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Resumen:

El proposito de este articulo es dar a conocer una de investigacion que se oriento a
establecer si las organizaciones llevan procesos de seleccion y contratacion de talento
humano de manera justa. Se utiliz6 informacion suministrada por diferentes fuentes
con el objetivo de Identificar como las caracteristicas culturales afectan el desarrollo,
crecimiento y la calidad de vida laboral del talento humano dentro de las
organizaciones. se baso en el método descriptivo por medio de la revision de la
literatura, Autores como Werther y Davis (2004) hablan como se debe dar la
medicion para la seleccion de talento humano. Para los autores Galvis & Cardenas
(2016) la seleccion de talento humano y la conservacion del propio dentro de la
organizacion. Para concluir; en los articulos vistos se evidencia que los autores tienen
diferentes puntos de vista con base a el tema planteado, sin embargo, la gran mayoria
llega a la conclusion de que de una u otra manera se presentan favoritismos, falta de
transparencia, y autoridad en la toma de decisiones en los procesos de seleccion por
parte de un superior o alta gerencia, donde deciden pasar por alto los parametros del
proceso de seleccion de la organizacion.

Palabras clave: Cultura organizacional, seleccién de Talento humano, Dimensiones
culturales, Calidad de vida laboral.

Introduccion

El interés por estudiar la cultura organizacional surge de la psicologia organizacional pues
esta se encarga de evaluar, monitorear, supervisar el comportamiento de los trabajadores, la
integridad entre compafieros, la resolucion de conflictos y su adaptabilidad dentro de la
organizacion. (ESAN, 2019).
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La cultura organizacional se puede definir como un conjunto actitudes, normas, y valores
que describen a cada uno de los empleados, estas caracteristicas establecen relaciones entre
directivos y empleados ya que en algunas empresas no se crean lazos positivos entre
colaboradores de esta manera afectan el desarrollo de los objetivos, metas de la empresay la
calidad de vida del empleado. (Taylor, 1981).

En este contexto, la presente investigacion se realiza con el propoésito de estudiar la forma
en que las diferentes formas de cultura organizacional afectan el bienestar y la calidad de vida
laboral de las personas, cuando se asignan asensos dentro de la organizacion sin realizar los
respectivos filtros para la eleccion del candidato mas calificado generando conflictos intertalento
humanoes que afectan el entorno laboral de la organizacion.

Al respecto, un estudio realizado en la ciudad de Barranquilla con informacién de la
camara de comercio y el DANE en el 2012, en un total de 250 empresas que fueron escogidas, se
logro identificar que en los procesos de contratacion de talento humano es méas importante los
lazos de amistad, recomendaciones personales y el favoritismo frente a sus capacidades laborales
y de los procesos de seleccion establecidos por organizacion. (Naranjo, 2012).

Fernandez (2011) menciona que en presencia de actividades de favoritismo en los
procesos de seleccion, los empleados que estan interesados en la vacante laboral se ven afectados
en su bienestar laboral ya que se, al no ser elegidos se cuestionan a si mismos y a su desempefio
en la organizacion, lo que provocaria una pérdida en el interés laboral convirtiendo al trabajo en
algo mondtono, lo cual provocaria incumplimiento de sus metas y por lo tanto, en el logro de los
objetivos de la organizacion.

Dado lo anterior surge la pregunta ¢ Como la cultura organizacional afecta la calidad de
vida de los colaboradores? En esta investigacion se identificaran las caracteristicas de la cultura
organizacional que pueden provocar insatisfaccion laboral, y afectar negativamente tanto el clima
laboral como la calidad de vida laboral, como consecuencia de la falta de transparencia e
incumplimiento en los procedimientos establecidos para asignar las vacantes en cargos
superiores. Se investigaran diferentes fuentes bibliogréficas que exploran esta problematica para
recoger mas informacién, permitiendo obtener una vision mas amplia sobre el enfoque de este

trabajo.
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Pregunta problema.

¢Cbémo las caracteristicas culturales afectan el desarrollo, crecimiento, y la calidad de vida

laboral de las personas dentro de las organizaciones?

Objetivo general.
Identificar como las caracteristicas culturales afectan el desarrollo, crecimiento, y la

calidad de vida laboral del talento humano dentro de las organizaciones.

Objetivos especificos.

Analizar las caracteristicas de las culturas organizacionales a través de teorias aplicadas
para mejorar la comprension de las dindmicas organizacionales que afectan el desarrollo de las
personas.

Establecer cuales son las dimensiones culturales que se viven en la cultura organizacional

y que pueden afectar la satisfaccion laboral.

Plantear una estrategia de mejora sobre las dimensiones culturales que afectan la
asignacion de asensos, y que se pueda implementar en un futuro en las organizaciones de modo

que impacte positivamente en la calidad de vida laboral de los colaboradores.

Justificacion.

A través de esta investigacion se pretende evidenciar como las caracteristicas de la cultura
organizacional afectan la calidad de vida laboral con relacion a la seleccion de talento humano.
Algunas organizaciones permiten que sus colaboradores asciendan a cargos superiores sin
cumplir con los requisitos minimos del cargo, o sin evidenciarse un 6ptimo desempefio laboral,
de modo que se favorecen a las personas que tiene un vinculo talento humano o familiar con la
alta gerencia, sin que necesariamente sean los mas calificados, mientras se dejan por fuera o no se
permite el ascenso a las personas mejor calificadas, solamente por el hecho de que no hacen parte
del circulo interno de quienes toman las decisiones en la organizacion. Esto repercute en una
insatisfaccion laboral, afectando negativamente en la calidad de vida laboral, aumentado la
rotacién de talento humano, e impactando negativamente en el desempefio laboral, el

cumplimiento de metas, y la calidad de vida de los empleados. (Cruz, 2018).
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De acuerdo con el estudio realizado en la ciudad de Barranquilla con informacién de la
camara de comercio y el DANE en el 2012 que anteriormente se menciond, se pudo evidenciar
que existe la falta de transparencia en los procesos de seleccion de talento humano para ascender
a cargos superiores en las organizaciones.

El estudio que se realizara a continuacion se fundamenta en las diferentes teorias de la
cultura organizacional, con base en la experiencia y estudios de reconocidos autores, con el
propdsito de establecer cuéles son las dimensiones culturales y como afectan la calidad de vida de

los trabajadores en la cultura organizacional.

Marco de Referencia

Para empezar, Guerrero (2006) indica que la calidad de vida de se define como diferentes
factores de Bienestar psicoldgico y social en la condicién vida de una persona. Con base a lo que
considera Jokinen (2003) existen cinco variables en la cual las empresas aportan para una gran
calidad de vida en el trabajador y son las siguientes: influencia laboral, socialismo, buena
supervision, lugar de trabajo y las recompensas generando en el trabajador reflejos positivos para
la cultura.

Segun Schein (2004, citado por Sanchez, Marquez &Trillo 2006) la cultura
organizacional se define como “aquel conjunto de creencias que comparten los miembros de una
organizacion sobre cual es la mejor forma de hacer las cosas, las cuales definen la vision que la
empresa tiene de si misma y del entorno”.

Para el antrop6logo Geertz (1973, citado por ashkanasy, wilderom & peterson, 2011) la
cultura organizacional es la orientacion compartida hacia la realidad social creada a través de la
negociacion y el uso de simbolos en las interacciones sociales.

Por otra parte, Ansorena (2005) indica que la seleccion de talento humano es una
actividad que consiste en acceder a vacantes de cargos superiores, lo que permite identificar y
evaluar las caracteristicas de un grupo de individuos, a los cuales nombran con el termino de
candidatos, ellos retinen una serie de caracteristicas y capacidades las cuales se encuentran
estipuladas en el perfil del cargo. Por otro lado, Chiavenato (2009) plantea que la seleccion es
una busqueda entre una gran cantidad de candidatos con un perfil preseleccionado, donde se

evalUan una serie de competencias los cuales hacen a la persona que sea mas idonea para el



puesto que este libre en la organizacion, por lo cual define que el proceso de seleccion pretende
aumentar la eficiencia y el desempefio y de esta manera aumentar la eficacia de la organizacion.

En un articulo publicado por primera vez en 1952, el antrop6logo estadounidense Clyde
Kluckhohn (1962) argumento que deberia haber categorias universales de dimensiones cultura
para un marco generalizado que subyace a los hechos més evidentes de la cultura y de esta forma
poder identificar sus culturas, por otra parte Segun Hofstede (2002 pag. 29-31) las dimensiones
culturales siguen unas direcciones las cuales son mas comunes y utilizadas para ordenar las
sociedades en su grado de evolucion econémica o modernidad es el color, sexo, edades y
capacidades fisicas, también los alimentos.

En torno a la calidad de vida laboral, como resultado de un estudio realizado segun el
modelo de Nadler & Lawler (1983) se considera al individuo, el trabajo y la organizacion, y se
relacionan en dos elementos: Primer elemento es el impacto del trabajo sobre las personas y a su
vez sobre la eficacia organizacional. Segundo elemento corresponde a la colaboracién de las
personas sobre las dificultades de la organizacion. Este modelo planea programas de calidad de
vida laboral para mejorar los resultados que en determinado tiempo podria crear impacto para la
organizacion en cuanto a beneficio. Lo que busca los elementos es encontrar las necesidades, los
problemas dentro y fuera de la organizacion de esta forma poder dar solucion a estos.

Por su parte, Deal & Kennedy (1982) realizaron una investigacion en compafiias
norteamericanas, con el fin de identificar cuéles son los principales determinantes de la cultura.
Ellos indican que a futuro las compafiias exitosas son las que creen en alguna proyeccién y los
transmiten a todos los miembros de la organizacion. Indican que para lograr el éxito en las
organizaciones deben recompensar a los trabajadores, ya que concluyen que las personas que
trabajan con grandes esfuerzos y motivados construyen compafiias exitosas. EI modelo
implementado por los autores con base en la cultura esta conformado por cinco factores de
modelo relacionados, como se muestra a continuacion:

Entre los primeros se encuentra el modelo desarrollado en una zona de negocios y los
elementos méas importantes del éxito como el modelo de la cultura organizacional ya que trata
sobre lo que la empresa debe realizar para ser exitosa. Indica basicamente lo que las empresas
deben de hacer sin desean ser competidores efectivos con base a las condiciones frente al
mercado que trabajan. La cual trabaja de la mano de los valores del lider: son los conceptos

bésicos de la cultura organizacional que define las conductas que se tienen en cuenta como claves



para el éxito. Son personas que motivan el liderazgo y que tienen sentido de pertenencia por la
organizacion.

También describen el modelo de los visionarios o héroes que crean la cultura. Son
aquellas personas que toman en cuenta los valores de la cultura y que proveen los modelos a
seguir por los demas miembros. Lo evidencian en personas innovadoras ya que construyen un
producto de calidad que va acompariado de los ritos y rituales, los cuales son modelos de
comportamiento en el momento que se presenta alguna dificultad, ejemplo, la manera de cémo se
ayudan los empleados cuando tienen alguna incidencia, la forma, el cuidado y atencién que se da
en el proceso productivo y por ultimo y no menos importante describe red cultura, los cuales son
sistemas de comunicaciones, sistematizados en los principales medios de comunicacion dentro de
la organizacion con base a los valores corporativos.

Por otro lado, el autor Ansoff (1968) presentd una propuesta analitico-practica llamada
Framework la cual se mide de manera cuantitativa y cualitativa donde pretende evaluar la cultura
organizacional como parte del proceso de planificacion, sistematizandola y unificandola, de esta
manera resolver el problema, Ansoff indica que las empresas tienen la cultura de ver los objetivos
que quieren lograr como aspiraciones y de esta manera poder conseguirlos ,es por esto que
plantea siete atributos tales como:

Empieza con los valores gerenciales, que se refiere a la funcion de la empresa,
caracteristicas de manera interna, después considera que el foco de la conducta es muy
importante ya que se basa en la atencion que se presta en lo que ocurre de manera interna o
externa en el ambiente, luego pasa a definir el gatillador que refiere a los eventos que generan
respuestas organizacionales como la reaccién al cambio donde define la forma o tipo de reaccion,
también define el manejo de alternativas por las cuales las organizaciones buscan posibilidades
globales, posibilidades creativas o posibilidades extrapoladas, por ultimo menciona las metas de
respuesta donde se refiere a los niveles que mantiene el status de la organizacion.

Después de plantear esta clasificacion de atributos, Ansoff propone 4 tipos de cultura
organizacional. Estable: Unidades de produccién. Reactiva: Control financiero. Anticipadora:
unidades de produccion. Iniciativa: Investigacion de nuevos negocios, Seleccion de talento
humano.

Con respecto a la cultura organizacional, se pueden encontrar diferentes modelos, entre

los cuales se encuentran el de Mariano (2015) en el cual indica que existen tres dimensiones las



cuales son: a) cultura de la organizacién que esta mas relacionada con los aspectos formales de la
cultura, se hace menester sondear lo formal de la cultura, es decir, lo que esta escrito y
formalmente establecido por los lideres y los grupos dominantes, b) cultura en la organizacion, se
requiere llegar a entender qué es la cultura'y como la viven los miembros de la organizacion, que
puede diferir de lo expresado por los directivos, ¢) la dimension de cultura organizacional, se
requiere del uso de métodos que permitan ahondar sobre ciertos aspectos culturales, asi como del
trabajo del investigador para elaborar una comprensién profunda que permita develar y explicar
el entramado de significados subyacentes (Mariano, 2015).

En cuanto al proceso de seleccion del talento humano, Zayas (2002) indica que el proceso
de seleccidn de talento humano esta compuesto por etapas relacionadas con el cumplimiento de
objetivos del proceso, y las organizo de la siguiente manera:

Inicialmente; etapa preparatoria donde se determina la necesidad del talento humano, se
plantea la descripcion del cargo elaborando las especificaciones, criterios de seleccion, técnicas e
instrumentos que se van a usar teniendo en cuenta los perfiles de los cargos y ocupaciones , la
cual funciona junto con la etapa de reclutamiento donde se realiza la busqueda y confirmando
cantidad, requisitos para las vacantes disponibles, establecer métodos de busqueda y fuentes de
reclutamiento, creacion de la convocatoria, por ultimo publicacion de la convocatoria.

Por lo consiguiente continua con la etapa de seleccion, donde dan inicio a través de filtros
establecidos acorde al perfil del cargo, entrevista inicial examenes, pruebas de conocimiento,
examenes psicoldgicos, validacion de antecedentes, entrevista con jefe superior y toma de
decisién y por ultimo define la etapa post decision de la seleccion, en esta tiempos se comunica la
informacidn a la persona escogida, se realiza proceso de contratacion, periodo de prueba,
seguimiento de productividad, decisién sobre aprobacién de periodo de prueba de esta manera
comprobaria la validez del proceso de seleccion.

Por otro lado, segun Barber (1998) afirma que las actividades de seleccién se deben llevar
a cabo por la organizacién, con el objetivo de identificar y atraer buenos empleados, menciona
que el proceso se puede realizar de manera cualitativa y cuantitativa ya que no interesa el nimero
si no el recurso, Gémez & Mejias (2001) también mencionan que el reclutador debe trabajar en el
marco del presupuesto, identificar el costo y atraer candidatos por lo tanto esto debe de ser

considerado por la organizacion.



Autores como Werther & Davis (2004) indican que el primer paso para buscar a los
candidatos que desean ocupar la vacante, después realizar una seleccion entre el mejor de ellos
donde se realizaria una medicion por competencias, continuaria con el proceso de medicion a
través de la entrevista, la aplicacion de pruebas psicotécnicas, pruebas médicas y fisicas.

Las Dimensiones culturales, segun el autor Hofstede quien realizé un estudio en 1980
para los empleados de la empresa IBM, explica las diferencias entre las culturas y las clasific en
varios grupos las cuales se presentan a continuacion:

El autor indica que las personas que se preocupan por su propio bien y el de su familia,
mas no por el bien comun estan relacionadas con el individualismo y el Colectivismo,
generalmente las organizaciones motivan el trabajo individual y evalGan de la misma manera,
mientras las culturas colectivistas lo manejan de manera grupal ya que las coordinaciones tienen
intereses de cumplimiento en grupo.

Hofstede (1980) define la distancia jerarquica, como el medio por el cual los miembros
con menos poder en una organizacién aceptan que el poder sea desigualmente distribuido. Su
rango va de bajo a alto. Muchas veces estas diferencias son ignoradas y se considera normal tratar
a los empleados de acuerdo al nivel de su cargo. En Dinamarca pais con distancia jerarquica baja,
tienen hasta cierta participacion en la toma de decisiones, no manejan acuerdos en los niveles
jerarquicos, y por el contrario la distancia jerarquica tiene alta las diferencias entre los empleados
de distintos rangos son aceptadas, como su manera de cOmo actuar y expresarse hacia los demas.

Por lo anterior propone el control de la Incertidumbre, donde indica la cantidad preferida
de estructura. Algunos paises tienen establecidas reglas fija con fuertes castigos para los que las
incumplen. Grecia es un pais con un gran manejo de Incertidumbre, los administradores prefieren
trabajar en la misma compafiia por mucho tiempo a tener un cambio que pueda afectar sus vidas
laborales. Por el contrario de culturas con suave control de incertidumbre apoyan las situaciones
mas flexibles y las personas son mas naturales, aceptan mayores comportamientos. Tal como en
Hong Kong, en donde el Control de incertidumbre es débil considera que la cultura
organizacional son grupos de creencias y normas que contribuyen sobre la conducta de la persona
dentro de la organizacion la cual influye en el clima organizacional.

Para terminar; las Dimensiones culturales son caracteristicas agrupadas para poder
clasificar las cuales fueron propuestas por varios autores como es la masculinidad feminidad: En

el género masculino tiende a ser dominantes y se tienen algunas diferencias significativas entre
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los dos géneros masculino y femenino en algunos paises como Alemania y Austria los clasifican

como masculinos la capacidad de cumplir los retos. Y por el lado femenino se asignan tareas mas

faciles, suaves en pro de cuidar la calidad de vida.

Metodologia

El desarrollo de esta investigacion sobre la comprension de las caracteristicas culturales
que afectan el desarrollo, crecimiento, y la calidad de vida laboral en las organizaciones, se basé
en el método descriptivo por medio de la revision de la literatura a través de Naranjo (2012),
Fernandez (2011) , Cruz (2018), Mariano (2015) y por el cual se ubican algunas referencias
bibliograficas de paginas web como, scielo, academia edu, universidad Murcia, Google
académico, biblioteca virtual del Institucion Universitaria Politécnico Grancolombiano Para la
busqueda se utilizaron frases puntuales como: seleccién de talento humano, cultura
organizacional, calidad de vida laboral y dimensiones culturales. También se seleccionaron los
criterios con los cuales se llevo a cabo el trabajo como los documentos y los articulos elegidos

para una profundizacion en el tema con un interés para la aplicacion en las organizaciones.

Intencidn de la revision

Generar una busqueda de las definiciones de Cultura organizacional, calidad de vida
seleccion de talento humano y dimensiones culturales, buscando la asociacion entre estos
términos para poder dar respuesta a la pregunta de investigacion y dar cumplimiento a la revision
que se propone a continuacion en el disefio metodoldgico del trabajo en las etapas de

investigacion.

Definicion de las fuentes bibliogréaficas

La busqueda se realiz6 para cumplir con la literatura que se plantea para la ejecucion de la
investigacion se fundamento en diferentes fuentes:

Scielo: se puede encontrar informacién y conocimiento orientado al desarrollo de la
comunicacion cientifica, en particular de las revistas también promueve el movimiento de acceso

abierto al conocimiento cientifico.
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Academia edu: es un portal para de estudios académicos en formato de red social, la
plataforma puede ser utilizada para compartir articulos, monitorizar su impacto de accesos o
facilitar basquedas en campos particulares de conocimiento.

Google académico: permite localizar documentos académicos como articulos, tesis, libros
y resumenes de fuentes diversas como editoriales universitarias, asociaciones profesionales,
repositorios de preprints, universidades y otras organizaciones académicas.

SISNAB: se puede realizar busquedas simultaneas en varias fuentes de informacién
electrénicas como el Repositorio Institucional, bases de datos, revistas y otros recursos

electronicos

Estrategias de busqueda
Los descriptores que se utilizaron para la busqueda de las referencias bibliogréficas son:

cultura organizacional, calidad de vida, seleccion de talento humano y dimensiones culturales.

Criterios de seleccion

De acuerdo a los criterios de las lecturas realizadas de los articulos y del resumen de ellos
Se escogieron los articulos con los siguientes criterios a) El trabajo bajo cumple con el objetivo
de esta investigacion. b) El trabajo tiene informacién sobre la cultura organizacional,
dimensiones culturales, seleccion de talento humano, calidad de vida. c) El trabajo esta completo
y es acto para descargar. d) Esta investigacion es Unica y no tiene duplicado se realizé una
busqueda profunda sobre el tema y también se efectlio una lectura de los resimenes a

profundidad para la elaboracién de este articulo.

Organizacion de la informacion

Para la clasificacion de la investigacion la informacion se realizd de la siguiente manera,
fuentes bibliograficas, la clasificacion, categorias, objetivo del articulo de tal forma que ayudo a
disminuir la dificulta del anélisis:

Las fuentes bibliograficas seleccionadas fueron las que presentaron mayores fundamentos
tedricos y se estructuro dependiendo de su objetivo, de tal manera que se selecciono facilmente.
A continuacion los articulos seleccionados: a) Cultura administrativa, qué es cultura

organizacional. b) Teoria de las organizaciones, partes de las dimensiones-organizacionales. c)



Dimensiones-culturales-de-hofstede. d) Psicologia organizacional su importancia en el éxito en
una organizacion. e) BMAGroup. cultura organizacional una poderosa herramienta para retener
talento. f) Las tres dimensiones de la cultura organizacional. Comportamiento organizacional. g)
La cultura organizacional como nucleo central. h). La cultura como herramienta de gestion
interna y de adaptacién al entorno. i) Causas y consecuencias falta motivacion laboral. j) Calidad
de vida: Una revision teorica del concepto. k) una reflexién sobre su relacién con las variables
organizacionales

Se seleccionaron los articulos segun las categorias de informacion propuestas: a) Calidad
de vida. b) La cultura organizacional como influye en la seleccién de talento humano. ¢)
Dimensiones culturales y dimensiones organizacionales.

Con los articulos encontradas dentro del documento y se interpretd la relacion entre la
cultura organizacional como estrategia para un cambio organizacional apoyada con la seleccion
de talento humano.

Por medio del objetivo del documento se tiene en cuenta la investigacion segun el nivel de

importancia, la claridad, la direccion y las conclusiones obtenidas.

Hallazgos empiricos

“The existence of favoritism in organizations” fue realizada por Aydogan (2012) de la
facultad de educacion de la universidad Erciyes, Kayseri en Turquia el 28 de marzo en el 2012, el
cual su objetivo principal es identificar si existe favoritismo en las universidades turcas y las
razones, es un estudio de nivel descriptivo en una poblacién de profesores universitarios donde se
evaluaron las opiniones de 385 profesores por medio de recoleccion de datos, con base a los
resultados que obtuvieron se pudo afirmar que existe favoritismo al momento de realizar el
proceso de seleccion de talento humano en el area académica al momento de asignar los decanos,
directores, jefes del departamento y docentes ya que se identifica al momento de tomar una
decision sobre la asignacion del cargo disponible no se genera el proceso de selecciéon de la

manera estipulada.

Otro de los articulos consultados se titula “The Effect of Favoritism on the Discretionary
Power of Administration in Selecting and Appointing Public Servants: A Case Study of
Jordanian Government Administration” por Alawamlah (2013) el objetivo primordial de este

documento es investigar el nivel de favoritismo en las organizaciones gubernamentales en el
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proceso seleccién y nombramiento de servidores publicos ,tomaron muestra de 235 personas de
5 empresas diferentes mediante pagina SSPS es una reunién que incluye charlas invitadas,
presentaciones orales y presentaciones de carteles y los resultados obtenidos indicaron que el
favoritismo es algo muy frecuente que se presente debido a factores en el proceso de seleccién ya
que la mayoria de empleados indica que las personas asignadas a estos cargos son personas que

no estan calificadas para estos cargos en nivel académico ni laboral y de esta manera se esta

afectando la eficiencia de las instituciones.

También el estudio realizado por Johansson (2013) titulado “Referral hiring in a
recruitment situation: The importance of favoritism, fairness and gender”, evaluaron un grupo
con base a la atencion donde fue percibido el favoritismo y la preferencia de genero al momento
de elegir, el ejercicio del estudio se basé en un experimento donde los participantes se les pide
que seleccionen un reemplazo para respectivo cargo y al momento de cuestionar los motivos por
los cuales fueron elegidos no se cuestionaron la preparacion académica ni laboral, sus respuestas

se basaron en la amistad ,en los amigos que necesitaban trabajo por su economia .

Por otro lado Hotho (2018) en el articulo titulado “Coping with Favoritism in Recruitment
and Seleccién: A Comunal Perspective”, donde evallan a los gerentes del departamento de
seleccién que si son 0 no responsables al favoritismo que se puede presentar dentro de la
institucion ,se realizé una investigacion de redes planteando una hipotesis de lazos comunes entre
el candidato al cargo y el gerente mediante una encuesta factorial, evidenciando que los
resultados confirman los lazos familiares o de amistad que se presentan dentro de la organizacion
y ademas muestran de qué manera realizan estos procesos para realizar contrataciones cabe
afirmar que los gerentes en sociedades en las que el favoritismo se evidencia es mas comdn de lo

(ue parece.

Las medidas objetivas del desempefio de los empleados rara vez estan disponibles. En
cambio, las empresas confian en los juicios subjetivos de los supervisores. La subjetividad abre la
puerta al favoritismo, donde los evaluadores acttan sobre las preferencias personales hacia los
subordinados para favorecer a algunos empleados sobre otros. Las empresas deben equilibrar los
costos del favoritismo (recompensas arbitrarias y asignaciones de trabajo menos productivas) con

las demandas de autoridad de los supervisores sobre los subordinados. Se analiza las condiciones
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bajo las cuales el favoritismo es costoso para las organizaciones y los efectos del favoritismo en

la compensacion, el grado éptimo de autoridad y el uso de reglas burocréticas.

Araneda (2017) habla en su investigacion titulada “Problemas éticos y consecuencias
reconocidas por psicologos noveles en reclutamiento y seleccion de talento humano”, la cual se
realiza de manera cualitativa desde la teoria constructivista con el objetivo de identificar los
problemas éticos en los procesos de seleccién de talento humano ,participaron 40 psicologos
chilenos ,donde se identificaron los problemas mas resaltado y uno de ellos es el proceso de
seleccion la manera de como se realiza ya que no se lleva a cabo a la totalidad y con la debida
transparencia, se confirma que efectivamente favorecen candidatos con los cuales se tienen

relaciones interpersonales la cual es una falta grave a la ética y tiene grandes consecuencias.

Beraun (2021) realizo una investigacion que tiene como titulo “Andlisis de las
consecuencias de la falta transparencia en el proceso de contratacién de talento humano” ,que
tiene como objetivo analizar la falta de transparencia y las consecuencias en los procesos de
seleccién y contratacion de en el comité de servicios integrados ,una investigacion con analisis
documental estriada de libros ,articulos y revistas, donde identificaron que este tipo de decisiones
de ven envueltas en la actos de corrupcion y en ocasiones favores politicos afectando los procesos
de seleccidn y las consecuencias en los valores antiéticos, afectando la imagen de la empresa

debido a las malas decisiones y actos indebidos de los trabajadores encargados de estrés proceso.

Este articulo de investigacion de Salgado & Moscoso (2008) hablan de “Seleccion de
talento humano en las empresas realizada en los Gltimos afios y sus Dos modelos de seleccion”,
se examinan el modelo tradicional y el modelo estratégico también se revisa la investigacion
empirica sobre los procedimientos y predictores habitualmente utilizados en los procesos de
seleccion. Una de las mejores formas es la combinacién de predictores en un test de capacidad
cognitiva general para mejorarlo por medio de una entrevista conductual estructurada y un

cuestionario de personalidad que mida el factor de conciencia.

Para los autores Galvis & Cardenas (2016) hablan en su investigacion que es muy
importante que las empresas publicas y privadas cuentes con un excelente equipo de talento
humano para cumplir las metas de la organizacién, lo primordial del articulo fue analizar las

empresas publicas en la seleccion de talento humano y ver la conservacion del mismo en las
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organizaciones y como lograr que se adapten a los cambios para un constante mejoramiento para

llegar al éxito de las organizaciones.

La investigacion realizada por Rodriguez, et al., (2020) habla sobre el “plan piloto
estratégico de seleccion talento humano a la empresa inversora san Rafael en el area de talento
humano”, con un objetivo en disefiar Plan de seleccién de talento humano de la empresa SAN
RAFAEL S.A.S. es de vital importancia contar con trabajadores satisfechos y motivados, la
satisfaccion y amor por su trabajo. Se observo que la empresa Inversora SAN RAFAEL S.A.S,
tiene dificultades en el proceso de seleccion y rotacion de talento humano, por este motivo se
desarrollé esta investigacion para realizar un plan estratégico adecuado que permita planificar,
organizar, dirigir y evaluar la mejor intervencion en la seleccion y la rotacion de talento humano

€n SuS procesos.

Para Naranjo (2012) el propdsito de la investigacion que realizo es mostrar los resultados
de una investigacion que se oriento a establecer si las medianas empresas de la ciudad de
Barranquilla llevan a cabo procesos de seleccion y contratacion de talento humano de manera
justa, En la ciudad de Barranquilla se considera en el argot popular que los procesos de
contratacion de talento humano se basan mas en las relaciones de amistad y recomendaciones
que en los procesos establecidos en las diferentes empresas, el proceso de reclutamiento y
contratacion que se presenta en mayor proporcion es el de la recomendacion, lo que denota que
no es equitativo ni justo el proceso para el resto de posibles aspirantes. La transparencia en los

procesos de seleccion en las medianas empresas de Barranquilla no existe

Cala, Mosquera & Ortegdn (2021) realizaron una propuesta para reestructuracion del
proceso de seleccién del talento humano, en la empresa Biosigma de Colombia S.A.S en la
ciudad de Bogota, (Cémo mejorar y actualizar el proceso de seleccion de talento humano para
disminuir el indice de rotacion de talento humano, para la empresa Biosigma de Colombia S.A.S
en Bogota? Con un objetivo de Plantear una idea para el proceso de seleccion de talento humano,
en Biosigma de Colombia S.A.S en la ciudad de Bogotd, se observé que no existe un modelo
estructurado de seleccion talento humano. Como consecuencia del proceso actual se evidencia un
aumento en la rotacion en diferentes puestos o areas de trabajo, pérdida de productividad,
dificultad en el acople del colaborador a las actividades del cargo y una sobre carga laboral, el

cual genera un sobrecosto



En el siguiente articulo el autor Lopez (2020) habla sobre la técnica que se utilizan en
algunas organizaciones y las cuales son pactadas para reducir tiempo y costo que esto requiere; la
mas polémica pero no menos real, la famosa estrategia del favoritismo. Que ha desencadenado
consecuencias ya que los resultados no son los esperados y los que ingresan por medio esta forma

muchas veces no cumplen los criterios para los perfiles de contratacién, causando problemas y

negando la oportunidad a otra persona capacitada.

Lépez (2021) habla sobre las consecuencias de la falta de transparencia en el proceso de
contratacion de talento humano, tiene como objetivo general analizar las consecuencias de la falta
de transparencia en el proceso de contratacion del talento humano en el Comité de Servicios
Integrados Turistico-Culturales del Cusco — COSITUC, periodo 2012-2014. Causando que se
afecten los procesos de seleccion de talento humano del Comité, los funcionarios demuestran su

falta de ética y compromiso al momento de asumir responsabilidades en la organizacion

Para el autor Mababu (2016) la seleccion de talento humano en las organizaciones es un
tema que se trata dia a dia por diferentes circunstancias, como la seleccién de talento humano que
dia a dia es complejo en encontrar el mejor talento que aporte a la estrategia empresarial por esta
razon es necesario capacitar el area de talento humano para que maneje diferentes técnicas a la
hora de realizar la seleccion de talento humano y de esta forma obtener el mejor talento para las

necesidades de la organizacion.

Discusion

Con base en la investigacion la informacion anterior del marco tedrico se puede llegar a
lograr una aproximacion a la respuesta de la pregunta de la investigacion ;Cémo las
caracteristicas culturales afectan el desarrollo, crecimiento, y la calidad de vida laboral de las
personas dentro de las organizaciones? Ahora, si conforme a lo que se halla entre los temas que
se encontraron en este documento, permite que la organizaciones genere un cambio frente a los

problemas o situaciones que se presentan generando que las organizaciones se autogestionen a

través del uso adecuado de las técnicas de seleccion de talento humano.

Lo mencionado lleva a reformular el famoso método anteriormente utilizado en la

estrategia de seleccion de talento humano, al realizar un favor a un tercero o a la misma persona 'y
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esto no permite lograr un excelente enfoque de la organizacion frente a la cultura organizacional,

generando diferentes tipos de conflictos dentro de las organizaciones.

Segun los hallazgos la seleccidn de talento humano dentro de las organizaciones es
fundamental para un buen equilibrio laboral generando cumplimiento para las dos partes, ya que
la satisfaccion de un ascenso o estar en buen puesto laboral genera un rendimiento en las

actividades laborales de las organizaciones.

Se puede decir, que una cultura organizacional con una buena estructura le permitira a la
organizacion alcanzar un buen trabajo entre eficiencia en la seleccion de talento humano y su
rotacion dentro de la organizacion en asensos, y establecer qué areas determinadas de este pueden

cambiar en busca de las mejoras competitivas.

Razon por las que un cambio dentro de las organizaciones en el area de seleccién de
talento humano puede llegar al éxito mediante el buen uso de la cultura organizacional llevando a
la organizacion a una excelente seleccion ya sean nuevos o talento humano dentro de la
organizacion que estan en espera de asensos , las organizaciones pueden encontrar una estructura
de adaptacion y una manera de realizar la comunicacion de cambios, por lo que se determina la

obligacion de realizar un cambio a partir del costo- beneficio y asi el crecimiento laboral llegaria

Conclusiones

Para concluir, en los articulos vistos a nivel general se identifica que los autores tienen
diferentes puntos de vista con base a el tema planteado, sin embargo, la gran mayoria llega a la
conclusion de que de una u otra manera se presentan favoritismos, falta de transparencia,
autoridad en la decisién en los procedimientos de seleccion por parte de un superior o alta
gerencia, donde deciden pasar por alto los parametros del proceso de seleccion de la

organizacion.

También; coincide con los vinculos que generan favoritismos donde se resaltan relaciones
interpersonales, amistades, cambio de favores o parientes, Ademas, en la investigacion planteada
por Johansson (2013) sus resultados agregaban el favoritismo por género que van de la mano con

la preferencia de la persona a cargo en este caso el gerente lo que también esta descrito en la
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investigacion segun Hofstede (2002 pag. 29-31) donde describe las dimensiones organizacionales

relacionado con la calidad de vida laboral.

Se identifica afectaciones que generan este tipo de decisiones tanto en los empleados

como en las organizaciones debido a la alta prioridad que se le da a las personas recomendadas o
con amistades, afectaciones tales como falta de eficiencia, potencial y la fidelidad de los
empleados afectando el clima organizacional de la persona no elegida, también se puede
presentar un bajo desempefio o despertar el sentimiento de frustracion y de esta manera se afecta
de manera negativa el cumplimiento de los objetivos organizacionales, se recomienda recordar
que el proceso de seleccion de consiste en buscar ,obtener y retener a la mejor persona que retna
todas las caracteristicas académicas y con la experiencia requerida en el cargos y de esta manera

puedan ocupar las vacantes vigente .

También cada uno de los requerimientos solicitado por cada uno de los cargos que se
crean para el momento de ingresar a una capacitacion de debe garantizar cumplimiento
conocimiento académicos y conocimiento talento humano siendo idénea acorde al cargo y
labores del empleado y lo més importante eliminar el favoritismo al momento de elegir al

candidato y asignacion de cargo.

Ademas, en cuanto al desempefio laboral que tienen los empleados se identifica que no se
comprometen con sus funciones sintiéndose desmotivados, la gran mayoria de estos ascensos se
presentan por preferencias laborales, relaciones personales e interpersonales, incluso no
solamente al elegir al candidato si no también en el trato que se le da a los empleados, afectado
el progreso del talento humano y competitivo de los empleados se sugiere a las empresas buscar
opciones crecimiento equitativo llevando acaba todos los procesos mediante la igualdad y
cumplimiento de los requerimientos legales del proceso establecido por el departamento de

talento humano.
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