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1. Introduccién

Resumen: La investigacion describe los factores relacionados con
el talento humano y la meritocracia en instituciones publicas del
departamento Norte de Santander, en virtud de la relevancia
de las personas como factor critico de éxito en la gestién
de estas organizaciones. El objetivo general es relacionar la
gestién del talento humano y la meritocracia en instituciones
publicas del departamento Norte de Santander. Se desarrollé una
investigacién enmarcada en el método cuantitativo de campo, con
nivel descriptivo y correlaciona, el estudio de campo fue aplicado
a principios del afio 2022 a una muestra intencional conformada
por 66 trabajadores a través de un cuestionario tipo Likert de cinco
opciones contentivo de 21 preguntas en las Secretarfas de gobierno
de la Gobernacién del Norte de Santander. Entre los resultados
més relevantes se encontré que existe una diversa pluralidad
de enfoques sobre la meritocracia desde las distintas ramas del
saber. Los encuestados mayoritariamente manifestaron tener una
percepcién positiva de la gestion del talento humano y de la
meritocracia. No obstante, al analizar las dimensiones propuestas
en el estudio, se determind que la organizacién del trabajo recibié
la mejor calificacién, mientras que la gestién de la compensacién
fue la menor puntuada. La percepcién de meritocracia y la gestién
del talento humano revelaron una relacién estadisticamente
significativa con una correlacién positiva alta.

Palabras clave: meritocracia, organizaciones publicas, talento
humano, percepcién sobre meritocracia.

Keywords: human talent, meritocracy, perception of meritocracy,
public organizations

El desarrollo de una organizacion independientemente del enfoque en productos

o servicios busca que el cliente acepte y valore la propuesta que oferta. En este

marco se requiere de un tren directivo con capacidades reconocidas que permitan

interactuar y direccionar al personal bajo su cargo reconociendo que muchas de

estas capacidades son subjetivas y dificiles de evaluar en virtud que muchas veces

se requiere asumir diferentes funciones en momentos diferentes.
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Por ello es importante potenciar las habilidades y talentos de los empleados,
reconocer sus logros para evitar una baja de productividad, la apatia o
que renuncien a sus cargos comprometiendo los resultados esperados en la
organizacién. Diversos investigadores y autores se han preguntado si la gestién
estratégica del talento humano fortalecida mediante procesos meritocraticos con
servidores publicos competentes contribuye a la creacién de valor publico a través
de servicios de calidad haciay en pro del ciudadano. Tal como lo definen Cortazar
etal., (2016) la efectividad de los sistemas de mérito es un mecanismo de selecciéon
que permite enfrentar la politizacién del empleo publico, sin embargo, no es
posible establecer con certeza si el nombramiento de servidores publicos basado
en el mérito conlleva a un mejor desempefio en las instituciones del Estado.

En las organizaciones independientemente de su naturaleza ya sea publica
(entidades del gobierno u asociaciones sin fines de lucro) o privada (empresas,
compaiifas) para alcanzar los objetivos se coordinan acciones entre personas y de
alli que existan limitaciones dado que depende de las limitaciones y posibilidades
de quienes alli laboran. Malavé (1997) afirma que en las organizaciones se
comparten tres caracteristicas: a) Estdn conformadas por personas; b) Tienen
propositos definidos; ¢) Se definen cargos y papeles formales y se estipula el
comportamiento de los integrantes.

Entre los factores més relevantes en la direccién de empresas cobra especial
importancia la gestién del talento humano dado que debe atender las necesidades
y las percepciones generalmente de tipo subjetivo que emergen desde los
individuos y que de una u otra forma influyen en su desempefo. (Muchinsky,
2000), Corrales (2018), Espin et al., (2015), Pagani (2010) se refieren a las
funciones y objetivos de la administraciéon publica.

Las organizaciones estatales de derecho publico son aquellas instituciones del
Estado cuya administracién le corresponde a la autoridad y cuyo objeto es prestar
los servicios publicos necesarios a los ciudadanos. (de Pacheco, Fernindez, &
Guédez, 2017), ademds, estas organizaciones estan sujetas esencialmente a un
proceso de revisién y aprobacidén por parte de la ciudadania y el Estado. Los
funcionarios como los describe Isaza (2014) son importantes para incentivar al
estado a que sea imparcial y objetivo y persiga el profesionalismo en el sector
publico.

Uno de los factores que mas discusiéon ha suscitado en los ultimos anos y
que ha ocupado mucho espacio en la discusion es la meritocracia y su relacién
con el desempeno laboral de las personas, especialmente en el dmbito de la
administracién publica. La meritocracia para Scully (2015), Yair (2007) es un
sistema social donde el mérito o el talento es la base para clasificar a las personas
en puestos en funcién de sus logros y méritos; es decir que los puestos de mayor
poder los ocupen quienes tienen mayor talento personal. La Real Academia de
Espana, por su parte, define la meritocracia como un sistema de gobierno en el
que los puestos de responsabilidad se adjudican en funcién del mérito personal.

La meritocraciay la gestién del talento humano han sido estudiadas por varios
investigadores, entre ellos, Cao et al.,, (2021); Castillo et al., (2019); Garcia
(2006); Moretti & Contreras (2021) presentan un amplio y profundo anélisis
de la fundamentacién tedrica de la meritocracia. Por su parte Gonzélez (2021)
interpreta a Weber (1946) quien sefiala que existe meritocracia cuando en el
sector publico los cargos de no eleccién son desempefiados por quienes a través
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de un proceso de seleccion lleva a los escogidos a optar por ascensos en los
cargos con base en una carrera administrativa ajustada a las leyes y normativas
del sector y del Estado. Por ejemplo, Campoverde (2016) da a conocer las
caracteristicas de la meritocracia y su aplicabilidad en el Ecuador, y en especial
en el Instituto de Estudios Superiores Nacionales, compartiendo los mecanismos
de la meritocracia que se conjugan correctamente en la implementacién de los
fines encaminados a lograr el interés y trabajo comun del pais y la igualdad de los
ciudadanos.

En Colombia, Amezquita (2017) expone que la seleccién de los gerentes
publicos estd claramente mostrada en la Ley 909 de 2004, la cual establece: "El
criterio de mérito, las capacidades personales y la experiencia profesional, son
los elementos sustantivos de los procesos de seleccion del personal que integra
la funcién publica. Tales criterios se podrén ajustar a los empleos publicos de
libre nombramiento y remocidn, sin prejuicio de la discrecionalidad que los
caracteriza, de acuerdo con lo previsto en la presente ley". Por su parte Bohérquez
(2015), Camargo et al.,, (2018), Chica (2011), Pastrana & Prieto (2015) han
desarrollado estudios relacionados con la meritocracia y la gestién del talento
humano.

La investigacién se efectud en las secretarias de la gobernacion de Norte de
Santander. En una revision preliminar se encontré que, en el departamento, no
se ha efectuado ninguna convocatoria departamental por parte de [a CNSC para
realizar concursos de méritos y proveer cargos de libre nombramiento. Por ello,
se plantea que, en las secretarias de gobierno de la gobernacion del departamento,
la aplicacién de la meritocracia tiene limitaciones para la gestion del talento
humano.

A nivellocal las investigaciones relacionadas con el tema son bastante limitadas
y por ello los trabajos consultados no aportaron informacién ni evidencia
empirica que consintiera profundizar la investigacion sobre la relacién entre la
meritocracia y la gestién del talento humano en las organizaciones de servicio
publico del departamento Norte de Santander. El presente trabajo se enfoca en
relacionar la meritocracia y la gestién de talento humano, de tal manera que se
logre determinar si la gestion estratégica del talento humano fortalecida a través
de procesos meritocraticos con servidores publicos competentes, contribuye a
la creacién de valor publico a través de servicios de calidad hacia y en pro del
ciudadano, para proponer un programa de buenas practicas que apoye la gestién
administrativa en las secretarias de la gobernacién del departamento Norte de
Santander.

En el presente estudio se siguen los postulados tedricos de Cao et al., (2021);
Castillo et al., (2019); Garcia (2006); Moretti & Contreras (2021). El estudio
se enmarco en una investigacién cuantitativa de nivel descriptivo relacional, se
desarroll6 un trabajo de campo a una muestra intencional conformada por 66
trabajadores de las Secretarias de Gobierno de la Gobernacién del departamento.
Se aplicé un cuestionario tipo Likert de cinco opciones conformado por 21
preguntas, estructuradas en cinco dimensiones.

El objetivo general del trabajo es relacionar la meritocracia y la gestion del
recurso humano en las Secretarias de la Gobernaciéon del Departamento Norte
de Santander.

Teoria de la Administracién Publica
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Para Longo (2004, pag. 298) la gestién de personas es cada vez mds
importante para los lideres de los gobiernos y las organizaciones del sector
publico. La demanda de ideas, estrategias, métodos y herramientas para mejorarla
ha aumentado significativamente. Longo (2004) sefiala la importancia de la
persona en las organizaciones publicas para incorporarla en forma activa en este
tipo de administracién. Por su parte Chica & Alvarez (2008) afirma que la
administracién publica se entiende originalmente como la administracién del
estado, el desarrollo de las organizaciones estatales, es decir, en las actividades
del Estado, y por lo tanto estd relacionado con el estudio de las politicas
publicas. Mientras que Uzcdtegui (2010) expone que las organizaciones publicas
en cualquier estado se agrupan en torno a un gran numero de entidades que
gestionan servicios, definen politicas publicas, obedecen 6rdenes de algunos
partidos politicos, tienen éxitos organizacionales, expectativas, problemas y
cuestiones.

Meritocracia

Segtin Scully (2015) la meritocracia es un sistema social en el que el mérito o el
talento es la base para clasificar y recompensar a las personas, de manera que los
puestos de méxima autoridad los ocupen los de mayor mérito. Se considera que el
concepto de meritocracia entra en la discusion ética sobre si los sistemas sociales
pueden evaluarse en la medida en que cumplen las promesas meritocraticas o si
se puede evaluar la base moral de la meritocracia como sistema distributivo.

Siguiendo a Yair (2007) el término meritocracia tiene tres significados
interrelacionados. En primer lugar, se refiere a una forma de orden social que
recompensaalos individuos en base en criterios de mérito individual. En segundo
lugar, el concepto se refiere a una clase social de élite, a un grupo de personas que
goza de un alto prestigio porque algunos individuos demostraron tener méritos
basados en sus habilidades y logros tinicos. En tercer lugar, se refiere a los criterios
de asignacion de puestos, prestigio y recompensa econdmica, mediante los cuales
los individuos excelentes se benefician en exceso en relacién con los demas.

Teoria de la Gestién del Recurso Humano

Longo (2004) sugiere que la gestién del recurso humano es un sistema
integrado de gestién que sirve a la estrategia de la organizacion, que tiene como
objetivo producir resultados acordes con ella. Agrega Longo (2004) que lograr
esta armonia estratégica en un entorno publico es dificil debido a su ambigiiedad
e inestabilidad inherentes, lo que lleva a un dilema de estrategia. La Gestion del
Talento Humano se desarrolla con base en el Modelo de Gestién de Recursos
Humanos preparado por Longo (2004).
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Estrategia
Planificacién

Gestion de la
compensacion

Organizaci 6n » Gestion » Gestion 2‘3‘;‘:“';:::;’” monetaria y no

del trabajo del empleo del rendimiento

Disefio de puestos Incorporacion Planificacion

Definician de perfiles Movilidad Evaluacion Gestion del

Desvinculaci én desarrollo

Promocién y carrera

Aprendizaje individual y
caolectivo

!

Gestidnde las relaciones humanas y sociales

Clima laboral Relaciones laborales Politicas sociales
Figura 1.
Modelo de Gestién de Recursos Humanos.
Longo (2004).

Igualmente, Chiavenato (2011) es de la opinién que las organizaciones nunca
existirfan sin las personas que les dan vida, energia, empuje, creatividad y
racionalidad demostrando que el comportamiento humano es dificil de separar
del comportamiento organizacional.

Calderén (2004) comenta la importancia de la gestién humana y sefala
que no sélo es una necesidad organizacional, sino que es también un mandato
constitucional.

2. Métodos

La efectividad de los sistemas de mérito es un mecanismo de selecciéon que
permite enfrentar la politizacién del empleo publico, sin embargo, no es posible
establecer con certeza si el nombramiento de servidores publicos basado en el
mérito conlleva a un mejor desempefo en las instituciones del Estado. Hoy
dia, las leyes y normas que rige en Colombia, son el marco con el que se
puede enfrentar el gran desafio de la gestién publica; segun los articulos 123 y
125 de la consagrado en la Constitucién Politica y el concepto Marco 07 del
2017, el Estado colombiano provee cinco formas de vinculacién laboral publica:
empleados publicos, miembro de corporacion publica, trabajadores oficiales,
trabajadores que se rigen por el derecho privado y los supernumerarios. A esa
base trabajadora se aplicé el cuestionario diseniado para desarrollar la presente
investigacion.

El trabajo investigativo es cuantitativo, de tipo descriptivo relacional, se realizé
un trabajo de campo a finales del afio 2021 y principios del afio 2022, se
consultd a una muestra intencional conformada por 66 trabajadores a través de
un cuestionario contentivo de 21 preguntas tipo Likert con cinco opciones. El
cuestionario se estructurd con dos variables y cinco dimensiones para estudiar la
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percepcion de la meritocracia y la gestion del talento humano. como se muestra

en la Tabla 1.
Tabla 1.

Dimensiones y subdimensiones para analizar la satisfaccién laboral

Yariable Dimensiones
Meritocracia ~MNormmativa -Descriptiva
—-Subjetiva: Percepcidn sobre la meritocracia

Gestion del talento humano  Organizacion del trabajo
Gestion del empleo

La informacién se procesé con el software SPSS v25, se analizaron
los resultados para cada indicador, luego las dimensiones para finalmente
caracterizar cada variable. Seguidamente se relacionaron las dos variables y sus
dimensiones.

3. Resultados

En primer lugar, se muestra el tipo de vinculacién contractual que se identificé en
la unidad de anélisis. En la Figura 2 se observa que un 43,9% de los encuestados
manifest6 que tiene carrera administrativa, un 21,21% manifest6 otro tipo de
vinculacidn, entre estos se encontrd: cuatro empleados contratistas y nueve
empleados por prestacién de servicios. Mientras que un 15,15% se desempena
en cargos temporales y un 13,64% se encuentra en cargos provisionales. Por su
parte un 6,1% manifesté desempenar cargos de libre nombramiento. El tipo de
vinculacion laboral muestra que un 50% de la fuerza laboral estd fuera de los
empleos de carrera.

Tipo de vinculacion actual

M Libre nombramiznto
M Carrera administrativa
B Frovisionalidad

@ Temporal

Ociro

Figura 2.
Tipo de vinculacidn contractual en las Secretarfas de la
Gobernacion del Departamento Norte de Santander.

Con respecto a la percepcién de la meritocracia, se encontré que un 34,9%
tiene una percepcion alta de la meritocracia, mientras que un 27,3% la ubicé
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muy alta, para un 25,8% es neutral, por su parte, un 10,6% tiene una baja
percepcién y un 1,5% muy baja percepcion de la meritocracia. En la Figura 3 se
presentala clasificacién de los indicadores asociados. Sobresale el reactivo: “Siente
que ha crecido profesionalmente y adquiridos aprendizajes de acuerdo con su
potencial” el cudl recibi6 la mayor puntuacién de los encuestados. Por otra parte,
la proposicion: “Se ha sentido beneficiado con incentivos de acuerdo con los
resultados obtenidos” fue la menor valorizada.

Se le han brindado
oportunidades de
crecimiento
profesional enla
institucién
300
250 226 Usted siente que lo

Sient h
iente que ha han apoyado si en

crecido i
c algiin momento ha
profesionalmente y solicitado
dquirid
adquiridos 246 movilidad

aprendizajes de
acuerdo con su
potencial

257 funcional, es decir
para el cambio de

tareas

Se ha sentido
beneficiado con
211 jncentivos de
acuerdo con los
resultados
obtenidos

Usted considera
que han sido
suficientemente 241
reconocidos su
trabajo y sus logros

Figura 3.
Percepcidn sobre la Meritocracia en las Secretarfas de la
Gobernacién del Departamento Norte de Santander.

Tal como lo sefiala Castillo et al. (2019):

el mayor ingreso puede ser asociado a esfuerzo individual y que, por tanto, la
percepcion de que la meritocracia posee un buen funcionamiento en la sociedad
podria vincularse a la justificacién de la desigualdad. Este hallazgo se refuerza con
la variable de estatus subjetivo, ya que quienes se perciben ocupando posiciones
superiores en la escala social también perciben un mejor funcionamiento de
la meritocracia. Por el contrario, la relacién negativa de la educacién con la
percepeidn de la meritocracia (controlada por la variable de ingreso) podria
estar indicando una situacién de deprivacién relativa, donde las personas que se
han esforzado por alcanzar mayores credenciales no verfan recompensados sus
esfuerzos y/o talentos. (pp. 21-22)

A continuacién, se presenta la percepcién sobre la Gestion del Talento
Humano en las Secretarias de la Gobernacién del Departamento Norte
de Santander. (Figura 4). Los hallazgos muestran que un 77,27% percibe
positivamente la Gestién del Talento Humano, un 16,67% fue neutral y un 6,07
la percibe negativamente. Se evidencia que la mejor puntuacion fue alcanzada
por la dimensién organizacién del trabajo con 272 puntos, en segundo lugar, se
ubicaron la gestién del empleo y la gestién del rendimiento con 262 puntos cada
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una, en tercer lugar, quedé la gestion del desarrollo con 257 puntos, mientras que
la menor calificada fue la gestién de la compensacion con 222 puntos.

ota
Organizacion de
trabajo
(Agrupada)
300 372
Total Gestian Total Gestian
del desarrollo del empleo

[fgrupada) 257 - 554 Erupada)

Total Gestion de o5 Total Gestian
@ compen=acion 7g2del rendimiento
(Agrupada) [Agrupada)

Figura 4.
Percepcion sobre la Gestién del Talento Humano en las Secretarfas
de la Gobernacién del Departamento Norte de Santander.

Al analizar la Gestién del Talento Humano, se evidencia que, en las Secretarias,
la dimensién, gestién de la compensacién también fue la menor calificada,
es decir, los encuestados perciben desfavorable la compensacién desde una
perspectiva de la gestion del talento humano, asi como desde la percepcion de
meritocracia. Sin embargo, en este aspecto existen factores de tipo normativo
y legal que limitan a las instituciones publicas establecer planes de incentivos y
deben en consecuencia ajustarse a lo estipulado por el ordenamiento legal.

Enseguida se presenta la correlacion entre las variables de estudio: percepcion
sobre la meritocracia y la gestién del talento humano. (Tabla 2). El resultado
permite confirmar un alto grado de correlacién positiva entre estas variables,
es decir que se mueven en la misma direccién y la tendencia es fuerte
entre las variables. Los resultados son estadisticamente significativos con un
nivel de confianza del 95%. El resultado muestra que la percepcién favorable
de meritocracia estd asociada a una favorable gestiéon del talento humano.
No obstante, al profundizar en el estudio de las variables, el resultado estd
alincado con lo expuesto por Castillo et al, (2019) quienes manifiestan
que la relacién entre variables socioecondmicas y meritocracia no permiten
delinear un escenario claro dado que existe evidencia de que estas variables
estdn relacionadas principalmente con las percepciones de meritocracia, pero
generalmente inversamente.

Tabla 2. Correlacién entre la percepcidn sobre la meritocracia y la gestion del
talento humano en las Secretarfas de la Gobernacién del Departamento Norte
de Santander
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Tabla 2.

Correlacién entre la percepcion sobre la meritocracia y la gestion del talento
humano en las Secretarias de la Gobernacién del Departamento Norte de Santander

Total, Percepeidn de meritocracia
(Agrupada)

Rho de Spearman

Total Gestion del Talento Humano Coeficiente de correlacién | TEE¥*
tAgrupada)

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

En seguida se muestra el resultado de la correlacién entre la percepcion de la
meritocracia y las dimensiones de la gestién del talento humano, se evidencia
que son positivas, es decir las variables se mueven en la misma direccidn. Se
verifica que la gestidén de compensacién mostrd el nivel mas alto (0,800), le
siguid la gestion del empleo (0,766); a continuaciodn, la gestién del desarrollo
(0,701); estas dimensiones mostraron una correlacién positiva alta. Mientras
que las dimensiones gestion de rendimiento (0,560) y organizacion del trabajo
(0,554) presentaron una correlacién positiva moderada. Los resultados son
estadisticamente significativos con un nivel de confianza del 95%. (Tabla 3).

Tabla 3.

Correlaciones entre la percepcién de la meritocracia y las dimensiones de la gestion del
talento humano en las Secretarias de la Gobernacién del Departamento Norte de Santander

Total Coeficiente r2
Percepcion de
meritocracia
tAgrupada)
Rho de Total JShgwe 30,7%
Spearman Organizacion

del trabajo

fAgrupada)

Total Gestidnn  ,7E6* 5B 7k

del emplec

(Agrupada)

Total Gestidnn  ,580* 21,4%

del

rendirriento

fAgrupada)

Total Gestion |, B00** &4, 0%

dela

COIMpensacion

(Agrupada)

Total Gestidnn |, 701*¥ 49 1%

del desarrollo

(Agrupada)

De acuerdo con los resultados del coeficiente 2 se puede indicar que la gestion
de la compensacién es la dimension que explica en mayor grado las variaciones
en la percepcién de la meritocracia con un 64%, le sigue la gestién del empleo
con un 58,7%, sigue la gestion del desarrollo con un 49,1%, a continuacién, la
gestién del rendimiento lo hace en un 31,4% y finalmente la organizacién del
trabajo explica las variaciones de la percepcion de la meritocracia con un 30,7%.
Es decir, la dimensidén compensacion es la que se percibe més critica de acuerdo
con los encuestados.
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4. Conclusiones

Finalizado el trabajo de investigacion cuyo objetivo general estuvo en relacionar
la meritocraciay la gestién del recurso humano en las Secretarias de Gobierno del
ente Territorial “Gobernacién” del Departamento Norte de Santander se puede
concluir lo siguiente:

Se encontré que en las Secretarias de la Gobernacién del Departamento
el personal tiene una percepcién positiva de la meritocracia, de igual manera
se identific6 un porcentaje apreciable que respondié neutralmente a las
preguntas planteadas en el estudio; los hallazgos muestran que el sentimiento de
crecimiento profesional recibié la mayor calificacién, por su parte la percepcién
de beneficios e incentivos en funcién de los resultados fue la menor valorizada.

En la evaluacion del talento humano en las Secretarias de Gobierno, los
encuestados en su mayoria respondieron positivamente a la gestién del talento
humano lo que permitié determinar que la organizacién del trabajo tiene la mejor
percepcién mientras que la gestion de la compensacién recibié el menor puntaje,
es decir que, la compensacién es un satisfactor puntual y por naturaleza el ser
humano lo juzgard como mejorable.

La relacién entre la percepcién de la meritocracia y la gestion del talento
humano en las Secretarias de la Gobernacién del Departamento Norte
de Santander, presentaron una correlacién positiva alta con una relacién
estadisticamente significativa. Por su parte el anélisis de las dimensiones asociadas
a la gestion del talento humano mostré que la gestiéon de compensacion en las
Secretarfas de la Gobernacién es la variable més influyente en la percepcién de
la meritocracia, mientras que la organizacién del trabajo presenté el menor nivel
de influencia. Este estudio permite deducir que los seres humanos apropiamos
conductas que se pueden seguir estudiando con el fin de aumentar la informacién
frente al tema y que esta a su vez sirva de insumo para el andlisis y toma de
acciones por parte de los lideres del talento humano de los entes territoriales, y
miés atn cuando desde los ODS se habla del gran reto del Trabajo Decente con
varias metas que sin lugar a dudas estas organizaciones deben promover como
estrategias para el crecimiento econémico y la calidad de vida de sus habitantes.
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