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Resumen

Este estudio realiza una revision sistematica de investigaciones sobre meritocracia en la gestion publica
en América Latina y Espafia (2018-2024). Se analizan 19 articulos que evidencian que la designacién de
cargos publicos aun responde a vinculos personales mas que a competencias. Los hallazgos destacan la
necesidad de implementar principios meritocraticos para promover transparencia, eficiencia y equidad.
Se concluye que institucionalizar la meritocracia es esencial para construir un Estado profesional,
inclusivo, sin corrupcion y orientado al servicio ciudadano.
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Abstract

This study conducts a systematic review of research on meritocracy in public management in Latin
America and Spain (2018-2024). It analyzes 19 articles showing that public appointments often rely on
personal connections rather than professional competence. The findings highlight the need to
implement meritocratic principles to foster transparency, efficiency, and equity. The study concludes
that institutionalizing meritocracy is essential for building a professional, inclusive, corruption-free State
oriented toward citizen service.
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1. Introduccion

La implementacidon de la meritocracia en la administracién publica peruana ha sido objeto de constante
preocupacién desde la creacién de la Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR, en Peru, en noviembre de
2008. Segun SERVIR (2019), los principales objetivos de este organismo son construir un servicio civil orientado
a satisfacer las necesidades del ciudadano, guiado por principios de mérito, con procesos de seleccién abiertos,
evaluacidn basada en el logro de objetivos especificos y compensacion en funcion del desempeiio. No obstante,
la coexistencia de multiples regimenes laborales en el Perd —como la Ley N.2 276, la Ley N.2 728, el régimen
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CAS, locacion de servicios, entre otros— ha fragmentado el sistema y debilitado la aplicacion uniforme de
criterios meritocraticos (Ramirez et al., 2022).

La meritocracia, entendida como un modo de gobierno donde el acceso a los cargos publicos se fundamenta en
la calificacion y no en el favoritismo, se enfrenta a tensiones estructurales y conceptuales. Gonzéalez y Murcia
(2021) identifican dos visiones contrapuestas sobre el mérito: una perspectiva funcionalista que vincula el mérito
con habilidades medibles, y otra critica que subraya la necesidad de igualdad de oportunidades para legitimar
los procesos de seleccion. Esta ambigiiedad contribuye a que, en la practica, los procedimientos meritocraticos
sean mal definidos, poco transparentes o susceptibles de manipulacidn politica, favoreciendo el acceso de
individuos vinculados a partidos politicos por encima de perfiles técnicamente idéneos (Zavaleta, 2023; Salazar,
2022).

Desde una perspectiva histérica, Herrnstein (1973) argumento que la meritocracia tiende a ser heredada, porque
el éxito puede preverse en funcién de la inteligencia y el estatus socioecondmico de los progenitores. Esta tesis
fue complementada por McNamee y Miller (2004), quienes asociaron la meritocracia con el ideal del “suefio
americano”, segun el cual el talento y el esfuerzo bastan para escalar socialmente. Sin embargo, Littler (2017)
critica esta visidn, sefialando que se trata mas de una construccion ideoldgica que de una realidad empirica, pues
ignora las barreras estructurales que impiden a muchos alcanzar posiciones de poder, aun con mérito
comprobado.

En el contexto peruano, el sistema meritocratico enfrenta obstaculos tanto normativos como institucionales. A
pesar de los avances impulsados por SERVIR, persiste una débil articulacién entre el marco normativo y su
implementacién efectiva. Jiménez (2019) argumenta que los conceptos de mérito y carrera administrativa siguen
siendo fundamentales para la modernizacion de la administracion publica, porque permiten erradicar la
corrupcién, mejorar la eficiencia, garantizar la movilidad social y consolidar la democracia. En esta linea,
Adrianzén et al., (2022) sostienen que una nueva gestion publica debe estar centrada en servidores publicos
capacitados, con vocacion de servicio y orientados a atender con oportunidad y pertinencia las demandas de la
ciudadania.

A pesar de su potencial transformador, la meritocracia sigue siendo un ideal en disputa, tensionado entre
discursos normativos y realidades institucionales fragmentadas. Por ello, el presente estudio se propone analizar
el enfoque contemporaneo de la meritocracia en el ambito de la administracién publica, con especial énfasis en
su implementacidn, limitaciones y desafios. A través de una revisidn sistematica de literatura reciente, se
identifican los principales aportes tedricos y empiricos orientados a consolidar una gestion publica sustentada
en principios meritocraticos.

En este contexto, el presente estudio se propone analizar el enfoque contemporaneo de la meritocracia en el
ambito de la administracidon publica, con especial énfasis en su implementacidn, limitaciones y potencial
transformador. Para responder a esta problematica, se ha desarrollado un proceso sistematico de identificacion
y analisis de los principales aportes tedricos y empiricos orientados a consolidar una gestion publica basada en
principios meritocraticos. En consecuencia, el objetivo general del articulo es profundizar en los mecanismos de
meritocracia aplicados en el sector publico, a fin de contribuir a la construccidon de una nueva gestién publica
mas transparente, eficiente e inclusiva.

2. Metodologia

Este estudio tuvo como objetivo revisar las publicaciones cientificas sobre la meritocracia con la finalidad de
profundizar el conocimiento sobre una realidad determinada. El disefio de una revisidn sistematica requiere una
comprension claray ordenada de la informacién disponible con el objetivo de responder una pregunta especifica.
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Dado que el proyecto propuesto incluye muchos articulos y fuentes de informacidn, estos son del mas alto nivel
de evidencia. Las revisiones sistematicas se caracterizan por la existencia y descripcién de un proceso de
desarrollo transparente y comprensible para recopilar, seleccionar, evaluar criticamente y resumir toda la
evidencia disponible sobre un tema determinado.

Se realizd una busqueda sistematica de la literatura, para ello se consideraron como unidades de analisis los
articulos cientificos seleccionados en los buscadores Scielo y Dialnet, seguidamente se ordenaron en una mattriz
de Excel para facilitar la busqueda rapida, siguiendo el modelo de la declaraciéon PRISMA (Moher et al., 2009). La
busqueda y seleccidn de articulos se considerd entre el periodo 2018-2024. Se delimitaron las palabras clave y la
siguiente estrategia de busqueda: "meritocracia" OR "meritocracia de funcionarios" AND "gestion publica" OR
"administracion publica" AND "meritocracia de servidores publicos" OR "Servidor Publico" en espafiol.

Los articulos se seleccionan segln una estructura organizada. Primero, los articulos se seleccionaron segun el
titulo, el resumen y los términos de busqueda. Se recuperaron veinte articulos de texto completo y se evalud su
elegibilidad. En este estudio se utilizaron fichas de recoleccién de informacion de todos los articulos recuperados:
autor, afio, revista publicada, referencia, objetivos, tipo y disefio del estudio, palabras clave, métodos
estadisticos utilizados y contribucion del estudio.

En total, se identificaron 125 publicaciones, en Scielo (82) y Dialnet (43). A continuacidn, se agruparon todos los
resultados y se eliminaron los duplicados (3), quedando 122 publicaciones. Se definieron los criterios de inclusion
y exclusion de las publicaciones para cribar los resultados. En relacidn a los criterios de seleccidn, para la siguiente
investigacion se incluyeron: a) articulos publicados desde el 2018 hasta el 2024, c) investigaciones cuantitativas
o cualitativas. Los criterios de exclusidon fueron: a) cartas al editor, capitulos de libro, actas de congreso,
revisiones de literatura, narrativas, sistematicas con y sin metaanlisis, b) La publicacién no esta relacionada con
la tematica investigada. c) La publicacién no pone el foco en la gestidn publica sino en la gestidon privada. d) La
publicacidon no realiza una nueva contribucidn, sino que es una revision sistematica. e) No hay acceso a la
publicacion completa.

Los criterios de inclusidon fueron: a) La publicacion se centra en la meritocracia en la gestion publica. b) La
publicacidon se centra la meritocracia de funcionarios o servidores publicos. En el cribaje se eliminaron 93
publicaciones. Si alguno de los criterios anteriores no pudo ser evaluado, se decidié incluir la publicacidn para
evaluarla posteriormente en la valoracion de la elegibilidad. Seguidamente, se evalud el resumen de las 29
publicaciones cribadas, aplicando los criterios de inclusidn y exclusion. Se eligieron 19 publicaciones completas
para la evaluacidn final, excluyendo 10 publicaciones.
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Grafico 1
Flujo PRISMA de articulos de revistas a través
del proceso de revision sistematica
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Seguidamente se ordenaron las 19 publicaciones que quedaron incluidos para su revision a profundidad. Las

investigaciones son de casos analizados en paises de Latinoamérica y una de Espafia.
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Caracteristicas de las investigaciones revisadas

Cuadro 1

N° Autores Titulo del articulo Aio Pais Base de datos
La nueva gestion publica: la

1 Adrianzén et al. respuesta para un estado eficiente y 2022 Peru SciELO
eficaz
Studying meritocracy in an unequal

2 Atria et al. context: Perspectives from Chilean 2019 Chile SciELO
scholars
La gestion publica y su influencia en

3 Chacha et al. la calidad de atencion ciudadana en 2023 Ecuador SciELO
Milagro
El necesario y urgente «golpe de

4 Cruzetal. timén» de la gestidn publica en el 2024 Peru SciELO
Peru

5 Davila Meritocracia y dafios sociales 2021 México SciELO

6 Dugue Merltocraua, libertad, |gualt'Jad de 2020 Colombia Dialnet
oportunidades y competencia
La estructura informal

7 Gallego & Montes organizacional: los limites de la 2021 Espafia Dialnet
meritocracia...
Talento humano y meritocracia en

8 Gomez & Quintero instituciones publicas de Norte de 2023 Colombia Dialnet
Santander
Corrupcion publica: concepto y

9 Gutiérrez mediciones. Hacia el Public 2018 Chile SciELO
Compliance...

10 Henckell Reflexiones sobre la meritocracia 2021 Peru SciELO

11 Pizarro Entre el prosperar colectivo de Ellas 2021 Argentina SCIELO
Hacen y la meritocracia individual...
Impl tacion de la ley del ici

12 Ramirez et al. mp emen ‘?cmn € .a ey e’SE'I'VICIO 2022 Peru SciELO
civil en Perl en servidores publicos
Meritocracia en la designacién de

13 Salazar empleados de confianza en una 2022 Perd SciELO
municipalidad...

14 Souza & Merltocracui\ e gestao de pessoas 2021 Brasil Dialnet

Vasconcelos por competéncias...

15 Szlechter et al. Representaciones de la meritocracia 2018 Argentina SCIELO
en la prensa escrita argentina...
El principio meritocratico para la

16 Veldsquez eleccion de autoridades en la 2021 Bolivia SciELO
Universidad Boliviana

17 Vélez ¢Meritocracia? épara quién es? 2018 México SciELO
Avances de la responsabilidad social

18 Zapata v ponsabil ' 2023 Per Dialnet
en el Estado peruano...
La corrupcion en la administracién

19 Zavaleta publica y su impacto en el 2023 Perud SciELO

desarrollo...

3. Resultados y discusion

De acuerdo a la revision de los estudios revisados se presenta la situaciones que afronta la meritocracia en el
sector publico.
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Obstaculos estructurales a la meritocracia: corrupcion, tirania y regimenes laborales

Diversos estudios coinciden en que la corrupcidn, el clientelismo politico y la proliferacién de regimenes laborales
paralelos constituyen los principales factores que deslegitiman la aplicaciéon de la meritocracia en la gestion
publica, particularmente en contextos latinoamericanos donde la debilidad institucional favorece practicas
discrecionales en la asignacion de cargos. La existencia de contratos temporales, nombramientos de confianza
sin criterios técnicos y regimenes especiales fragmentados, socavan los principios de equidad, transparencia y
profesionalizacidén sobre los que deberia sostenerse un sistema meritocratico sélido. En este sentido, Henckell
(2021) argumenta que garantizar un sistema meritocratico funcional no solo requiere de voluntad politica, sino
también de una coordinacidon normativa efectiva entre los distintos niveles de gobierno y sectores, que permita
eliminar regimenes laborales innecesarios y establecer estdandares homogéneos en los procesos de seleccion,
promocién y evaluacion del personal.

En el caso peruano, Ramirez et al., (2022) resaltan que la Ley del Servicio Civil (Ley N.2 30057) tiene como uno
de sus principales objetivos la unificacion del régimen laboral publico en un solo sistema administrativo que
supere las distorsiones heredadas del modelo burocratico-clientelar. Sin embargo, la implementacion de esta ley
ha enfrentado resistencia politica, limitaciones presupuestales y escaso compromiso institucional, lo que ha
frenado su avance en muchas entidades del Estado.

Atria et al., (2019) y Davila (2021), desde una perspectiva critica, sostienen que las desigualdades estructurales
en el acceso al capital cultural, educativo y social generan una “tirania del mérito”, en la que las condiciones
iniciales de los individuos determinan en gran medida sus posibilidades de éxito, reproduciendo asi una élite
tecnocratica que controla el aparato estatal en nombre de la eficiencia. Esta critica se enmarca en el debate
contemporaneo sobre el falso universalismo del mérito, donde se asume erréneamente que todos los
ciudadanos compiten en igualdad de condiciones. Desde esta perspectiva, el mérito deja de ser una garantia de
justicia y se convierte en un mecanismo de exclusion estructural.

Brechas de género y exclusidn en los procesos meritocraticos

El enfoque de género ha sido, en gran medida, insuficientemente integrado en las politicas meritocraticas
aplicadas a la gestion publica, lo que ha contribuido a la persistencia de desigualdades estructurales en el acceso
a puestos de poder y toma de decisiones. Gallego y Montes (2021) advierten que la representacién de las mujeres
en los niveles directivos del Estado continta siendo marginal, incluso en contextos donde existen marcos legales
favorables a laigualdad. Esta exclusidn se manifiesta no solo en términos de nimero, sino también en las barreras
simbdlicas, culturales y organizacionales que obstaculizan el ascenso profesional femenino dentro del aparato
publico. Pizarro (2021) propone que la meritocracia, entendida como principio rector del servicio civil, debe ser
transversalizada con enfoque de género, para evitar reproducir los mismos patrones de desigualdad que las
politicas publicas buscan erradicar. En este sentido, resulta indispensable revisar los criterios de evaluacién de
méritos, dado que muchas veces se centran en trayectorias laborales ininterrumpidas, movilidad geografica o
dedicacién exclusiva, condiciones que histéricamente han sido mas dificiles de cumplir para las mujeres,
particularmente aquellas con responsabilidades de cuidado no remunerado. Desde una perspectiva
interseccional, es necesario reconocer que las barreras que enfrentan las mujeres no son homogéneas. Las
mujeres indigenas, afrodescendientes, con discapacidad o de zonas rurales enfrentan obstaculos adicionales en
su desarrollo profesional, lo que exige disefiar politicas meritocraticas que consideren esta diversidad de
experiencias. Por tanto, promover una meritocracia con enfoque de género implica revisar no solo los
procedimientos de seleccidén, sino también las estructuras de poder, las culturas organizacionales y los
imaginarios que configuran el mérito en la administracién publica..
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Criticas conceptuales y metodoldgicas a la meritocracia

Autores como Vélez (2018) y Atria et al., (2019) han planteado cuestionamientos fundamentales a la nocidon
clasica de meritocracia, advirtiendo que, si no se parte de condiciones estructurales de igualdad, esta puede
convertirse en un instrumento de exclusion mas que de justicia. En contextos donde las oportunidades de acceso
a educacion de calidad, redes profesionales, y recursos socioecondmicos estan desigualmente distribuidas,
aplicar criterios uniformes de evaluacién del mérito tiende a favorecer sistematicamente a los sectores
histéricamente privilegiados. De este modo, la meritocracia, en lugar de corregir desigualdades, las reproduce y
legitima, bajo una apariencia de neutralidad técnica.

Gutiérrez (2018) propone una alternativa institucional interesante al plantear la extrapolacion de modelos de
compliance del sector privado hacia el ambito publico, de modo que las reglas de juego y los mecanismos de
control interno puedan prevenir favoritismos y fortalecer la transparencia meritocratica. Esta perspectiva busca
anclar la meritocracia en estandares objetivos y verificables, alejandola de practicas informales, redes de
influencia o discrecionalidad politica.

Desde una critica filoséfica, Davila (2021) retoma la tradicidn aristotélica para conceptualizar la meritocracia
como una tirania tecnocratica, en la que las élites académicas y profesionales refuerzan su dominacidn simbdlica
sobre la base de credenciales institucionales, despreciando otras formas de saber o experiencia. Esto ha
generado una cultura de la competencia extrema, con efectos psicosociales adversos, como estrés, exclusion o
pérdida de cohesidn social. Por tanto, si bien la meritocracia puede constituirse en un principio rector valido para
estructurar una gestion publica eficiente y transparente, su implementacidn requiere una revision profunda de
sus supuestos fundacionales, incorporando mecanismos compensatorios que reconozcan la diversidad de
trayectorias y condiciones de partida. De lo contrario, corre el riesgo de convertirse en un dispositivo ideoldgico
gue oculta las desigualdades reales y consolida estructuras de privilegio institucional.

Percepcion ciudadana, legitimidad institucional y gestion del talento

Las investigaciones de Chacha et al., (2023) y Zavaleta (2023) evidencian un creciente escepticismo ciudadano
hacia los servicios publicos, motivado principalmente por la percepcién de ineficiencia, clientelismo y falta de
transparencia en la designacién del personal. Esta desconfianza no solo compromete la legitimidad institucional,
sino que debilita el vinculo entre ciudadania y Estado, al percibirse que los cargos publicos no se asignan en
funcién del mérito, sino por redes de influencia politica, lealtades personales o favores partidarios. Esta
percepcidn se acentla en contextos donde los procedimientos de contratacion son opacos, y los mecanismos de
rendicion de cuentas son limitados o inexistentes. Salazar (2022), en una evaluacién cuantitativa de empleados
de confianza en una entidad publica, encontré que criterios fundamentales como la idoneidad técnica, el
prestigio profesional y la excelencia no son debidamente valorados en los procesos de seleccion, lo que reafirma
la idea de que la meritocracia se encuentra debilitada o ausente. Este fendmeno genera una cultura institucional
donde el desempefio no es premiado ni reconocido, y donde el acceso a cargos estratégicos responde a factores
extrinsecos al mérito.

En el ambito universitario, Velasquez (2021) plantea que el principio meritocratico debe ampliarse también a la
contratacion docente y a los procesos de gobernanza académica, donde muchas veces predominan criterios
internos poco objetivos, reproduciendo las mismas practicas clientelares observadas en el aparato estatal. La
ausencia de evaluaciones estandarizadas, comités independientes y mecanismos de apelacién en las
convocatorias publicas universitarias refleja una debilidad estructural en la consolidacién de una cultura
meritocratica en el sector educativo. Por su parte, Souza y Vasconcelos (2021), en un estudio sobre gestién del
talento humano en instituciones publicas y privadas, revelaron que solo un 11 % de los trabajadores se perciben
laborando en entornos donde el mérito es el principal criterio de desarrollo profesional. Esta cifra resulta
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alarmante, ya que pone en evidencia una brecha profunda entre el discurso institucional y la practica cotidiana,
afectando no solo la motivacion del personal, sino también los niveles de compromiso, innovacién y desempefio
organizacional.

La falta de meritocracia en la gestion del capital humano publico genera consecuencias adversas a multiples
niveles: desde la rotacion ineficiente del personal, el estancamiento profesional, hasta la pérdida de talentos
altamente capacitados que migran al sector privado o abandonan la carrera publica. A largo plazo, esta situacion
compromete seriamente la calidad del servicio publico, erosionando la confianza social y alimentando narrativas
de frustracion y desafeccion institucional. Por tanto, fortalecer la meritocracia en la gestion del talento humano
no debe limitarse a un ideal normativo, sino convertirse en una estrategia estructural, vinculada a politicas de
evaluacidn, capacitacién, reconocimiento y movilidad funcional, que promuevan un entorno laboral basado en
la equidad, el desarrollo profesional y el servicio a la ciudadania.

Nuevas perspectivas: responsabilidad social, liberalismo y reformas estructurales

En contraposicion a las criticas estructurales hacia la meritocracia, diversos autores sostienen que este principio
sigue siendo un pilar normativo indispensable en las democracias liberales modernas, especialmente en
momentos de crisis institucional, desafeccidén ciudadana y cuestionamientos a la eficiencia del Estado. Duque
(2020) reivindica la meritocracia como un valor democratico que articula la libertad individual, la igualdad de
oportunidades y la competencia justa, en contraste con modelos clientelistas o populistas donde las
designaciones publicas responden a intereses partidarios o vinculos personales.

En esta linea, Cruz et al., (2024) proponen una reconfiguracién integral de la administracidn publica, planteando
un “golpe de timén” que priorice el mérito por encima de la lealtad politica o las cuotas informales de poder.
Esta propuesta implica redisefiar los procesos de ingreso, evaluacion y promocion del personal publico,
asegurando criterios objetivos, procedimientos abiertos y rendicién de cuentas. Para estos autores, la
meritocracia no solo promueve la eficiencia administrativa, sino que fortalece la legitimidad del aparato estatal
al construir una burocracia profesional, competente y ética. Zapata (2024), por su parte, realiza un aporte clave
al vincular la meritocracia con el enfoque de responsabilidad social estatal, subrayando que el verdadero mérito
en el sector publico no puede disociarse de valores como la transparencia, la rendiciéon de cuentas, la equidad
de género y el respeto por los derechos humanos. En esta vision ampliada, el mérito no se limita a los titulos o
credenciales, sino que incluye la disposicidn al servicio, la ética publica y el compromiso con los estandares
internacionales de gobernanza.

Asimismo, Adrianzén et al., (2022) defienden un modelo de gestién publica basado en la orientacion a resultados,
donde los servidores publicos deben ser seleccionados por su capacidad para responder con eficacia y
oportunidad a las demandas ciudadanas. El énfasis no recae Unicamente en las competencias técnicas, sino
también en habilidades blandas como la empatia, el liderazgo, la innovacion y el trabajo en equipo, pilares
esenciales de una gestion moderna centrada en las personas. Este enfoque busca transformar la cultura
organizacional del Estado, alejandola de la inercia burocratica y acercandola a un modelo agil, transparente y
orientado al bien comun. Finalmente, esta defensa de la meritocracia como principio rector de la funciéon publica
se complementa con la necesidad de establecer marcos normativos robustos, sistemas de monitoreo
independientes y organismos evaluadores que garanticen la integridad del sistema. Lejos de ser un concepto
superado, la meritocracia —reformulada en clave ética, inclusiva y ciudadana— se proyecta como una
herramienta central para la construccion de un Estado democratico de calidad, capaz de articular eficiencia con
justicia y gobernabilidad con legitimidad.
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4. Conclusiones

Uno de los desafios que se enfrenta la gestién publica es contar con equipos politicos y técnicos con sélida
formacidon y experiencia, el personal de la administracidn publica tiene que contribuir a realizar una gestion
basada en la transparencia y la excelencia en la atencién a los ciudadanos, lo cual garantiza la equidad en el
acceso a los servicios estatales con el fin de mejorar la calidad de las asistencias proporcionadas a la ciudadania;
asi como fomentar el incremento del personal y laboral de los empleados de la administracién gubernamental.
Por lo tanto, para lograrlo es necesario enfocarse en su relevancia y en la aplicacién de la meritocracia en la
asignacion de los cargos estatales. Dado que las instituciones gubernamentales mas eficaces del mundo emplean
la meritocracia y sefialan el equilibrio en los valores profesionales, motivandolos a progresar de manera continua,
ademas de enfatizar la seleccidon y ratificacion de los puestos como funcionarios, empleados de confianza y
servidores publicos, basados en sus calificaciones, experiencias, capacitaciones y méritos, mas no en aspectos
amicales o de compensacion de favoritismos. Se requiere que la administracién de los recursos humanos en el
ambito publico sea completamente meritocratica, de este modo, los colaboradores del sector publico
desempenfardan sus roles mas relevantes mediante el uso del término profesional.

Una de las principales limitaciones de esta revisidn sistematica, el estudio no incorpord trabajos en otros idiomas
fuera del espanol, lo cual pudo haber limitado el alcance global del analisis. Se recomienda que investigaciones
futuras aborden la relacién entre meritocracia y desempefio institucional mediante metodologias mixtas, que
permitan triangulaciéon de datos cualitativos y cuantitativos. Ademas, seria pertinente desarrollar estudios
longitudinales que analicen el efecto sostenido de politicas meritocraticas en el reclutamiento, permanencia y
rotacion del personal publico. Otro eje pendiente de exploracién es la vinculacion entre meritocracia y
percepcion ciudadana sobre la calidad de los servicios publicos, incorporando instrumentos validados a nivel
regional. Finalmente, se sugiere incorporar el enfoque de género y diversidad como dimensiones criticas en los
procesos de seleccion meritocratica.
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