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Resumen

Problematica: el nepotismo, entendido como la preferencia hacia fa-
miliares o allegados en los procesos de seleccidén y promocion, continua
vulnerando los principios de meritocracia y justicia organizacional en el
sector publico colombiano, afectando la equidad, la legitimidad institu-
cional y el bienestar emocional de los servidores publicos. Objetivo: este
estudio tuvo como propdsito examinar las relaciones entre el nepotismo
percibido, las emociones —particularmente la felicidad y el nerviosismo—y
la satisfaccion laboral en empleados del sector publico colombiano. Meto-
dologia: se realizo una investigacion cuantitativa mediante modelamiento
de ecuaciones estructurales por minimos cuadrados parciales, utilizando
datos secundarios provenientes de encuestas aplicadas a empleados de
organizaciones publicas colombianas. Resultados: el analisis evidencio
relaciones entre la percepcion de nepotismo, el bienestar emocional y la
satisfaccion laboral de los empleados publicos. Conclusion: los resultados
sugieren que el nepotismo percibido se relaciona con el bienestar emocio-
nal y la satisfaccion laboral, lo que refuerza la importancia de fortalecer
los sistemas de mérito, transparencia y equidad en la gestion del talento
humano. Contribucion/originalidad: el estudio aporta evidencia empiri-
ca sobre la relacion conjunta entre nepotismo, emociones y satisfaccion
laboral en el sector publico colombiano.

Palabras clave: nepotismo, meritocracia, satisfaccion en el trabajo, con-
diciones de empleo, comportamiento organizacional.
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Abstract

Problem statement: Perceived nepotism, understood as preferential treatment toward relatives or
close associates in recruitment, promotion, or recognition processes, may undermine meritocracy,
organizational justice, and transparency in the Colombian public sector. Objective: This study examined
the relationships between perceived nepotism, emotions—particularly happiness and nervousness—
and job satisfaction among Colombian public-sector employees. Methodology: A quantitative study
was conducted using Partial Least Squares Structural Equation Modeling and secondary survey data
from employees in Colombian public-sector organizations. Results: Higher perceived nepotism was
associated with greater nervousness, lower happiness, and lower job satisfaction. Happiness showed
a positive and statistically significant relationship with job satisfaction, whereas nervousness was
not significantly associated with this variable. The evaluated indirect effects were not statistically
significant. Conclusion: Perceived nepotism is related to employees’ emotional well-being and job
satisfaction, highlighting the importance of strengthening merit-based systems, transparency, and
equity in public-sector human talent management. Contribution/Originality: The study provides
empirical evidence on the joint relationship between nepotism, emotions, and job satisfaction in the
Colombian public sector, a context that remains underexplored in Latin American literature, while
examining the potential mediating roles of happiness and nervousness.

Keywords: nepotism, meritocracy, job satisfaction, conditions of employment, organizational behavior.

Introduccion

En el contexto del empleo publico colombiano,
la consolidacion de un servicio civil basado en la
meritocracia continua siendo uno de los princi-
pales desafios para garantizar la transparencia,
la eficiencia y la legitimidad institucional. A
pesar de los esfuerzos normativos orientados a
fortalecer la seleccion y promocién por compe-
tencias, practicas informales como el nepotismo
persisten en diversas entidades, afectando la
equidad y la confianza ciudadana en el Estado.

En Ameérica Latina, la consolidacion de sistemas
de servicio civil basados en el mérito ha coexis-
tido historicamente con practicas informales
de clientelismo, favoritismo y uso discrecional
de las relaciones personales. Aunque distintos
paises han avanzado en la profesionalizacion del
empleo publico, persisten tensiones entre los
principios meritocraticos y patrones culturales
que otorgan un papel importante a las redes
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familiares, politicas y sociales (Longo, 2006;
Ramid, 2016). En Colombia, estos desafios han
impulsado reformas orientadas a fortalecer la
transparencia y la seleccion por competencias;
sin embargo, las percepciones sobre favoritismo
y trato preferencial contintan representando
un desafio para la legitimidad institucional y la
confianza de los servidores publicos.

En el debate sobre cémo deberian funcionar
las instituciones publicas, la meritocracia suele
mencionarse como unideallegal o administrativo.
Sin embargo, en la practica, es mucho mas que
eso: es una condicién basica para que quienes
trabajan en el Estado sientan que las reglas
son claras, que el esfuerzo tiene valor y que las
oportunidades no dependen de factores externos
a su desempeno (Bouckaert et al., 2010; Peters
et al., 2013). Cuando este principio se vulnera,
lo que se afecta no es solo un reglamento, sino
la forma en que las personas experimentan su
vida laboral diaria.
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En este contexto, el nepotismo aparece como
una de las practicas que puede comprometer
dicho principio. Dar preferencia a familiares o
allegados en decisiones de contratacién, ascen-
so o asignacién de beneficios laborales no solo
contradice los criterios de mérito que deberian
orientar el empleo publico, sino que envia un
mensaje claro a los demas trabajadores: que
las relaciones pesan mas que la capacidad o la
experiencia (Akca, 2020; Kim y Moon, 2021).
No es casual que estas practicas se asocien con
percepciones de injusticia, desmotivaciény, en
ultima instancia, con una menor legitimidad
institucional (Vigoda-Gadot, 2002).

Distintos estudios han mostrado que estas ex-
periencias se han vinculado con determinadas
respuestas emocionales. Quienes perciben favo-
ritismo suelen relatar sentimientos de preocupa-
cién, desconcierto o frustracion, especialmente
cuando estas practicas se normalizan o se vuelven
parte de la dindmica organizacional (Abalkhail,
2022; Arasliy Tiimer, 2008). Sin embargo, la in-
vestigacion psicologica también ha senalado que
las emociones positivas pueden jugar un papel
importante: la felicidad, el bienestar general o
la sensacion de proposito actian a veces como
una especie de amortiguador frente a situaciones
que los empleados consideran injustas, ayudan-
doles a conservar su motivaciony su estabilidad
emocional (Fisher, 2010; Shulga et al., 2024).

Pese a estos avances, los estudios que analizan
de manera conjunta el nepotismo, las emociones
y la satisfaccion laboral, siguen siendo escasos,
especialmente en América Latina, donde las ten-
siones entre profesionalizacién del servicio civil,
meritocracia y practicas informales contintan
representando un desafio parala consolidacién
institucional (Longo, 2006; Ramio, 2016). En este
contexto, resulta relevante examinar sila felicidad
y el nerviosismo cumplen un papel mediador
en la relaciéon entre el nepotismo percibido y
la satisfaccion laboral, asi como identificar si
dichas emociones contribuyen a explicar las
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consecuencias psicologicas y organizacionales
asociadas a estas practicas.

Este estudio examina las relaciones entre el
nepotismo percibidoy la satisfaccion laboral en
empleados publicos colombianos, considerando
el posible papel mediador de la felicidad y del
nerviosismo. Para ello, se utilizé un modelo de
ecuaciones estructurales que permitio evaluar
empiricamente las relaciones directas e indirec-
tas entre las variables propuestas. Con ello, se
busca aportar evidencia sobre las consecuencias
emocionales del nepotismo en el sector publico
y subrayar la importancia de fortalecer culturas
organizacionales orientadas al mérito, la equidad
y la transparencia.

Contexto teodrico
Nepotismo y meritocracia

El fenomeno del nepotismo ha despertado un
interés creciente en los estudios sobre gestion
yadministracion publica, no solo por sus impli-
caciones éticas, sino también porlos efectos que
generaen la equidad y el desempeno institucio-
nal. En términos generales, este tipo de practica
consiste en el favorecimiento a familiares o alle-
gados dentro del lugar de trabajo, ya sea mediante
la contratacion o la promocion, prescindiendo de
criterios de mérito o competencia (Akca, 2020).
Otros autores amplian esta idea al sefialar que
también puede expresarse a través de influencias
externas para asegurar el ingreso de personas
cercanas en distintas entidades (Kim y Moon,
2021). Asi entendido, el nepotismo se convierte
en una practica que altera la profesionalizacion
del empleo publico y desplaza el mérito como
principio rector de la funcion administrativa
(Rios-Figueroa y Soto-Tamayo, 2024).

Por otra parte, la meritocracia suele entenderse

como el principio que orienta la seleccién y pro-
mocion del personal a partir de sus capacidades
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y logros, de manera que los procesos sean
imparciales y coherentes con los valores de la
gestion publica. Este enfoque, ampliamente
discutido en la literatura sobre administracién
publica, constituye uno de los pilares del profe-
sionalismo burocratico y del ejercicio ético del
servicio estatal (Bouckaert et al., 2010; Peters
et al., 2013). Cuando este principio se ve des-
plazado por relaciones personales, lealtades
politicas o cualquier forma de favoritismo, las
instituciones comienzan a perder coherencia
interna. En consecuencia, se debilita la con-
fianza de los empleados en los procedimientos
administrativos y disminuye la percepcién de
justicia organizacional (Vigoda-Gadot, 2002).

La investigacion reciente también ha mostrado
que el nepotismo suele aparecer junto a practi-
cas como el abuso de poder o distintos tipos de
corrupcion, lo que alimenta la desconfianza hacia
las instituciones y la idea de que el acceso a los
cargos no depende del mérito, sino de las cone-
xiones personales (Darling y Cunningham, 2023;
Khairyy Elzek, 2024). En paises como Colombia,
dondelalegitimidad del Estado estd fuertemente
ligada ala credibilidad de sus procesos administra-
tivos, estas dinamicas generan una preocupacion
particular (Arayssietal., 2023; Hernandez, 2024
Vveinhardt y Bendaraviciene, 2022).

En el plano organizacional, diversos estudios
coinciden en que el nepotismo suele asociarse
con percepciones de injusticia, desmotivacién
y resentimiento entre los trabajadores que no
se sienten favorecidos por dichas practicas
(Abalkhail, 2022; Arasli et al., 2006; Arasliy Ti-
mer, 2008; Bilal et al., 2020). Estas sensaciones
pueden desencadenar comportamientos que
afectan el rendimiento institucional, como la
retencion de informacidn, la disminucién de la
cooperacioén o incluso conductas de rivalidad
(Xu et al., 2024). En entornos donde la colabo-
racion es fundamental para el trabajo diario, la
presencia de favoritismos y rumores internos
tiende a reducir tanto el compromiso como la
satisfaccién laboral, salvo en situaciones donde
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existen mecanismos sélidos de justicia organi-
zacional que logran mitigar estos efectos (Khairy
y Elzek, 2024).

En pequenos y medianos entornos laborales,
el nepotismo puede dividir a los equipos entre
grupos internos (beneficiados) y grupos externos,
generando sentimientos de exclusion y reducien-
do la motivacién de quienes quedan al margen
(Bilal et al., 2020). Una dinamica similar se ob-
serva en instituciones publicas, donde la falta de
procesos meritocraticos alimenta la desconfianza
y socava la legitimidad administrativa.

Las emociones en el contexto organizacional: me-
diadores del impacto del nepotismo

Las emociones forman parte esencial de la expe-
riencia humana y surgen como respuestas ante
situaciones que tienen significado personal o
social (Shulgaetal., 2024). En el ambito publico,
adquieren una mayor relevancia porque reflejan
laforma en quelos trabajadores perciben la jus-
ticia, el reconocimiento y el trato institucional
qgue reciben. Estas emociones positivas o nega-
tivas influyen directamente en el bienestar, la
conducta y la productividad de las personas en
su entorno laboral (Hwang y Shi, 2021).

Cuando el nepotismo se hace visible en una or-
ganizacién publica, suele convertirse en un deto-
nante de emociones negativas, como frustracion,
ansiedad o cinismo. Estas reacciones aparecen
porque los empleados perciben quelas decisiones
no se fundamentan en criterios objetivos, sino
enrelaciones personales (Abalkhail, 2022; Bilal
et al, 2020; Sainz et al., 2023). La sensacion de
injusticia, la perdida de control y el deterioro de
la confianza institucional afectan directamente
la forma en que las personas se relacionan con
su trabajo (Yasmeen et al., 2019). En espacios
donde se espera que las decisiones estén justifi-
cadasy sean imparciales, como el sector publico,
la presencia de favoritismo rompe ese vinculo
de confianza y debilita la identificacién con los
valores del servicio estatal.
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Arasli y Timer (2008) identificaron que, entre
distintas formas de favoritismo, el nepotismo es
el que genera mayores niveles de estrés y ner-
viosismo, afectando tanto el bienestar emocional
como el compromiso con la institucion. Ademas,
investigaciones recientes coinciden en que las
emociones negativas reducen la motivacion,
mientras que las positivas (entre ellas la felici-
dad olaesperanza) fortalecen el desempenoyla
resiliencia (Shulga et al., 2024; Yavas et al., 2013).
Esto muestra la importancia de considerar las
emociones como un elemento central para com-
prender el modo en que el nepotismo impactala
satisfaccion laboral en el empleo publico.

Nerviosismo o ansiedad laboral

El nerviosismo suele expresarse a través de sen-
saciones de tensién, preocupacion o inseguridad,
cuando los trabajadores perciben situaciones
injustas o amenazantes (Ng, 2013). En contextos
donde los criterios de decision no son claros ni
transparentes, esta emocion tiende a intensifi-
carse. El nepotismo, en particular, incrementa la
incertidumbre sobre la estabilidad en el cargoy
contribuye a un desgaste cognitivo que afecta la
concentraciony el desempeno (Abalkhail, 2022).

En el sector publico, donde la equidad y laimpar-
cialidad son valores esenciales, la ansiedad aso-
ciada al favoritismo puede debilitar la vocacién
de servicio y reducir el sentido de pertenencia
de los empleados. Con base en lo anterior, se
plantea la primera hipotesis:

H1: El nepotismo percibido aumenta los niveles
de nerviosismo o ansiedad en los empleados del
sector publico.

Felicidad laboral

La felicidad en el trabajo se entiende como un
estado emocional asociado al bienestar subjetivo
yalavaloracion positiva de la experiencia laboral
(Diener et al., 2003). En el sector publico, esta
emocion suele relacionarse con la percepcion
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de justicia, la oportunidad de crecimiento y el
significado social del trabajo (Gashietal., 2024).
Cuando los empleados se sienten felices, tien-
den a mostrar mayor resiliencia, compromiso
y rendimiento (Achor, 2011; Fisher, 2010). Sin
embargo, practicas como el nepotismo deterio-
ran este bienestar emocional y generan cinismo
y desmotivacion (Khairy y Elzek, 2024). En un
contexto como el colombiano, donde la confianza
enlasinstituciones esta estrechamente ligada al
trato equitativo hacia los servidores, la disminu-
cion de la felicidad puede tener efectos directos
sobre la calidad del servicio publico. Con base
en ello, se formula la segunda hipétesis:

H2: El nepotismo percibido reduce los niveles
de felicidad en los empleados del sector publico.

Satisfaccion laboral en el empleo publico

La satisfaccion laboral ha sido uno de los temas
centrales en el estudio del comportamiento
organizacional, principalmente porque esta
estrechamente vinculada con el bienestar, la
productividad y el nivel de compromiso que
los empleados desarrollan con su trabajo. En
términos simples, hace referencia al nivel de
agrado, realizacién o sentido de plenitud que
una persona experimenta al evaluar tanto sus
tareas como el ambiente en el que las desarrolla
(Gashietal., 2024; Locke, 1976).

En el empleo publico, la satisfaccién laboral tras-
ciende los aspectos econdmicos o contractualesy
se asocia con la percepcion de equidad, transpa-
renciay cumplimiento del mérito. La satisfaccion
no solo depende de las condiciones materiales
del trabajo, sino también del sentido de justicia
y reconocimiento que perciben los funcionarios
en su relacion con el Estado (Ahmad y Umari,
2019). Cuando los empleados perciben que las
decisiones de contratacion, promocion o recono-
cimiento se basan en criterios objetivos, su nivel
de satisfaccién aumenta, al sentirse valorados
por sus capacidades y desempeno (Vveinhardt
y Bendaraviciene, 2022). Por el contrario, las

Vol. 56 Nim. 2, julio-diciembre 2026


https://revistas.esap.edu.co/index.php/admindesarro/

Nepotismo y meritocracia en el sector piblico colombiano: implicaciones emocionales y efectos sobre la satisfaccion laboral
administracionydesarrollo.esap.edu.co

practicas de nepotismo o favoritismo generan
descontento, disminuyen la motivacion y afectan
negativamente el compromiso hacia la organi-
zacion (Ahmad y Umari, 2019).

Desde la perspectiva de la teoria del intercambio
social (Blau, 1964), los individuos desarrollan
relaciones laborales basadas enla reciprocidad.
Cuando perciben un entorno justo y meritocra-
tico, responden con actitudes positivas como
la lealtad y el compromiso; en cambio, cuando
el nepotismo interrumpe esa reciprocidad, la
respuesta suele ser la disminucion del esfuerzo,
el distanciamiento emocional o incluso el deseo
de abandono organizacional (Arslan, 2018). Con
base en ello, se plantea una tercera hipétesis,
asociada a la satisfaccion:

H3: El nepotismo percibido reduce la satisfaccion
laboral de los empleados del sector publico.

La literatura ha senalado que las emociones
desempenan un rol clave en la formacién de la
satisfaccién. Las emociones negativas pueden
reducirla, mientras que las positivas pueden
fortalecerla (Ng, 2013; Shulga et al., 2024). Por
estasrazones se formulan las siguientes hipotesis:

H4: El nerviosismo o ansiedad laboral reduce
la satisfaccion laboral de los empleados del
sector publico.

H5: La felicidad laboral incrementa la satisfac-
cién laboral de los empleados del sector publico.

Ademas, la literatura reciente ha mostrado que
las emociones desempenan un papel clave en el
modo en que las personas construyen su satis-
faccion con el trabajo. Las emociones positivas
(como la felicidad o el orgullo) suelen fortalecer
la satisfaccion y motivar una mayor dedicacién a
las tareas, mientras que las emociones negativas
(como el nerviosismo o la ansiedad) tienden a
reducir la motivacion y generar agotamiento
emocional (Ng, 2013; Shulga et al., 2024). En
el sector publico, donde muchos trabajadores
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encuentran su sentido de propdsito en la idea
de servicio y justicia, estas emociones cobran
un peso aun mayor en la forma en que evaltian
su experiencia laboral.

En este escenario, la felicidad laboral actua
como una especie de amortiguador emocional
frente a los efectos del nepotismo, toda vez que
puede promover el optimismo, la resiliencia y
la capacidad de afrontar situaciones complejas
dentro de la organizacion (Fisher, 2010; Shulga
et al., 2024). En contraste, el nerviosismo o la
ansiedad, que suelen intensificarse cuando los
empleados perciben favoritismos o decisiones
injustas, minan la estabilidad emocional y redu-
cen el bienestar subjetivo, afectando de manera
indirecta su satisfaccion laboral (Abalkhail, 2022).

Apartir de este marco, se plantean las siguientes
hipétesis:

H6: El nerviosismo media la relacién entre el
nepotismo percibido yla satisfaccion laboral de
los empleados del sector publico.

H7: Lafelicidad media la relacion entre el nepo-
tismo percibido y la satisfaccion laboral de los
empleados del sector publico.

Metodologia
Disefo de la investigacion

El presente estudio adopta un enfoque cuanti-
tativo, con un diseno no experimental, de tipo
correlacional y corte transversal. Este diseno
resulta pertinente para analizar las relaciones
entre las variables propuestas —nepotismo,
emociones (felicidad y nerviosismo) y satisfac-
cién laboral—, en un inico momento temporal,
sin manipulacion deliberada de los factores
involucrados.

Para el analisis de los datos se empleo la téc-
nica de modelado de ecuaciones estructurales
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mediante minimos cuadrados parciales (pLs-SEM),
considerada adecuada para estudios de caracter
predictivo y exploratorio debido a su robustez
para el manejo de modelos tedéricos complejos,
su eficacia en contextos con tamanos muestrales
pequenos o moderados y su flexibilidad frente a
los supuestos de normalidad multivariante. Asi-
mismo, este enfoque ha sido ampliamente reco-
mendado cuando el objetivo consiste en examinar
relaciones entre variables latentes y desarrollar
modelos explicativos en contextos exploratorios,
incluso con muestras relativamente reducidas.
De esta forma, pLs-SEM permitio examinar simul-
tdneamente las relaciones directas e indirectas
entre el nepotismo, las emociones y la satisfac-
cién laboral, proporcionando una comprension
integral del modelo propuesto (Hair et al., 2019).

Muestra y procedimiento

La muestra estuvo conformada por 92 partici-
pantes pertenecientes a diversas organizaciones
del sector publico colombiano, seleccionados
mediante un muestreo no probabilistico por
conveniencia. Los datos utilizados en este es-
tudio corresponden a un analisis secundario de
una base de datos recolectada originalmente en
2019 por Hudson y colaboradores, en el marco
del proyecto que dio origen al estudio publicado
posteriormente por estos autores (Hudson et al.,
2019). La base colombiana original estaba con-
formada por 154 participantes, pertenecientes
tanto a organizaciones publicas como privadas.
Con autorizacion de las autoras originales, los
autores del presente estudio realizaron una
depuraciéon de dicha base con el propdsito de
seleccionar exclusivamente las observaciones
correspondientes a organizaciones del sector
publico colombiano, obteniéndose una muestra
final de 92 participantes.

La informacién fue recopilada originalmente
mediante un cuestionario en linea, siguiendo
el procedimiento descrito en el estudio, e inte-
grando escalas previamente validadas para la
medicién de las variables de interés. Debido a
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qgue labase fue construida inicialmente con fines
distintos alos del presente estudio, no se dispone
de informacion detallada acerca de las entidades
especificas participantes, su ubicacion geografica
o su nivel administrativo. En consecuencia, los
resultados deben interpretarse como evidencia
correspondiente a empleados pertenecientes
a diversas organizaciones del sector publico
colombiano, sin pretender representar al con-
junto general del pais. Asimismo, no fue posible
calcular el porcentaje de no respuesta, debido a
que la base de datos secundaria no incluye in-
formacion sobre el numero total de invitaciones
enviadas, cuestionarios incompletos o registros
de participacién no finalizados.

Aunque la muestra final estuvo conformada por
92 participantes, este tamano resulta consistente
con las recomendaciones metodologicas para el
uso de pLs-seMm. De acuerdo con Hair et al. (2019),
esta técnica es especialmente apropiada en
contextos con muestras pequenas o moderadas,
debido a su orientacién predictiva y a su menor
sensibilidad frente a los supuestos de distribu-
cion de los datos. En consecuencia, el tamano
muestral empleado se considera adecuado para
los propositos exploratorios del presente estudio,
sin perjuicio de las limitaciones asociadas a la
generalizacion de los resultados.

Instrumentos de medida

Para la recoleccion de la informacion, se utilizo
un cuestionario estructurado compuesto por es-
calasvalidadas enla literatura previa, disenadas
para medir los constructos centrales del modelo:
nepotismo, emociones (felicidad y nerviosismo) y
satisfaccion laboral. Todaslas escalas emplearon
un formato tipo Likert.

-Escala de nepotismo: Se empleo la escala desa-
rrollada por Hudson et al. (2019), compuesta
por ocho items, cuyo proposito es evaluar la
percepcion de nepotismo en las organizaciones.
Esta medida ha demostrado validez y fiabilidad
en estudios previos, permitiendo captar de forma
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integral las experiencias de los empleados frente
a practicas de favoritismo o preferencia basada
en lazos familiares dentro del entorno laboral.

-Escala de satisfaccion laboral: La satisfaccion laboral
se mide con una escala compuesta por tres items
que capturan de manera directa como se sienten los
empleados respecto a su trabajo en general. Aun-
que es una escala breve, su uso esta ampliamente
respaldado por estudios que han demostrado que,
cuando el concepto es claro para los participan-
tes, estas medidas cortas pueden ser tan validas
y precisas como las escalas extensas (Fisher et al.,
2016; Wanousetal.,1997). Ademas, permiten que
los encuestados respondan con mayor facilidad y
rapidez, sin que ello afecte la fiabilidad nila validez
convergente, las cuales han mostrado correlaciones
solidas con instrumentos maslargos de satisfaccion
laboral (Scarpello y Campbell, 1983).

-Escala defelicidad: La felicidad se evalud mediante
una escala de cuatro items adaptada de la Sub-
jective Happiness Scale de Lyubomirskyy Lepper
(1999), una herramienta ampliamente utilizada
para medir el bienestar subjetivo en contextos
culturalesy laborales diversos. Suincorporacion
en este estudio es pertinente porque permite
capturarla naturaleza multifacética delafelicidad
en el trabajo, entendida como una combinacion
de emociones positivasy evaluaciones cognitivas
sobre la vida laboral (Diener, 2000).

-Escala de nerviosismo: El nerviosismo se evalué
mediante un unico item orientado a medir el ni-
vel de ansiedad o tension experimentado porlos
empleados frente al nepotismo y las condiciones
laborales. El uso de medidas unidimensionales se
respalda enla evidencia empirica que demuestra
suvalidez convergente con escalas mas extensas
de ansiedad, como el State-Trait Anxiety Inventory,
con correlaciones entre 0,75 y 0,78 (Davey et al.,
2007). Asi, un item Unico permite obtener una
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evaluacién precisay eficiente en estudios donde
se prioriza la economia de medicion sin sacrificar
la validez psicométrica (Kim y Moon, 2021).

Andlisis

-Perfil demogrdfico: La muestra del estudio esta
compuesta por 92 empleados provenientes de
diversas empresas pertenecientes al sector pu-
blico en Colombia. E1 66,3 % de los encuestados
son mujeres (61), mientras que el 33,7 % son
hombres (31). En cuanto al nivel educativo, la
mayoria de los participantes cuenta con educa-
cion universitaria (56,5 %), seguido porun 16,3 %
con estudios de maestria, un 14,1 % que cuenta
con estudios técnicos, mientras que un 5,4 %
reporta haberalcanzado unicamente educacién
primaria o secundaria y un pequeno porcentaje
(2,2 %) indicé tener otro tipo de formacién no
especificada.

La mayoria de los encuestados se encuentra en
los rangos de 22 a 39 anos, correspondiendo al
59,5 % del total de la muestra. En relacion con la
antigiedad en la empresa, la mayor parte (57,6 %)
tiene entre 0 y 6 afios en su empresa actual.

-Validez de los constructos: Para evaluarlavalidez y
fiabilidad de los constructos se realizaron analisis
de consistencia interna, fiabilidad compuestay
validez convergente, siguiendo las recomenda-
ciones metodologicas de Hair et al., (2019). En
la tabla 1 se presentan los resultados obtenidos
para cada uno de los constructos incluidos en
el modelo —nepotismo, felicidad y satisfaccion
laboral—, junto con sus respectivas cargas fac-
toriales —varianza media extraida, fiabilidad
compuesta (rho_A yrho_C) y coeficiente alfa de
Cronbach—. Estosindicadores permiten examinar
la consistencia interna de las escalas, asi como
la validez de los constructos en términos de la
calidad de las mediciones.
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Tabla 1. Validez de los constructos

Constructos | Indica- | Carga del Varianza Validez del | Validez del Alfa
dor factor media compuesto | compuesto | de Cronbach
extraida (ave) (rho _A) (rho _C)
Nepotismo 0,428 0,846 0,846 0,794
N1 0,661
N2 0,154
N3 0,714
N4 0,810
N5 0,690
N6 0,706
N7 0,687
N8 0,595
Felicidad 0,652 0,827 0,882 0,821
HF1 0,758
HF2 0,839
HF3 0,824
HF4 0,806
Satisfaccién 0,789 0,877 0,918 0,867
laboral
Js1 0,901
JS2 0,882
Js3 0,882

Fuente: elaboracion propia.

En el caso del constructo de nepotismo, el valor del
alfa de Cronbach (o = 0,794) y la fiabilidad com-
puesta (p_C = 0,846) superan el umbral minimo
recomendadode0,70,lo que indica una adecuada
consistencia interna (Nunnally y Bernstein, 1994).
El valor de AVE (0,428) se aproxima al criterio
de 0,50 establecido por Fornell y Larcker (1981),
sugiriendo una validez convergente aceptable.
Sin embargo, los items N2 (0,154) y N8 (0,595)
presentan cargas factoriales por debajo del um-
bral recomendado de 0,60, lo que podria afectar
negativamente la fiabilidad del constructo. Por
ello, se propone suprimir estos items en un mo-
delo ajustado, con el objetivo de incrementar la
consistencia internay mejorarlos indicadores de
fiabilidad y validez convergente. Los resultados
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mostrados en la tabla 1 corresponden al modelo
original con los ocho items, mientras que las me-
tricas serdn recalculadas en la version depurada
del modelo (ver tabla 3).

En cuanto al constructo de felicidad, los resulta-
dos evidencian una alta fiabilidad interna, con un
alfa de Cronbach de 0,881, una fiabilidad com-
puesta (p_C = 0,882) y un valor de p_A = 0,827,
todos superiores al umbral de 0,70. Asimismo, el
ave (0,652) supera el valor minimo recomendado,
lo que confirma una adecuada validez conver-
gente (Fornell y Larcker, 1981). Estos resultados
respaldan la coherencia interna y la validez de
la escala de felicidad para evaluar el bienestar
subjetivo en el contexto laboral.
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Respecto al constructo de satisfaccion laboral,
los resultados mostraron valores satisfactorios
en todos los indicadores: alfa de Cronbach (a =
0,867), fiabilidad compuesta (pc =0,918), rho_A
(0,877)y ave (0,789), los cuales superan amplia-
mente los umbrales minimos recomendados. Las
cargas factoriales de los tres items (JS1 = 0,901,
JS2 =0,882 y JS3 = 0,882) reflejan una fuerte
relacion entre los indicadores y el constructo
latente, lo que evidencia una alta coherencia
interna y excelente validez convergente. En
consecuencia, no se requieren ajustes en este
constructo, y se considera psicométricamente
solido para suinclusion en el modelo estructural.

Finalmente, el constructo de nerviosismo
fue evaluado mediante un unico item (WO02),

obteniendo un valor de R2=0,115 y un R? ajus-
tado = 0,105 Estos resultados se presentan en
latabla 2. En investigaciones de caracter social
y organizacional, valores bajos de R2 son fre-
cuentes, especialmente cuando los constructos
representan estados emocionales subjetivos o
variables afectivas (Hair et al., 2019). Ademas,
dado que este constructo se midi6 con un solo
item, los valores obtenidos son tedéricamen-
te justificables, ya que la varianza explicada
suele ser menor en comparacién con medidas
de multiples items (Fisher et al., 2016). En
consecuencia, aunque el modelo muestra una
capacidad predictiva limitada, los resultados
se consideran adecuados para capturar la in-
fluencia del nepotismo sobre el nerviosismo
percibido en los empleados.

Tabla 2. Validez del constructo nerviosismo

Constructo | Indicador

R? R? ajustado

Nerviosismo W02

0,115 0,105

Fuente: elaboracion propia.

Unavezidentificadas las cargas factoriales insu-
ficientes de los items N2 y N8 del constructo de
nepotismo, estos indicadores fueron eliminados
y se procedid a reestimar el modelo completo,
siguiendo los criterios de fiabilidad y validez
convergente considerados para la evaluacion
del modelo de medicién (Hair et al., 2019).
La depuracion se realizd exclusivamente sobre
el constructo de nepotismo; no se eliminaron

indicadores de los constructos de felicidad ni
de satisfaccion laboral. No obstante, dado que
la reestimacion del modelo pLs-sem implica una
nueva estimacion de los constructos y de las re-
laciones que lo conforman, se obtuvieron valores
actualizados para los diferentes constructos. La
tabla 3 presenta los resultados correspondientes
al modelo de medicion reestimado.

Tabla 3. Validez de los constructos ajustados

) ) Validez del Validez del
. Carga Varianza media Alfa de
Constructos | Indicador del factor | extraida (AVE) compuesto compuesto Cronbach
(Rho _A) (Rho _C)

Nepotismo 0,517 0,832 0,865 0,815

N1 0,653

N3 0,726

N4 0,828
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. ; Validez del Validez del
. Carga Varianza media Alfa de
Constructos | Indicador , compuesto compuesto
del factor | extraida (AVE) Cronbach
(Rho _A) (Rho _C)

N5 0,671

N6 0,729

N7 0,693
Felicidad 0,652 0,828 0,882 0,821

HF1 0,755

HF2 0,839

HF3 0,825

HF4 0,807
Eautiacei 0,789 0,878 0,018 0,867
laboral

JS1 0,902

JS2 0,881

JS3 0,881

Fuente: elaboracion propia.

En el caso del nepotismo, la eliminacion de los
items N2 y N8 permitié mejorar los indicadores
de fiabilidad y validez convergente. El alfa de
Cronbach aument6 de 0,794 a 0,815 yla fiabilidad
compuesta (pC) pasé de 0,846 a 0,865, superando
elumbral recomendado de 0,70 (Nunnally y Ber-
nstein, 1994). Asimismo, el valor del ave aumentoé
de0,428a0,517, alcanzando el criterio minimo de
0,50 propuesto por Fornell y Larcker (1981). Estos
resultados respaldan una adecuada consistencia
interna y validez convergente del constructo de
nepotismo después de su depuracion.

Por su parte, el constructo de felicidad conser-
vO sus cuatro indicadores originales. Tras la
reestimacion del modelo, presentd un ave de
0,652 y una fiabilidad compuesta (pC) de 0,882,
valores que contintian superando los umbra-
les recomendados y respaldan una adecuada
validez convergente (Fornell y Larcker, 1981).
Asimismo, el alfa de Cronbach fue de 0,821,
manteniéndose dentro de niveles adecuados de
consistencia interna.
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De manera similar, el constructo de satisfaccién
laboral conservo sus tres indicadores origina-
les, debido a que desde el modelo inicial habia
presentado niveles satisfactorios de fiabilidad
y validez convergente. Tras la reestimacién del
modelo se observaron variaciones minimas en
algunas de sus cargas factoriales y métricas de
fiabilidad, manteniéndose valores satisfactorios
de alfa de Cronbach (o = 0,867), fiabilidad com-
puesta (pC =0,918), rho_A (0,878) y ave (0,789).
Estos resultados contintian superando los cri-
terios minimos recomendados y respaldan la
consistencia interna y validez convergente del
constructo (Fornell y Larcker, 1981; Nunnally y
Bernstein, 1994).

En conjunto, la depuracion de los items N2 y
N8 permitio mejorar la calidad de medicién del
constructo de nepotismo y dio lugar a la reesti-
macion integral del modelo. Los constructos de
felicidad y satisfaccion laboral no requirieron
eliminacion de indicadores y conservaron niveles
adecuados de fiabilidad y validez convergente,
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proporcionando soporte para su posterior incor-
poracion en el analisis del modelo estructural.

Resultados
Para poner a prueba las hipétesis del estudio, se

estimo el modelo estructural utilizandola técnicade
Partial Least Squares Structural Equation Modeling

(pLs-sEM) en el software SmartPLS 4.0. El analisis se
realizo con un procedimiento de bootstrapping de
5000 submuestrasy un nivel de significancia de p
< 0,05. Este enfoque permitié examinar tanto los
efectos directos como los indirectos del nepotismo
percibido sobrela satisfaccion laboral, incorporan-
do ademas el papel mediador de las emociones (en
particular, la felicidad y el nerviosismo) dentro del
contexto organizacional.

B=-0,097 p= 0,106

B=-0,301 p= 0,005

B=0,329 p= 0,012

B=-0,302 p= 0,017

B=0,323 p= 0,012

SATISFACCION

LABORAL

B=-0,057 p= 0,622

B=-0,019 p= 0,684

Figura 1. Modelo estructural estimado (SmartPLS 4.0)

Fuente: elaboracion propia.

Evaluacion del modelo estructural

Los resultados del modelo se presentan en la
tabla 4. Los coeficientes de regresion estandari-
zados evidencian que el nepotismo percibido se
asocia significativamente con las emociones de
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los empleados, aunque su relacion con la satis-
faccion laboral se manifiesta principalmente de
formaindirecta. El modelo estructural estimado
y los coeficientes de las relaciones evaluadas se
presentan en la figura 1.
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Tabla 4. Validez de los constructos ajustados

Hipotesis Relacion B (Coeficiente) t p Resultado

H1 Nepotismo - Nerviosismo 0,329 2,512 0,012 Respaldada

H2 Nepotismo - Felicidad -0,301 2,799 0,005 Respaldada

H3 Nepotismo — Satisfaccion laboral | -0,302 2,379 0,017 Respaldada

H4 Nerviosismo — Satisfaccion -0,057 0,494 0,622 No respaldada
laboral

H5 Felicidad — Satisfaccion laboral | 0,323 2,520 0,012 Respaldada

Fuente: elaboracion propia.

La hipotesis H1, que plantea que el nepotismo
percibido incrementa los niveles de nerviosis-
mo o ansiedad en los empleados, mostré un
efecto positivo y estadisticamente significativo
(B=0,329;t=2,512; p = 0,012). Este resultado
indica que, a mayor percepcién de nepotismo,
mayor es la presencia de emociones asociadas
al nerviosismo o ansiedad laboral. Por lo tanto,
H1 es respaldada.

La hipdtesis H2, que establece que el nepotismo
percibido reduce los niveles de felicidad en los
empleados, present6 un efecto negativo y sig-
nificativo (3 =-0,301;t=2,799; p = 0,005). Esto
sugiere que el nepotismo disminuye las emo-
ciones positivas y el bienestar subjetivo de los
trabajadores. En consecuencia, se confirma H2.

En relacion con la hipétesis H3, que proponia
un efecto negativo del nepotismo sobre la sa-
tisfaccién laboral, los resultados mostraron un
efecto negativo y estadisticamente significativo
(B =-0,302;t=2,379; p = 0,017). Esto sugiere
que mayores niveles de nepotismo percibido
se asocian con menores niveles de satisfaccién

laboral entre los participantes del estudio. En
consecuencia, H3 se corrobora.

Por su parte, la hipotesis H4, que planteaba una
relacion negativa entre el nerviosismoy la satis-
facciénlaboral, no fue respaldada (3 =—0,057;t=
0,494; p =0,622). Los resultados muestran que,
si bien el nepotismo aumenta el nerviosismo,
esta emocion no ejerce un impacto significativo
sobre la satisfaccion laboral.

Finalmente, la hipdtesis H5, que postulaba quela
felicidad incrementa la satisfaccion laboral, fue
confirmada (=0,323;t=2,520; p=0,012). Esto
demuestra que los empleados que experimentan
mayores niveles de felicidad tienden a mostrar
también mayores niveles de satisfaccion laboral.
Por tanto, se valida H5.

Efectos directos, indirectos y totales

Con el propésito de identificar la magnitud de
los efectos mediadores, se calcularon los efectos
directos, indirectos y totales mediante hootstrap-
ping (tabla 5).

Tabla 5. Validez de los constructos ajustados

Hipotesis Relacion Efecto indirecto () p Resultado
H6 Nepotismo — Satisfaccion laboral -0,019 0,684 No respaldada
(mediado por nerviosismo)
H7 Nepotismo - Satisfaccidn laboral -0,097 0,106 No respaldada
(mediado por felicidad)

Fuente: elaboracion propia.
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El andlisis de mediacion revel6 que ninguno de
los mecanismos emocionales evaluados expli-
ca la relacion entre el nepotismo percibido y la
satisfaccion laboral.

En primer lugar, el camino mediado por el ner-
viosismo no mostro un efecto estadisticamente
significativo (B =-0,019; p=0,684),lo cual indica
que esta emocién negativa no actiacomo un canal
relevante a través del cual el nepotismo influya
en la satisfaccion laboral. Aunque el nepotismo
incrementa los niveles de nerviosismo en los
empleados, dicho incremento no se traduce en
una disminucion significativa de la satisfaccion
laboral. En consecuencia, la hipotesis H6 no es
respaldada.

Por su parte, el efecto indirecto del nepotismo
sobre la satisfaccion laboral a través de la felici-
dad presentd un coeficiente negativo (3 =—0,097;
p =0,106), pero sin alcanzar significancia esta-
distica. Si bien la felicidad se confirma como un
predictor directoy significativo de la satisfaccion
laboral, su papel mediador frente al nepotismo
es insuficiente para explicar dicha relacién. Por
ello, la hipotesis H7 tampoco se confirma.

En conjunto, los resultados indican que, aunque
el nepotismo se asocia de manera directa con
las emociones de nerviosismoy felicidad, estas
emociones no funcionan como mecanismos
explicativos del impacto del mismo sobre la sa-
tisfaccién laboral en el sector publico analizado.
La relacion del nepotismo sobre la satisfaccién
se manifiesta, por tanto, de forma predominan-
temente directa y no a través de las emociones
consideradas.

Capacidad explicativa del modelo

El modelo evidencié una capacidad explicativa
moderada y consistente, acorde con los niveles
esperados en investigaciones sobre dinamica
organizacional y bienestarlaboral. En particular,
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el nepotismo explicé el 9,1 % de la varianza en
la felicidad (R2 = 0,091), el 10,8 % en el nervio-
sismo (R2=0,108) y el 27,9 % en la satisfaccion
laboral (R2=0,279).

Estos valores sugieren que, aunque las emociones
explican parcialmente las variaciones observadas
en la satisfaccion laboral, la asociacion directa
entre el nepotismo percibido y la satisfaccién
laboral se mantiene estadisticamente en el mo-
delo. En términos practicos, esto implica que
la satisfaccion laboral en el sector publico no
solo podria depender del bienestar emocional
de los empleados, sino también de la percep-
cion de justicia y transparencia en los procesos
administrativos.

Discusion

Losresultados obtenidos mediante pLs-sEM mues-
tran que el nepotismo constituye una practica
asociada con importantes implicaciones emo-
cionalesy actitudinales en el contexto del sector
publico colombiano. Mds alla de sus alcances
administrativos, esta practica tiene la capacidad
de involucrarse en aspectos emocionales que son
esenciales para el bienestar y la satisfaccién de
quienes trabajan en el sector publico. Tal como
lo anticipaba el marco tedrico, cuando los em-
pleados perciben que las decisiones no se basan
en el mérito, su sensacion de justicia disminuye
y el clima laboral se deteriora, reforzando laim-
portancia del mérito como pilar fundamental del
empleo publico. Esta preocupacion resulta espe-
cialmente relevante en América Latina, donde
los procesos de profesionalizacion del servicio
civil han convivido con practicas historicas de
particularismo y discrecionalidad administra-
tiva. En este sentido, los hallazgos obtenidos
aportan evidencia empirica desde un contexto
latinoamericano en el que las tensiones entre
meritocraciay relaciones personales contintian
siendo objeto de debate.
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Enlinea conlo planteado por Akca (2020) y Kim
y Moon (2021), este estudio confirma que el ne-
potismo —al privilegiar relaciones personales por
encima de la competencia— se relaciona con la
transparenciaylaequidad enla organizacién. En
los resultados obtenidos, el nepotismo percibido
mostro asociaciones positivas con el nerviosismo
y asociaciones negativas con la felicidad, lo que
coincide con los hallazgos de Arasli y Timer
(2008), quienes identificaron que el favoritismo
incrementa el estrés y la ansiedad laboral. Este
patréon también es coherente con lo planteado
por Abalkhail (2022) y Sainz et al. (2023), quienes
senalan que la opacidad en la toma de decisio-
nes genera emociones negativas y disminuye el
bienestar psicoldgico de los empleados publicos.

Asimismao, el efecto del nepotismo sobre la fe-
licidad concuerda con lo expuesto por Gashi et
al. (2024), al mostrar que las percepciones de
injusticia deterioran el bienestar subjetivo y el
sentido de proposito. En un entorno en el que
la equidad y la estabilidad deberian respaldar
el trabajo publico, la presencia de practicas dis-
crecionales parece estar asociada con menores
niveles de emociones positivas que favorecen la
cooperacion, la confianza yla cohesion interna.

Si bien el nepotismo también mostré un efecto
directo negativo sobre la satisfaccion laboral,
los andlisis de mediacién revelaron que las
emociones (el nerviosismo y la felicidad) no
actuaron como significativamente. Estos resul-
tados sugieren que la relacion entre nepotismo
y satisfaccion laboral no depende unicamente de
como se sienten los empleados en su dia a dia.
Mas bien, parece estar atravesada por elementos
propios del sector publico, como la estabilidad
del empleo, ciertas tradiciones institucionales o
la expectativa (a veces limitada) de crecimiento
y reconocimiento. En organizaciones donde
estas dindmicas estan profundamente arraiga-
das, es posible que las emociones no expliquen
por completo el impacto del favoritismo. Esta
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ausencia de mediacion coincide con estudios que
senalan que, cuando el favoritismo se normaliza
culturalmente, sus efectos emocionales pueden
diluirse o pasar desapercibidos con el tiempo
(Kim y Moon, 2021).

Aun asi, la relacion positiva entre felicidad y
satisfaccion laboral vuelve a poner en evidencia
el poder de las emociones positivas. Incluso en
entornos donde persisten practicas no meri-
tocraticas, sentirse feliz en el trabajo parece
ofrecer una especie de proteccién frente a la
desmotivacion o la desconfianza. Este hallazgo
retoma lo planteado por Achor (2011) y Fisher
(2010), quienes destacan que la felicidad potencia
la motivacion, el compromiso y la resiliencia,
especialmente cuando los trabajadores perciben
situaciones poco justas o contradictorias.

Desde una perspectiva tedrica, estos resultados
ayudan a entender el nepotismo como un fenéme-
no complejo, que no se limita a vulnerar normas
o procedimientos, sino que también toca fibras
emocionales. La teoria del intercambio social
(Blau, 1964) permite comprender el porqué:
cuando los empleados sienten que sus esfuerzos
no son correspondidos por decisiones justas,
se rompe el equilibrio entre lo que dan y lo que
reciben. Aunque en este estudio la mediacién
emocional no fue significativa, las emociones
siguen estando presentes en la manera en que
los empleados interpretan la legitimidad de las
decisiones administrativas y construyen su re-
lacién con la organizacion.

En cuanto a las implicaciones para la politica
publica, los hallazgos muestran que fortalecer
la meritocracia en Colombia exige ir mas alla
del cumplimiento formal de las normas. Tam-
bién requiere acciones que cuiden el bienestar
emocional, que refuercen la transparencia y
que permitan alos empleados entender comoy
por qué se toman las decisiones. Medidas como
mejorar la comunicacion interna, hacer mas
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visibles los criterios de seleccion o fortalecer los
mecanismos de reconocimiento pueden ayudar
areconstruir la confianza que se pierde cuando
el favoritismo se instala. De igual forma, incluir
indicadores de bienestar emocional en la eva-
luacién institucional puede ofrecer una lectura
mas completa del desempenoy delalegitimidad
organizacional.

En conjunto, los resultados de este estudio apor-
tan evidencia para avanzar hacia politicas de
gestion del talento humano que promuevan
culturas organizacionales mas justas, transpa-
rentes y emocionalmente sostenibles. En estos
entornos, el méritoy el bienestar no deberian ser
aspiraciones abstractas, sino pilares concretos
que guien la vidalaboral dentro del sector publico.

Conclusiones

Este estudio permitio examinar empiricamente
las relaciones entre el nepotismo percibido, las
emociones y la satisfaccion laboral en traba-
jadores del sector publico colombiano. Los re-
sultados obtenidos mediante pLs-SEM muestran
asociaciones consistentes entre mayores niveles
de nepotismo percibido y mayores niveles de
nerviosismo, asi como con menores niveles de
felicidad y satisfaccion laboral. No obstante,
aunque las emociones consideradas se relacio-
naron significativamente con el nepotismo, los
efectosindirectos no resultaron estadisticamente
significativos. Este hallazgo sugiere que otros
mecanismos psicologicos, organizacionales o
institucionales podrian contribuir de manera
mas profunda a explicar la relacién entre el
nepotismo percibido y la satisfaccién laboral.

Como en toda investigacion, este estudio presenta
limitaciones que deben tenerse en cuenta. En
primer lugar, el muestreo no probabilistico por
conveniencia restringe la posibilidad de gene-
ralizar los resultados; por lo tanto, seria valioso
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que futuros trabajos incluyan muestras mas
ampliasy diversas en sectores, regionesy niveles
jerarquicos. Asimismo, al tratarse de un analisis
secundario de una base de datos originalmente
construida para otros propositos, no fue posible
contar con informacion detallada sobre las ca-
racteristicas institucionales especificas de las
organizaciones participantes. Esta circunstancia
limita la posibilidad de realizar comparaciones
entre tipos de entidades o niveles administra-
tivos del sector publico colombiano, por lo que
futuras investigaciones podrian profundizar en
estas diferencias contextuales mediante disenos
especificamente orientados a dichos niveles de
analisis. En segundo lugar, el disefio transversal
utilizado no permite establecer causalidad, por
lo que estudios longitudinales podrian ayudar a
observar como evolucionan las emociones y la
satisfaccién laboral frente a cambios reales en
las politicas de meritocracia.

También es importante reconocer que el mo-
delo propuesto no incluyé variables relevantes
como la legitimidad percibida del nepotismo,
el compromiso organizacional, o la percepcion
de justicia procedimental, las cuales podrian
enriquecer significativamente la comprension de
los mecanismos psicologicos involucrados. Por
ultimo, aunque la muestra analizada fue relati-
vamente pequena, su tamano resulta compatible
con los criterios metodologicos recomendados
para el uso de pLs-sem. No obstante, futuras inves-
tigaciones con muestras mas amplias y diversas
permitirian incrementar la validez externa de
los hallazgos y contrastar la estabilidad de las
relaciones observadas en distintos contextos
organizacionales.

En ese sentido, los hallazgos de esta investigacion
también abren nuevas lineas de investigacion.
Resulta pertinente explorar con mayor profun-
didad como interactuan las emociones positivas
y negativas en entornos donde existen practicas
discrecionales, y de qué manera variables como
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la resiliencia emocional, el liderazgo ético o la
cultura institucional pueden moderar estos efec-
tos. Asimismo, seria valioso examinar diferencias
generacionales y de género, considerando que
las percepciones sobre justicia, mérito y trato
preferencial pueden variar en funcion de la edad,
la trayectoria y el contexto sociocultural. Otra
area prometedora es el estudio de lalegitimidad
cultural del nepotismo: comprender cuando es
visto como aceptable o inevitable ayudaria a con-
textualizar de manera masrealistalas dinamicas
laborales en entornos publicos latinoamericanos.

En términos académicos, este estudio amplia
el debate sobre la meritocracia al mostrar que
el nepotismo no solo interviene los procesos
administrativos, sino que adicionalmente tiene
profundas implicaciones emocionales y psico-
légicas. Incorporar variables como la felicidad y
el nerviosismo permitio evidenciar que las emo-
ciones son componentes centrales en la forma
en que los empleados interpretan la justiciayla
legitimidad organizacional. Desde una mirada
practica, los resultados ofrecen una base empirica
para fortalecer politicas de talento humano basa-
dasenlatransparencia, la equidady el bienestar.
El fortalecimiento de culturas organizacionales
que promuevan el mérito no puede basarse
unicamente en normas o concursos, también
requiere cuidar el clima emocional que rodea a
los trabajadores y permite sostener la confianza
y el compromiso institucional.

Finalmente, esimportante situar estos resultados
dentro del contexto ético que atraviesa a muchos
paises latinoamericanos, donde las relaciones
personales atin tienen un peso considerable en
la vida institucional. Esta realidad ha sido am-
pliamente documentada en la literatura sobre
reforma del servicio civil y profesionalizacién
del Estado en América Latina, donde autores
como Longo (2006)y Rami¢ (2016) han senalado
que la consolidacion de sistemas meritocraticos
continua enfrentando importantes desafios
institucionales y culturales. En este escenario,
el nepotismo no aparece solo como una falta
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administrativa, sino como un sintoma de prac-
ticas culturalesy estructuras historicas que han
normalizado la utilizacion privada de oportuni-
dades que deberian ser publicas. Esta realidad
genera tensiones profundas y dilemas éticos
para quienes trabajan en estas organizaciones,
pues deben desenvolverse en entornos donde las
decisiones pueden verse influenciadas porlazos
familiares, afinidades politicas o compromisos
sociales. Por eso, discutir el nepotismo desde la
academia no es un ejercicio abstracto: es una
forma de visibilizar sus efectos emocionales y
organizacionales, y de aportar ala construccion
de culturas laborales basadas en la integridad,
la profesionalizacién y la recuperacién de la
confianza en las instituciones.

Financiacion

Este estudio fue desarrollado en el marco de
las actividades académicas de la Universidad
Industrial de Santander; no recibio financiacion
especifica de proyectos o entidades externas.
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formacion, asi como para el ajuste estilistico
y la mejora de la redaccion del manuscrito. El
diseno metodologico, el andlisis de los datos, la
interpretacion de los resultados, la construccién
de argumentos y las decisiones académicas
derivadas del estudio fueron realizados inte-
gramente por el autor.
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