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Resumen:

El concepto de meritocracia, hoy en dia se puede relacionar con los tipos de sociedades y formas de gobierno de un pais, ya
que para muchas personas para que exista la meritocracia debe prevalecer la democracia en un sistema politico, por lo contario
se denominaria dictadura y es por esta razon que se considerd necesario investigar como se encuentra el estado actual de la
seleccion y valoracién del personal basado en la meritocracia de las empresas colombianas. Con el presente documento se
muestran los resultados de una investigacion tipo descriptivo, aplicada a empleados de todos los niveles organizacionales,
incluyendo pero no exclusivamente a cargos directivos estratégicos y de nivel tactico de empresas ubicadas en la zona
geografica de Bogota D.C.

El instrumento de recoleccion empleado para la respectiva investigacion fue una encuesta que constaba de preguntas tipo
cerradas, cuyo objetivo principal era el de conocer la percepcion de los empleados respecto a los criterios de evaluacion
meritocraticos en el proceso de seleccion y valoracién del personal. Los resultados generales de la investigacion, proyecta que
las variables que prevalecen en el proceso de seleccion del personal en la mayor parte de las empresas de Bogota D.C, estd
determinado por referencias personales, experiencia laboral y nivel de estudios académicos, que son pocas las empresas que
tienen un manual de reclutamiento y seleccion de personal, sino que en la mayoria de ocasiones la decision final del puesto
vacante esta determinada por la persona quién administra el cargo de jefe de Desarrollo Humano o gerente de la empresa,
perdiendo en ocasiones la objetividad de la eleccidn del candidato ideal para el puesto vacante que deberia estar sujeto a las
competencias del ser, saber hacer y hacer.
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THE PERCEPTION OF MERITOCRACY IN THE SELECTION PROCESS OF COLOMBIAN COMPANIES
Abstract:

The concept of meritocracy can be related to a country’s society and its form of government as for many people in order for
meritocracy to exist democracy should prevail in a political system, otherwise it would be called dictatorship. It is for this reason
that there is a need to investigate Colombian companies” personnel selection and evaluation process based on meritocracy. The
present study is based on a descriptive approach applied to employees’ at all organizational levels, including but not limited to
strategic managers and tactical level positions, of companies located in the geographical area of Bogota D.C. The data collection
instrument used in the investigation was a closed question survey and its main objective was to understand employees’
perception with regard to the meritrocratic criteria in the personnel selection and evaluation process.

Overall research findings show that the main variables in the personnel selection and evaluation process of the companies
located in Bogota are determined by personal references, work experience and academic studies; few companies have a
recruitment and personnel selection handbook; in most cases the final selection decision is made by the company’s Human
Development Manager, thus losing objectivity, which should be based on the candidates” competencies such as: knowing to be,
knowing to do, and knowing to know.

Keywords: Meritocracy, Sustainability, Organizations, Societies, Sensitivity

A PERCEPGAO DA MERITOCRACIA NO PROCESSO DE RECRUTAMENTO NAS EMPRESAS
COLOMBIANAS

Resumo:

O conceito de meritocracia esta relacionado com os tipos de sociedades e formas de governo de um pais, ja que para muitas
pessoas para que exista a meritocracia deve prevalecer a democracia em um sistema politico, por que caso contrario seria uma
ditadura, e é por esta razdo que consideramos necessario investigar como estd o estado atual da selecdo e avaliagdo de
pessoal das empresas colombianas baseado na meritocracia. Neste documento se evidencia os resultados de uma pesquisa
descritiva, aplicado aos funcionarios de todos os niveis organizacionais, incluindo, mas ndo exclusivamente para os cargos de
geréncia em nivel estratégico e tatico das empresas localizadas na zona geografica de Bogota D.C.

O instrumento de recolha de dados foi um questionério com perguntas fechadas, cujo principal objetivo era compreender a
percepcao dos trabalhadores a respeito dos critérios da avaliagdo meritocratica no processo de selegéo e avaliagdo do pessoal.
Os resultados generais da investigagdo demostram que as variaveis que predominam no processo de selegdo do pessoal na
maioria das empresas em Bogota D.C. s&o determinadas por referéncias pessoais, experiéncia de trabalho e nivel de estudos
académicos; poucas empresas possuem um manual de recrutamento e sele¢do de pessoal, € na maioria dos casos, a decisdo
final é determinada pelo chefe do departamento de desenvolvimento humano ou gerente da empresa, perdendo, as vezes, a
objetividade da escolha do candidato ideal para o cargo, que deveria estar sujeita a competéncia do ser, saber fazer e fazer.

Palavras-Chave: Meritocracia, Sustentabilidade, Organizagdes, Sociedades, Sensibilidade.
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1. INTRODUCCION:

Hoy en dia la palabra meritocracia, presenta en la
sociedad diferentes interpretaciones, tales como: poder,
riqueza ylo posicion social, pero este concepto en el
proceso de seleccién y valoracion del personal en una
organizacién todavia no es clara su aplicacion, surgen
diferentes comentarios que entran a deducir que los
procesos de meritocracia responden a criterios personales
ya que no existe estandares de calidad predefinidos y, de
ser asi que muchos de estos procesos no son los mas
adecuados para administrar el personal o bien se
establecen como un requisito que no necesariamente
responde a la forma como se construyen las
organizaciones para poder a llegar a ser mas competitivo
en el mercado, por lo anterior se considerd prioritario
analizar qué tan inclinadas estdn las empresas en
Colombia y sus empleados hacia el concepto y aplicacion
de la meritocracia dentro de sus procesos de seleccion y
valoracion del personal.

El andlisis de la investigacion fue tipo descriptivo, ya que
fundamentalmente se estd caracterizando una situacion
que es el de conocer la percepcidon que tienen los
empleados y directivos respecto a los criterios de
evaluacién de los procesos meritocraticos en el proceso de
seleccion y valoracion del personal, investigacion dirigida a
las empresas del sector financiero de Bogotda D.C,
arrojando como resultado sugerir acciones que permitan
generar politicas y/o programas para fortalecer el proceso y
valoracion del personal acorde a las competencias del
perfil del candidato y del puesto por ocupar.

2. MARCO TEORICO:

Dado que este articulo se centra en el concepto de la
meritocracia y sus implicaciones en el proceso de seleccién
y valoracién del personal dentro de las organizaciones
colombianas, resulta fundamental dar cuenta de la
definicién que ciertos autores les brindan al concepto.

La palabra merito se deriva del latin mereus, meritum, que
significa con razdn, con justicia, dignamente o digno de
alabanza (Macionis y Plummer, 2007) en la cual su
principal objetivo es recompensar al trabajador a merecer
el cargo laboral que cumpla con sus competencias
profesionales, laborales y emocionales en relacion a otros
candidatos que se encuentren también postulando.
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Tiempos atras, Young, brindo al término de meritocracia un
sentido sarcastico y peyorativo que daba a entender que la
meritocracia se termina convirtiendo en aristocracia
arrogante, queriendo expresar el autor que las personas
que contaban con buenas condiciones sociales era
acreedores de ser premiados y respetados, con el paso
del tiempo el término meritocracia empez6 a tener un
significado totalmente opuesto al original definido por
Michael Young, donde las personas tienen las mismas
oportunidades para ser reconocidos en la sociedad y su
retribucion se puede expresar con dinero, ascensos de
cargos laborales acorde a los méritos que haya hecho.

A lo largo de la investigacion se validara la afirmacién de
Walzer (1997) que se resume en que los funcionarios del
servicio imperial eran elegidos segin una estricta
aplicacion de examenes para garantizar al mejor candidato
de entre aquellos que calificaban segun requerimientos
previamente definidos, pretendiendo el autor con esta
premisa, que un cargo laboral vacante sera ocupado por la
persona que cumpla de forma satisfactoria con todos los
requisitos definidos por la organizacion y que sobresalgan
sus competencias de otras personas que se encuentre
postulando para el mismo cargo.

Recopilando los sucesos mas destacados de la
meritocracia en Colombia se pueden referenciar los
siguientes hechos:

*  En 1938, se implant6 la expedicién de la ley 165,
bajo el mandato de Lopez Pumarejo, que consistid
en dar un giro politico constitucional dirigido a
cambiar las bases y organizacion del Estado y su
administracion.

x 1987, se expide la ley 61, que recupera el
establecimiento  del ingreso a la carrera
administrativa por el sistema de mérito, sin
embargo también permitio la inscripcién automatica
para aquellos empleados que tenian antigiiedad y
se limité a nivel nacional.

*  En la constitucidn de 1991, se formalizé el principio
de ‘ingreso por mérito” pero esta fue limitada y
pospuesta debido a la resistencia que genera este
mecanismo, en un medio acostumbrado a practicas
patrimonialistas o de botin politico en el manejo de
los cargos publicos. (Alvarez 2004).
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Hoy en dia es dificil afirmar que la meritocracia en
Colombia se ha usado un criterio transparente para la
eleccion de sus funcionarios publicos ya que existe muchas
razones para ser vulnerable por los mismos gobernantes y
creadores de las leyes ya sea por su vinculacion directa
con el poder en la toma de decisiones o por la misma
connotacion que se brinda a la palabra democracia en las
organizaciones 0 por la burocracia que predomina
actualmente en el sistema social actual del pais.

También han existido por parte de diferentes autores,
criticas sobre la meritocracia, entre ellas se destaca la de
Cocifia (2013) dénde afirma: que una sociedad organizada
en torno a la meritocracia corre el riesgo de erosionar las
bases democraticas de la convivencia. La democracia es la
organizaciéon de las decisiones colectivas en torno al
principio de igualdad entre todos los participantes, por tanto
participan tanto los talentosos como los mas
desaventajados. Una democracia fuerte no puede ser, por
definicion, sélo un gobierno de los mejores, seria en
resumen, sélo una burocracia. El autor con esta afirmacion,
expresa que dentro del proceso de meritocracia dénde
prevalece la libertad de expresion por parte del pueblo para
elegir a sus representantes pueden filtrase personas no
talentosas para ocupar un puesto vacante que en
ocasiones son promovidas no por el cumplimiento de sus
competencias laborales sino por disponer de referencias
personales con poder en la organizaciéon que afectan el
proceso trasparente de la meritocracia en la seleccion y
valoracién del personal tanto de un organizacion como de
un pais.

Para el gobierno el criterio de la meritocracia es dificil de
mantener, debido a que existe la tendencia a gobernar
autoritariamente; Por lo tanto, para Ramirez (2011) hay
que poner limites a la democracia, es decir, que todo el
poder debe estar sujeto a un control, con la intencion de
proteger a los ciudadanos en sus derechos civiles y
politicos, frenar los abusos y que en la rotacién en los
puestos de poder se evite las preferencias y el gobierno
injusto, con el objetivo de hacer una evaluacién del
desempefio de quienes ejercen el poder, sometiéndose a
una rendicion de cuentas.

3. METODOLOGIA:

El alcance de la investigacidn es tipo descriptivo ya que el
objetivo central es conocer la percepcién de los empleados
respecto a los criterios de evaluacién de la meritocracia en
el proceso de seleccion y valoracién del personal, que de
acuerdo a Sabino (1986), la investigacion descriptiva,
trabaja sobre realidades de hechos, y su caracteristica
fundamental es la de presentar una interpretacion correcta.
Para la investigacion descriptiva, su preocupacion
primordial radica en descubrir algunas caracteristicas

fundamentales de conjuntos homogéneos de fendmenos,
utilizando criterios sistematicos que permitan poner de
manifiesto su estructura o comportamiento. De esta forma
se pueden obtener las notas que caracterizan a la realidad
estudiada”. (Pag. 51)

El instrumento de recoleccion de informacion, esta
constituido por una encuesta originalmente en idioma
espafiol, consta de 5 preguntas tipo cerrado, dénde se
indagan de forma general sobre los elementos que son la
base para analizar la sensibilidad de la meritrocracia en las
empresas en Colombia, tales como: La opinion que tienen
los empleados sobre la meritocracia, analizar las
habilidades  que  consideran  los  encuestados
imprescindibles o necesarias para lograr un buen
desempefio en una empresa, explora cuales son los
aspectos que deben considerarse en un aspirante durante
un proceso de seleccion de personal, reconocer cuéles son
las etapas del proceso de seleccion que atravesd el
encuestado para ingresar a la compafiia, identifica las
razones por las cuales se discriminan las personas en
organizacioén y que obstaculizan su ascenso y/o escalaféon.

Las preguntas fueron disefiados basados en el modelo de
comportamiento planificado TPB (Theory of Planned
Behavior), dénde se abordaron los tres tipos de creencias
que permiten conocer el comportamiento de un individuo -
actitudes, normas subjetivas y control comportamental
percibido-, aplicadas especificamente a la intencién de los
empleados encuestados por el tema de la sensibilidad de
la Meritrocracia en las pymes en Colombia.

La recoleccion de informacién se realizd en Bogota, de
forma fisica no virtual para validar que la persona objetivo
central del problema de investigacion fuera quién
realmente la presentara.

La poblacién es finita, se delimito una muestra
representativa en relacién a un sector, que para este caso
fue el de servicios — entidades financieras, arrojando un
total de 250 encuestas.

El resultado del instrumento de recoleccion de informacion
fue satisfactorio, concluyendo el ejercicio con la tabulacién
de datos y el disefio de graficas por cada pregunta definida
en el cuestionario.

La seleccion de la muestra para el desarrollo de la
investigacion fue representativa para validar apreciaciones
sobre el tema del proyecto que es la LA PERCEPCION DE
LA MERITOCRACIA EN EL PROCESO DE LA
SELECCION DE PERSONAL EN LAS EMPRESAS
COLOMBIANAS.
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4. RESULTADOS Y DISCUSION:

A continuacién se presentan los resultados obtenidos con
el proceso de recoleccidn de informacién expresados con
un analisis cuantitativo y cualitativo, donde se permite
distinguir las principales percepciones que tienen los
empleados del sector financiero en Colombia respecto al
proceso de la meritocracia para la seleccidn y valoracion
del personal.

‘Face

Entre un 60% y el 80% de las personas encuestadas
consideran que nunca 0 que no saben si hay
discriminacién en sus empresas, parece ser que muestran
una indiferencia relacionada con el tema o ignoran por
completo lo que sucede en lo referente al asunto al interior
de las organizaciones para las cuales trabajan.

Figura No 1
Aspectos que se consideran claves para discriminar
las personas en la Organizacion
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Fuente: Pastrana G. y Prieto P. (2015)

En la figura No 1, se evidencia que un 58% de los
encuestados considerd, que en las empresas en donde
trabajan, se discrimina a las personas por tener
antecedentes judiciales, el 51% opind que hay
discriminacion por la edad. En Colombia, los mayores de
40 afos se sienten discriminados por la edad. Mientras
tanto, los jovenes entre 18 y 24 afios dicen ser rechazados
laboralmente por la falta de experiencia debido a su edad,
cerca del 40% consider6 que existe discriminacion
relacionada a la institucion educativa de la cual egresaron
lo cual esta ligado al nivel socioeconémico que en la
grafica se muestra cercano al 30%.

42

L)

Nreed Historia tamiae,  Onertacin Razaucegen ReginoPaisde  Relgide que
SOU0eCondemico  oCupacion de los wexudd o otigen profess o s
padees, hermanos e
0 conyuge respectoa s
tegion
WNoca /No S

En la figura No 1, se evidencia que un 58% de los
encuestados considerd, que en las empresas en donde
trabajan, se discrimina a las personas por tener
antecedentes judiciales, el 51% opind que hay
discriminacion por la edad. En Colombia, los mayores de
40 afos se sienten discriminados por la edad. Mientras
tanto, los jovenes entre 18 y 24 afios dicen ser rechazados
laboralmente por la falta de experiencia debido a su edad,
cerca del 40% consider6 que existe discriminacion
relacionada a la institucion educativa de la cual egresaron
lo cual esta ligado al nivel socioeconémico que en la
grafica se muestra cercano al 30%.



LA PERCEPCION DE LA MERITOCRACIA EN EL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL EN LAS EMPRESAS COLOMBIANAS

Ménica Alejandra Pastrana Granados - Franklin Ariel Prieto Pinto

Entre un 60% y el 80% de las personas encuestadas
consideran que nunca 0 que no saben si hay
discriminacion en sus empresas, parece ser que muestran
una indiferencia relacionada con el tema o ignoran por
completo lo que sucede en lo referente al asunto al interior
de las organizaciones para las cuales trabajan. De manera
general la figura No 2 refleja que en promedio un 75% de
las personas encuestadas consideran que “siempre o la
mayoria de las veces”, 0 “algunas veces” existen personas
ejercen una poderosa influencia sobre los demas.

Figura No 2

Vale la pena resaltar que en el item de esta pregunta, en
donde se indaga si el ambiente de trabajo en un area o
grupo depende de las decisiones o actitudes del jefe, la
mayoria de las personas, representadas en un 82%
contestaron afirmativamente, lo que probablemente podria
obedecer a dificultades de liderazgo y manejo de grupos
por parte de los jefes encargados, lo anterior generaria una
atmosfera inapropiada para el trabajo. Este tipo de
situaciones a corto plazo, se podria reflejar en desercion de
personal, afectando asi la operacién de la empresa.

Sucesos que prevalecen en la organizacion para la
toma de decisiones

Existe personas con un amplio poder que derbordan su
cargo e influyen en las decisiones de otras areas o
funciones.

Existen personas con el poder de
bloguear la toma de decisiones sin que exista una
justificacion suficiente para soportarlo.

Existe personas con el poder para decidir quién puede
hacer parte o no de un nuevo proyecto o iniciativa interna.

El ambiente de trabajo en un drea o grupo depende de las
decisiones o actitudes del jefe que esté a cargo de la
misma.

Algunos jefes pueden tomar represalias contra sus
empleados sin que la empresa se percate de ello o haga
algo al respecto.

Algunos empleados reciben trato preferencial.

® Siempre / La mayoria de las veces

Fuente: Pastrana G. y Prieto P. (2015)

El 82% de las personas encuestadas, dado de la
sumatoria de “siempre o la mayoria de las veces” y
‘algunas veces”, consideran que hay empleados que
reciben trato preferencial, lo que podria llegar a afectar
directamente la convivencia, las relaciones entre el
personal y en general el ambiente de trabajo.

También se podria presentar que debido al trato
preferencial que algunos empleados reciben obtengan
beneficios que hardn que se genere desigualdad entre
ellos, teniendo en cuenta que posiblemente se encuentren
capacitados al mismo nivel.

M Algunasveces  EMNunca/No Sé

Cerca de un 70% de las personas encuestadas contesté de
manera afirmativa al siguiente item, “algunos jefes pueden
tomar represalias con sus empleados sin que la empresa
se percate de ello o haga algo al respecto”. Existe la
creencia de que los jefes, de manera general en las
empresas, actlien de esta manera, sin embargo no solo se
observa este comportamiento sino también la infraccion
que probablemente algunos jefes pudieran estar
cometiendo al reglamento interno de trabajo; lo que podria
llamarse acoso laboral, por tomar represalias sin que la
organizacion se percate de estas o se haga algo al
respecto, como lo dice el enunciado.
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Figura No 3

Percepcion del proceso de seleccidn de personal en
la empresa que labora actualmente

d. Es un proceso cerradoy
restringido, por lo que es posible
que sélo algunos empleados se
enteren de las convocatorias en
curso. 14%

c. Es un proceso comunicado
de manera amplia pero
solamente al interior de la
compaiiia. 19%

Fuente: Pastrana G. y Prieto P. (2015)

Segun el autor, Chiavenato (2000), se establece que: “E/
proceso de seleccidon no es un fin en si mismo, es un
medio para que la organizacion logre sus objetivos”. El
proceso de seleccién consiste en una serie de fases
iniciales que deben ser claramente definidas, por lo anterior
de acuerdo a la figura No 3, el 40% de las personas
encuestadas consideraron que los procesos de seleccion
en sus empresas son ampliamente difundidos y que las
personas se enteran de las vacantes disponibles, lo que
podria demostrar que las empresas en donde laboran
estas personas tienen claridad de cdémo administrar
adecuadamente el recurso humano. Al ser un proceso
ampliamente difundido incluye al personal interno y a las
personas externas de la organizacién.
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e. Es un proceso oculto. No se
conocen las vacantes,
ni los candidatos. Solo al final
se conoce el elegido. 8%

a. Es un proceso
ampliamente difundido que
le permite a
cualquier persona conocer
las vacantes disponibles y
presentarse, 40%

b. Es un proceso poco divulgado
por fuera de la compaiiia,
por lo que es posible que
candidatos interesados no se
enteren de las convocatorias.

19%

También podemos analizar en los resultados
representados en la figura No 3, que en porcentajes
iguales, 19%, algunos piensan que el proceso es poco
divulgado por fuera de la compafiia, mientras que el otro
19% opind que el proceso se divulga ampliamente pero
solo dentro de la compafiia. El 14 % de las personas
encuestadas considerd que el proceso de convocatoria,
dentro de la empresa, es un proceso cerrado y restringido y
que solo algunos empleados se enteren. Solo un pequefio
numeros de encuestados representados en un 8%
manifest6 que los procesos de seleccién en sus empresas
se hacen de manera oculta.
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Figura No 4
Percepcion del rol desempefiado por el Jefe
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En esta pregunta la mayoria de personas que participaron
en la encuesta respondieron que su jefe inmediato cumple
con ciertos aspectos y responsabilidades que deben tener
para asumir el cargo asignado.

a)

Cuenta con los conocimientos necesarios
para ejercer el cargo. La respuesta con mayor
porcentaje obtenido fue a. La mayoria de las
veces con un porcentaje del 6544%. Este
resultado nos indica que un buen segmento de la
muestra refleja que el jefe si cuenta con los
conocimientos para ejercer el cargo asignado; no
obstante la muestra refleja un porcentaje del 35%
bastante alto, que califica al jefe que no tiene los
conocimientos necesarios para ejercer el cargo
como lo indica el 29,46% al contestar algunas
veces y el 5,10% pocas veces. Lo cual es un
resultado preocupante, ya que el 35% de los
encuestados manifestaron que el jefe no tienen el
conocimiento suficiente para el desempefio del
cargo, esto nos quiere decir que el jefe no los
puede apoyar u orientar en caso dado a la
solucién de un problema que se le presente al
subalterno. igualmente mostraria que no tiene
autoridad de conocimiento para presentar una
correccion adecuada.

b)

WL POk veOes

Cuenta con la experiencia necesaria para
ejercer el cargo. Los resultados son muy
parecidas al punto anterior, donde la respuesta a.
La mayoria de las veces cuenta con un
porcentaje del 66,29% de los encuestados. Pero
esta vez nos indica que un buen segmento de la
muestra refleja que el jefe si cuenta con la
experiencia necesaria para ejercer el cargo
asignado. El 34% restante como ya sabes que es
bastante alto, donde los encuestadores califica al
jefe que no tiene la experiencia necesaria para
ejercer el cargo, como lo indica el 28,33% al
contestar algunas veces y el 5,38% pocas veces.
Tomado estos resultados nos quieren decir que
muchos jefes conocen los cargos lo cual se
manifiestan en experiencia y eso es favorable a
la entidad como tal y el resultado inferior del 34%
nos indica que los jefes son recién egresados de
las instituciones de ensefianza superior y los
ponen a dirigir tan solo con el conocimiento
obtenido en la aulas de clase.
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Cuenta con las habilidades sociales para
ejercer el cargo (trabajo en equipo,
comunicacién, calidad humana, etc.). Los
resultados obtenidos en este punto muestran que
el 61,47% de los encuestados dicen que su jefe
la mayoria de veces cuenta con habilidades
sociales para ejercer el cargo. Un 30,88% de los
encuestados opinan que algunas veces y el
7,65% pocas veces su jefe tiene las habilidades
sociales para ejercer sus funciones. El resultado
de la encuesta nos refleja que el 61% de los jefes
tiene empatia con los subalternos, esto quiere
decir que se trabaja arménicamente dentro de las
actividades desarrolladas en la empresa;
mostrando asi un 30% que no encuentra empatia
con el jefe no realizandose un trabajo ameno y
agradable dentro de la misma.

Cuenta con las habilidades intrapersonales
para ejercer el cargo (disciplina,
responsabilidad y ética) observando los dados
recogidos tenemos que el 67.14% de las
personas encuestas respondieron la a. La
mayoria de las veces su jefe cuenta con las
habilidades interpersonales. Un 28.61% porciento
contestaron b. Algunas veces y el 4.25%
porciento pocas veces. Segun 28.61% de las
personas encuestadas sus jefe no manejas una
buena convivencia a dentro del dmbito laboras y
nos preguntamos ¢,por qué marcaron a opcion de
algunas veces?, Sera que hay indisposicion y asi
el jefe de los 4.25% encuestados respondiendo
pocas Veces.

Ante situaciones de crisis reacciona de forma
adecuada y propositiva. En esta punto las
personas encuestadas tan solo el 53.26% lo cual
es preocupante ya que se refleja la mitad de los
jefes no reaccionas de forma adecuada frente a
la solucién de problemas lo cual puede afectar a
institucion por malas decisiones, la otra mitad
estariamos  hablando del 38.24% que
respondieron algunas veces y el 8.50% con muy
pocas Veces.

Es objetivo al tomar decisiones que implican
escoger entre una y ofra alternativa.
Verdaderamente los jefes de las personas
encuestadas o por lo menos gran parte de la
muestra correspondiendo al 37.11%
respondieron algunas veces y el 7.93% pocas
veces, postrandonos asi que ellos no toma
decisiones por el bien de la empresa sino al
parecer de ellos diciendo entre los dientes “yo se
mas que ustedes y no tienes derecho a opinar”.

9)

Es justo cuando debe resolver un conflicto
entre personas por un asunto laboral. En este
tipo de situaciones jserd que el jefe tiene
preferencia con algunos empleados?, pues el
3484% de las personas encuestadas
respondieron algunas veces y el 10 % respondid
pocas veces, cifra de importancia ya que no se
deberia presentar este tipo de preferencias sino
reconocer los esfuerzos de todos sus empleados
ya que todos trabajan para él y ellos poder ganas
su sueldo sin ningun problema, recordando que
cada persona tiene sus derechos y obligaciones
que deben hacerse cumplir por el jefe. Pero pues
en todo caso el 54.67% respondieron la mayoria
de veces.

Tiene vision de largo plazo. Respecto a la
visibn tengamos en cuenta primo que es, €s
tener metas y que se haga todos lo necesaria
para que se haga realidad. Lograr metas no solo
es felicidad del jefe sino también de sus
empleados. Los resultados que obtuvimos en la
encuestas el 59.21% los empleados tuvieron
como opcién la mayoria de veces queriendo decir
esto que sus jefes si cumple con la visién que se
propone la empresa. De todas formas la cifras de
personas contestaron algunas veces que fue el
30.59% y los que dijeron pocas veces el jefe no
cumple con los logros propuesto fue el 10% de la
muestra.

Es capaz de plantear estrategias y ejecutar
planes con éxito. Normalmente el jefe o gerente
debe tener la capacidad de crear estrategia y
aplicarla pero pues la encuesta realizada nos
muestra que el 59.49% claro esta una buena
parte de la muestra respondieron la mayoria de
veces. Pero en todo caso es preocupante la cifra
de del 32.29% contestaron algunas veces y el
8.22% pocas veces. j que pasara con los
gerentes de hoy en dia que no tienen creatividad
para plantear estrategias y ejecutarlas?.

Es capaz de aprender rapidamente. al parecer
se obtuvo un 70 % de los encuestados que el jefe
la mayoria de veces aprende rapidamente este
porcentaje es bueno ya que eso es muy
importante para la empresa para poder estar
actualizada. De todos modos queda un 24% con
algunas veces y 7% pocas veces pues estas
empresas mientas sus jefes no aprendan rapido
el nuevo mercado se tendria un retraso y €so no
es bueno para estas nuevas generaciones de
gerencia que se vienen creando.



76%

23%

LA PERCEPCION DE LA MERITOCRACIA EN EL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL EN LAS EMPRESAS COLOMBIANAS

Ménica Alejandra Pastrana Granados - Franklin Ariel Prieto Pinto

F

igura No 5

Percepcion del rol desempefiado por si mismo

68%

Ta% 73%
5% 55%
a1% A%
% 2a% 1%
% 2% 0% 1% 3%

Cuenta con los Cuenta con la Cuenta con las Cuenta con las  Ante situaciones Es objetivo al
conodmientos experiencia habilidades habilidades de crisis reacciona tomar decisiones
necesancos para necesaria para sociales para intrapersonales de forma adecuada  que implican
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Fuente: Pastrana G. y Prieto P. (2015)

En este punto los encuestadores se miran a si mismos y
nos dicen como son ellos en las distintas situaciones que
se plantean y donde se pueden observar que ellos mismos
se dan un porcentaje mas alto que cuando calificaron a su
jefe y sus compafieros

a)

Cuenta con los conocimientos necesarios
para ejercer el cargo: El 76% de la muestra
dicen que la mayoria de veces entonces, ellos tal
vez tiene su carton de grado, pregrado, posgrado
y demas estudios requeridos para ocupar su
cargo, pero un suma entre los que respondieron
algunas veces y pocas veces corresponde a un
24% vy ellos solo tendran el grado escolar y tu
técnico o tecndlogo y tiene un cargo que no
corresponde a sus estudios. ;TIENEN
PALANCA?

Cuenta con la experiencia necesaria para
ejercer el cargo: un 33% porcientos de los
encuestados responden entre algunas y pocas
veces cuentan con la experiencias necesaria,
estas personas seran egresados de los estudios
superiores y entran la campo laboral o que nunca
habian trabajado en ese cargo por ende no
tienen la experiencia necesaria. Y viéndolo bien
no es una cifra muy alta pues ya que el 68% de
ellos si cuentan con la experiencia, es decir que
llevan mas de 2 afios trabajando en el mismo
campo de accion.

y otra alternativa

80%
59% 61% 61%
37% 34% 36%
19%
4%
3% a% 1%
Es justo cuando Tiene visidn de Es capaz de Es capaz de
debe resolver un largo plazo plantear aprender
conflicto entre estrategiasy rapidamente
PEFSONas por un ejecutar planes con
asunto laboral éxito

Hb. Algunasveces M c. Pocasveces

Cuenta con las habilidades sociales para
ejercer el cargo (trabajo en equipo,
comunicacion y calidad humana, Si juntamos
a las personas que respondieron algunas y pocas
veces nos da un porcentaje del 25% lo cual se
puede interpretar de esto ellos no cuentan con
las habilidades sociales requeridas, pues esto
quiere decir que no tiene buena comunicacion y
otras serie de habilidades los cual es necesario
para la mayoria de trabajos en los cuales hay
trabajos en equipo y si no se tiene esto pues no
habrd un buen ambiente de trabajo. El 74%
porcentaje alto lo cual es bueno, ya que el
manejo de una empresa requiere de buenas
relaciones sociales entre cada uno de los
miembros.

Cuenta con las habilidades intrapersonales
para ejercer el cargo (disciplina,
responsabilidad y ética) encontramos algo muy
favorable tenemos un 0% en la respuesta de
pocas veces los cual nos dice que el 100% tiene
entre algunas veces y la mayoria de veces, esto
es positivo ya que en el sitio de trabajo hay un
buen ambiente laboral y cada quien cumple con
sus deberes como profesional. Si se mantiene
podriamos tener excelentes resultados dentro de
empresas.
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Ante situaciones de crisis reacciona de forma
adecuada y propositiva. La respuesta con
mayor porcentaje fue la mayoria de veces que
corresponde al 59%, estas personas tienen la
capacidad de reaccionar adecuadamente ante
situaciones de crisis. Esos es bueno dentro de
una empresa y tengan personas con esta
capacidad de resolver problemas y saber que un
poco mas de la mitad de la muestra tiene esta
capacidad. Por otro lado el 42% contestaron
algunas veces y pocas veces lo cual no es bueno
pero una empresa requiere de personas con
adecuadas reacciones frente a a una situacion de
crisis.

Es objetivo al tomar decisiones que implican
escoger entre una y otra alternativa. Sumando
los resultados de la mayoria de veces y algunas
veces corresponde al 98% cifra alta, donde
podriamos decir que estas personas tiene claro
que una toma de decisiones es importante ya
que si se toma mal una decisién puede traer
fuertes consecuencias a la empresa. Y tan solo el
3% no son seguros al tomar una decision.

Es justo cuando debe resolver un conflicto
entre personas por un asunto laboral.
Tengamos claro que ser justo es el camino
correcto para resolver problemas, en nuestra
encueta encontramos una buena cifra donde los
encuestados dicen que ellos la mayoria de veces
y algunas veces son justo, este porcentaje es del
98%, lo cual es excelente para una buena
convivencia dentro de los campos laborales e
importante que cada empleado se justo al
momento de resolver conflictos y no crear mas
problemas entre el mismo conflicto. Y por Ultimo
los un 3% digamos que no entra mucho en la
solucion de conflictos no les interesan y los evita
a toda costa.

Tiene vision de largo plazo. La vision a largo
plazo es importante dentro de una empresa y que
los empleados tienes actitud positiva de que si se
va a lograr esa meta propuesta. Un 39% entre
algunas veces y pocas veces no son seguros de
que la empresa pueda conseguir esas metas
propuestas aun haciendo todo los esfuerzos
posibles para lograrlo, pero tenemos un
porcentaje alto donde la mayoria de veces son
positivos ante las visiones de la empresa este es
de un 61% de la muestra.

i) Es capaz de plantear estrategias y ejecutar
planes con éxito. El planteamiento de
estrategias y ejecutarlas es una de las
capacidades que todo empleado deberia tener.
En nuestras encuestas un 60% dice tener la
capacidad la mayoria de veces lo cual es un
porcentaje alto ya que es importante tener
funcionarios dentro de las empresas con esas
capacidades. Lo preocupante es el 40% de ellos
que algunas veces y pocas veces no requieren
de esta capacidad, lo cual la empresa podria
tener problemas con estas personas ya que se
necesita esta habilidad para que la empresa
puede tener buenas estrategia ya sea de venta,
solucién de problemas, desarrollo de actividades,
etc... dentro de la misma.

j) Es capaz de aprender rapidamente. Como se
puede observar es el porcentaje mas alto de
nuestro analisis donde los encuestados dicen
tener la mayoria de veces un aprendizaje rapido,
podemos deducir de ello que son jévenes entre
los 20 y 30 afios de edad. Los que respondieron
algunas veces son el 19% y el 1% tal vez ellos no
tengan la misma rapidez que tiene los otros pero
no es un porcentaje que sea significativo.

5. CONCLUSIONES:

La percepcion de la mayoria de encuestados en relacion al
uso efectivo de la meritocracia en el proceso de seleccion y
valoracion de personal arroja que las empresas en donde
trabajan actualmente, se discrimina a las personas por sus
antecedentes judiciales o también por su afios dejando en
ocasiones a un lado la experiencia laboral, también se
destaca que existen personas en la organizacién que
ejercen poderosa influencia en la seleccion del personal y
por su poder frente a las decisiones en ocasiones no se
llega a cumplir con los procesos establecidos por la
organizacion para la contratacion del personal.

También se destaca que un buen porcentaje de los
encuestados afirma que su jefe inmediato cuenta con los
conocimientos para ejercer el cargo asignado; no obstante
muestra desacuerdo con el cargo que se encuentra
ejerciendo actualmente ya que no corresponde con sus
estudios, experiencia laboral y competencias socio
humanisticas.
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En general el publico no tiene tan claro el concepto de
meritocracia en donde se establece que el talento es el
criterio para definir los ascensos y aumentos de salario, por
otro lado también relacionan la formacién académica y las
capacidades técnicas para ejercer una labor, en general los
encuestados perciben el concepto de meritocracia en
relacion a la seleccién del personal con las capacidades y
la formacién académica.

Como recomendacién general, para que las empresas en
Colombia exista una percepcion homogénea del concepto
de meritocracia para la seleccion y valoracién del personal,
se debe disponer de evaluadores externos a la
organizacién que puedan garantizar una evaluacion
objetiva del cumplimiento de los méritos del candidato en
relacion al perfil profesional que requiere la empresa del
cargo vacante por ocupar, donde no se encuentre
influenciado por los intereses personales o sectoriales o
que dado caso sean afectados por exclusiones sexistas,
racistas, propios y/o predominantes de nuestro pais.

Por lo anterior, es necesario empezar aceptar que la
meritrocracia en nuestro pais aun no existe y mas que un
procedimiento o proceso formal que una empresa deberia
siempre aplicar y este proceso podria ser efectivo, si el
pais fuera justo en su toma de decisiones y en el
ofrecimiento de oportunidades y no estuviera cargado por
el poder que tiene pocos y la distancia entre la democracia
y el verdadero talento laboral, dénde no existird grupos
sectoriales, oligopolios empresariales si no se entrara a
evaluar el desempefio de los trabajadores por
competencias no solo del ser sino del saber hacer y del
hacer.
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