados en las fases anteriores
% sean los deseados. 14, Gestion
= Dextre, J. & Del Pozo, R. (2012)., p.71
> Competencia:
Una competencia es un repertorio de | |1 Comportamientos
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habilidades, juicios y actitudes que agregan
valor econdémico para la organizacién y valor
social para la persona.

Chiavenato, 1. (2020)., p. 146.

13. Habilidades

14. Actitudes

Rendimiento percibido

Definicion de equipo estable la presenta como
un conjunto reducido de personas que
muestran permanencia con otras, que se
comunican de manera abierta, con alto nivel
de organizacion, flexibilidad que les permite
trabajar de manera coordinada, con funciones
definidas, ahora bien, un equipo es un grupo
de empleados organizados, que trabajan juntas
para lograr una meta.

(Trevifio, N. & Abreu, J. (2017)., p.407)

11. Comunican

12. Organizacién

13. Flexibilidad

14: Trabajar
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CAPITULO IV

METODOLOGIA
Meétodo de investigacion

El método cientifico se utiliz6 en este estudio porgue proporciona un marco sistematico

para determinar como abordar un problema y como resolverlo en ultima instancia.

a. Método cientifico

Segun (Tamayo, 2003) el método cientifico es una forma de investigar los
factores que contribuyen a la ocurrencia de un determinado evento; se caracteriza por
una combinacidn de escepticismo, verificacion, razonamiento riguroso y observacion
empirica. (p.28).

Segun (Bernal C. , 2018) el método cientifico se refiere a una serie de pasos y
criterios para realizar una investigacion, cuyos resultados son generalmente
reconocidos en la comunidad cientifica. (p.68).

Segun (Augusto, 2017). una técnica es un plan de accién para resolver un
problema o conjunto de problemas. Los problemas se pueden dividir en categorias,
cada una de las cuales requiere su propio conjunto de herramientas Unico de enfoques.
A diferencia de los problemas relacionados con el lenguaje o el comportamiento, los
relacionados con el conocimiento necesitan el desarrollo o la implementacién de
métodos Unicos apropiados para cada una de las fases del ciclo de vida del problema,
desde articular el problema hasta monitorear la efectividad de las soluciones sugeridas
(p.473).

b. Meétodo descriptivo
Segun Fuente especificada no valida. Los registros de datos son aquellos que

incluyen una secuencia de informacion que debe organizarse y presentarse de manera
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I6gica para su consumo. La estadistica descriptiva es una coleccion de métodos para
resumir y presentar una variedad de datos (p.17)
C. Meétodo estadistico
Si bien es cierto que las técnicas estadisticas son simplemente los procesos
mediante los cuales se estudian cuantitativamente los agregados de hechos
individuales, hay casos en los que es innecesario 0 no se puede obtener un recuento
completo de todos los casos. En tales situaciones, se pueden usar estadisticas para
alternativas o reemplazos de todo este conjunto.
4.2.  Tipo de investigacion
El tipo de investigacion es basica, segin Campos, J (2009) prueba hipétesis y
contribuye al conocimiento, Llamada también fundamental o pura. Se define como la busqueda
del conocimiento y la investigacion de nuevas areas de estudio por su propio bien en lugar de
cualquier uso practico inmediato o ganancia financiera.
4.3.  Nivel de investigacion
El nivel de investigacion es Correlacional; segun (Sampieri,2011) los investigadores de
este tipo de estudio recopilan datos en varios niveles para determinar la fuerza de una
correlacién entre un conjunto de ideas o variables. Las hip6tesis que predicen tales asociaciones

se han verificado a través de la investigacion.

Segun (Cancela,2010), las investigaciones que emplean coeficientes de correlacion
para describir o explicar las conexiones entre las variables mas importantes caen bajo el
término genérico "estudios correlacionales”. Esta informacion sobre la fuerza, direccion y

magnitud del vinculo entre las variables puede obtenerse de los coeficientes de correlacion.
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4.4. Disefio de la investigacion

Segun (Hernandez & Baptista, 2006) Disefio no experimental, son investigaciones en
las que ninguna variable se manipula deliberadamente y los fendmenos se observan y estudian
en su entorno natural. (p. 205).

Segun (kerlinger, 2002). Disefio no experimental es la busqueda empirica y sistematica
donde las variables independientes ya se han manifestado y, por tanto, no pueden ser alteradas
por el cientifico. Si asumen causalidad entre variables sin probar hip6tesis con cambios reales
en las variables independientes y dependientes, entonces estan incurriendo en un razonamiento
inductivo (p. 504).

Segun (Hernandez & Baptista, 2006) Disefio no experimental , se puede decir que se
refiere a estudios en los que las variables independientes no fueron manipuladas a propésito
para determinar la influencia que tenian sobre las dependientes. (p. 205).

4.5. Poblacion y muestra

a. Poblacion

Segun (Bernal C. , 2010), poblacion es “el conjunto de todos los elementos a los
cuales se refiere la investigacion. Se puede definir también como el conjunto de todas

las unidades de muestreo. (p.160).

En la municipalidad distrital de Ahuac se cuenta con una poblacion un total de
92 personales, con una poblacion finita (Ramirez, 1999), Una poblacion finita es
aquella cuyos elementos en su totalidad son identificables por el investigador, por lo
menos desde el punto de vista del conocimiento que se tiene sobre su cantidad total.

(p.139).
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Tabla 1. Poblacién de la investigacion

Municipalidad Distrital de Ahuac Poblacion (N)
Alcaldia 3
Gerencia municipal 8
Sub Gerencia de obras 4
Sub Gerencia de desarrollo econémico 4
Sub Gerencia de desarrollo urbano 5
Sub Gerencia de servicios publico 4
Administracion de abastecimiento 4
Tesoreria 3
Rentas 3
Recursos humanos 2
Total 40
Nota: Poblacion = 40 personales de la Municipalidad Distrital Ahuac
b. Muestra

Segun (Mufioz, 2015), La muestra es el segmento de la poblacion que se
considera representativa de un universo y se selecciona para obtener informacion acerca
de las variables objeto de estudio. (p.168).

Segun (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014), Nos dice que la muestra es
un subgrupo de la poblacion de interés sobre cual se recolectaran datos, , y que tiene
gue definirse y delimitarse de antemano con precision, ademas de que debe ser
representativo de la poblacién.(p.173).

C. Muestreo

Probabilistico, porque en el muestro probabilistico se seleccionan los elementos
con base en probabilidades conocidas. Es evidente que las muestras basadas en métodos
probabilisticos permiten inferencias sin sesgo acerca de la poblacion sujeta a
investigacion (Mufioz, 2015, pag. 172), bajo la técnica por sorteo al azar. Donde se

procedio a sortear de los 40 personales, que se tenia que seleccionar o sortear a 74.



34

Se determind el tamafio de muestra, de manera estadistica de la siguiente manera:

Para poblaciones finitas

‘TAMANO DE LA MUESTRA
Cuando Z= 19§

N=

P=05

Q=05

"™=7p O+ (N-DE* ’

POSLACION Y MUESTRA DE ESTUDIO

PORCENTAE

Gereacta Manikcpal 2 2000

Sub gereacia 0o obras D 000
Sub gareacia dv - E ?

desariolls econdmco 1000

Sub gerencia de
servicios publcos
[Ndmissiraciis
|sbastocimiantos
Tesoreria

Recursos humanos

En vista que la poblacion es pequefia y para darle mejor representatividad a la
investigacion, se decide trabajar de manera CENSAL, La muestra se considera censal
pues se selecciond el 100% de la poblacién al considerarla un nimero manejable de
sujetos. En este sentido (Ramirez, 1999, pag. 140) , establece la muestra censal es
aquella donde todas las unidades de investigacion son consideradas como muestra. es
decir, con toda la poblacion equivalente a 40 personales.

d. 4.5.2. Criterios de inclusién y exclusién

Segln (Arias, Villasis, & Miranda, 2016), nos dicen que: “el criterio de
inclusion son todas las caracteristicas particulares que debe tiene: un sujeto u objeto de
estudio para que sea parte de la investigacion” (p.204).

Los criterios de inclusion son: se aplica a la investigacion donde se considera
el area alcaldia, gerencia municipal, sub gerencia de obras, sub gerencia de desarrollo

econoémico, sub gerencia de desarrollo urbano, sub gerencia de servicios publicos,
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administracion de abastecimiento, tesoreria, rentas y recursos humanos de la
Municipalidad Distrital de Ahuac asi aplicando el cuestionario con diversa modalidad.

Segun (Arias, Villasis, & Miranda, 2016), nos dice que: “los criterios de
exclusion se refieren a las condiciones o caracteristicas que presentan los participantes
y que pueden alterar o modificar los resultados, que en consecuencia los hacen no
elegibles para el estudio” (p.204).

Por otro lado, los criterios de exclusidn son: Exclusion a los personales que
laboran en servicios publicos, obras publicas en vista que ellos no permanecen en las
oficinas.

Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

a. Técnica de Recoleccidon de Datos

Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos que se emplearan en la
investigacion se detallan en el siguiente cuadro

Tabla 2. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de Datos

Técnicas Instrumentos Datos a observar

Cuestionario sobre la La descripcién de los niveles de la
Encuesta  yariable y dimensiones Variable Meritocracia en la

la Meritocracia. Municipalidad Distrital de Ahuac.

Cuestionario de la La descripcién de los niveles de la

variable y dimensiones Variable el impacto de la gestion
Encuesta B o o
Impacto de la Gestion publica de la Municipalidad

Publica. Distrital de Ahuac.

Fuente: Elaboracion propia.
b. Instrumentos de Recoleccion de Datos
Toda medicién o instrumento de recoleccion de datos debe reunir dos requisitos

esenciales: confiabilidad y validez. (Gomez, 2006, pag. 122). Para la relacion entre los
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roles directivos y el desempefio docente, se utilizara el cuestionario como se detalla en
la siguiente ficha técnica

Instrumento:

Cuestionario: La Meritocracia

16 items del 01 al 16 (Anexo 2)

Cuestionario: Impacto de la Gestion Publica de la Municipalidad Distrital de

Ahuac.

16 Items del 17 al 32 (Anexo 2)

Ficha Técnica:

Nombre: Cuestionario de la Meritocracia y su impacto de la Gestién Publica de

la Municipalidad Distrital de Ahuac.

Autor: Bach. Cresly Medrano De La Cruz

Aplicacion: Individual
Objetivo: Determinar la relacion que existe entre la meritocracia y el impacto
de la gestion publica de la Municipalidad Distrital Ahuac, 2021.
Duracién: 60 ~ aproximadamente
Ambito de aplicacion: 40 trabajadores.
C. Validez y Confiabilidad de los Instrumentos de Recoleccion de Datos
Validez de expertos
Se refiere al grado en que aparentemente un instrumento de medicion mide la
variable en cuestion, de acuerdo con expertos en el tema (Herndndez, Fernandez, &
Baptista, 2010). El instrumento serd validado por 3 expertos (Licenciados en

Administracion con Grado de Magister) quienes emitiran su opinion respectiva.
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Tabla 3. Validez

0,53 a menos Validez nula
0,54 a0,59 Validez baja
0,60 a 0,65 Valida
0,66a0,71 Muy valida
0,72a0,99 Excelente validez

1,0 Validez perfecta

Fuente: Herrera Aura (1998)

La validacién del instrumento por Prueba Piloto, se llevara a cabo aplicando
el instrumento al 10% de los sujetos de la muestra que son parte de la muestra. Luego
de su aplicacion se mejorara el instrumento en cuanto a los enunciados y el tiempo de
duracion asignado en el cuestionario.

Confiabilidad
En relacion con la confiabilidad, Hernandez y otros (2002: 256), expresan
que “la confiabilidad de un instrumento de medicidn se refiere al grado en que su
accion repetida al mismo sujeto u objeto, produce iguales resultados™.

Tabla 4. Confiabilidad

0,53 a menos Confiable nula
0,54 a 0,59 Confiable baja
0,60 a 0,65 Confiable
0,66a0,71 Muy confiable
0,72a0,99 Excelente confiable

1,0 Confiabilidad perfecta

Fuente: Herrera Aura (1998)
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Confiabilidad para la primera variable Meritocracia

Tabla 5. Confiabilidad para la variable Meritocracia
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.871 16

Confiabilidad para la segunda variable Impacto de la Gestion Publica

Tabla 6. Confiabilidad para la variable Impacto de la Gestion Publica

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.900 16

Segun los resultados obtenidos, se puede visualizar que la confiabilidad de los
instrumentos tiene un coeficiente de Alpha de Cronbach de 0.871 y 0.900
respectivamente, la cual al comparar con el Baremo de interpretacion se encuentra en
los intervalos de Excelente confiable, por lo tanto, se considera que los instrumentos
son confiables y se procedié a la aplicacidn de los instrumentos a una confiabilidad
del 95% (z = 1.96).
4.7.  Técnicas de procedimiento y analisis de datos
Bernal, C. (2006) considera que la investigacion cuantitativa y cualitativa utiliza
generalmente las técnicas e instrumentos siguientes.

Tabla 7. Técnicas e instrumentos

Observacién Fichas de observacion
Encuesta Cuestionario de encuestas
Bibliograficas Fichas

Fuente: Bernal (2006).

Procesamiento de datos en la investigacion de campo es la organizacion de los

elementos obtenidos durante el trabajo inquisitivo. Por esta razon, los datos de la investigacion,
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bien que se van a recopilar por medio del cuestionario, es necesario procesarlos
convenientemente, para lo cual es menester tabularlos, medirlos y sintetizarlos.
Posteriormente para analizar los datos tendremos que examinar datos en bruto con el

propdsito de sacar conclusiones sobre la informacion. El analisis de datos se centra en la
inferencia, el proceso de derivar una conclusion basandose solamente en lo que conoce el
investigador. El analisis de datos se distingue de la extraccion de datos por su alcance, su
propdsito y su enfoque sobre el analisis

Se gestionara en la Municipalidad Distrital de Ahuac, la Autorizacion correspondiente
para programar la aplicacion del instrumento de investigacion, asi como correspondiente acerca
de las condiciones y fechas de su aplicaciéon. La aplicacion del instrumento de investigacion
(cuestionario) se aplicara al personal de la Municipalidad Distrital de Ahuac, en un solo
momento de persona a persona, contando con personal de apoyo, (3 encuestadores) y
supervisado por nosotras como investigadoras. El Illenado por cada cuestionario tendra un
tiempo promedio de 15 minutos.
4.8.  Aspectos éticos de la investigacion

La investigacion se realizara teniendo en cuenta, las normas y los procedimientos, asi
como los requerimientos establecidos en el Reglamento de Grados y Titulos de la Facultad de
Ciencias Administrativas y Contables de la Universidad Peruana Los Andesy se aplicara los
cuestionarios, sin falseamiento de datos, asi mismo se respetara los resultados obtenidos, sin
modificar las conclusiones, simplificar, exagerar u ocultar los resultados. No se utilizaran datos
falsos ni se elaboraran informes intencionados, no se cometera plagio, se respetara la propiedad
intelectual de los autores y se citard de manera correcta cuando se utilicen partes de textos o

citas de otros autores, de acuerdo con la redaccidn cientifica APA.
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CAPITULO V

RESULTADOS
Descripcion de resultados

A. Resultados del procesamiento para la variable Meritocracia

Tabla 8. Meritocracia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 2 5.0 5.0 5.0
Casi nunca 3 7.5 75 125
A veces 10 25.0 25.0 37.5
Casi siempre 16 40.0 40.0 775
Siempre 9 22.5 22.5 100.0

Total 40 100.0 100.0

Meritocracia

Porcentaje

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Figura 1. Meritocracia

Interpretacion: De los resultados de la variable Meritocracia indica que de los 100% de
los encuestados: el 5.00%, es decir un porcentaje minimo de los trabajadores indican
que la meritocracia no se aplica de manera adecuada, el 7.50% mencionan que casi
nunca se aplica de manera adecuada; el 25.00 % indican que a veces se aplica

correctamente, un 40.00% indican que casi siempre se aplica de manera correcta;
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finalmente el 22.50 % de los encuestados indican que siempre se aplica correctamente

brindando compensaciones o recompensas a los trabajadores destacados.

Resultados para la dimension mérito

Tabla 9. Mérito

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 1 2.5 2.5 25
Casi nunca 3 7.5 75 10.0
A veces 9 22.5 22.5 32.5
Casi siempre 10 25.0 25.0 57.5
Siempre 17 42.5 42.5 100.0

Total 40 100.0 100.0
Mérito

Porcentaje

Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
Figura 2. Mérito

Interpretacion: De los resultados de la dimension mérito indica que de los 100% de los
encuestados: el 2.50%, es decir un porcentaje minimo de los trabajadores indican que
nunca reciben algun reconocimiento o mérito por su trabajo, el 7.50% mencionan que
casi nunca reciben; el 25.50 % indican que a veces reciben, un 25.00% indican que casi
siempre reciben; finalmente el 42.50 % de los encuestados indican que siempre reciben

reconocimientos por realizar un buen trabajo.
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b. Resultados para la dimensién talento

Tabla 10. Talento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 2 5.0 5.0 5.0
Casi nunca 8 20.0 20.0 25.0
A veces 22 55.0 55.0 80.0
Casi siempre 8 20.0 20.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Talento

60

50

40

30

Porcentaje

20

5.00%
Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre
Figura 3. Talento

0

Interpretacion: De los resultados de la dimensidn talento indica que de los 100% de los
encuestados: el 5.00%, es decir un porcentaje minimo de los trabajadores indican que
el talento humano nunca se usa adecuadamente, el 20.00% mencionan que casi hunca
se usa adecuadamente; el 55.00 % indican que a veces se usa adecuadamente;
finalmente el 20.00 % de los encuestados indican que casi siempre usan adecuadamente
ya que les permite obtener mejores resultados y asi cumplir con sus metas propuestas

de manera mas sencilla.
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Resultados para la dimensién compensacién

Tabla 11. Compensacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 5 12.5 12.5 12.5
Casi nunca 7 17.5 17.5 30.0
A veces 20 50.0 50.0 80.0
Casi siempre 8 20.0 20.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Compensacién

Porcentaje

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Figura 4. Compensacién

Interpretacion: De los resultados de la dimensién compensacidn indica que de los 100%
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de los encuestados: el 12.50%, es decir un porcentaje minimo de los trabajadores

indican que nunca reciben una compensacion adecuada por los trabajos realizados, el

17.50% mencionan que casi nunca reciben; el 50.00 % indican que a veces reciben;

finalmente el 20.00 % de los encuestados indican que casi siempre reciben una

compensacion justa por realizar un buen trabajo.



d. Resultados para la dimension inteligencia

Tabla 12. Inteligencia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 2 5.0 5.0 5.0
Casi nunca 6 15.0 15.0 20.0
A veces 20 50.0 50.0 70.0
Casi siempre 12 30.0 30.0 100.0
Total 40 100.0 100.0
Inteligencia
=0
40
o
g 30
S 50.00%)
nc-’ 20
10
5.00%
[¥]
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Figura 5. Inteligencia
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Interpretacion: De los resultados de la dimension inteligencia indica que de los 100%

de los encuestados: el 5.00%, es decir un porcentaje minimo de los trabajadores indican

gue la inteligencia nunca se usa adecuadamente para resolver problemas, el 15.00%

mencionan que casi nunca se usa adecuadamente; el 50.00 % indican que a veces se usa

adecuadamente; finalmente el 30.00 % de los encuestados indican que casi siempre usa

adecuadamente puesto que les permite resolver problemas y brindar una atencion

adecuada.
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B. Resultados del procesamiento para la variable Impacto de la Gestion Publica

Tabla 13. Impacto de la Gestion Publica

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 2 5.0 5.0 5.0
Casi nunca 7 17.5 175 225
A veces 13 32.5 32.5 55.0
Casi siempre 9 225 22.5 775
Siempre 9 225 22.5 100.0

Total 40 100.0 100.0

Impacto de la Gestion Publica

Porcentaje

32.50%

2250%| || [2250%|

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Figura 6. Impacto de la Gestion Publica

Interpretacion: De los resultados de la variable Gestion Pablica indica que de los 100%
de los encuestados: el 5.00%, es decir un porcentaje minimo de los trabajadores indican
que la gestion publica nunca es eficiente, el 17.50% mencionan que casi nunca es
eficiente; el 32.50 % indican que a veces es eficiente, un 22.50% indican que casi
siempre es eficiente; finalmente el 22.50 % de los encuestados indican que siempre es

eficiente puesto que se cumplen con mejorar los resultados de la accion gubernativa.



a. Resultados para la dimension proceso

Tabla 14. Proceso

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 5 125 125 125
Casi nunca 9 225 225 35.0
A veces 18 45.0 45.0 80.0
Casi siempre 8 20.0 20.0 100.0

Total 40 100.0 100.0
Proceso

Porcentaje

Nunca Casi nunca
Figura 7. Proceso

Interpretacion: De los resultados de la dimensidn proceso indica que de los 100% de

Aveces

Casi siempre
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los encuestados: el 12.50%, es decir un porcentaje minimo de los trabajadores indican

que los procesos nunca son eficientes, el 22.50% mencionan que casi nunca es eficiente;

el 45.00 % indican que a veces es eficiente; finalmente el 20.00 % de los encuestados

indican que casi siempre es eficiente ya que facilita el trabajo.
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b. Resultados para la dimensidn controles

Tabla 15. Controles

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 6 15.0 15.0 15.0
Casi nunca 8 20.0 20.0 35.0
A veces 10 25.0 25.0 60.0
Casi siempre 16 40.0 40.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Controles

Porcentaje

Nunca Casi hunca Aveces Casi siempre
Figura 8. Controles

Interpretacion: De los resultados de la dimension controles indica que de los 100% de
los encuestados: el 15.00%, es decir un porcentaje minimo de los trabajadores indican
que el control nunca es eficiente, el 20.00% mencionan que casi nunca es eficiente; el
25.00 % indican que a veces es eficiente; finalmente el 40.00 % de los encuestados

indican que casi siempre es eficiente ya que les permite lograr mejores resultados.



C.

Resultados para la dimension competencia

Tabla 16. Competencia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 8 20.0 20.0 20.0
Casi nunca 7 17.5 175 375
A veces 9 225 22.5 60.0
Casi siempre 13 32.5 32.5 92,5
Siempre 3 7.5 7.5 100.0

Total 40 100.0 100.0

Competencia

40

30

20

Porcentaje

Nunca Casi nunca
Figura 9. Competencia

Aveces Casi siempre Siempre
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Interpretacion: De los resultados de la dimension competencia indica que de los 100%

de los encuestados: el 20.00% es decir un porcentaje minimo de los trabajadores indican

que la competencia nunca es efectiva, el 17.50% mencionan que casi nunca es efectiva;

el 22.50 % indican que a veces es efectiva; el 32.50% indican que casi siempre es

efectiva; finalmente el 7.50 % de los encuestados indican que siempre es efectiva ya

que les permite estar en constante aprendizaje.



d. Resultados para la dimensidn equipo

Tabla 17. Equipo
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 1 2.5 2.5 25
Casi nunca 4 10.0 10.0 125
A veces 22 55.0 55.0 67.5
Casi siempre 13 32.5 32.5 100.0

Total 40 100.0 100.0
Equipo

Porcentaje

Nunca Casinunca
Figura 10. Equipo

Aveces

Casi siempre

Interpretacion: De los resultados de la dimensidn equipo indica que de los 100% de los

encuestados: el 12.50%, es decir un porcentaje minimo de los trabajadores indican que

el trabajo en equipo nunca es efectivo, el 10.00% mencionan que casi nunca es efectiva;

el 55.00 % indican que a veces es efectiva; finalmente el 32.50 % de los encuestados

indican que casi siempre es efectiva los trabajos en equipo.



5.2.  Contrastacion de hipotesis

A. Contrastacion para la hipotesis general

a. Planteamiento de la hipotesis
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Ho: NO existe relacidn directa entre la meritocracia y su impacto en la gestién

publica de la Municipalidad Distrital Ahuac, 2021.

Hai: Existe relacion directa entre la meritocracia y su impacto en la gestion

publica de la Municipalidad Distrital Ahuac, 2021.

b. Calculo estadistico de la prueba

Tabla 18. Prueba de correlacion para la hipotesis general

Meritocracia

Impacto de la
Gestion Pablica

Rho de Spearman

Meritocracia Coeficiente de correlacion .944™
Sig. (bilateral) .000
N 40
Impacto de la Gestion Coeficiente de correlacion 1.000
Publica Sig. (bilateral)
N 40

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 19. Equivalencias de correlacidon

Correlacién negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacién negativa media: -0,50 a -0,74
Correlacién negativa débil: -0,25 a -0,49
Correlacién negativa muy débil: -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09
Correlacién positiva muy débil: +0,10 a +0,24
Correlacién positiva débil: +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89

Correlacion iositiva mui fuerte: +0,90 a +0,99
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Interpretacion: Se evidencia que existe una relacion entre la meritocracia y el
impacto de la gestion publica (rs=0.944, p<0.05) a un nivel positiva muy

fuerte, de acuerdo a la escala de correlacion dada.

c. Contrastacion

N = 40
r=0.944
_rxN—Z

t =
N

t=17.63

d. Conclusion
De acuerdo a la prueba de contrastacion, se demuestra que el valor obtenido
(t=17.63) es mayor al valor de confianza dado a la aplicacion del instrumento
en la muestra seleccionada (95%, p=1.96) siendo que t>1.96, por lo cual se

confirma la validez de la hipdtesis alterna (Ho).

B. Contrastacion para la primera hipdtesis especifica
a. Planteamiento de la hipotesis

Ho: NO existe relacién directa entre la meritocracia y su proceso en la
Municipalidad Distrital Ahuac, 2021.
Hi. Existe relacion directa entre la meritocracia y su proceso en la
Municipalidad Distrital Ahuac, 2021.

b. Calculo estadistico de la prueba

Tabla 20. Prueba de correlacion para la primera hipotesis especifica

Meritocracia Proceso

Rho de Spearman  Meritocracia Coeficiente de correlacion 1.000 .859™
Sig. (bilateral) . .000
N 40 40
Proceso Coeficiente de correlacion .859™ 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 40 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Tabla 21. Eﬂuivalencias de correlacion

Correlacién negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacién negativa media: -0,50 a -0,74
Correlacién negativa débil: -0,25 a -0,49
Correlacién negativa muy débil: -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09
Correlacién positiva muy débil: +0,10 a +0,24
Correlacién positiva débil: +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacién positiva fuerte: +0,75 a +0,89
Correlacién positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99

Interpretacion: Se evidencia que existe una relacion entre la meritocracia y el
proceso (rs=0.859, p<0.05) a un nivel positiva fuerte, de acuerdo con la escala

de correlacion dada.

c. Contrastacion

N =40

r=0.859
_ r-/N -2

t=_V1 " =
A

t=10.34

d. Conclusion
De acuerdo a la prueba de contrastacion, se demuestra que el valor obtenido
(t=10.34) es mayor al valor de confianza dado a la aplicacion del instrumento
en la muestra seleccionada (95%, p=1.96) siendo que t>1.96, por lo cual se

confirma la validez de la hipdtesis alterna (Ho).

C. Contrastacién para la segunda hipdtesis especifica
a. Planteamiento de la hipotesis
Ho: NO Existe relacion directa entre la meritocracia y sus controles en la

Municipalidad Distrital Ahuac, 2021.
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Hai. Existe relacion directa entre la meritocracia y sus controles en la

Municipalidad Distrital Ahuac, 2021.

b. Calculo estadistico de la prueba

Tabla 22. Prueba de correlacion para la segunda hipotesis especifica

Meritocracia Controles

Rho de Spearman  Meritocracia Coeficiente de correlacion 1.000 .870™
Sig. (bilateral) . .000
N 40 40
Controles Coeficiente de correlacion .870™ 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 40 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 23. Eiuivalencias de correlacion

Correlacién negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacién negativa media: -0,50 a -0,74
Correlacién negativa débil: -0,25 a -0,49
Correlacién negativa muy débil: -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy debil: +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49
Correlacién positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89

Correlacion Eositiva mui fuerte: +0,90 a +0,99

Interpretacion: Se evidencia que existe una relacion entre la meritocracia y los

controles (rs=0.870, p<0.05) a un nivel positiva fuerte, de acuerdo a la escala

de correlacion dada.

c. Contrastacion

N =140
r=0.870
t= r\/N—Z

1-r?
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t=10.87

d. Conclusion
De acuerdo con la prueba de contrastacion, se demuestra que el valor
obtenido (t=10.87) es mayor al valor de confianza dado a la aplicacion del
instrumento en la muestra seleccionada (95%, p=1.96) siendo que t>1.96, por
lo cual se confirma la validez de la hipétesis alterna (Ho).

D. Contrastacion para la tercera hipotesis especifica
a. Planteamiento de la hipotesis
Ho: NO existe relacion directa entre la meritocracia y su competencia en la

Municipalidad Distrital Ahuac a, 2021.

Hi: Existe relacion directa entre la meritocracia y su competencia en la

Municipalidad Distrital Ahuac a, 2021.

b. Calculo estadistico de la prueba

Tabla 24. Prueba de correlacidn para la tercera hipotesis especifica

Meritocracia Competencia

Rho de Spearman  Meritocracia  Coeficiente de correlacion 1.000 7917
Sig. (bilateral) . .000
N 40 40
Competencia  Coeficiente de correlacion 791" 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 40 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 25. Eﬂuivalencias de correlacion

Correlacién negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacién negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacién negativa media: -0,50 a -0,74
Correlacion negativa debil: -0,25 a -0,49
Correlacién negativa muy débil: -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09
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Correlacién positiva muy débil: +0,10 a +0,24
Correlacién positiva débil: +0,25 a +0,49
Correlacidn positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacidn positiva fuerte: +0,75 a +0,89
Correlacién positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99

Interpretacion: Se evidencia que existe una relacion entre la meritocracia y la
competencia (rs=0.791, p<0.05) a un nivel positiva fuerte, de acuerdo con la

escala de correlacién dada.
c. Contrastacién

N =40
r=0.791

_MIN-2
)

t=7.96

t

d. Conclusion
De acuerdo a la prueba de contrastacion, se demuestra que el valor obtenido
(t=7.91) es mayor al valor de confianza dado a la aplicacion del instrumento
en la muestra seleccionada (95%, p=1.96) siendo que t>1.96, por lo cual se
confirma la validez de la hipdtesis alterna (Ho).

E. Contrastacion para la cuarta hipdtesis especifica
a. Planteamiento de la hipotesis
Ho: NO existe relacion directa entre la meritocracia y su equipo en la

Municipalidad Distrital Ahuac, 2021.

Hi: Existe relacion directa entre la meritocracia y su equipo en la

Municipalidad Distrital Ahuac, 2021.
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b. Calculo estadistico de la prueba

Tabla 26. Prueba de correlacion para la cuarta hipdtesis especifica

Meritocracia  Equipo

Rho de Spearman  Meritocracia Coeficiente de correlacion 1.000 .789™
Sig. (bilateral) . .000
N 40 40
Equipo Coeficiente de correlacion 789" 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 40 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 27. Eiuivalencias de correlacion

Correlacién negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacién negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacién negativa media: -0,50 a -0,74
Correlacién negativa débil: -0,25 a -0,49
Correlacién negativa muy débil: -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy debil: +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49
Correlacidn positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89

Correlacion Eositiva mui fuerte: +0,90 a +0,99

Interpretacion: Se evidencia que existe una relacion entre la meritocracia y el

equipo (rs=0.789, p<0.05) a un nivel positiva fuerte, de acuerdo a la escala de

correlacién dada.

c. Contrastacion

N =40
r=0.789
t= r\/N—Z

e

t=791
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d. Conclusion
De acuerdo con la prueba de contrastacion, se demuestra que el valor
obtenido (t=7.91) es mayor al valor de confianza dado a la aplicacion del
instrumento en la muestra seleccionada (95%, p=1.96) siendo que t>1.96, por

lo cual se confirma la validez de la hipdtesis alterna (Ho).
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

En esta investigacion de los resultados encontrados, se comprueba la hipétesis general alterna,
segun manifestacion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital Ahuac, que establece que
existe una relacion directa entre la meritocracia y su impacto en la gestion publica.

En tal sentido y teniendo en cuenta que se probo la hipdtesis general de investigacion: Existe
relacion directa entre la meritocracia y su impacto en la gestion publica de la Municipalidad
Distrital Ahuac 2021. Al contrastar la hipdtesis general correspondiente se obtuvo una
correlacion positiva muy fuerte con una “rho” de Spearman es 0,944 con una t calculada mayor
a la tedrica (17.63 >1.96) y p valor de 0.0 % en comparacion al 5% (tabla N° 18). Estos
resultados concuerdan con la tesis de Minaya & Lopez. (2019): “La meritocracia y la gestion
por competencias en los trabajadores del Gobierno Regional de Junin en el afo 2018, donde
concluye que la meritocracia repercute positivamente en la gestion por competencias en los
trabajadores. Asimismo, dichos resultados concuerdan con la tesis de Montenegro (2020): “la
incorporacion de directiva en meritocracia, para mejorar gestion de talento humano, en el
gobierno regional de Lambayeque, en el afio 2019, donde una de sus principales conclusiones
menciona que es importante introducir la meritocracia puesto que permite alcanzar mayores
niveles de eficacia, eficienciay se logra tener personal idoneo en base a mérito. Estos resultados
se ven respaldados con las afirmaciones de Vélez, (2018) donde, sefiala que la meritocracia es
“considerada al orden social donde las recompensas o compensacion se encuentran asociadas
exclusivamente a la excelencia de los sujetos, bajo la idea de mérito”.

Asi, aceptamos la hipoétesis especifica 1 alterna que establece que existe relacion directa entre
la meritocracia y su proceso en la Municipalidad Distrital Ahuac, 2021. Al contrastar la
hipotesis correspondiente se obtuvo una correlacion positiva fuerte con una “rho” de Spearman
es 0,859 con una t calculada mayor a la tedrica (10.34 >1.96) y p valor de 0.0 % en

comparacion al 5% (tabla N° 20). Estos resultados concuerdan con la investigacion realizada
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por Montenegro (2020): en su tesis titulado “la incorporacion de directiva en meritocracia, para
mejorar gestion de talento humano, en el gobierno regional de Lambayeque, en el afio 20197,
donde una de sus principales conclusiones menciona que es necesario incorporar una directiva
en la meritocracia para mejorar los procesos y logre funcionar con normalidad. Estos resultados
se ven respaldados con las afirmaciones de Chiavenato. (2020), donde sefiala que el proceso
es un conjunto de actividades estructuradas con un orden determinado del trabajo que se
realiza”.

Sin embargo, aceptamos la hipétesis particular 2 alternativa que prueba que existe un vinculo
directo entre la meritocracia y sus restricciones en el Municipio Distrital de Ahuac, 2021, con
base en los datos recabados a lo largo de la indagacion. La rho de Spearman fue de 0,870, la t
calculada fue mayor que la t tedrica (10,87>1,96) y el valor de p fue del 0 %, que es mucho
menor que el umbral del 5 % necesario para rechazar la hipotesis nula.(tabla N° 22). Estos
resultados concuerdan con la investigacion realizada por Vargas. (2015): en su Tesis “Analisis
de la aplicacion de la politica de meritocracia en la carrera del servicio publico: instituto de
altos estudios nacionales”, donde una de sus principales conclusiones nos indica que para
garantizar una gestion publica por resultados exige administrar de manera adecuada para lograr
los objetivos y metas realizando un control eficiente y eficaz. Cejudo (2011) afirma que ese es
el propdsito de la funcidn: hacer que las metas y estrategias trazadas en la fase de planificacién
se lleven a cabo. Y garantiza que los resultados son los esperados.

Ademas, sustentamos la hipotesis alternativa especifica3 que crea un vinculo directo entre la
meritocracia y su competencia en el Municipio Distrital de Ahuac, 2021, con base en los
hallazgos de la indagacion. La "rho" de Spearman fue 0,791, la t calculada fue mayor que la t
tedrica (7,96>1,96) y el valor de p fue 0,0 en comparacion con el 5 %, lo que indica una
correlacion positiva significativa en comparacion con la hipétesis correspondiente. (tabla N°

24). Estos resultados concuerdan con la tesis de Pinedo & Quispe (2017), “La Meritocracia y
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su influencia en la motivacion en los colaboradores administrativos de la empresa Petrex S.A.”,
donde concluye que es necesario contar con un personal competente segin la necesidad de
requerimiento. Estos resultados se ven respaldados con las afirmaciones de Chiavenato (2020),
donde sefiala que

la competencia “es un repertorio de comportamientos capaces de integrar, movilizar y transferir
conocimientos, habilidades, juicios y actitudes que agregan valor econdmico para la
organizacion y valor social para la persona”.

Sin embargo, aceptamos la hipétesis especifica 4 alternativa, que demuestra que la meritocracia
en el Municipio Distrital de Ahuac, 2021, tiene relacion directa con su equipo, con base en los
datos recabados a lo largo del estudio. La "rho™ de Spearman fue de 0,789, la t calculada fue
mayor que la tedrica (7,91>1,96) y el valor de p fue de 0,0 en comparacion con el 5 %, lo que
indica una correlacion positiva significativa en comparacion con la hipdtesis coincidente. (tabla
N° 26). Estos resultados concuerdan también con la tesis de Sanchez (2019) “La gerencia
publica y el sistema de mérito en el empleo publico en Colombia”, donde concluye que la
meritocracia en el trabajo en equipo es fundamental para una gestién publica efectiva,
transparente y orientada a necesidades de los ciudadanos. Asimismo, dichos resultados, se ven
respaldados con las afirmaciones de Asensio (2012), donde enfatiza que un equipo es un
conjunto de personas estructuradas, que trabajan juntas para alcanzar una meta y que han
demostrado persistencia con los demas, se comunican libremente y tienen un alto grado de

organizacioén y adaptabilidad.
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CONCLUSIONES

1. Se determind que existe una relacion directa entre la meritocracia y su impacto en la gestién
publica de la Municipalidad Distrital Ahuac, 2021. El indice Rho Spearman en relacién con
el objetivo general nos dice que al 95% de confianza, existe una correlacion positiva muy
fuerte con un valor de 0.944 y un p valor de 0.000, lo que nos indica que existe relacion
directa entre la meritocracia y su impacto en la gestién publica de la Municipalidad Distrital
Ahuac, 2021. Por ello concluyo que existe suficiente evidencia estadistica para aceptar la

hipotesis general.

2. Se determind que existe una relaciéon directa entra la meritocracia y su proceso en la
Municipalidad Distrital Ahuac, 2021. El indice Rho Spearman en relacion con el objetivo
general nos dice que al 95% de confianza, existe una correlacion positiva fuerte con un valor
de 0.859 y un p valor de 0.000, lo que nos indica que existe una relacién directa entra la
meritocracia y su proceso en la Municipalidad Distrital Ahuac, 2021. Por ello concluyo que

existe suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipotesis especifica 1.

3. Se determind que existe una relacion directa entre la meritocracia y sus controles en la
Municipalidad Distrital Ahuac, 2021. El indice Rho Spearman en relacién con el objetivo
general nos dice que al 95% de confianza, existe una correlacion positiva fuerte con un valor
de 0.870 y un p valor de 0.000, lo que nos indica que existe una relacién directa entre la
meritocracia y sus controles en la Municipalidad Distrital Ahuac, 2021. Por ello concluyo

que existe suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipétesis especifica 2.

4. Se determind que existe relacion directa entre la meritocracia y su competencia en la
Municipalidad Distrital Ahuac, 2021. El indice Rho Spearman en relacion con el objetivo
general nos dice que al 95% de confianza, existe una correlacion positiva fuerte con un valor

de 0.791 y un p valor de 0.000, lo que nos indica que existe relacion directa entre la
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meritocracia y su competencia en la Municipalidad Distrital Ahuac, 2021. Por ello concluyo

que existe suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipotesis especifica 3.

. Se determind qué existe relacion directa entre la meritocracia y su equipo en la
Municipalidad Distrital Ahuac, 2021. El indice Rho Spearman en relacién con el objetivo
general nos dice que al 95% de confianza, existe una correlacion positiva fuerte con un valor
de 0.789 y un p valor de 0.000, lo que nos indica que existe relacion directa entre la
meritocracia y su equipo en la Municipalidad Distrital Ahuac, 2021. Por ello concluyo que

existe suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipotesis especifica.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a los directivos del area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital Ahuac, sensibilizar y capacitar al trabajador, sobre la importancia de la
meritocracia en la designacién de funcionarios de confianza para garantizar la eficiencia

en la gestion municipal y, por ende, la mejora de la calidad de vida de los ciudadanos.

Se recomienda a los directivos del area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital Ahuac, Implementar estrategias para medir el desempefio laboral en los

trabajadores, de forma adecuada y sin muchos tramites burocraticos

Se recomienda a los directivos del area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital Ahuac, Considerar el esfuerzo y dominio de tareas demostrado por los

trabajadores para el ascenso a cargos adecuados.

Se recomienda a los directivos del area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital Ahuac, investigar la designacion de funcionarios de confianza y garantizar el
cumplimiento del Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF) o Manual de Perfil

del Puestos (MPP) en los gobiernos locales y otras entidades del Estado.

Se recomienda a los directivos del area de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital Ahuac, implementar una evaluacion psicoldgica a los trabajadores, con la
finalidad de conocer sus habilidades y poder asignarles puestos y cargos mas complejos

y de mucha responsabilidad.
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PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipotesis General V1 - Organizacion Método general
o N . y . . o | Mérito - Entidad método cientifico
¢ Qué relacion existe entre la meritocracia | Determinar la relacion que existe entre la | Existe relacion directa entre la La Meritocracia - Poder
y su impacto en la gestion publica de la | Meritocracia y su impacto en la gestion | meritocracia y su impacto en la gestion - Gobernar
Municipalidad Distrital Ahuac, 2021? plblica de la Municipalidad Distrital | publica de la Municipalidad Distrital Tipo de
Ahuac, 2021. Ahuac, 2021. - Habilidad investigacion:
. - Intelectual basica
Problemas Especificos Talento - Aptitudes
Objetivos Especificos Hipotesis Especificas - Oportunidad
Alcance de la

a. (Qué relacion existe entre la
meritocracia y su proceso en la
Municipalidad Distrital Ahuac,

20217

b.  ¢Qué relacion existe entre la
meritocracia y sus controles en la
Municipalidad Distrital Ahuac,

2021?

c.  ¢Qué relacion existe entre la
meritocracia y su competencia en la
Municipalidad Distrital Ahuac,

20217

d.  ¢Qué relacion existe entre la
meritocracia y su equipo en la
Municipalidad Distrital Ahuac,

20217

a. ldentificar la relacién que existe
entre la Meritocracia y su proceso
en la Municipalidad Distrital
Ahuac, 2021.

b.  Identificar la relacion que existe
entre la Meritocracia y sus

controles en la Municipalidad
Distrital Ahuac, 2021.

c. ldentificar la relacién que existe
entre la Meritocracia y su
competencia en la Municipalidad
Distrital Ahuac, 2021.

d. Identificar la relacién que existe
entre la Meritocracia y su equipo en
la Municipalidad Distrital Ahuac,

2021.

a. Existe relacion directa entre la
meritocracia y su proceso en la
Municipalidad Distrital Ahuac,
2021.

b.  Existe relacion directa entre la
meritocracia y sus controles en la
Municipalidad Distrital Ahuac,
2021.

c.  Existe relacion directa entre la
meritocracia y su competencia en
la Municipalidad Distrital Ahuac
a, 2021.

d.  Existe relacion directa entre la
meritocracia y su equipo en la
Municipalidad Distrital Ahuac,
2021.

V2:

Impacto en la
Gestion Publica

Compensacion

Inteligencia

Proceso

Controles

Competencia

Equipo

Empleados
Pagos
Sueldo
Salarios

Comprension
Invencién
Direccion
Censura

Actividades
Cliente
Estructuradas
Tiempo
Orden

Objetivos
Planes
Proceso
Gestion
Resultados

Comportamientos

Conocimientos

Habilidades
Actitudes

Comunican
Organizacion

investigacion:
correlacional

Disefio de
investigacion:
no experimental

Poblacion:

El personal de la
Municipalidad
Distrital de Ahuac

Muestra:

40 personales de la
Municipal Distrital
Ahuac.

Técnicas e
instrumentos de
datos:

técnicas encuesta
instrumento
cuestionario
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- Flexibilidad
- Trabajar
- Meta
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Matriz de operacionalizacién de las variables
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ESCALA DE
Variable DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Sostiene que la meritocracia refiere | Merito: 11. Organizacion
al orden social donde las| Mérito refieren a una amplia gama de
recompensas 0 compensacion se | asignaciones: posiciones, prestigio, roles, | 12. Entidad
encuentran asociadas | poder y remuneraciones econémicas.
exclusivamente a la excelencia de 13. Poder
los sujetos, bajo la idea de “mérito”, | Castillo, J. & Maldonado, L. (2017). p.03
B la formula del éxito (Mérito = 14: Gobernar
3 Talent_o’ + Esfuerzo) te;rrmnaba Talento: N 11 Habilidad
5 traduciendose  en una élite de | | talento estd formado por una habilidad
2 dirigentes que, si bien rigurosamente | jntelectual general alta, las aptitudes en un | I2. Intelectual
T seleccionados  por  tests  de | campo, un ambiente propicio y la oportunidad _
E inteligencia y titulos académicos, | ge estar en el lugar conveniente en el momento | 13- Aptitudes
— dejaba sin contemplar elementos | apropiado. 4. Oportunidad
5 sustanciales que ameritaban un | | orenzo, R. (2006). p.114. ordinal:
= escrutinio méas profundo. Y esto —
z podia certificarse por partida doble, Eompensac'on:. . . | leados | 11 Empleados L.Nunca
= a saber, no solo porque el ascenso a compensacion cons_lgte que los ?c(n_p eados g.iaa nunca
= social de los estratos mas ?r?tz:i?ualessuz Iacgrrr]1t“ uctones b'|5|ga 0 ac veces
> desfavorecidos fuera marginal, sino > presa a cambio de una | 12. Pagos : S?S' slempre
porque el descenso de las clases mas Sompensa0|qp,,’ pero ¢l , termino - Slempre
beneficiadas parecia no tener lugar, | compensacion” abarca mucho mas que los |3 g 0144
. pagos efectuados en la forma de sueldos y
(Vélez, F. (2018), p.153) .
salarios. (p.18) 14 Salarios
Valera, R. (2013). p.18
Inteligencia: I1. Comprension
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La inteligencia segun él se caracteriza por

comportamientos  capaces de integrar,
movilizar 'y  transferir  conocimientos,
habilidades, juicios y actitudes que agregan

. Conocimientos

. Habilidades

12. Invencién
comprension, invencion, direccion y censura. —
(p.99) 13. Direccion
Ardila, Rubén. (2011). p.99 4. Censura
Proceso: 11. Actividades
Impacto en la gestidn publica, es que | Un proceso es un conjunto de actividades -
se trata de un proceso, donde los | estructuradas que tienen por objeto crear un 12. Cliente
controles son un conjunto de | producto especifico para un cliente | 13. Estructuradas
© acciones, cambios o funciones que, | determinado. Es un orden determinado de las
L en su conjunto, conducen a cierto fin | actividades de trabajo en el tiempo y en el
S o resultado. Esto convierte al control | espacio, con un inicio, un fin y entradas y .
= interno en un sistema integrado de | salidas claras. 14. Tiempo
0 materiales, equipo, competencia,
k% procedimientos y personas. (Chiavenato, 1. (2020), p.16)
2 _ Controles: y I1. Objetivos Ordinal:
= Carmona, M. & Barrios, Y. Es aquella funcién que pretende asegurar la 1.Nunca
= (2007)., p.154) consecucion de los objetivos y planes | 12. Planes 2. Casi nunca
s prefijados en la fase de planificacion. Como 3. Aveces
S Ultima etapa formal del proceso de gestion, el | |3 proceso 4.Casi siempre
E control se centra en actuar para que los| >. Siempre
N resultados generados en las fases anteriores
% sean los deseados. 14, Gestion
3 Dextre, J. & Del Pozo, R. (2012)., p.71
3 Competencia:
> Una competencia es un repertorio de | 1. Comportamientos
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valor economico para la organizacion y valor
social para la persona.
Chiavenato, 1. (2020)., p. 146.

14. Actitudes

Rendimiento percibido

Definicion de equipo estable la presenta como
un conjunto reducido de personas que muestran
permanencia con otras, que se comunican de
manera abierta, con alto nivel de organizacion,
flexibilidad que les permite trabajar de manera
coordinada, con funciones definidas, ahora
bien, un equipo es un grupo de empleados
organizados, que trabajan juntas para lograr
una meta.

(Trevifio, N. & Abreu, J. (2017)., p.407)

11. Comunican

12. Organizacién

13. Flexibilidad

14: Trabajar
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Matriz de operacionalizacién del instrumento
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VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

PREGUNTA

ESCALA DE MEDICION

Variable I:

La
Meritocracia

D1.
MERITO

. ORGANIZACION

¢Usted considera que el trabajo en equipo como organizacion
obtiene un gran mérito en la Municipalidad Distrital de Ahuac?

. ENTIDAD

¢La Municipalidad Distrital de Ahuac como entidad publica
otorga reconocimientos por mérito al personal?

. PODER

¢Considera usted qué la Municipalidad Distrital de Ahuac tiene
el poder a fin de otorgar el mérito al personal por el buen
desenvolviendo?

. GOBERNAR

¢Usted considera que la Municipalidad Distrital de Ahuac tiene
la capacidad de gobernar y hacer valer las normas y cumplir las
pautas segun la meritocracia?

D2.
TALENTO

. HABILIDAD

¢Cree usted que la habilidad es considerada un talento en la
Municipalidad Distrital de Ahuac?

. INTELECTUAL

¢Considera usted que ,si un personal tiene la capacidad de ser
intelectual, esté talento es valorada por la Municipalidad Distrital
de Ahuac?

.APTITUD

¢El talento del personal que labora en la Municipalidad Distrital
de Ahuac consta de aptitudes gue son beneficiosas?

. OPORTUNIDAD

¢Considera usted que todos los personales de la Municipalidad
Distrital de Ahuac gozan del derecho a la oportunidad para
demostrar sus habilidades?

D3.

COMPENSACION

. EMPLEADOS

¢Usted considera que la compensacion hacia los empleados
influye de manera significativa en su productividad en la
Municipalidad Distrital de Ahuac?

. PAGOS

10.

¢Los pagos como método de compensacion ayuda de que el
empleado este mas motivado en al La Municipalidad Distrital de
Ahuac?

. SUELDO

11.

¢ Cree usted que el sueldo que percibe cada empleado influye de
manera positiva segun la prestacion del servicio en la
Municipalidad Distrital de Ahuac?

Ordinal:
1.Nunca

2. Casi nunca
3. A veces
4.Casi siempre
5. Siempre
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14. SALARIOS

12.

¢Usted como empleado considera que su salario es suficiente de
acuerdo a su productividad realizada en la Municipalidad
Distrital de Ahuac?

D4.
INTELIGENCIA

11. COMPRENSION

13.

¢La inteligencia que esta presente en el empleado es importante
,de modo que este le ayude en la comprension y resolucién de
problemas en al La Municipalidad Distrital de Ahuac?

12. INVENCION

14.

¢Considera que la inteligencia presente en todos los empleados
influye positivamente para la invencion de factores que afecten a
la Municipalidad Distrital de Ahuac para darle una solucién?

13. DIRECCION

15.

¢ Tener claro lo que se quiere lograr dentro de la Municipalidad
Distrital de Ahuac el personal tiene que tener una visién clara
,direccion de sus objetivos?

14.CENSURA

16.

¢La Municipalidad Distrital de Ahuac como entidad publica
censura a sus empleados a  demostrar  sus
conocimientos,actitudes,aptitudes para obtener altos cargos?

Variable I1:

Impacto en la
Gestion Puablica

D1:
PROCESO

I11. ACTIVIDADES

17.

¢Considera usted que las actividades en la Municipalidad
Distrital de Ahuac son consideradas como procesos?

12. CLIENTE

18.

¢El cliente para poder hacer un tramite en la Municipalidad
Distrital de Ahuac tiene que seguir ciertos procesos o cumplir
ciertos requisitos segun requiera la entidad publica?

13. ESTRUCTURADAS

19.

¢Cree usted que los procesos La Municipalidad Distrital de
Ahuac son estructuradas de manera eficiente?

14. TIEMPO

20.

¢Usted considera que el tiempo influye de manera significativa
en el proceso de los tramites en la Municipalidad Distrital de
Ahuac?

D2:
CONTROLES

11. OBJETIVOS

21.

¢Llevar los controles de supervision en la Municipalidad Distrital
de Ahuac influye de manera eficiente, es un método en el cual
ayuda a cumplir los objetivos?

12. PLANES

22.

¢Cree usted que planear lo que se quiere lograr en la
Municipalidad Distrital de Ahuac influye de manera eficiente?

I13. PROCESO

23.

¢El control como parte de un proceso influye significativamente
en la Municipalidad Distrital de Ahuac?

Ordinal:
1.Nunca

2. Casi nunca
3. A veces
4.Casi siempre
5. Siempre
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D3:
COMPETENCIA

24. ;Considera usted que una buena gestion articulada en la

14. GESTION Municipalidad Distrital de Ahuac influye positivamente en la
productividad laboral?

25. ¢Usted considera que un personal con un buen comportamiento

11. COMPORTAMIENTO influye de manera positiva en su competencia en la

Municipalidad Distrital de Ahuac?

. CONOCIMIENTQOS

26.

¢Para una competencia para obtener un puesto en la
Municipalidad Distrital de Ahuac son muy importantes los
conocimientos que cada personal posee?

. HABILIDADES

27.

¢Considera usted que las habilidades son necesarias para la
competencia de un puesto laboral en la Municipalidad Distrital
de Ahuac ?

. ACTITUDES

28.

¢Cree usted que los personales con buenas actitudes son aptas
para una competencia y la obtencién de un puesto en la
Municipalidad Distrital de Ahuac?

D4:
EQUIPO

. COMUNICAN

29.

¢Considera usted que los equipos se comunican de manera
positiva y eficiente para la realizacion de sus funciones en la
Municipalidad Distrital de Ahuac?

. ORGANIZACION

30.

¢La Municipalidad Distrital de Ahuac como una organizacion se
enfoca en los equipos de trabajos observando asi que ventajas y
desventajas para corregirlas?

. FLEXIBILIDAD

31.

¢Los equipos de trabajo en la Municipalidad Distrital de Ahuac
trabajan con mayor flexibilidad?

. TRABAJAR

32.

¢Crees usted que los equipos de trabajo cuando se trata de
trabajar emplean eficientemente sus conocimientos en la
Municipalidad Distrital de Ahuac?




Anexo 4
Instrumento de investigacion

“«LA MERITOCRACIA Y SU IMPACTO EN LA GESTION PUBLICA DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AHUAC-2021”
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Investigador(as): Cresly, Medrano de la Cruz

Indicacion: Estimado personal del Municipio Distrital de Ahuac, le pedimos su

a su criterio y experiencia como estudiante universitario.

colaboracién para que

luego de un riguroso andlisis de los items del “CUESTIONARIO SOBRE LA MERITOCRACIAY SU
IMPACTO EN LA GESTION PUBLICA DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AHUAC-
2021 que le mostramos a continuacion, marque con un aspa el casillero que cree conveniente de acuerdo

NOTA: Para cada item se considera la escala de 1 a 5 donde

1.-Nunca 2.-Casi nunca 3.-A veces 4.-Casi siempre | 5.-Siempre

VARIABLE 1: LA MERITOCRACIA

fTEMS I VALORACION TOTAL|PUNTAJ
[1 [2]3Jafs E FINAI |
N° MERITO
o1 |¢Usted considera que el trabajo en equipo como organizacion obtiene un

gran mérito en la Municipalidad Distrital de Ahuac?

02

;La Municipalidad Distrital de Ahuac como entidad publica otorga
reconocimientos por mérito al personal ?

03

¢ Considera usted qué la Municipalidad Distrital de Ahuac tiene el poder a
fin de otorgar el mérito al personal por el buen desenvolviendo?

04

;Usted considera que la Municipalidad Distrital de Ahuac tiene la
capacidad de gobernar y hacer valer las normas y cumplir las pautas segin

TALENTO

05

; Cree usted que la habilidad es considerada un talento en la Municipalidad
Distrital de Ahuac?
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06

¢ Considera usted que ,si un personal tiene la capacidad de ser intelectual,
esté talento es valorada por la Municipalidad Distrital de Ahuac?

07

¢ El talento del personal que labora en la Municipalidad Distrital de Ahuac
consta de aptitudes que son beneficiosas?

08

; Considera usted que todos los personales de la Municipalidad Distrital de
/Ahuac gozan del derecho a la oportunidad para demostrar sus habilidades?

COMPENSACION

09

¢ Usted considera que la compensacion hacia los empleados influye de
manera significativa en su productividad en la Municipalidad Distrital de
/Ahuac?

10

¢ Los pagos como método de compensacion ayuda de que el empleado este
mas motivado en al La Municipalidad Distrital de Ahuac?

; Cree usted que el sueldo que percibe cada empleado influye de manera

11 positiva seguin la prestacion del servicio en la Municipalidad Distrital de
Ahuac?
12 | Usted como empleado considera que su salario es suficiente de acuerdo a
su productividad realizada en la Municipalidad Distrital de Ahuac?
INTELIGENCIA
¢ La inteligencia que esta presente en el empleado es importante, de modo
13 lque este le ayude en la comprension y resolucién de problemas en al Lal
Municipalidad Distrital de Ahuac?
; Considera que la inteligencia presente en todos los empleados influye
14 hositivamente para la invencion de factores que afecten a la Municipalidad
Distrital de Ahuac para darle una solucién?
¢ Tener claro lo que se quiere lograr dentro de la Municipalidad Distrital de
15 |Ahuac el personal tiene que tener una vision clara, direccion de sus
objetivos?
;La Municipalidad Distrital de Ahuac como entidad publica, censura a sus
16 lempleados a demostrar sus conocimientos, actitudes, aptitudes para obtener,
altos cargos?
VARIABLE 2: IMPACTO EN LA GESTION PUBLICA
N° ITEMS PUNTAJ TOT [PUNTA
E AL | JE
PROCESO S |4 FINAL
01 [¢Considera usted que las actividades en la Municipalidad Distrital de
IAhuac son consideradas como procesos?
¢El cliente para poder hacer un tramite en la Municipalidad Distrital de
02 Jahuac tiene que seguir ciertos procesos o cumplir ciertos requisitos segun
requiera la entidad publica?
03 |¢Cree usted que los procesos La Municipalidad Distrital de Ahuac son
estructuradas de manera eficiente?
04 |¢Usted considera que el tiempo influye de manera significativa en el
proceso de los tramites en la Municipalidad Distrital de Ahuac?
CONTROLES
o5 ¢ Llevar los controles de supervision en la Municipalidad Distrital de

/Ahuac influye de manera eficiente, es un método en el cual ayuda a
cumplir los objetivos?
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06

¢ Cree usted que planear lo que se quiere lograr en la Municipalidad
Distrital de Ahuac influye de manera eficiente?

07

¢ El control como parte de un proceso influye significativamente en la
Municipalidad Distrital de Ahuac?

08

¢Considera usted que una buena gestién articulada en la Municipalidad
Distrital de Ahuac influye positivamente en la productividad laboral?

COMPETENCIA

09

¢Usted considera que un personal con un buen comportamiento influye de
manera positiva en su competencia en la Municipalidad Distrital de
IAhuac?

10

¢Para una competencia para obtener un puesto en la Municipalidad
Distrital de Ahuac son muy importantes los conocimientos que cadal
personal posee?

11

¢ Considera usted que las habilidades son necesarias para la competencia
de un puesto laboral en la Municipalidad Distrital de Ahuac ?

12

¢ Cree usted que los personales con buenas actitudes son aptos para una
competencia y la obtencién de un puesto en la Municipalidad Distrital de
IAhuac?

EQUIPO

13

¢ Considera usted que los equipos se comunican de manera positiva Yy,
eficiente para la realizacién de sus funciones en la Municipalidad Distrital
de Ahuac?

14

¢ La Municipalidad Distrital de Ahuac como una organizacion se enfoca en
los equipos de trabajos observando asi que ventajas y desventajas para
corregirlas?

15

¢ Los equipos de trabajo en la Municipalidad Distrital de Ahuac trabajan
con mayor flexibilidad?

16

¢ Crees usted que los equipos de trabajo cuando se trata de trabajar emplean

eficientemente sus conocimientos en la Municipalidad Distrital de Ahuac?

Huancayo, 19 de enero del 2022

Observaciones:




Anexo 5
Confiabilidad y validez

VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO DEL INTRUMENTO DE INVESTIGACION
DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del informante : MEDRANO DE LA CRUZ, CRESLY
1.2. Institucién donde labora : MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AHUAC

1.3. Titulo de la Investigacion
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AHUAC-2021”

1.4. Nombre el instrumento motivo de la evaluacién: El cuestionario

ASPECTOS DE LA VALIDACION

DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENO MUY BUENO
INDICADORES CRITERIOS 0|6 |11 [16]21 |26 |31 |36|41 |46 |51 |56 61 | 66 71| 76 81 86 | 91 | 96
5110 |15 | 20|25 |30 |35 |40]45 |50 |55 |60 65 | 70 75 | 80 85 90 | 95 | 100

1. CLARIDAD Esta formulado con

lenguaje apropiado
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en

conductas observables
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la

ciencia pedagégica
4.0RGANIZACION Existe una organizacion

légica
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“LA MERITOCRACIA Y SU IMPACTO EN LA GESTION PUBLICA DE LA



5. SUFICIENCIA

Comprende los aspectos

en calidad y cantidad

6.INTENCIONALIDA
D

Adecuado para valorar la

gestion pedagdgica

7. CONSISTENCIA

Basado en  aspectos

tedricos cientificos

8. COHERENCIA

Coherencia entre las
dimensiones, indicadores

e items

9.METODOLOGIA

La estrategia responde al

propdsito del diagnostico

10.PERTINENCIA

Es Gtil y adecuado para la

investigacion

Opinion de aplicabilidad: Regular

FIRMA'Y SELLO DEL EXPERTO

Bueno

Muy bueno

Promedio de valoracion

86
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Anexo 5

Confiabilidad y validez

Variable N1 Meritocracia

Tabla 28. Confiabilidad para la variable Meritocracia
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
871 16

Variable N2 Impacto de la Gestion Publica

Tabla 29. Confiabilidad para la variable Impacto de la Gestion Publica

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.900 16

Validez de contenido

Cuadro 2
Evaluacion final
P Evaluacion
Experto Grado Académico ftems Calificacion

ABDON CASIANO, MAITA DOCTOR EN GESTION PUBLICA 18 Nivel alto
FRANCO Y GOBERNABILIDAD.

/\ . (élilll Franco

4 ‘LAD K 0228

Selloy Firma:
CLAD Administracién



Validez de contenido

Cuadro 2
Evaluacion final

88

Experto

Evaluacion

Grado Académico =
ltems

Calificacion

IVONNE DANIA, TURPO RAMOS

LICENCIADA EN
ADMINISTRACION DE 18
EMPRESAS.

Nivel alto

Selloy Firma:

2R UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

§ Eucacgh Sem fresenc $fFacaisd COMR

Lic. Yvon e—Turpo Ramus
CLAD 10580

Validez de contenido

Cuadro 2
Evaluacion final

Experto

Evaluacion

Grado Académico =
ltems

Calificacion

CHRISTIAN ROMULO, BARJA
HUAYTA

MAESTRO EN SEGURIDAD Y

SALUD EN EL TRABAJO. 18

Nivel alto

Selloy Firma:

- R
. ADMINISTRACION
@osim CORLAD N* 16028
CUCENTE UPLA
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Anexo 6
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Inteligencia

TOTAL

TOTAL

51

1

17

10

11

14
17

43

14
17
17

RRARERBIEIE

14

17
14
14
19
16
17

59

59

61

61

1

17
1

49

Item 16

Item 13 | ltem 14 | tem 15

Compensacidn

17
14

16

14

10

17
14

19

14
19

11
17

19

Item9 | Item 10 | Item 11 | ltem 12 | TOTAL

Talento

TOTAL

17

17
14

14

17

Item 7 | Item 8

Item 6

Merito

TOTAL | Item 5

11

11

14
14
14

16

11

11

16

16

17

Item 4

Item 3

Item 2

Item 1

ITEM

SUIETO

Sujeto 1

Sujeto 2

Sujeto 3

Sujeto 4

Sujeto 5

Sujeto 6

Sujeto 7

Sujeto 8

Sujeto 9

Sujeto 10

Sujeto 11

Sujeto 12

Sujeto 13

Sujeto 14

Sujeto 15

Sujeto 16

Sujeto 17

Sujeto 18

Sujeto 19

Sujeto 20

Sujeto 21

Sujeto 22

Sujeto 23

Sujeto 24

Sujeto 25

Sujeto 26

Sujeto 27

Sujeto 28

Sujeto 29

Sujeto 30

Sujeto 31

Sujeto 32

Sujeto 33

Sujeto 34

Sujeto 35

36

Sujeto 37

Sujeto 38

Sujeto 39

Sujeto 40
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VARIABLE 2: IMPACTO EN LA GESTION PUBLICA

I8|R| RIF|R A ERFRR B NI D B2 2 AR B R B PR R T B RN BNR R AR

:
=

TOTAL
13
14
18
16
1
16
15
18
13
12
14
10
14
13
16
15
12

9
14
13
19
14
13
17
13
15
13

9
10
14
12
17
17
16
17

B

5
17
17
14

TOTAL | ltem 21 | ltem 22 | ltem 23 | Item 24
1
3
5
3
2
5
4
3
3
1
3
1
2
1
4
3
3
3
3
2
4
4
4
3
2
4
1
4
1
5
3
4
5
4
4
2
2
5
5
4

Proceso
tem 17 | Item 18 | ltem 19 | Item 20
1
3
3
3
2
5
3
3
3
1
3
1
2
2
a4
a4
3
a4
a4
2
3
3
a4
a4
2
3
2
a4
3
5
a4
a4
5
3
a4
1
3
5
5
5
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Anexo7

Consentimiento informado

W IERG T RS
Sk AN el

P TEUES D slcbmmnamio DEL PERU: 200 AROS DE INDEPENDENCIA"

£0IC 2021
2Va12
22w O Huriyo 14 de dicksrie de 2027

I

CIRO SAMANIEGO ROJAS
Alcalde de fa Municipalidad Distrizal do Ahuee:

ASUNTO: SOLICITUD AUTORIZACION
PARA DESARROLLAR UN TRABAJD DE
INVESTIGACION.

For of preserie, reciba usted ef sziudo cordlal y frverno,

Soy egresado o la Unnversided Peruarm ks Andes de la Facuitsd de Clenoas Adminisiativas y
Contables, de la Garrera profesiora| de Admiysyacitn y Sistemas, esioy reallzanda un tabejo de
Imeestigacidn, el cunl sees |s tesis que sus¥stre pers oplr of tiulo profesioral de L scenciado on
Administrackn, pam lo cual solicho 2 su digne despacho me pemidan desarrollar nd proyecto oe
Imvestigacion, pora dicha s titulad,

“LAMERITOCRACIA ¥ SU IMPACTO EN LA GESTIONPUBLICA DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AHUAC- 2021"

Conoondones do s Sayectoria profesional y estrocha vineudacin en e campo de gestidn patdica,
Il i s colaborackn ya que lo Muniopalcad s vers bereliciads en fa medida en que, una
wez apeobecs | Ysis aypodns en Ja o de s Institucion

Agradecitndoie por anticipado su gentl| colabosckin,

Arrramenic;

Nedsaa

CRESLY MEDRANU DE LA CRUZ
Sach. AdminisTadtn y Sistomes
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“ANO DEL BICENTENARID DEL PERL: 200 AN0S DE INDEPENDENCIAY

L 4 ZACION

SRTA. MEDRANOD 0F LA CRUZ CRESLY
Asuato,
AUTORIZACION PARA EL DESARROLLO DEL TRABAJO OF INVESTIGACION -TESIS

Par medio de la prosente commmicienos o bn imerosada, on bowe sl silicitud prescsmdy, (s Oficine
de Reoursos Humanos de la Municipalidad Distral de Ahuae, Ubwends en ol Dastrito de Alnsac
del Panincia de Chigpeca, Reginm Janin. Autonizn mphicas os wabmgns pertimstes e [a Institociin,
pars dichs teafs dsslods TLA MERITOORACIA Y SU IMPACTO EN LA GESTION
PUBLICA DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AHUAC 20017

Alroc, 14 de diciember del 1021

Ir. Arenales 5/N Plaza Civica “Andres Orellana Saltachin
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Anexo 5

Fotos de la aplicacion del instrumento
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