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RESUMEN

Esta investigacion profundiza en el analisis de los factores clave que impulsan el
desarrollo de competencias laborales en Netlogistik, adoptando un enfoque integral que
considera el comportamiento organizacional, las inteligencias multiples y el liderazgo
situacional. A través de una metodologia mixta, se buscé comprender como la interaccion
de estos elementos influye en el crecimiento individual de los colaboradores, la cultura
organizacional y, en ultima instancia, en el éxito de la empresa. Se realizaron entrevistas
semiestructuradas al director general y a la lider de capital humano en Colombia para
obtener su perspectiva sobre la gestion del talento, la formacion y el desarrollo de

competencias dentro de Netlogistik.

Complementariamente, se aplicaron encuestas a los 140 empleados de la compafiia en
Colombia utilizando la plataforma Humantelligence, que, mediante inteligencia artificial,
evalla la personalidad, los motivadores laborales, los estilos de aprendizaje y otras
variables relevantes para el comportamiento organizacional. Ademas, se llevo a cabo un
andlisis exhaustivo de documentos internos, incluyendo el manual de valores, el plan
estratégico y los informes de desempefio, para contextualizar el estudio y obtener una

comprension mas profunda de la cultura y las practicas de Netlogistik.

Uno de los hallazgos mas significativos de la investigacion fue la identificacion de una
discrepancia entre la cultura organizacional deseada por la direccion, descrita como
"democratica", y la percibida por los empleados, quienes mostraron una mayor
inclinaciéon hacia el trabajo individual. Este contraste plantea interrogantes sobre la
efectividad de la comunicacién interna y la necesidad de fortalecer los valores de
colaboracion y trabajo en equipo. Ademas, se identificaron las competencias clave para
el desempefio exitoso en los diferentes roles dentro de Netlogistik, o que proporciona

una base para el disefio de programas de formacién y desarrollo mas especificos.

El analisis de los motivadores laborales y los estilos de aprendizaje predominantes en

los colaboradores ofrece informacién adicional para la creacion de estrategias que
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impulsen la motivacion, el compromiso y la satisfaccion laboral. En conjunto, los
resultados de esta investigacion brindan a Netlogistik una valiosa base para el desarrollo
de estrategias de gestion del talento humano mas efectivas, que promuevan una cultura
organizacional alineada con sus objetivos, impulsen el crecimiento profesional de sus
empleados y contribuyan a la mejora de la productividad y la consecucion de sus metas

a largo plazo.

Palabras clave: Comportamiento  organizacional, e inteligencias mudltiples,

competencias laborales y liderazgo situacional.
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INTRODUCCION

En el actual mercado laboral, marcado por la constante evolucion tecnolégica y la
aparicion de nuevos modelos de negocio, la gestidon del talento humano se ha convertido
en un factor critico para el éxito de las organizaciones (Harvard Deusto, 2022). Atraer,
desarrollar y retener talento, asi como fomentar una cultura organizacional que impulse
el crecimiento y la innovacién, son esenciales para la sostenibilidad y la competitividad
en este entorno dindmico. El capital humano, considerado una ventaja competitiva
fundamental (Sirkin, Hemerling, & Arindam, 2008, pag. 133), requiere una gestion
estratégica que se centre en el desarrollo personal y profesional de los colaboradores, la
alineacion de sus competencias con los objetivos de la empresa y la creacion de un

ambiente laboral positivo y productivo.

En este contexto, comprender los factores que determinan el comportamiento
organizacional y su impacto en el desarrollo de competencias laborales se vuelve
esencial para el éxito de cualquier organizacion. Netlogistik, una empresa
latinoamericana lider en soluciones tecnoldgicas para la gestion de la cadena de
suministro, enfrenta el desafio de gestionar su talento humano en un contexto de rapido
crecimiento y expansion internacional. Con presencia en América, Europa y Medio
Oriente, y casa matriz en México, Netlogistik opera en diversos paises, incluyendo
Colombia, Brasil, Argentina y Estados Unidos. Su enfoque se centra en atraer y fidelizar
colaboradores, promoviendo su desarrollo profesional mediante la implementacién de
tecnologia de vanguardia en areas como puntos de venta, aprovisionamiento,

almacenaje, transporte y retail (Netlogistik, 2024).

Esta investigacion se centra en Netlogistik Colombia y tiene como propdsito identificar y
analizar los factores que determinan el comportamiento organizacional y su impacto en
el desarrollo de las competencias laborales, asi como la importancia del liderazgo para
el logro de los objetivos organizacionales. Para ello, se utilizard una metodologia mixta,

combinando analisis cualitativos, como entrevistas a la direccion, y cuantitativos, como
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encuestas a los empleados utilizando la plataforma Humantelligence, para examinar las

variables de liderazgo situacional, inteligencia emocional y desempeiio laboral.

Ademas, se describiran las caracteristicas del personal, las competencias laborales
establecidas y los factores que impactan en la productividad. Finalmente, con base en
los hallazgos, se generaran conclusiones y recomendaciones para fortalecer la gestion

del talento humano en Netlogistik y optimizar su desempefio.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el actual escenario globalizado, la gestion estratégica del capital humano se ha
convertido en un factor determinante para la supervivencia y el éxito de las
organizaciones. Las empresas enfrentan el desafio constante de adaptarse a un entorno
dinamico y complejo, caracterizado por la ripida evolucién tecnoldgica, la creciente
competencia y las cambiantes demandas de los clientes. En este contexto, la capacidad
de atraer, desarrollar y retener talento, asi como de fomentar una cultura organizacional
gue promueva la innovacion, la productividad y el compromiso, se vuelve esencial para
alcanzar una ventaja competitiva sostenible (Catmull & Wallage, 2024, pag. 67). Sin
embargo, la gestion efectiva del capital humano no se limita a la implementacion de
practicas aisladas, sino que requiere una comprension profunda de los factores que
influyen en el comportamiento organizacional y su impacto en el desarrollo de

competencias laborales.

El comportamiento organizacional, como campo de estudio, se centra en la comprension
de cédmo las personas y los grupos interactian dentro de las organizaciones, influyendo
en su desempeiio individual y colectivo. Factores como la cultura organizacional, el estilo
de liderazgo, la motivacion, la comunicacion y el trabajo en equipo, entre otros, juegan
un papel crucial en la creacion de un ambiente laboral productivo y en el desarrollo de
las competencias necesarias para alcanzar los objetivos empresariales. Un liderazgo
efectivo, por ejemplo, no solo inspira y motiva a los empleados, sino que también
promueve su desarrollo profesional, fomenta la colaboracion y facilita la adaptacion al

cambio (Goleman, Liderazgo El poder de la inteligencia emocional, 2013, pag. 34).

Asimismo, una cultura organizacional sdlida, basada en valores compartidos y un
propdsito comun, puede fortalecer el compromiso, la motivacion y el sentido de
pertenencia de los colaboradores, creando un entorno propicio para la innovacion y el
alto desemperfio. En este sentido, la presente investigacion se centra en la influencia del
liderazgo en el desarrollo de competencias laborales dentro de Netlogistik Colombia, una

empresa multinacional del sector logistico con un enfoque en tecnologia. Netlogistik, con
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casa matriz en México y operaciones en Norteamérica, Suramérica 'y Europa, enfrenta el
desafio de gestionar su talento en un contexto de rapida expansion y transformacién
digital. Su mision es transformar la cadena de suministro digital de las empresas a nivel
global, ofreciendo soluciones de software y hardware de vanguardia. Para lograrlo,
Netlogistik se basa en la experiencia, la integridad, el compromiso y el trabajo en equipo
de sus colaboradores, reconociendo la importancia del capital humano en la
identificacion de nuevas oportunidades de negocio y en el desarrollo, implementacion,

soporte y mejora continua de sus soluciones tecnoldgicas.

El crecimiento acelerado de Netlogistik, su enfoque en la innovacion y su presencia
internacional plantean desafios especificos en cuanto a la gestion del talento humano.
La compafia necesita atraer, desarrollar y retener profesionales altamente calificados,
capaces de adaptarse a las demandas de un mercado dindmico y competitivo. Ademas,
la diversidad cultural y geografica de sus operaciones requiere un liderazgo adaptable y
estrategias de gestion del talento que consideren las particularidades de cada region. En
este contexto, comprender la dinamica del comportamiento organizacional en Netlogistik
Colombia, asi como la influencia del liderazgo en el desarrollo de competencias

laborales, se vuelve crucial para el éxito a largo plazo de la compainiia.
La presente investigacion busca responder las siguientes preguntas:

I. ¢Como se alinea el estilo de liderazgo actual en Netlogistik Colombia con las
necesidades de desarrollo de competencias de sus empleados, considerando sus

perfiles de comportamiento organizacional?

II. ¢Qué relacion existe entre la cultura organizacional percibida por los empleados de
Netlogistik Colombia y sus motivadores laborales, y como esta relacion influye en su

compromiso con la empresa?

lll. ¢,Qué estrategias de gestion del capital humano puede implementar Netlogistik
Colombia para fortalecer el compromiso de su personal, fomentar el desarrollo de

competencias laborales y mejorar la productividad?
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Para responder a estas preguntas, se utilizard una metodologia mixta, que incluye
entrevistas a la direccion, encuestas a empleados y andlisis de documentos internos. Se
analizaran los factores que determinan el comportamiento organizacional en Netlogistik
Colombia y su impacto en el desarrollo de las competencias laborales, identificando las
competencias clave que impulsan la productividad. Finalmente, con base en los
hallazgos, se generaran conclusiones y recomendaciones para fortalecer la gestiéon del
talento humano en Netlogistik Colombia, optimizar su cultura organizacional y contribuir

al logro de sus obijetivos estratégicos.
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2. JUSTIFICACION

En el marco del desarrollo de la presente investigacion, la compafiia Netlogistik, enfrenta
importantes desafios en la estandarizacion de sus procesos a nivel global, realizando un
esfuerzo coordinado con todos los paises que la conforman bajo la direccion de su casa
matriz en México. Debido a su ambiciosa expansién hacia un mayor numero de
empresas cliente, Netlogistik se encuentra en una situacion critica con respecto a su
capital humano, que es fundamental para garantizar un crecimiento sostenible. Ya que
existen brechas significativas en la capacitacion del personal que no cuentan con
habilidades técnicas de dominio propio de los software desarrollados por la compafiia;
asi como, del manejo de una segunda lengua (actualmente inglés y portugués), de
retencion del talento que si cuenta con estas cualidades y que puede fugarse por mejores
oportunidades laborales ofrecidas por empresas del sector, esto se evidencia en la alta
tasa de rotacién de personal en lo que lleva del afio 2024 se encuentra en un 28,45%,
lo que impacta negativamente la continuidad de los procesos, los recursos invertidos en
capacitaciéon, en su curva de aprendizaje con relacidbn a los productos y servicios
ofrecidos, al afianzamiento de un nuevo idioma, y a la conformacién de los equipos de
trabajo responsables de proyectos especificos e influyendo en la calidad del producto y/o

servicio ofrecido.

Adicionalmente, segun las evaluaciones de desempefio realizadas, se ha identificado
gue muchas de las competencias clave requeridas para enfrentar la competitividad global
aun no estan completamente desarrolladas en el personal, y la escasez de habilidades
y preparacion en el liderazgo de la organizacion limita el potencial de los colaboradores
repercutiendo directamente en la capacidad de la compafia para cumplir sus objetivos

estratégicos.

Es crucial abordar estas necesidades para evitar consecuencias hostiles, como la
disminucién de la productividad y la pérdida de talento, lo que podria afectar la
competitividad de Netlogistik en el mercado. Por lo tanto, identificar las caracteristicas

del capital humano actual, sus comportamientos, aptitudes y destrezas es vital para
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implementar estrategias efectivas de gestién y desarrollo del talento, lo que permite
invertir en la formacion y en el fortalecimiento de competencias clave que le permitan a
la compafia estar preparada y mejor posicionada para enfrentar los retos actuales y

futuros, garantizando asi un crecimiento 6ptimo y sostenible en el ambito laboral.
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3.1.

3. OBJETIVOS

Objetivo general

Analizar el comportamiento organizacional, el liderazgo y las competencias laborales en

Netlogistik Colombia, para proponer estrategias de gestion del talento humano que

mejoren el desempefio de la empresa y contribuyan al logro de sus objetivos

estratégicos.

3.2.

Objetivos especificos

Identificar las caracteristicas predominantes del comportamiento organizacional
en el personal de Netlogistik Colombia para analizar su relacion con los valores y

la cultura organizacional de la empresa.

Identificar las competencias laborales clave para el desempefo exitoso en
Netlogistik Colombia para analizar su alineacion con las necesidades del mercado

y los objetivos estratégicos de la empresa.

Describir el estilo de liderazgo actual en Netlogistik Colombia y explorar las
percepciones de los colaboradores sobre su influencia en la motivacion, el
desarrollo de competencias y la productividad, contrastandolas con la teoria de

liderazgo situacional.

Proponer estrategias de gestion del talento humano que se ajusten a las
necesidades de Netlogistik, y que contribuyan al crecimiento profesional y
personal de los colaboradores, fortaleciendo su compromiso con la compafiia y la

consecucion de los objetivos organizacionales.
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4. DISENO METODOLOGICO

4.1. Enfoque metodologico

Esta investigacion utiliza un enfoque metodolégico mixto (Hernandez Sampieri, 2014,
padg. 534), combinando métodos cuantitativos y cualitativos para obtener una
comprension mas holistica del fendmeno estudiado. El enfoque cuantitativo, basado en
la medicibn numérica y el andlisis estadistico, permite identificar patrones de
comportamiento en la poblacién. El enfoque cualitativo, por su parte, se centra en la
descripcién detallada y la observacion de los actores involucrados, lo que facilita la

comprension profunda de las experiencias y perspectivas.

La recoleccion de datos se llevé a cabo mediante tres métodos principales. Primero, se
realizé una entrevista semiestructurada al director general; la entrevista, se define como
una interaccion donde se formulan preguntas sobre aspectos puntuales (Goméz
Sanabria, 2020, pag. 15), para este caso se busca comprender la vision del liderazgo
sobre el desarrollo de competencias y el comportamiento organizacional dentro de la
compafiia. Segundo, se aplicd al personal encuestas a través de la plataforma online
Humantelligence (Humantelligence, 2024), que utiliza la inteligencia artificial para evaluar
la personalidad, los motivadores laborales, los estilos de aprendizaje y otras variables
relevantes de los 140 empleados de Netlogistik en Colombia. Esta plataforma
proporciona "consejos personalizados para una mejor colaboracién individual y en
equipo”, lo que permite obtener datos cuantitativos sobre el comportamiento
organizacional. Tercero, se realizd una revision de literatura académica y documentos
internos de Netlogistik, como el manual de valores y el plan estratégico, para
contextualizar el estudio y obtener una comprension mas profunda de la cultura y las

practicas de la compaiiia.

El analisis de datos se realiz6 en dos etapas. Primero, se efectud un analisis tematico de
las transcripciones de las entrevistas, identificando los temas y patrones recurrentes.

Segundo, se analizaron los datos cuantitativos de Humantelligence mediante estadistica
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descriptiva (frecuencias, porcentajes), y finalmente, se realiz6 una triangulacién de los
datos cualitativos y cuantitativos para validar las interpretaciones y obtener una visién
mas completa del fendmeno estudiado. Esta versibn es mas concisa y directa,
eliminando la redundancia y utilizando un lenguaje mas académico. Se describe
claramente el enfoque mixto y se detallan los métodos de recoleccion y andlisis de datos,
mencionando las fuentes y justificando su uso. Ademds, se incluye la URL de

Humantelligence y se enfatiza la triangulacion de datos.

4.2. Recoleccion de datos

A continuacion, se exponen los resultados obtenidos a través de la recoleccion de datos
cualitativos y cuantitativos, con el fin de proporcionar una vision integral de los aspectos

claves estudiados en esta investigacion.

4.2.1. Fase Cualitativa

Los datos cualitativos fueron recolectados mediante una entrevista en un ambiente
natural y cotidiano de la empresa, esta fue realizada con el objetivo de obtener una
comprensién profunda de la perspectiva y experiencia del director general de Netlogistik
frente a la gestion del capital humano, el desarrollo de competencias, el comportamiento
organizacional y, la proyeccién y posicionamiento futuro que se quiere para la compafiia.
La entrevista fue realizada de forma semiestructurada combinando una serie de
preguntas preestablecidas (Anexo 1), con preguntas originadas en el fluir de la
conversacion permitiendo hacer algunas en funcion de las respuestas obtenidas y del
objetivo de la investigacion, lo que favorecié una discusion mas profunda sobre ciertos
temas. La entrevista tuvo duracion aproximada de una hora, fue grabada en voz (con
consentimiento del entrevistado) a través de un dispositivo celular; con el fin de garantizar
precision en la transcripcion literal de la misma, utilizando la herramienta ofrecida en la

plataforma web: https://turboscribe.ai/es/ para su posterior analisis.
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Se entrevisto al director general, quien es ingeniero mecénico, cofundador de la empresa
Netlogistik en Colombia con conocimientos en cargos de alta gerencia y direccion de
proyectos de alta ingenieria, cuenta con mas de quince (15) afios de experiencia al
interior de la compalfiia, y actualmente se encuentra estructurando su propio plan de
desvinculacion laboral, desde su percepcion y vision holista se obtuvieron los resultados
de analisis. Adicionalmente, se dialog6 con la lider de capital humano quien a nivel
descriptivo oriento la ubicaciéon de los documentos que contienen el proceso de
evaluacion de competencias, y el desarrollo de las mismas al interior de la compafia; lo

cual fue fundamento para el posterior analices y relacion de datos.

4.2.2. Fase Cuantitativa

Los datos cualitativos fueron recolectados mediante encuestas estructuradas a través de
la plataforma Humantelligence https://www.humantelligence.com/, lo que facilitdé la

obtencion de medidas numéricas que respaldan los hallazgos y permiten analizar los
datos generados sobre las caracteristicas del comportamiento organizacional de los
empleados. Humantelligence, es una herramienta en plataforma web (Licencia adquirida
por Netlogistik para fomentar la conexion entre sus colaboradores, ya que esta brinda
consejos personalizados para una mejor colaboracion individual y en equipo), donde
cada colaborador puede conocer las -caracteristicas predominantes de otros
colaboradores; esto lo logra, a través de aplicar una serie de encuestas a cada
colaborador evaluando determinadas situaciones que permiten generar resultados
caracteristicos, los cuales de una manera clara, confiable y precisa se enfocaran en
direccibn al tema a investigar. Las encuestas miden variables como valores,

comportamiento laboral, motivadores laborales, trabajo ideal, y formas de aprendizaje.

Aunque en el diligenciamiento de las encuestas participan todos los empleados de la
compaifiia a nivel global para efectos de la presente investigacion solo se tomaron los
datos generados por 140 colaboradores de Netlogistik, representando el total de la
plantilla vinculada por contratacion laboral con Colombia; asi como, sus datos del perfil

sociodemogréfico que forma parte de su base de datos.
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4.3. Andlisis de datos:

Para los datos cualitativos, se realiz6 un analisis tematico de la transcripcién de la
entrevista, utilizando los cdadigos definidos en la Tabla 1 (Codificacion Abierta de la
Entrevista), con el fin de identificar patrones, temas y categorias relevantes con relacién
a los factores que impactan el comportamiento organizacional y el desarrollo de
competencias; se recopilo, organizo e interpreto la informacién recibida dando sentido y
alineandola al objeto de la investigacion, valorando no solo el contenido escrito de las
preguntas sino también el contexto empresarial, la percepcion y experiencia del

entrevistado.

Mientras que, para los datos cuantitativos obtenidos se recopilaron y organizaron en una
base de datos revisando que estuvieran completos, que no presentaran errores o
faltantes en la informacion, esto para garantizar la precision y disposicion total para ser
analizados; posteriormente se calcularon las frecuencias y porcentajes de cada variable
medida a través de las encuestas de Humantelligence, adicionalmente se utilizaron
graficos y tablas para visualizar los resultados y lograr una interpretacion mas sencilla de
los resultados, y seleccionar las variables mas caracteristicas de la poblacién estudiada.

Para aumentar la validez y confiabilidad de los resultados se realizé una triangulacion de
datos, contrastando los resultados de la entrevista con los datos cuantitativos de
Humantelligence identificando los patrones y tendencias caracteristicos de la poblacion;
asi como, validando las interpretaciones realizadas. De esta forma se confirmaron los
hallazgos identificados y se redujo el sesgo que pudiera surgir de por depender de una

sola fuente cualitativa de informacion.

4.4. Limitaciones de la metodologia

La limitacion mas evidente en relacion con el planteamiento del problema, el tamafio de
la poblacion, y el estudio realizado es que los datos cualitativos Unicamente fueron

recopilados desde la perspectiva del director general, sin tener en cuenta los mandos
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superiores de las diversas areas; futuros estudios podrian ampliar la muestra para incluir
la perspectiva de otros directivos u otros miembros de la compafiia. El uso de una Unica
entrevista restringe la representacion general limitandola a los pensamientos e ideales
del cofundador de la compafiia dejando posibles desviaciones en la realidad del dia a
dia que puede ser mas tangible por los directos lideres quienes tienen diferentes
perspectivas, experiencias o conocimientos al respecto, y sus aportes seran factores

importantes para futuras investigaciones.

Por otra parte, la seleccion de los datos susceptibles de andlisis a traves de una
plataforma externa como lo es Humantelligence limita las variables al disefio y
configuracion propia del proveedor, lo que puede excluir otras variables relevantes que
no son consideradas en la investigacion, existiendo la posibilidad de que los datos
recogidos no reflejen con precision el comportamiento de los colaboradores de la

compafiia o lo limiten a un estandar previamente definido.
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5. MARCO CONCEPTUAL

En el contexto empresarial actual, caracterizado por la globalizacion, la innovacion
tecnoldgicay la creciente competitividad, el éxito de las organizaciones depende en gran
medida de su capacidad para atraer, desarrollar y retener talento. La transformacion
digital, la disrupcion tecnolégica constante y la creciente demanda de innovacion obligan
a las empresas a adaptarse a un nuevo paradigma donde la eficiencia de los procesos
ya no es suficiente. La clave para el éxito reside en la construccion de una cultura
empresarial que valore al capital humano como un activo fundamental para alcanzar el
éxito. La gestion del talento humano se ha convertido en una disciplina estratégica crucial
para las empresas. Esta disciplina integra conocimientos de diferentes areas como la
psicologia, la sociologia, el derecho laboral, la ingenieria y otras, con el objetivo de
optimizar el desempefio individual y el trabajo en equipo. La gestion de recursos
humanos ha evolucionado desde un enfoque administrativo, centrado en la gestion de
nominas y el control de personal, hacia un enfoque estratégico, donde el personal es
visto como un activo fundamental para el éxito de la empresa (Dolan, Valle Cabrera,
Jackson, & Schuler, 2007, pag. 10). La administracion del recurso humano es sensible a
la mentalidad y cultura que predomina en cada organizacion, la estructura organizacional
adoptada, el contexto ambiental del negocio, las caracteristicas internas, sus funciones
y procesos, y un sinnumero de variables importantes, donde las personas dejan de ser
simples recursos (humanos) organizacionales y son considerados como seres dotados
de inteligencia, conocimientos, habilidades, personalidad, aspiraciones, percepciones
(Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2011, pag. 8). La gestién por
competencias ha emergido como un enfoque estratégico para el desarrollo y la gestion
del talento humano. Las competencias se refieren a los conocimientos, habilidades,
actitudes y valores que permiten a las personas alcanzar resultados exitosos en su
trabajo, cuando las personas identifican su propdsito y lo conectan con sus competencias
elevan su nivel de productividad manteniendo todos los aspectos de su vida en equilibrio,
generando un crecimiento personal que fomenta la inteligencia emocional y el bienestar
mental; lo que permite un desempefio organizacional Optimo, donde la gestion, el

conocimiento y la conducta materializan el crecimiento profesional que fomenta la
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capacidad de lograr esa meta deseada; todo esto converge en la necesidad para las
organizaciones de transformar a su liderazgo en lideres situacionales que identifiquen
los comportamientos, habilidades y destrezas de sus equipos de trabajo y logren modelar
comportamientos y desarrollar competencias potenciales en ellos; a través de relaciones
interpersonales sdlidas, de autoconciencia, autogestion y conciencia social, fortaleciendo
la cultura organizacional fomentada en valores con verdaderos lideres sensibles al
cambio no solo en el hacer sino también en el ser. Estudios refieren la aplicacion en el
trabajo y desarrollo humano a la evolucién de la administracion empresarial a través de
las diversas teorias administrativas desde sus inicios como las cientificas de Frederick
W. Taylor, Henry L. Gantt y Frank y William Gilbreth, la funcional de Henry Fayol, la
estructuralista de Max Weber, y las de Relaciones Humanas de Elton Mayo, Abraham
Maslow, Douglas McGregor. Mary Parker Follett, Frederick Herzberg (Hernandez Palma,
2011, pag. 38); donde muestran como la evolucion de los nuevos conceptos y teorias se
iban acoplando y aplicando a las organizaciones conforme al desarrollo humano y
necesidades propias del mercado en su momento. En detalle Frederick Winslow Taylor
conocido como el padre de la Administraciéon Cientifica a través de sus principios y
exposicion tedrica abordd de cierta forma el estudio del comportamiento humano vy
competencias laborales con miras al aumento en la productividad de la industria a través
del foco en las tareas con el fin de alcanzar una elevada eficiencia en la produccion, lo
gue fue ampliamente utilizado en las empresas a finales del Siglo XIX y principios del
Siglo XX (Chiavenato, Administraciéon de Recursos Humanos, 2009, pag. 47). Su
postulado exponia que el dinero era el principal motivador de los trabajadores y era
necesario pagar mas para que el operario fuera mas productivo, que los empleados
debian ser cientificamente ubicados en cargos de trabajo de acuerdo a sus aptitudes,
qgue la holgazaneria reducia la produccién normal, que la gerencia debia conocer la
actividad y el tiempo necesario para realizarla; asi como otras variables, en las que se
evidencia la influencia del comportamiento del trabajador, sus aptitudes para el cargo y
coémo estas impactan la productividad laboral. De la mano con Taylor durante catorce
afos trabajé Henry L. Gantt, quién mostro especial interés por el ser humano enfatizando
la importancia de la capacitacion y el entrenamiento como parte del desarrollo de los

trabajadores.
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Desde la administracion organizacional las teorias de Frederick Taylor y Henry Fayol
identificaron al ser humano como parte de una maquinaria productiva, mientras George
Elton Mayo en su teoria de las relaciones humanas rescaté que en una organizacion la
parte humana es la mas importante, postulé que los grupos informales en el lugar de
trabajo tiene influencia directa en el comportamiento del trabajador, demostrando que los
trabajadores establecian grupos informales y esto afectaba la satisfaccion laboral y su
eficacia en la organizacion (Newstrom, 2011, pag. 299). Su acercamiento humanistico
permite ver al ser humano integralmente conectado con el grupo o ambito al que
pertenece, con el bienestar que lo rodea y que este aumenta en la medida de su
relacionamiento social, los vinculos afectivos de lealtad, la interaccion con su entorno
favorece las dinamicas grupales dando como resultado a mayor interaccidbn mayor

capacidad productiva.

Por otra parte, Jules Henri Fayol Le Maire desarroll6 la teoria clasica de la administracién
abarcando la organizacion en su estructura y forma, caracterizando jerarquias y lineas
de autoridad, especificando posiciones, subordinacion, departamentalizacion, division
del trabajo y especializacién de tareas; asi como, la coordinacién planteada como la
reunioén, unificacion y armonizacion de todo trabajo y esfuerzo realizado. También definid
los elementos: planeacion, organizacién, direccion, coordinacion y control como
funciones propias del administrador en la organizacién (Chiavenato, Administracion de
Recursos Humanos, 2009, pag. 59), planteando asi entre sus catorce principios
administrativos un acercamiento al comportamiento organizacional desde la equidad,
disciplina, orden, estabilidad, iniciativa, espiritu de equipo, como bases o fortalezas
fundamentales, lo que hoy por hoy es definido como competencias de alto impacto en la
organizacion. Mientras, Douglas McGregor en 1957 presentd una argumentacion
decisiva de que la mayor parte de las acciones de la administracion se proceden
directamente de cualquier teoria de conducta humana que sostengan los
administradores volcando su atencidon en modelos de comportamiento organizacional.
Su mayor aportacion fueron las teorias X y Y, donde en la teoria X se asume al individuo
como un ser basicamente inmaduro que necesita direccion y control, y que no es capaz

de asumir responsabilidades; mientras tanto en la teoria Y lo muestra en una busqueda
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permanente de auto realizacion, auto respecto, donde el individuo ejerce su direccion y
control propio al servicio de los objetivos con los que estad comprometido. Con estos
postulados llevé a entender mejor la conducta humana, introducir las primeras teorias de
motivacion y a reflexionar sobre la necesidad de equilibrar los valores humanos con los

de la organizacion (Newstrom, 2011, pag. 31).

Otro exponente en el tema organizacional y humano fue Frederick Herzberg, quien
desarroll6 un modelo bifactorial de la motivaciéon descubriendo que los empleados
marcaban diferentes tipos de condiciones que les producian sentimientos de bienestar y
de malestar, dando como resultado de sus estudios dos factores que cada ser humano
quiere suplir y que orientan su comportamiento. Por una parte, los factores higiénicos o
factores extrinsecos son los minimos a cumplir y cuando estos son Optimos evitan la
insatisfaccion del empleado; por otra parte, los factores motivacionales o factores
intrinsecos que involucran sentimientos relacionados con el crecimiento individual, el
reconocimiento profesional y las necesidades de autorrealizaciéon del individuo en el

marco personal y laboral (Newstrom, 2011, pag. 113).

A medida que los estudios se hacian mas especificos al andlisis del ser humano y su
contribucion con el trabajo, surgian nuevos componentes; entre ellos, la expresion
recursos humanos, talento humano o capital humano, refiriéndose a las personas que
forman parte de las organizaciones desempefiando determinadas funciones para
dinamizar los recursos. Siendo la administracion del recurso humano bastante sensible
a la mentalidad y cultura que predomina en cada organizacion; asi como, de la estructura
organizacional adoptada, del contexto ambiental del negocio, de las caracteristicas
internas, de sus funciones y procesos, y de un sinnimero de variables importantes,
donde las personas dejan de ser simples recursos (humanos) organizacionales y son
considerados como seres dotados de inteligencia, conocimientos, habilidades,
personalidad, aspiraciones, percepciones, entre otras caracteristicas (Chiavenato,

Administracion de Recursos Humanos, 2009, pag. 62).
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Con respecto a la funcién del &rea de recursos humanos se desagregan tres enfoques
diferentes, uno administrativo, que se relaciona con retribuciones salariales, beneficios,
y control de personal, otro frente a las relaciones laborales como responsabilidades
patronales, cobertura personal y familiar, desarrollo potencial del trabajador, y otro de
cara a la estrategia de la organizacion, donde el personal debe contribuir exitosamente
con la estrategia organizacional; teniendo como objetivos implicitos la productividad
laboral, el cumplimiento de la legislacion laboral y la calidad de vida del empleado (Dolan,
Valle Cabrera, Jackson, & Schuler, 2007, pag. 12).

En efecto, el area de recursos humanos se convierte en un area interdisciplinaria: que
integra conocimientos de psicologia industrial y organizacional, sociologia
organizacional, ingenieria industrial, derecho laboral, ingenieria de seguridad, medicina
del trabajo, ingenieria de sistemas, informatica, entre otros; convirtiéndose en un medio
para alcanzar la eficiencia y eficacia de las organizaciones mediante las personas, lo que
permite condiciones favorables no solo para las empresas sino también para que los
trabajadores logren sus objetivos individuales (Chiavenato, Administracion de Recursos
Humanos, 2009, pag. 96). Por otra parte, Martha Alles indica que gestionar el recurso
humano por competencias no es nada mas ni nada menos que el medio para tener éxito.
Las competencias -a su vez- son aguellos comportamientos que nos permitirdn alcanzar
resultados (Alles, 2005, pag. 15); a partir de esta premisa, una adecuada estructura en
el area de capital humano, una comprensibn mas profunda de como es el
comportamiento del ser humano, de como evaluar y desarrollar las competencias de los
colaboradores y de sus lideres, permitira realizar mejoras importantes en el desarrollo
personal y profesional de los mismos, establecer parametros de calidad para
desempefiar su rol y sus relaciones en el entorno laboral; asi como en los procesos y
resultados de la compaiiia, estando mas capacitada para enfrentar los constantes retos
y cambios del mercado laboral. Asi mismo, las contribuciones individuales de cada
colaborador determinan en sus equipos de trabajo la productividad y contribucion
colectiva a la compairiia, Stephen Robbins afirma que parte del desempefio de un equipo
depende de algunas caracteristicas esenciales como el conocimiento, las aptitudes, y las

habilidades de sus miembros; que no solo es la suma de sus particularidades individuales

32



sino como estas compaginan en la relacibn de equipos. Sin embargo, estas
caracteristicas fijan los parametros de lo que los integrantes son capaces de hacer y la
eficacia con que se desempefian en un equipo de trabajo (Robbins & Judge, 2009, pag.
323), siendo de vital importancia para la comparfiia esta caracterizacion y contar con
herramientas que propendan el desarrollo de su personal garantizando los resultados
esperados, y como la productividad del equipo es fundamental para cada uno de sus

miembros.

No obstante, el liderazgo juega un papel significativo en estos propositos, lograr niveles
mas altos de productividad del personal es una verdadera ventaja competitiva que se
logra a través de un capital humano guiado y/o inspirado por un liderazgo enfocado en
lo importante, que escucha y motiva a sus equipos de trabajo para que también sean
exitosos, generando confianza y un ambiente de conciencia colectiva que permita actuar
en diferentes niveles y afrontar problemas complejos (Goleman, Focus, El Motor Oculto
de la Excelencia, 2018, pag. 295). Donde el liderazgo no es sinénimo de dominacion,
sino el arte de convencer a la gente que colabore para alcanzar un objetivo en comun

(Goleman, Liderazgo El poder de la inteligencia emocional, 2013, pag. 13).

Ahora bien, el campo de accion del capital humano siendo tan amplio permite identificar
conceptos mas claros que se complementan entre si, los cuales son descritos a

continuacion:

5.1. Comportamiento Organizacional

Daniel Goleman ensefia que las reglas del trabajo estdn cambiando, ya no solo importa
la sagacidad, preparacion y experiencia, sino también como el ser humano se maneja a
si mismo y con los demas, siendo una norma que se aplica para el personal desde antes
de su contratacion donde las capacidades emocionales individuales, las habilidades para
trabajar en equipo y otras competencias deben ser identificadas; la nueva empresa
organizada con inteligencia emocional es el camino actual para las organizaciones

(Goleman, La Inteligencia Emocional, 2018, pag. 184); siendo la inteligencia emocional
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parte fundamental que direcciona el comportamiento humano. En esta misma linea,
Idalberto Chiavenato muestra que el ser humano, su comportamiento definido por su
racionalidad y el manejo de sus emociones modelan su actuar al interior de las
organizaciones, entendiendo el Comportamiento Organizacional como el estudio de las
personas, de su actuar, de la influencia que ejercen en las organizaciones y de la
influencia que las organizaciones ejercen en ellos (Chiavenato, Administracion de
Recursos Humanos, 2009, pag. 158); y los hermanos Giral fundadores de la compaiiia
Netlogistik analizan como el dinamismo del entorno actual supone retos, exigencias y
oportunidades distintas, demanda nuevas habilidades, propuestas y actitudes, donde es
necesario ser flexible, acelerar el ritmo del negocio y tomar en cuenta las emociones del
personal, pues es el disparador — ejecutor de las acciones que generan los resultados

en la compafia (Francisco Giral, Adela Giral, José Giral, 2017, pag. 19).

Por otra parte, John W. Newstrom describe el comportamiento organizacional (CO) como
el estudio sistematico y aplicacidén cuidadosa del conocimiento sobre la forma como la
gente, individuos y grupos, actian en las organizaciones (Newstrom, 2011, pag. 3).
Mientras, Stephen Robbins define el comportamiento organizacional (CO) como un
campo de estudio que investiga el efecto que los individuos, grupos y estructura tienen
sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el propdésito de aplicar dicho
conocimiento para mejorar la efectividad de las organizaciones (Robbins & Judge, 2009,
pag. 10), también muestra que disciplinas como la psicologia, psicologia social,
sociologia y antropologia contribuyen profundamente en el estudio del comportamiento

organizacional; cuya distribucidn se observa en la Figura 1.
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Figura 1.
Disciplinas que intervienen en el campo del comportamiento organizacional
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Nota. Esta grafica muestra las disciplinas que intervienen en el campo del Comportamiento
Organizacional. Tomada de: Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2009). Comportamiento Organizacional.
México, D.F.: Pearson Educacion, Inc.

Asimismo, Stephen Robbins indica que entender el comportamiento organizacional
actualmente es un reto y una oportunidad dada por los cambios que tienen las
organizaciones a partir de la globalizaciéon, donde las organizaciones ya no estan
limitadas por las fronteras nacionales, donde la fuerza laboral es diversa lo que significa

que las organizaciones tienen una mezcla mas heterogénea de personas, en términos
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de género, edad, raza, origen étnico, entre otros factores (Robbins & Judge, 2009, pag.
16).

Analizar el comportamiento organizacional de Netlogistik permite comprender la
conexion existente entre el personal (sus deseos, motivaciones, actitudes, su
desempefio laboral, entre otros aspectos), y la compafiia misma,; si la persona contratada
se identifica y forma parte activa de la cultura organizacional proyectando su desarrollo
y crecimiento alli, o si solo esta de paso, y sus motivaciones no se alinean con los
principios, valores, cultura, con el ser de la compafia. Asi mismo, este andlisis da las

bases para orientar el aprendizaje, desarrollo y desempeiio laboral de sus colaboradores.

5.2. Liderazgo Situacional

La teoria del liderazgo situacional (TLS) se dio a conocer en 1969, se enfoca en un
liderazgo basado en la situacién y momento en el que se presenta, lo que hace dinamico
el comportamiento del lider y del equipo liderado ante el accionar o la toma de decisiones
con respecto a la circunstancia presentada, generando asi una interaccién permanente,
qgue hace al lider efectivo frente a algunas situaciones y frente a otras no tan efectivo
como se requiere; esto por ser situaciones diferentes que involucra nuevos
comportamientos adaptados a cada una. Los doctores Paul Hersey y Kenneth Blanchard
muestran que los lideres exitosos pueden adaptar su comportamiento de acuerdo a la
situacién en la que se encuentran, que el liderazgo efectivo rara vez ocurre por accidente
y no se transmite a través del ADN, que es el resultado de habilidades relevantes y
probadas que pueden ser aprendidas y aplicadas por casi cualquier persona que esté
tratando de influir en los demas en cualquier organizacion. También declaran la
importancia del lider en la estabilidad del personal en una compafiia, la mayoria de los
talentos renuncian a las empresas debido a no contar con lider idoneos que apoyen su

desarrollo y actual laboral (Hersey & Blanchard, 1972, pag. 1).

La TLS presenta la interaccion entre el comportamiento del lider y la disposicion del

seguidor, y como se identifica la eficacia del lider. Un estudio de la TSL realizado a ciento
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cincuenta y un (151) ejecutivos en un ambiente real, quienes eran lideres y seguidores
de alto nivel de una empresa de servicios y fabricacion que integra la lista Fortune 100
reveld que el nivel adecuado de comportamiento en tareas y relaciones coincide con el
nivel de preparacion de los seguidores, a medida que cambia el nivel de preparacion
deben cambiarse las tareas siendo este un proceso de adaptacion, indicando que los
altos niveles de preparacion pueden obviar la necesidad de supervisién en lugar de
especificar un estilo de supervision concreto. Aunque el estudio no puede concluir el
estilo de supervision necesario de acuerdo a los niveles de preparacion, ya que su
resultado fue mixto; si concluye que el comportamiento de alta relacion con el lider es el
mejor comportamiento en el liderazgo (Estudio de la teoria del liderazgo situacional de

Hersey y Blanchard, 2012, pag. 11).

Segun sus autores, la TLS es una teoria sobre el liderazgo y no sobre la direccion,
muestra que el director es un individuo que ocupa una posiciébn formal en una
organizacion y es responsable del trabajo de al menos una persona y tiene autoridad
formal sobre ésta; mientras que, el liderazgo es un concepto mas amplio, dado que
incluye tanto los contextos formales como los informales, el liderazgo es “el proceso de
influir en las actividades de un individuo o grupo en los esfuerzos por alcanzar una meta
en cierta situacion”. El liderazgo situacional a nivel de resultados se orienta hacia la
influencia que un lider tiene sobre su seguidor, a la gestion del individuo, su
conocimiento, y comportamiento. Hersey y Blanchard reconocieron que el nombre de su
teoria se inspird en la necesidad de los padres de cambiar su estilo de “liderazgo” de
acuerdo al crecimiento de sus hijos desde la infancia y adolescencia a la edad adulta;
también, visualizaron su aplicacion al contexto académico, y laboral, sugiriendo un ciclo
vital del liderazgo con base en la madurez y conocimiento de los implicados, lo que indica
tres factores importantes: el estilo del lider, el rango de estilos y la adaptabilidad del estilo

(Santa Barbara & Rodriguez Fernandez, 2010, pag. 12).

La TLS indica que el lider debe evaluar y reconocer el nivel de preparacion de los
miembros del grupo que dirige, y modificar su estilo de liderazgo fomentando la

participacion y la comunicacién, cada lider puede tener un estilo de liderazgo definido
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pero su efectividad depende de la capacidad con la que cuente de adaptacién a la

situacién presente.

La TLS define cuatro estilos de liderazgo:

Directivo — E1: un comportamiento alto en tarea y bajo en relacion, dar
instrucciones especificas y supervisar de cerca el desempefio.

Il. Persuasivo — E2: ambos comportamientos estan por encima del promedio,
explicar las decisiones y dar la oportunidad de hacer aclaraciones.

Il Participativo — E3: un alto comportamiento de relacion, mientras que el
comportamiento de tarea es bajo, compartir ideas y facilitar la toma de decisiones.

V. Delegativo — E4: tanto el comportamiento de tarea como el de relacién estan por
debajo del promedio, ceder la responsabilidad de las decisiones y su puesta en

practica.

De la misma forma, la TLS clasifica la madurez (preparacion) del seguidor en cuatro

niveles:

l. M1 o madurez baja: tanto la motivacion como la capacidad son bajas.

Il. M2 o madurez de baja a moderada: la capacidad es baja y la motivacién es alta.
II. M3 o0 madurez de moderada a alta: poca motivacién y mucha capacidad.

V. M4 o madurez alta: el seguidor cuenta con alta capacidad y alta motivacion.

La TLS muestra que a través del comportamiento del lider se contribuye al desarrollo de
la preparacion (madurez) de los integrantes de su equipo con el objetivo de alcanzar un
buen desempefio, a través de un cambio sucesivo y gradual dando como resultado un
crecimiento consciente y planeado, generando un ambiente de confianza y respeto
mutuo (Santa Barbara & Rodriguez Fernandez, 2010, pag. 9). Por otra parte, Daniel
Goleman muestra que el lider que enfoca su atencidbn hacia su interior
(autoconocimiento), hacia los demas (empatia), y hacia el medio que lo rodea (conciencia

sistematica), y desarrolla equilibrio entre estas tres facetas, tiene un nivel de alto
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desempeiio que le permite guiar y lo motiva a ayudar a que otras personas sean exitosas
(Goleman, Focus, ElI Motor Oculto de la Excelencia, 2018, pag. 263), lo que resalta la
contribucion que la TLS hace al desarrollo de habilidades en el personal liderado
permitiendo asi mejorar las competencias laborales de sus equipos y en esa misma

direccion el desempefio laboral en la compaiiia.

Los estilos de liderazgo definidos por la teoria del liderazgo situacional se ilustran en la

Figura 2.

Figura 2.
Teoria del liderazgo situacional

Estilo de Liderazgo

ALTA

«——— Conducta de relacion ——

Alta i Alta

relacién y : i relacién y

baja tarea :

BAJA

< Conducta de tarea >

Desarrollo de los Colaboradores

ALTO
BAJO

Nota. Esta grafica muestra la dindmica de las diferentes variables que intervienen en la teoria del liderazgo
situacional expuesta por Paul Hersey y Kenneth Blanchard, 1972. Tomada de: https://elwinston.io/que-es-
el-liderazgo-situacional-y-como-se-practica/.
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5.3. Inteligencias Mdltiples

Howard Gardner presenta en 1983 una teoria de inteligencias multiples donde establece
gue cada persona posee un perfil caracteristico de acuerdo a su inteligencia,
reconociendo la diversas capacidades y habilidades que posee el ser humano,
identificadas a través del aprendizaje y del estudio del funcionamiento del cerebro; define
inteligencia la capacidad de resolver problemas o crear productos que sean valiosos en
uno o mas ambientes culturales, como un conjunto de capacidades cognitivas
independientes y relacionadas entre si que permiten a las personas crear, innovar y
destacar en diferentes areas de la vida, describiendo diversas capacidades humanas en
funcién de la inteligencia predominante en el individuo. En su teoria, Gardner plantea
ocho inteligencias existentes: l[6gico-matematica, linguistica, espacial, musical, corporal-

kinestésica, intrapersonal, interpersonal y naturalista (Gardner, 2022, pag. 29).

Listado de las inteligencias multiples:

l. Inteligencia l6gico-matemaética, relacionada con la capacidad de resolver
calculos matemaéticos, experimentos, poner en practica un razonamiento logico, y medir

el nivel o coeficiente intelectual de la persona.

Il. Inteligencia linguistica-verbal, relacionada con la capacidad desarrollar la

comunicacion utilizando el lenguaje en sus expresiones orales y escritas.

Il Inteligencia espacial, relacionada con la capacidad para percibir el entorno visual

y espacial a través de imagenes y expresiones graficas.

V. Inteligencia musical, relacionada con la capacidad, con el talento de percibir y

expresar con creatividad y emocién los sentimientos y pensamientos de forma musical.

V. Inteligencia corporal-kinestésica, relacionada con la capacidad para expresar

ideas, emociones y sentimientos a través del cuerpo.
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VI. Inteligencia intrapersonal, relacionada la capacidad para el autoconocimiento,

la reflexién, el control de sentimientos y pensamientos.

VII. Inteligencia interpersonal, relacionada la capacidad para comprender y
comunicarse con las personas, teniendo una alta percepcion de lo que los motiva, su
temperamento, como se sienten, como actlan; desarrollando empatia e interaccion

social.

VIIl. Inteligencia naturalista, relacionada con la capacidad de observar y estudiar los
elementos que componen la naturaleza; de distinguir, clasificar y utilizar elementos del
medio ambiente tales como objetos, animales o plantas, pertenecientes al ambiente

urbano como suburbano o rural.

La inteligencia interpersonal y la inteligencia intrapersonal se encuentran en la
inteligencia emocional mostrando la capacidad para dirigir la vida de manera
satisfactoria; enfatizando que la inteligencia emocional es base para el éxito en el
desarrollo de las demas habilidades, a través de ella es evidente la capacidad de
reconocer las propias emociones y las de los otros, para motivarnos y manejarlas de
manera efectiva, en nosotros mismos y en los demas. Una competencia emocional es
una capacidad aprendida, basada en inteligencia emocional que contribuye a un
desempefio efectivo en el trabajo (Francisco Giral, Adela Giral, José Giral, 2017, pag.
95).

5.4. Liderazgo e Inteligencias Multiples

El liderazgo suele tener dos connotaciones, una a nivel jerarquico y otra a nivel de
influencia social; la Real Academia de la Lengua define lider a una persona que dirige u
orienta a un grupo, el cual reconoce su autoridad; mientras que, Stephen Robbins define
el término liderazgo como la aptitud para influir en un grupo de personas o equipo de

trabajo hacia el logro de una vision o el establecimiento de metas. Esta capacidad se da
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en forma independiente de la estructura formal de la organizacion; el liderazgo tiene
especial importancia en los equipos multiples, donde diversas personalidades necesitan
coordinar sus esfuerzos para producir el resultado que se busca, alli los lideres necesitan
dar poder a sus equipos al delegar en ellos las responsabilidades, adoptar el papel de
facilitadores para asegurar que coordinen efectivamente sus esfuerzos generando
confianza, elemento fundamental que permite al equipo estar dispuesto a aceptar y
comprometerse con las metas y decisiones que el lider toma, siendo un apoyo para la
gerencia de la organizacion que ejerce su influencia en el comportamiento del grupo por
medio del liderazgo (Robbins & Judge, 2009, pag. 329).

Una de las caracteristicas esenciales de un lider es el autodesarrollo, quien no cree en
el desarrollo para si mismo tampoco lo considera valioso para otros, suele resultarle
molesto y amenazante que los demas aprendan, especialmente cuando son
colaboradores o comparfieros; quien no se ocupa por su desarrollo personal o profesional,
normalmente bloquea el desarrollo y el acceso al conocimiento de otros (Francisco Giral,
Adela Giral, José Giral, 2017, pag. 54).

Aungue el principal trabajo del lider es conseguir resultados, también debe ser capaz de
notar y comprender los puntos de vista de todo el personal que tiene a su cargo, o de
sus seguidores, y afectar positivamente el clima laboral a través de su estilo de liderazgo,
obteniendo mejoras en la productividad y a su vez resultados econémicos superiores;
esta capacidad la genera gracias a su inteligencia emocional (Goleman, Liderazgo El

poder de la inteligencia emocional, 2013, pag. 35).
Entre los principales estilos de liderazgo se encuentran:
I. Estilo autoritario, tiene visién de futuro y motiva a los trabajadores, dejando claro

cdmo cada uno encaja su funcion en la visién general de la organizacion; potencia al

maximo el compromiso con los objetivos y la estrategia de la empresa.
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VI.

Estilo coach, ayuda a sus subordinados a identificar sus puntos fuertes y débiles, y
los vinculan a sus aspiraciones personales y profesionales. Animan a los trabajadores
a marcarse objetivos de desarrollo a largo plazo y a conceptualizar un plan para

alcanzarlos; fomentan el aprendizaje a largo plazo.

Estilo conciliador, se centra en la gente, valoran a los individuos y sus emociones
por encima de las tareas y los objetivos; busca que los trabajadores estén contentos
y exista armonia entre ellos. Crear fuertes vinculos emocionales y luego recoger los
frutos de ese planteamiento, en concreto una enorme lealtad; construyen identidad

laboral.

. Estilo democratico, fomenta la flexibilidad y la responsabilidad; al escuchar las

preocupaciones de los demas descubre qué hacer para mantener alta la moral, tienen
a ser muy realistas sobre lo que puede conseguirse y lo que no dado que tienen voz

en la definicion de los objetivos y de los parametros para evaluar el éxito.

Estilo ejemplarizante, establece unos niveles de rendimiento altisimos y los ilustra
personalmente; demuestra una obsesion por hacer las cosas mejor y mas rapido y
pide lo mismo de todos los que lo rodean; identifica a quienes rinden poco y les exige
mas, si no se ponen a la altura necesaria, los sustituye por alguien que si sea capaz

de ello. Por lo general destruye el clima laboral.

Estilo coercitivo, es un liderazgo dominante, da ordenes sin participacioén del equipo,
las decisiones son tomadas sin sensibilidad, los trabajadores sienten arbitrariedad;

sofoca el clima laboral.

El lider conciliador destaca en tres competencias de la inteligencia emocional: la empatia,

el establecimiento de relaciones y la comunicaciéon (Goleman, Liderazgo El poder de la

inteligencia emocional, 2013, pag. 41).
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En cuanto a la efectividad del lider Peter Drucker sefiala que esté es un habito, una suma
de acciones repetidas, que un lider es responsable de los actos y decisiones que
propenden al mejor funcionamiento de alguna empresa, que debe planificar, organizar,
integrar, motivar, y evaluar todo su trabajo y el de su equipo; no solo se centra en el
desarrollo y crecimiento de este, sino en el suyo propio. Lidera con el ejemplo y aprende
a través de los habitos y transformaciones en su comportamiento, sabe exactamente en
gue se gasta el tiempo, llevando el control del mismo, definiendo prioridades, delegando
con responsabilidad y optimizandolo al maximo, necesita auto disciplinarse; tener un
enfoque especial en la contribucion, en entender el propdsito para contribuir de manera
importante a la organizacion. Asi mismo, en construir sobre sus fortalezas enfocandose
en mejorar continuamente en lo que es bueno, en lo fundamental e importante con el fin
de tomar decisiones efectivas, fundamentales para mover la organizacion hacia la vision

proyectada (Drucker, 2012, pag. 157).

Por otra parte, Daniel Goleman profundiza ampliamente en el concepto de inteligencia
emocional definiéndolo como la capacidad de reconocer los sentimientos propios,
refrenando el impulso emocional, la capacidad de interpretar los sentimientos mas
intimos del otro, la capacidad de motivarnos y la capacidad de manejar relaciones de
manera fluida. También indica que las personas con habilidades emocionales bien
desarrolladas tienen mas probabilidades de sentirse satisfechas y ser eficaces en su vida
y de dominar los habitos mentales que favorecen su propia productividad; las personas
gue no pueden poner cierto orden en su vida emocional libran batallas interiores que
sabotean su capacidad de concentrarse en el trabajo y de pensar con claridad (Goleman,
La Inteligencia Emocional, 2018, pag. 57). El arte de dirigir y liderar personas, son
ingredientes necesarios para todo directivo, el lider que deseé crear un equipo
emocionalmente inteligente debe comenzar aumentando la confianza que tiene de si
mismo, ayudar a la gente a alcanzar la zona cerebral donde pueda dar lo mejor de si, y
a permanecer en ella es clave para el liderazgo y desarrollo del personal y de la
efectividad en el cumplimiento de las metas; un bajo nivel de inteligencia emocional en
el trabajo tiene un coste inevitable en los resultados econdémicos (Goleman, Liderazgo El

poder de la inteligencia emocional, 2013, pag. 13).
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5.5. Cultura Organizacional

La cultura en una organizacion refleja las creencias y valores de sus fundadores y de su
personal, donde la dindmica social influye directamente en la colaboracion y sinergia que
hay los equipos de trabajo. Esta cultura ofrece indicios directos e indirectos sobre como
alcanzar el éxito, integrando elementos como la filosofia, los valores, la vision, la mision
y las metas propuestas, tanto expresas como implicitas de la compafiia. Asi mismo, la
calidad del liderazgo, el asertividad en la comunicacion y la dinamica de grupo, junto con
la naturaleza de las estructuras formales e informales y el contexto social, juegan un
papel crucial; la interaccion de estos factores genera un entorno en el que las actitudes
personales de los colaboradores, junto con los factores situacionales, fomentan la

motivacion y el logro de metas (Newstrom, 2011, pag. 92).

5.6. Cultura de Efectividad en Netlogistik

Cultura de la efectividad se refiere a un conjunto de valores, creencias y
comportamientos dentro de una organizacién que promueven el logro de objetivos de
manera eficiente y armoniosa, se centra en crear un ambiente donde todos los miembros
se alinean con el proposito y la vision de la empresa, fomentando la claridad
organizacional, la comunicacion abierta y la colaboracién efectiva. En Netlogistik, la
cultura de la efectividad se manifiesta en el equilibrio y la armonia entre el propésito, la
claridad organizacional, la conducta, el conocimiento y la comunicacion, enfocada en el
logro de resultados, haciendo las cosas bien a través de la gente que conforma la
compaiiia, constituyendo asi la columna vertebral de la misma; con base en principios
fundamentales como tener un propdsito claro, alinear el esfuerzo de todas las personas
dando una claridad organizacional, desarrollando una conducta adecuada en los
miembros del equipo, creando y transmitiendo el conocimiento necesario a la gente a
través de una comunicacién clara y precisa (Francisco Giral, Adela Giral, José Giral,
2017, pag. 15).
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5.6.1. Principios fundamentales Netlogistik:

l. Propésito, es un sentido claro de la misidn y vision de la compafia que guia sus

acciones y es un factor esencial en la toma de las decisiones estratégicas.

Il. Claridad organizacional, es contar con estructuras y roles bien definidos que
facilitan la comprension de las expectativas y responsabilidades de la compaiiia y de sus

colaboradores para identificar y aprovechar el gran potencial de cada uno.

Il Conducta, son las normas y comportamientos que se esperan de todos los

colaboradores que promueven un ambiente saludable de respeto y apoyo mutuo.

V. Conocimiento, es fomentar el aprendizaje y desarrollo continuo, asegurando que
cada colaborador desarrolle habilidades y competencias necesarias donde el crecimiento
es primordial, y el conocimiento uno de los medios para obtenerlo, motivando al personal

a documentar y trascender todo lo que aprende.

V. Comunicacién, es el proceso de expresion donde la informacion clara, asertiva y

con transparencia fortalece la colaboracion y la obtencion de resultados en la compaiiia.
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Figura 3.
Cultura de la Efectividad 2.0

Nota. Esta grafica muestra la sincronia de los principios fundamentales de Netlogistik. Tomada de:
Francisco Giral, Adela Giral, José Giral. (2017). Cultura de la Efectividad. México D.F.: LID Editorial
Mexicana.

Las personas son la clave de la organizacion, atraer personas con potencial y cuya
esencia se alinee con la cultura que se quiere desarrollar en la empresay con el proposito
y objetivos de la organizacion es la mejor forma de hacerla crecer; los equipos diversos
producen los mejores resultados (Francisco Giral, Adela Giral, José Giral, 2017, pag. 54).
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5.7. Resumen

Este capitulo aborda la importancia del liderazgo situacional, la inteligencia emocional y
el desempefio organizacional en el contexto empresarial contemporaneo, donde la
globalizacion y la innovacién son fuerzas predominantes; argumentando que el éxito de
las organizaciones depende de su capacidad para atraer, desarrollar y retener talento, lo
gue requiere una transformacion en la gestién del capital humano, pasando de un
enfoque administrativo a uno estratégico que reconozca a las personas como activos
esenciales. Se destaca la gestion de competencias como un enfoque clave, al permitir
que los individuos alineen su propdsito personal con sus habilidades, lo que no solo
mejora su productividad, sino que también promueve su bienestar y desarrollo personal.
Esto se relaciona con la inteligencia emocional, que es crucial para que los lideres
modelen comportamientos y desarrollen las competencias de sus equipos. Donde el
liderazgo situacional se presenta como un modelo efectivo para adaptar el estilo de
liderazgo a las necesidades especificas del equipo, fomentando relaciones
interpersonales sélidas y una cultura organizacional basada en valores. En conjunto,
estos elementos no solo mejoran el desempefio organizacional, sino que también
facilitan la creaciébn de un ambiente de trabajo mas dindmico y resiliente, capaz de
enfrentar los desafios del entorno actual enfatizando la necesidad de transformar el
liderazgo y la cultura organizacional para lograr un rendimiento laboral 6ptimo y
sostenible. El liderazgo situacional permite a los lideres adaptar su estilo de direccién a
las necesidades y caracteristicas de sus equipos, lo que potencia el desempefio
organizacional. Este desempefio se manifiesta a través de la gestion, el conocimiento y
la conducta de los empleados, siendo estos aspectos clave para alcanzar los objetivos
estratégicos de la organizacion. Ademas, se pone énfasis en la gestion de relaciones
interpersonales, la autoconciencia, la autogestion y la conciencia social como habilidades
esenciales que promueven una cultura organizacional sélida. Al fomentar un entorno
donde estos elementos interactdan, las organizaciones pueden desarrollar competencias
gue no solo benefician a los individuos, sino que también contribuyen al crecimiento y la

sostenibilidad de la empresa en su conjunto, Figura 4.
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Figura 4.
Modelo conceptual
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Nota. Esta grafica muestra un modelo conceptual elaborado de las variables presentes en la presente
investigacion.
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6. CARACTERISTICAS DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

La teoria de las inteligencias mdultiples expuesta por Howard Gardner amplia el
entendimiento de la inteligencia humana con una definicibn mas alla del enfoque
tradicional de coeficiente intelectual (Cl) que se utiliza para medir el factor de inteligencia
de las personas. Gardner, identifico diversas formas de inteligencia que permiten a los
individuos desarrollar competencias en diferentes contextos (Gardner, 2022, pag. 29);
siendo para el ambito organizacional relevante, ya que la comprension de las distintas
inteligencias puede enriquecer el comportamiento organizacional y fomentar un ambiente
de trabajo mas inclusivo y productivo. Cada tipo de inteligencia posee caracteristicas
(expuestas anteriormente), que pueden influir en la cultura de la organizacion y en la
gestion laboral, y que permiten entender como la capacidad humana es diversa y como

esta impacta el comportamiento organizacional.

Netlogistik cuenta con la licencia de una herramienta llamada Humantelligence como
parte de sus procesos de administracion del personal, la cual a través de una serie de
encuestas evalla la personalidad y las competencias comportamentales de sus
colaboradores basada en la comprensién integral del ser humano en el entorno laboral,
permitiendo identificar diversas habilidades y caracteristicas, proporcionando a cada
colaborador una visién clara de su perfil de personalidad, y generando informacion
relevante para que la compafiia pueda potenciar y desarrollar las competencias de su
personal identificando no solo sus comportamientos laborales, sino sus motivaciones,
prioridades de vida, trabajo ideal, y formas de aprendizaje. COmo medio para identificar
las caracteristicas del comportamiento organizacional de Netlogistik se analizaron los
datos generados por la plataforma Humantelligence en el periodo comprendido entre los
afos 2023 y 2024; los valores mas predominantes para cada encuestado
Humantelligence los denomina “Super poderes”, término acogido también por la
compaifiia. Adicionalmente, la plataforma proporciona consejos personalizados con
respecto a cOmo interactuar con otros colaboradores, sus gustos, motivaciones, retos,

formas de comunicacion, entre otros (Humantelligence, Smarter Collaboration, 2024). La
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descripcién de las variables de medicion utilizadas por Humantelligence para la

clasificacion del personal se encuentran en el Anexo 5.

6.1. Perfiles segun Humantelligence: Los superpoderes de la compafia

Tal como se ha comentado previamente, Humantelligence define un conjunto de
arquetipos soportados bajo el esquema de las inteligencias mdltiples previamente
discutidas. Para el caso de Netlogistik, los datos proporcionados por Humantelligence
evidencian que, el 19% del personal que participé en la investigacion presenta una
variedad de "superpoderes”, entre los cuales se destacan habilidades como el trabajo en
equipo, la negociacion, el perfeccionismo, la influencia y la autonomia, todos ellos con
porcentajes inferiores al 5% en la valoracion. Sin embargo, los tres (3) super poderes
predominantes que caracterizan a los colaboradores de Netlogistik son estudioso,
innovador y ayudador, que en conjunto representan un total del 36% del personal.
Mientras, el 45% restante del personal cuenta con superpoderes cuyos resultados

oscilan entre el 8% y el 5%, Figura 5y Figura 6.
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Figura 5.
Superpoder dominante
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Nota. Esta grafica muestra los resultados de las encuestas individuales realizadas al personal de
Netlogistik con el fin de identificar su superpoder dominante a través de la plataforma Humantelligence
durante los afios 2023 y 2024.
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Figura 6.
Superpoder dominante por area
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Nota. Esta gréfica muestra los resultados de las encuestas individuales realizadas al personal de
Netlogistik con el fin de identificar su superpoder dominante a través de la plataforma Humantelligence
durante los afios 2023 y 2024.

6.1. ¢Qué me motiva atrabajar?

Los motivadores laborales se definen como estimulos ocultos, fundamentados en valores
personales, que impulsan el comportamiento en el trabajo y ayudan a entender las
razones detras del desempefio laboral (Humantelligence, 2024). En el caso de los
colaboradores de Netlogistik, el conocimiento es el principal motivador, representando el
22% del personal, seguido por la libertad con un 18% y el deseo de ayudar con un 16%.
Asimismo, el 44% de los colaboradores se siente motivado por factores como el apoyo,
el servicio, la singularidad, la pertenencia, la seguridad econdémica y otros aspectos,

Figura 7 y Figura 8.
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Figura 7.
Motivador laboral
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Nota. Esta grafica muestra los resultados de las encuestas individuales realizadas al personal de
Netlogistik con el fin de identificar su motivador laboral a través de la plataforma Humantelligence durante
los afios 2023 y 2024.
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Figura 8.
Motivador laboral por area
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Nota. Esta grafica muestra los resultados de las encuestas individuales realizadas al personal de
Netlogistik con el fin de identificar su motivador laboral a través de la plataforma Humantelligence durante
los afios 2023 y 2024.

6.2. ¢Comportamiento Estable vs Independiente vs Reflexivo?

Los comportamientos laborales que se refieren a las maneras tipicas en que una persona
aborda su trabajo y se comporta en diversas situaciones (Humantelligence, 2024). En
Netlogistik, se observa una diversidad de comportamientos laborales, destacando el
comportamiento estable, independiente y reflexivo, representando al 57% del personal

total, Figura 9 y Figura 10.
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Figura 9.
Comportamiento laboral

COMPORTAMIENTO LABORAL

Nota. Esta gréfica muestra los resultados de las encuestas individuales realizadas al personal de
Netlogistik con el fin de identificar su comportamiento laboral a través de la plataforma Humantelligence
durante los afios 2023 y 2024.
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Figura 10.
Comportamiento laboral por area
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Source: Netlogistik Qoo

Nota. Esta gréfica muestra los resultados de las encuestas individuales realizadas al personal de
Netlogistik con el fin de identificar su comportamiento laboral a través de la plataforma Humantelligence
durante los afios 2023 y 2024.

6.3. Energiay satisfaccion: El trabajo ideal

Las caracteristicas del empleo que generan energia y satisfaccion en una persona, asi
como a lo que le agrada de su labor (Humantelligence, 2024). Para los colaboradores de
Netlogistik, el trabajo ideal se asocia principalmente con contar con una estructura
definida 27%, variedad 20%, y un trabajo basado en hechos 19%; lo cual indica, que
estas son bases para un desempefio laboral exitoso. Estas caracteristicas son
especialmente relevantes para aquellos que lideran equipos de trabajo, ya que su
comprension contribuye al éxito en la gestion del equipo (Goleman, Focus, ElI Motor
Oculto de la Excelencia, 2018), Figura 11 y Figura 12.
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Figura 11.
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Nota. Esta gréfica muestra los resultados de las encuestas individuales realizadas al personal de
Netlogistik con el fin de identificar su trabajo ideal a través de la plataforma Humantelligence durante los
afos 2023 y 2024.
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Figura 12.
Trabajo ideal por areas
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Nota. Esta gréfica muestra los resultados de las encuestas individuales realizadas al personal de
Netlogistik con el fin de identificar su trabajo ideal a través de la plataforma Humantelligence durante los
afios 2023 y 2024.

En cuarto lugar, las prioridades de vida son aquellos temas de valor personal que sirven
como guia o filtro para que cada colaborador tome decisiones importantes que afectan
todas las areas de su vida (Humantelligence, 2024). En Netlogistik, los colaboradores
presentan una amplia variedad de preferencias en cuanto a sus prioridades de vida,
destacando el desarrollo personal como la mas relevante, con un 32% de participacion;
factor que se alinea totalmente con los objetivos significativos de la compafia, Figura 13

y Figura 14.
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Figura 13.
Prioridades de vida
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Nota. Esta gréfica muestra los resultados de las encuestas individuales realizadas al personal de
Netlogistik con respecto a las prioridades de vida a través de la plataforma Humantelligence durante los
afios 2023 y 2024.
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Figura 14.
Prioridades de vida por area
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Nota. Esta gréfica muestra los resultados de las encuestas individuales realizadas al personal de
Netlogistik con respecto a las prioridades de vida a través de la plataforma Humantelligence durante los
afos 2023 y 2024.

Finalmente, Humantelligence identifica cuatro estilos de aprendizaje entre los
colaboradores, los cuales se definen por su enfoque como prefieren o desarrollan su
aprendizaje, a través de actividades o relaciones interpersonales (Humantelligence,
2024). Estos estilos son: 1) flexible y participativo, que busca un equilibrio entre el trabajo
individual y grupal, mostrando paciencia en tareas especializadas; 2) personal e
independiente, que prefiere claridad y actividades de estudio personalizadas; 3) grupal,
gue favorece el aprendizaje en equipo y valora el apoyo de colegas; y 4) individual, que
se inclina por el trabajo solitario y tiene altas expectativas de desempefio. Ninguno de
estos estilos minimiza el valor de los otros; mas bien, ofrece una guia para maximizar el

aprendizaje y el desarrollo personal.
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En Netlogistik, el estilo mas prevalente es el aprendizaje individual, con un 44% de

participacion, seguido por el aprendizaje grupal con un 21%, Figura 15.

Figura 15.
Estilos de aprendizaje

ESTILOS DE APRENDIZAIJE

M Trabajo Individual
M Trabajo grupal
M Individual y grupal

M Personal e independiente

Nota. Esta gréfica muestra los resultados de las encuestas individuales realizadas al personal de
Netlogistik con respecto a los estilos de aprendizaje a través de la plataforma Humantelligence durante los
afios 2023 y 2024.

En este sentido, uno de los valores significativos para Netlogistik es el trabajo en equipo;
sin embargo, se identifica que predomina en la comparfiia como una forma de aprendizaje
el trabajo individual, lo que convierte al trabajo en equipo en un factor relevante de
desarrollo en los colaboradores de la compafiia. Aunque desde la perspectiva del analisis
generacional el componente en el balance individual y grupal es un factor sobresaliente
en los colaboradores que integran la generacion Z, quienes se caracterizan por

exploracion, autonomia, y el compartir sus ideas, Figura 16.
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Figura 16.
Estilos de aprendizaje por generacion
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Nota. Esta gréfica muestra los resultados de las encuestas individuales realizadas al personal de
Netlogistik con respecto a los estilos de aprendizaje a través de la plataforma Humantelligence durante los
afios 2023 y 2024.

Este reconocimiento que cada integrante de la compafia realiza de sus super poderes,
motivadores laborales, comportamiento laboral, trabajo ideal, prioridades de vida, y
estilos de aprendizaje permite abordar de manera efectiva sus propias habilidades,
identificando fortalezas y oportunidades de mejora en su perfil laboral, formando parte
del desarrollo de la inteligencia intrapersonal; asi como, el saber entender y relacionarse

con otras personas, percibiendo sus emociones y motivaciones personales.
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6.4. Liderazgo Netlogistik: Entrevista al director general

El presente andlisis examina la transcripcion de la entrevista al director general de
Netlogistik, con el objetivo de comprender su perspectiva sobre la gestién del talento
humano, el desarrollo de competencias y el comportamiento organizacional dentro de la
compafiia. Esta informacion cualitativa se contrasté con los datos recolectados a través
de encuestas y la plataforma Humantelligence, permitiendo una comprension mas
profunda del fendmeno estudiado. La Tabla 1, presentada a continuacién, resume los
codigos clave utilizados para analizar la transcripcion y proporciona ejemplos de los

fragmentos que los ilustran.
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Tabla 1.

Codificacién Abierta de la Entrevista

"La brecha més importante es el inglés, el resto se puede manejar, pero
el inglés en Colombia es muy complicado con ser muchachos bilingies."

Cédigo Fragmento de la Transcripcion Interpretacion
" L . Anticipa la pérdida de inversion por rotacion y disefia
. . Para nosotros el perder una persona significa la perdida de una gran . L
Inteligencia . L o . . estrategias para la retencion del personal, demostrando una
- . inversion. Entonces disefiamos estrategias muy atractivas para que la| . ., L, .
Visionaria e vision a largo plazo. También se ve reflejada en la
gente se quede permanentemente en la compaiiia. e ~
planificacién de carrera a 8-10 afios.
“Entonces ese plan esta disefiado por persona y durante esa carrera|La planificacién de carrera con diferentes ramas muestra una
vamos determinando quiénes son, tenemos dos lineas de crecimiento,|anticipacion de las necesidades futuras de la empresa y una
uno ejecutivo y otro técnico." estrategia para el desarrollo del talento para cubrirlas.
Desarrollo "(...) y esos planes de carrera inician desde que ellos entran en la|Describe un plan de carrera claro y estructurado, con etapas
Planificado compafiia como consultor junior o analista junior y se convierten en|definidas y una proyeccién a largo plazo, indicando una
socios y directores de la compafiia. Son planes de 8 o0 10 afios." estrategia de desarrollo profesional bien definida.
"(...) Hay oportunidades, la gente tiene un plan de carrera como te decia|Refuerza la existencia de un plan de carrera con etapas de
anteriormente de unos 8 o 10 afios, arrancan como consultor junior,/crecimiento especificas, demostrando una planificacion
después consultores senior, después se pasan a lider de proyecto..." |detallada del desarrollo profesional.
"Entonces lo que hacemos en ellos es formarlos en las herramientas y|Se invierte en la formacion de los empleados en
formarlos también en ciertas habilidades blandas para poderse enfrentar|herramientas técnicas y habilidades blandas, lo que indica un
L a un cliente” enfoque en el desarrollo de competencias internas.
Formacion S - I istencia d de f —
. . e menciona la existencia de programas de formacion
Interna "Entonces hemos hecho, tenemos unos diplomados internos de| . prog . .
: ._|linterna como diplomados y una academia de logistica,
liderazgo, tenemos algo que se llama Net Academy, que es la academia . )
., L o reforzando el compromiso con el desarrollo de competencias
de formacion de logistica dentro de la compaiiia.
dentro de la empresa.
Se complementa la formacion interna con formaciones
"y buscamos formaciones complementarias en las universidades." externas en universidades, lo que demuestra una vision
L integral del desarrollo profesional.
Formacion . — — —
Externa Se identifica una brecha en las habilidades de inglés y se

reconoce la dificultad del contexto colombiano, sugiriendo
una posible bisqueda de formaciones externas para abordar

esta necesidad (aunque no se explicita directamente).

Nota. Esta tabla muestra resume los cédigos clave utilizados para analizar la transcripcion de la entrevista realizada al director general de Netlogistik

Colombia.



Profundizando en el analisis de la entrevista, el director general tiene seguridad total en
la importancia del desarrollo personal y profesional de los colaboradores de la compaiiia,
y su contribucion al éxito en la ejecucion de la planeacion estratégica; asi como, el
correcto desarrollo de competencias laborales contribuye en gran medida al crecimiento
no solo del personal sino de la empresa en general, identificando la necesidad de adaptar
continuamente los modelos de evaluacion y de formacion del personal, brindando planes
de carrera que garantizan crecimiento y estabilidad laboral con el fin de ser competitivos
en el mercado y evitar la fuga del talento. Entre las variables mas reconocidas se

encuentran:

6.4.1. Plan de carrera (Desarrollo planificado)

El director general describe un plan de carrera estructurado para los empleados de
Netlogistik: “[...] esos planes de carrera inician desde que ellos entran en la compafia
[...] como consultor junior [...] y se convierten en socios y directores [...] Son planes de 8
o 10 afios”. Este enfoque a largo plazo, evidenciado bajo el codigo Desarrollo planificado,
se alinea con la vision estratégica de la empresa - Figura 18, que destaca la importancia
del capital humano. Sin embargo, contrasta con la preferencia por el aprendizaje
individual mostrada en la Figura 15, lo que sugiere una posible tension entre el discurso
de la colaboracion y la practica individualista. Adicionalmente, interioriza uno de los
mayores desafios que enfrenta Netlogistik, la tendencia actual en las nuevas
generaciones de buscar resultados inmediatos y evitar compromisos a largo plazo; por
lo cual, es clave interiorizar la cultura organizacional donde los valores, honestidad,
compromiso, trabajo en equipo, innovacion, orientacion a resultados y pasion, juegan un
papel significativo guiando el comportamiento diario de los colaboradores. Asi mismo,
anticipAdndose a las necesidades de la compafia, se cuenta con un plan de carrera
estructurado que permite a cada colaborador alinear su propésito personal con el
propoésito de la compaiiia y proyectarse a un nivel profesional en un tiempo definido (8 a

10 afos) en conjunto con las responsabilidades y los beneficios que este conlleva.



El plan de desarrollo profesional estructurado por Netlogistik permite a cada colaborador
crecer de manera progresiva. clara y escalonada hasta donde cada uno de ellos quiera
crecer, el director general muestra el disefio: “[...] ese plan esta disefiado por persona y
durante esa carrera vamos determinando quiénes son, tenemos dos lineas de
crecimiento, uno ejecutivo y otro técnico. El ejecutivo es el que tiene habilidades muy
fuertes de relacionamiento y que podria gerenciar proyectos, inclusive relacionarse con
los clientes e inclusive ser director de una oficina. Y el técnico, hay personas que son
técnicas, que no les interesa relacionarse sino tienen un conocimiento técnico muy fuerte,
ellos tienen otro plan de carrera diferente que los lleva a hacer hasta Solution Arquitect,
que es también un plan de carrera bien bonito [...].” En detalle el plan de carrera inicia
en el cargo de “Associate” donde el perfil profesional son estudiantes de ingenieria o
areas afines que inician su vida laboral e ingresan al “Semillero Netlogistik”, alli aprenden
los fundamentos del negocio, los conocimientos bésicos sobre las herramientas y
procesos, las bases y el manejo fundamental de los softwares utilizados por la compafiia
por un término de seis (6) meses. Posteriormente, se les evalUan las habilidades técnicas
y conceptuales; asi como, la linea de interés por la cual cada colaborador quieren
continuar para ubicarlo en la unidad estratégica de negocio — UEN donde desarrollara su
potencial. En la UEN de Desarrollo e Innovacién ascienden a los roles Inter, Software
Developer, Sr. Software Developer, Solucién Architec, Sr. Solucién Architec, Technical
Manager, Director. En la UEN de Servicios ascienden a los roles Inter, Junior Analyst,
Software Consultant, Sr. Software Consultant, Solucion Architec, Sr. Solucién Architec,
Delivery Manager, Director. En la UEN de soporte global ascienden en la misma linea de
roles de la UEN de servicios con responsabilidades de apoyo y atencion a clientes. En
cuanto a las lineas soporte, mesa de ayuda, administracién, marketing, y comercial, en
el momento del desarrollo de la presente investigacion no se encuentra definido un plan
de carrera especifico. Cada cargo esta proyectado para una duracion entre uno (1) y dos
(2) afios, para cargos de direccion entre tres (3) y cuatro (4) afos, dependiendo de las
habilidades y los resultados obtenidos por cada integrante; para lograr el reconocimiento
y posterior ascenso a cada nuevo rol se toman en cuenta las evaluaciones de desempefo
anuales, el cumplimiento del plan de capacitacion, y de los objetivos trazados en cada

uno de los roles desempefiados, y en la planeacion de personal se seleccionan a las
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personas que daran ese nuevo paso en su carrera profesional. El plan de carrera no solo
se encuentra estructurado para obtener el ascenso profesional requerido o deseado sino
también cuenta con herramientas disponibles en formacion interna y externa para que
ese crecimiento sea tangible con el objetivo de que las competencias internas de la

compafiia sean desarrolladas de acuerdo al rol de responsabilidad asumido (Tabla 3).

6.4.2. Retencidn de Talento (Inteligencia visionaria)

El director general destaca la importancia de contar con planes de carrera individuales
anticipando posibles pérdidas en la inversion, proyectando a largo plazo crecimiento y
estabilidad en la compafiia; esto no solo implica la seleccion e incorporacion de personal
idoneo, sino también la inversion en su formacioén y la posibilidad de ascensos al interior
de la compafia conforme se van cumpliendo las metas y desarrollando habilidades
propicias para el manejo de equipos de trabajo y gestion de proyectos, asegurando el
bienestar del colaborador e incrementando el sentido de pertenecia al interior de
Netlogistik. "El director también expresa su preocupacion por la rotacion de personal:
“Para nosotros el perder una persona [...] significa [...] la perdida de una gran inversion”;
esta preocupacion, codificada como Inteligencia visionaria ya que anticipa un problema
futuro y busca soluciones, se relaciona con la alta tasa de rotacion mencionada en la
justificacion del estudio (pagina 18). Por lo cual, la implementacion de “estrategias
atractivas” para retener o fidelizar el talento humano, segun menciona el director, parece
ser crucial para el éxito a largo plazo de Netlogistik, siendo fundamental realizar acciones
concretas que fomenten la formacion y el desarrollo del personal como diversificar las
lineas de negocio en linea con la demanda del mercado e intereses profesionales de los
colaboradores, en conjunto con el desarrollo de planes individuales alineados a los

gustos y competencias, y apoyados en recursos formativos que permitan materializarse.

6.4.3. Formacion y Competencias

El director general, resalta la importancia de contar con formacién interna en habilidades

técnicas propias de las soluciones y servicios ofrecidos, y en habilidades blandas,
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resaltando el liderazgo y la formacion de equipos, como base para el desarrollo
profesional de cada colaborador, implementando programas formativos como Net
Academy, que cuenta con un diplomado donde se desarrollan las competencias
laborales establecidas por la compafiia, y diversas capacitaciones en temas relevantes
para la ejecucion de las actividades. Asi mismo, evalla la posibilidad de contar con
perfiles profesionales de otras areas interdisciplinarias que se encuentren interesados en
direccionar su profesion en el campo logistico y tecnologico, lo cual permite mayor
diversidad en la perspectiva laboral contribuyendo a la formacion de equipos de alto
desempefio integrales y competitivos. De la misma forma, la brecha de inglés identificada
por el director “La brecha mas importante es el inglés [...]", plantea un desafio para el
desarrollo de competencias globales, especialmente considerando la expansion
internacional de la compaiiia, ratificando su compromiso con la formacién profesional
externa donde en alianza con universidades y otras entidades educativas ofrece
programas de formacion complementarios para el desarrollo optimo de las actividades
gue refuerzan el idioma y enriquecen el plan de carrera, con el fin de desarrollar y mejorar
diversas habilidades alineadas a cada rol de responsabilidad. En este sentido, subraya
la coordinacion efectiva de la formacion tanto interna como externa: “[...] formamos en
las herramientas [...] y [...] en ciertas habilidades blandas.” Este énfasis en formacion
interna se complementa con la busqueda de formaciones complementarias en las
universidades.” En este particular, la formacion también es tomada como componente
de los factores de evaluacion de desempefio relacionados en la tabla 2, directamente en
el “Autodesarrollo y apoyo al desarrollo de otros” cuya medida se da a través del

cumplimiento con el indicador de capacitacion.

6.5. Comportamiento Organizacional y su Impacto

La conducta, las acciones, actitudes, e interacciones del personal de cada compafia
definen su comportamiento organizacional, y este impacta positiva 0 negativamente en
la cultura, productividad, éxito y crecimiento de la misma. El director general comparte
gue los valores fundamentan el comportamiento diario al interior de Netlogistik siendo el

camino a las competencias clave para desempefar la estratégica y propésito de la
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compainia, “Las competencias claves, nosotros, en Net Logistik tienes siete valores
principales, [...] honestidad, compromiso, trabajo en equipo, desarrollo humano,
innovacion, orientacion a resultados, y pasion [...], nosotros basamos todo el desarrollo
de la compaiiia en siete valores y esos siete valores nos llevan a las competencias que
buscamos de la gente, nos gusta buscar gente que tenga la actitud correcta para
desempeiiar los trabajos que estamos desarrollando, nos gusta buscar la gente que
acepte retos, [...] nos gusta la gente que quiera crecer, que tenga actitud para crecer, la
aptitud podemos desarrollarla, la actitud es algo de la persona y basicamente eso.”,
(estos valores fueron unificados meses antes de finalizar la investigacion, se detallan
mas adelante); esta linea de pensamiento contrarresta los resultados de
Humantelligence, toda vez que, aunque los valores mencionados forman parte del grupo
de super poderes (Figura 5) no tienen una muestra significativa en los resultados

dominantes en el personal de la compaiiia.

6.5.1. Valores y Cultura Organizacional

Los valores en Netlogistik son un principio fundamental que orienta la planeacién
estratégica de la compania (Figura 18), “Resultado, Integridad, Compromiso, y Trabajo
en Equipo”, esto son los valores actuales de la compania que a su vez forman parte de
su cultura organizacional. Donde el resultado, se refiere a la orientacién hacia el logro de
objetivos especificos y medibles, reflejando la capacidad para cumplir con las metas y
objetivos significativos de Netlogistik generando un valor tangible. La integridad, contiene
el actuar con honestidad, transparencia y ética, asegurando que las decisiones y
acciones se realicen con bajo principios morales. El compromiso, hace referencia al nivel
de dedicacion y responsabilidad que los colaboradores de Netlogistik asumen hacia sus
tareas, objetivos y el desarrollo de las actividades en la compafiia, con excelencia en el
desempefio. Y el trabajo en equipo, implica colaboracién y cooperaciéon entre los
colaboradores de la compafia, fomentando un ambiente en el que se comparten
habilidades y conocimientos (Netlogistik, 2024). Por otra parte, el director describe la
cultura de Netlogistik como una 'democratica’, donde 'todo el mundo participa’; sin

embargo, los datos de Humantelligence (Figura 5) muestran una predominancia de los
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super poderes 'estudioso’, 'innovador' y ‘ayudador'. Esto podria indicar que, a pesar del
discurso de la participacion, la cultura real de la empresa se inclina hacia un

individualismo productivo que no necesariamente fomenta la colaboracion.

6.5.2. Motivadores y Satisfaccion Laboral

El nivel de motivacion y satisfaccion se refleja en el sentir de los colaboradores, su
interaccion, relacionamiento social, y como se sienten con el entorno laboral;
componentes como el reconocimiento, las recompensas, la cultura organizacional, las
oportunidades de crecimiento y el balance entre trabajo y vida personal influyen
sustancialmente en el comportamiento de cada colaborador. Si bien el director general
se centra en el desarrollo de la gente como un factor motivador clave, los datos de
Humantelligence (Figura 7 y Figura 8) revelan que los principales motivadores del
personal son el ‘conocimiento’, la ‘libertad’ y ‘'ayudar’. Esta diferencia puede ser

significativa a la hora de disefiar estrategias para aumentar la satisfaccion laboral.

6.5.3. Comunicacién y Liderazgo

A pesar de que el director menciona la importancia de la 'participacion’, los datos sobre
los estilos de aprendizaje (Figura 10) indican una preferencia por el trabajo individual.
Este contraste sugiere una posible desconexion entre el discurso del liderazgo y la
practica cotidiana, lo que podria afectar la comunicacién efectiva y la colaboracion dentro
de los equipos. Por otra parte, aunque el director también menciona que “[...] la
comunicacion tiene un componente de competencias y habilidades”, y que es una
variable importante en el desarrollo de sus lideres y en el conocimiento de toda la
compaiia del plan estratégico, “[...], todo el mundo se le comparte la estrategia, los
propoésitos, los numeros, los resultados, la vision, la mision de la compafia. Y todo el
mundo esta enterado de eso”; esto no garantiza la interiorizacion del mismo y su correcta

ejecucion.
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7. CONCLUSIONES

El objetivo principal de este estudio fue analizar el comportamiento organizacional, el
liderazgo y las competencias laborales en Netlogistik Colombia, para proponer
estrategias que mejoren el desempefio de la empresa y contribuyan al logro de sus
objetivos estratégicos; para lo cual, se identific6 y dio una descripcion de las
caracteristicas del comportamiento organizacional predominante en el personal de
Netlogistik, analizando su relacién con las variables de satisfaccion laboral, compromiso
organizacional y desempeiio individual, definiendo y analizando las competencias
laborales clave para el desempefio exitoso de los roles dentro de la compainia,
considerando las necesidades del mercado y los objetivos estratégicos de Netlogistik.
Ademas, se evalud la influencia del estilo de liderazgo actual en la motivacion, el
desarrollo de competencias y la productividad del personal, considerando las
perspectivas del director general de la compafiia, y de los resultados de las encuestas
realizadas por Humantelligence; con el fin de proponer estrategias que se ajusten a las
necesidades de Netlogistik, y que contribuyan al crecimiento profesional y personal de
los colaboradores, fortaleciendo su compromiso, sentido de pertenencia con la compafiia

y la consecucion de los objetivos organizacionales.

Los hallazgos de esta investigacion destacan la importancia de los factores clave que
influyen en el comportamiento organizacional y su impacto en el desarrollo de
competencias laborales, tales como la comunicacion, el liderazgo, la motivacion y el
trabajo en equipo. Estos elementos no solo determinan el ambiente laboral, sino que
también impactan directamente en la productividad y el rendimiento de la compafia. Se
observa que una comunicacion efectiva y un liderazgo situacional son fundamentales
para alinear los esfuerzos de los colaboradores de Netlogistik con sus objetivos
estratégicos, promoviendo un entorno laboral de colaboraciébn y compromiso. Un
liderazgo efectivo contribuye a que los sesgos de comunicacién se eliminen dando
claridad a los procesos, y fomentando una cultura de respeto, confianza y colaboracion
entre los equipos de trabajo. Con base en los resultados obtenidos, se recomienda

fortalecer los canales de comunicacion interna, invertir en la capacitacion de lideres y
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fomentar una cultura organizacional inclusiva que valore el trabajo en equipo, con el fin
de mejorar el desempefio general y alcanzar los objetivos de manera mas efectiva y

sostenible.

Las conclusiones que se presentan a continuaciéon se basan en el analisis de los
resultados obtenidos a través de la entrevista al director general, las encuestas a los
empleados y la plataforma Humantelligence, contrastandolos con el marco conceptual
desarrollado previamente, que abarca el comportamiento organizacional, el liderazgo

situacional, las inteligencias multiples y la cultura de la efectividad.

Si bien la direccion promueve una cultura "democratica”, los datos de Humantelligence
sugieren una inclinacion hacia el trabajo individual, lo que podria indicar una discrepancia
entre los valores declarados y la practica cotidiana. Esta discrepancia se alinea con la
teoria de (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2009, pag. 72) sobre la
influencia de la cultura organizacional en el comportamiento, ya que la cultura real de la
compaifiia, aungque no explicita, puede estar fomentando el individualismo. Sin embargo,
vale la pena resaltar que el porcentaje significativo que se caracteriza en el grupo de
trabajo individual en su mayoria son las personas pertenecientes a la generacion Z (un
60% de la poblacion sujeta de estudio) que, a pesar de su preferencia por la autonomia,
también valoran la colaboracién en entornos de trabajo. Son conscientes de que, para
tener éxito en muchos ambitos, la colaboracién y el trabajo en equipo son fundamentales.
Por tanto, en el contexto laboral, pueden ser tanto, individualistas como colaborativos,

dependiendo de la situacion.

Adicionalmente, al analizar la diversidad generacional en Netlogistik (Tabla 3), y la
necesidad de un liderazgo situacional que se adapte a las caracteristicas de cada
generacion, la predominancia de las generaciones X y Z en Netlogistik requieren un
liderazgo capaz de adaptarse a sus necesidades y expectativas, tal como lo plantea la
Teoria del Liderazgo Situacional (Hersey & Blanchard, 1972, pag. 12). La necesidad de
flexibilidad y desarrollo personal expresada por estas generaciones debe ser

considerada en las estrategias de liderazgo de la compaiiia.
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En este mismo sentido, la vision del director sobre el liderazgo se alinea con el concepto
de inteligencia emocional (Goleman, Liderazgo El poder de la inteligencia emocional,
2013, pag. 54), que destaca la importancia de la empatia, la autoconciencia y la gestion
de las relaciones interpersonales para un liderazgo efectivo. Sin embargo, la aparente
discrepancia entre la cultura "democratica" y la predominancia del aprendizaje individual
sugiere que la inteligencia emocional de los lideres podria no estar siendo plenamente

aprovechada para fomentar la colaboracion y el trabajo en equipo.

Se observa una alineacion parcial entre las competencias deseadas por la empresa,
como 'decidir e iniciar acciones'y 'dirigir y supervisar', y los super poderes ‘innovador' y
‘estudioso’ presentes en un porcentaje significativo de los colaboradores; de igual
manera, las competencias “Crear y contextualizar se encuentra alineada con
“innovador”, “Apoyar y cooperar” con “ayudador’, y “Analizar e interpretar” con estudioso.
Esto sugiere que Netlogistik atrae y selecciona personas con habilidades que se ajustan
a sus necesidades, cuando los colaboradores tienen las habilidades adecuadas, pueden
realizar sus actividades mas eficiente y efectivamente contribuyendo al rendimiento
laboral. Adicionalmente, cuando tienen las habilidades adecuadas para su rol, es mas
probable que experimenten un mayor nivel de satisfaccion en su trabajo, se sienten mas
competentes y valorados, 1o que aumenta su compromiso con la empresa; un empleado

comprometido es mas productivo, motivado y leal a la compainiia.

Por otra parte, el predominio del ‘conocimiento’ como motivador laboral, se alinea con la
vision del director sobre la importancia del desarrollo personal. Sin embargo, la
necesidad de 'libertad’ expresada por los empleados podria estar en tension con la
estructura y los procedimientos de la compafiia, lo que se relaciona con el concepto de

"trabajo ideal”, y la preferencia por trabajar en una 'estructura definida'.

Mientras, los principios de la cultura de la efectividad, como el propésito, la claridad
organizacional, la conducta, el conocimiento, y la comunicacion, se alinean parcialmente
con la cultura "democratica” descrita por el director. Sin embargo, la discrepancia entre

los valores declarados y los comportamientos observados sugiere la necesidad de
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fortalecer esta cultura para mejorar la productividad. Para fortalecer la cultura de la
efectividad, se recomienda implementar programas de desarrollo de liderazgo que se
enfoquen en la inteligencia emocional, la comunicacién efectiva y el trabajo en equipo.
Ademas, se sugiere revisar los procesos de comunicacion interna para asegurar que se
alineen con los valores y la cultura deseada por la empresa. Finalmente, es crucial
fomentar un ambiente de confianza y transparencia que promueva la participacion y la

colaboracion de todos los empleados.

7.1. Estrategias para fortalecer la cultura de la efectividad y la productividad

Se relacionan las estrategias sugeridas para fortalecer la cultura de la efectividad y la

productividad:

Estrategia 1: Desarrollo del liderazgo con enfoque en inteligencia emocional.

v Justificacion:

Como sefiala Goleman, la inteligencia emocional es fundamental para un liderazgo
efectivo. Los lideres con alta inteligencia emocional son mas capaces de motivar, inspirar
y gestionar equipos de alto rendimiento (Goleman, Liderazgo El poder de la inteligencia
emocional, 2013, pag. 20). Considerando la diversidad generacional en Netlogistik y la
necesidad de un liderazgo adaptable (Hersey & Blanchard, 1972, pag. 5), el desarrollo

de la inteligencia emocional en los lideres es crucial.

v Acciones concretas:

o) Implementar programas de formacion en inteligencia emocional para lideres, que
incluyan talleres, coaching y evaluaciones 360°.

o Incorporar la inteligencia emocional como un criterio de evaluacion del desempefio

de los lideres.
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Il. Estrategia 2: Fortalecimiento del trabajo en equipo.

v Justificacion:

A pesar de que la direccion promueve una cultura "democratica”, los resultados indican
una preferencia por el trabajo individual. Para fomentar una verdadera cultura de
colaboracion, es necesario fortalecer las habilidades de trabajo en equipo, lo que a su
vez contribuira a la productividad (Robbins & Judge, 2009, pag. 322).

v Acciones concretas:

o Implementar talleres y dinamicas de equipo para mejorar la comunicacion, la
colaboracion y la resolucién de conflictos.

o) Asignar proyectos que requieran trabajo en equipo y evaluar el desempefio del
equipo como un todo.

o Incorporar métricas de colaboracion en la evaluacion del desempefio individual.

II. Estrategia 3: Alineacion de la comunicacion interna con la cultura de la efectividad.

v Justificacion:

La comunicacion interna juega un papel crucial en la construccion de una cultura
organizacional solida. Es necesario asegurar que los mensajes y canales de
comunicacién se alineen con los valores de la cultura de la efectividad, como la

transparencia, el respeto y la colaboracion.

v Acciones concretas:

o Revisar los canales y la frecuencia de la comunicacion interna.

o Implementar una estrategia de comunicacion transparente que incluya la
participacion de los empleados.

o Fomentar la retroalimentacion y la escucha activa.

o Utilizar un lenguaje inclusivo y respetuoso en todas las comunicaciones.
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V. Estrategia 4: Implementacion de un sistema de reconocimiento que refuerce los

valores deseados.

v Justificacion:
Considerando que el ‘conocimiento’ es un motivador clave para los empleados de
Netlogistik, un sistema de reconocimiento que valore el aprendizaje y el desarrollo

personal podria ser una estrategia efectiva para aumentar la motivacion y el compromiso.

v Acciones concretas:

o Implementar un programa de reconocimiento que premie el aprendizaje continuo,
la innovacioén y la colaboracion.

o) Reconocer publicamente los logros de los empleados que demuestran los valores

de la cultura de la efectividad.

7.2. Limitaciones del estudio y futuras lineas de investigacion

Una limitaciobn de este estudio es la falta de datos sobre los resultados de las
evaluaciones de desempefio de los colaboradores, lo que impide establecer una
correlacion directa entre el comportamiento organizacional, las competencias laborales

y la productividad.

La limitacién mas evidente en relacion con el planteamiento del problema, el tamafio de
la poblacion, y el estudio realizado es que los datos cualitativos Unicamente fueron
recopilados desde la perspectiva del director general, sin tener en cuenta los mandos
superiores de las diversas areas; futuros estudios podrian ampliar la muestra para incluir

la perspectiva de otros directivos u otros miembros de la compafiia.

La seleccion de los datos susceptibles de andlisis a través de una plataforma externa
como lo es Humantelligence limita las variables al disefio y configuracion propia del
proveedor, lo que puede excluir otras variables relevantes que no son consideradas en

la investigacion, existiendo la posibilidad de que los datos recogidos no reflejen con
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precision el comportamiento de los colaboradores de la compafiia o lo limiten a un

estandar previamente definido.
Se recomienda realizar futuros estudios que analicen la relacion entre la cultura de la

efectividad, el liderazgo situacional y el desempefio individual, utilizando datos

cuantitativos sobre la productividad.
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8. RECOMENDACIONES

Con base en los hallazgos obtenidos en la presente investigacion se sugiere implementar
acciones que permitan fomentar el crecimiento profesional y personal de los
colaboradores, potenciar su compromiso, sentido de pertenencia con la compafiia y la
consecucion de los objetivos organizacionales; asi como, fortalecer la integracion y
colaboracion de los equipos de trabajo de Netlogistik. Se enlista algunas acciones

recomendadas:

Fomentar la comunicacion transparente y bidireccional.

v Justificacion:
La comunicacién transparente construye confianza y facilita la colaboracion entre los
equipos. Un dialogo abierto entre la direccién y los colaboradores permite identificar y

abordar los problemas de manera oportuna.

Il. Promover una cultura de feedback y feedforward, y de reconocimiento que permita

fortalecer la cultura de la efectividad.

v Justificacion:

Una cultura de feedback continuo permite a los empleados comprender sus fortalezas y
debilidades mejorando el rendimiento futuro basandose en las experiencias previas;
mientras, una cultura de feedforward permite identificar lo que la persona puede hacer
para mejorar o tener éxito en el futuro, anticipandose y orientdndose hacia acciones o
comportamientos futuros méas efectivos. Los colaboradores necesitan saber como estan
desempeiiando sus actividades y como pueden mejorar, lo que aumenta el compromiso
con la compafia y, ayuda a los lideres a ajustar su estilo de acuerdo a las necesidades
y desafios especificos de cada miembro del equipo. Adicionalmente, una cultura de

reconocimiento refuerza los comportamientos deseados y promueve la motivacion.
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II. Implementar un enfoque de liderazgo situacional que permita maximizar el

rendimiento en los equipos de trabajo.

v Justificacion:

El liderazgo situacional propone que no existe un estilo de liderazgo Unico que sea eficaz
en todas las circunstancias laborales; por lo cual, los lideres deben adaptar su estilo en
funcién de la madurez, habilidades y motivacion de sus seguidores o integrantes de sus
equipos de trabajo. Implementar este enfoque permite a los lideres ajustar su
comportamiento segun las necesidades del equipo y las actividades laborales,
mejorando la motivacion y el rendimiento de los colaboradores, al proporcionar un tipo

de liderazgo que requieren para cada situacion.

V. Implementar programas de formacion en liderazgo situacional e inteligencia
emocional para todos los niveles de la compafiia, ofreciendo oportunidades de coaching

y mentoring para el desarrollo individual.

v Justificacion:
El liderazgo efectivo es fundamental para el éxito de cualquier organizacién. Un liderazgo
adaptable e inteligente emocionalmente permite a los lideres gestionar equipos diversos

y responder a los desafios del entorno actual.

V. Disefiar e implementar talleres y actividades que fomenten la comunicacion, la

colaboracion y la resolucién de conflictos dentro de los equipos.

v Justificacion:
El trabajo en equipo es esencial para la innovacion y la productividad. Fortalecer las
habilidades de trabajo en equipo permitira a Netlogistik aprovechar al maximo el potencial

de sus colaboradores.
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VI. Implementar programas de capacitacion y desarrollo con un enfoque en

habilidades interpersonales y trabajo en equipo.

v Justificacion:

La cultura de la efectividad se basa en la creacion de equipos de trabajo altamente
funcionales. El desarrollo de habilidades interpersonales, como la comunicacion efectiva,
la empatia y la resolucién de conflictos, es fundamental para crear una cultura que
promueva la colaboracion y la productividad. Los equipos que se sienten conectados y
apoyados son mas eficientes y pueden lograr metas organizacionales de manera mas

efectiva.

VII.  Promover el desarrollo de las inteligencias multiples en los colaboradores para

mejorar el rendimiento y la satisfaccion laboral.

v Justificacion:

La teoria de las inteligencias multiples de Howard Gardner sugiere que existen diferentes
tipos de inteligencia (linglistica, l6gico-matematica, espacial, interpersonal,
intrapersonal, musical, corporal-cinestésica y naturalista), fomentar el desarrollo de estas
inteligencias en los empleados puede contribuir a mejorar su rendimiento en diversas
areas, pues permite a los trabajadores usar sus fortalezas cognitivas y emocionales de
manera mas efectiva, promoviendo un ambiente inclusivo y diverso que apoya la

innovacion y la creatividad.
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ANEXO 1.

FORMATO ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

Figura 17.
Formato entrevista semiestructurada

n
0]
l'nlmdde FACULTAD CIENCIAS ECONAMICAS Y ADMINISTRATIV AS
d
América Maestria en Gerencia del Talento Humana

ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

Entrevista a Directores, Nder de areg selecdongdos para el estudio de caso

La siguiente entrevista hace parte de un trabajo de investigacidn de la Maestria en Gerencia del Talenta Humana an

la que se busca identificar los factores que determinan el comportami ento arganizacional, habilidade sy desarrallo

de competencias laborales en la praductividad de los colabaradares de la compariia Net Logistik Calambia 5.A.5, en
la ciudad de Bogaotd D.C, durante e 2023,

Lugar: OE 0 L., afid =] isti Cala

Facha: Hara:

DATOS DELENTREVISTADO

NOMBRE:

CARGO:

RESPONSABILIDAD PRIN CIPAL:
AN OS DE EXPERIEN €l A:

PREGUINTAS
ACual estu cargoy laresponsabilidad principal en la campafifat
dOUé cargosintegran tu equipo de trabaja?
& CUales san las principales respansabilidades de lascargasde tu equipa de trabhajo?
dCudl es el ahjetivo primardial del drealiderada?

LN (i |

LEl equipo de trabajo conoce |a estrategia arganizacional, el propdsita, los ob jetivos e stratégicos ysignificativos
de la compafifa?

Ln

5 [4Cudles son las campetendasclave necesarias para desempefiar cada carga de manera efectiva?
idCuales san losdesatfasactuales que enfrenta tu area de responsabilidad vy qué campetencas podrdan ayudar a
superarias?

dCué habilidadesa conad mientos adicionales saon necesarias para majorar el desempeafo de losintegrantes
del equipada trabaja?

9 |4En qué competencias puede ser mayar al beneficio del desarrallo profesional de |os colaboradares?
dTuequipode trabajo ha redbido retroalimentad an o evaluad dn de desempefio que indique dreas an las que
padrias mejarar a desarrallar nuevas campeatencias?

11 [dQué apartunidades de desarrall o prafesional te gustarfa tener disponibles en la comp afifay

12 [{Has identificada alguna hrecha a vacla en las habilidade s a canocimientas bisicas en al equipa de trabaja?

13 [dHay algun prayecta o tares espedfica que necesita Mas capacitad dn o apaya para mejorar |as competencasy
14 [{Tienes algdn cameantario a sugerencia adicianal ¥

10

Entrevistado por:

Nota. Esta grafica muestra el formato utilizado como guia para realizar la entrevista semiestructurada al
director general de Netlogistik.
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ANEXO 2.
CONTEXTO DE LA COMPANIA

La compafiia Net Logistik Colombia S.A.S. — Netlogistik, busca ser un aliado tecnologico
de sus empresas clientes, implementando y mejorando sus précticas operativas a nivel
logistico mediante soluciones de software y hardware que se adapten al nivel de
complejidad de las operaciones de aprovisionamiento, almacenaje, transporte y venta
omnicanal. Su casa matriz se encuentra ubicada en México como grupo empresarial
cuenta con sedes en Colombia, Estados Unidos, Espafia, Medio Oriente, Brasil, y
Argentina; con miras a continuar su expansion a nivel global en Norte América,
Latinoamérica y Europa, a través de su experiencia, tecnologia de punta, profesionalismo

y pasion por la logistica (Netlogistik, 2024).

Ahora bien, los directivos de Netlogistik reconocen el cambio en la forma y la velocidad
en que las organizaciones desarrollan su objeto social y su cultura; razén por la cual,
incluyen nuevas variables en su planeacion estratégica, entendiendo planeacion
estratégica como el proceso esencial de la compafiia donde se trazan los objetivos por
alcanzar y las directrices para definir y logras el cumplimiento de los planes de accién
generando ventajas competitivas y sostenibilidad a largo plazo; donde es vital identificar
recursos potenciales, crear y alinear capacidades, reconociendo fortalezas y debilidades,
y sobre todo estableciendo el conjunto de medidas integradas que aseguren que la
compafiia alcance los resultados planeados (Chiavenato, Planeacion Estratégica,
fundamentos y aplicaciones, 2016, pag. XVIIl). Las variables que Netlogistik integra son
el ritmo de negocio, donde la compafiia tendra su propio ritmo de planear, ejecutar,
monitorear y corregir el rumbo, tienen presentes las actividades a realizar en cada uno
de los tres tiempos (estratégico, tactico y operativo) asegurando que lleven al ritmo
adecuado, una estructura organizacional mas flexible en la ejecucion para responder
de manera agil a las necesidades de los clientes finales, el factor emocional,
entendiendo al hombre como un ser fundamentalmente dinamico, libre y creativo, como
un ser en continuo movimiento hacia su propia realizacion, capaz de desarrollar

integralmente el potencial que emana de su naturaleza y responsable de hacerlo
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(Francisco Giral, Adela Giral, José Giral, 2017, pag. 121). Sin embargo, esta planeacion
estratégica, solo alcanzara su méxima eficacia cuando todas las personas que la
componen, como conjunto permanente y orquestado de esfuerzos de inteligencia
colectiva, la acepten, la entiendan y la apliquen en la practica (Chiavenato, Planeacion

Estratégica, fundamentos y aplicaciones, 2016, pag. XVIlI).

El modelo de planeacion estratégica de Netlogistik se difunde a todos los niveles de la
organizacion. El plan estratégico, el propdsito, la mision, la vision y los objetivos
estratégicos a nivel empresa son definidos cada cinco (5) afos, ilustrados en la Figura

18; asi como los valores que definen a la compafiia.
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Figura 18.
Planeacion estratégica Netlogistik

LA TRANSFORMACION HA COMENZADO

Logistik’ L

STRATEGIC PLAN

Purpose Mission vision Strategies Values Values
Behaviors

Nuestra transformacion con visién global es |a clave para el cracimientn; abrazar el cambio
nos imaelsa hacia nuevas aituras y nos permite alcanzar nuestro maximo potencial.

R
)
’ 1
NUESTRA MISION NUESTRA VISION NUESTROS VALORES

Transformar las cadenas de Ser reconocidos como lideres RESULTADOS

suministro digitales del mundo globales o 2 transformacion de INTEGRIDAD

can nuestrs profunda expenencis la cadena de suunistro digital COMPROMISD

y soluciones tecnoldgicas lideres TRABAJO EN EQUIFD

en ol mercado

Nota. Esta grafica muestra la planeacion estratégica base del proceso de transformacion. Tomado de:
https://www.netlogistik.com/es/acerca-de-quienes-somos.

Las metas unificadoras, objetivos significativos y proyectos de apoyo de cada unidad
estratégica de negocio (UEN) a nivel tactico y operativo son definidos anualmente; para

el momento en que se desarrolla la investigacién la planeacion estratégica de la
compafiia, Figura 19.
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Figura 19.
Modelo de planeacion estratégica Netlogistik

Nuestro Modelo de Planeacion Estratégica

Poriodo

Estratégicos

Empresa)

3 -5 aos / Anual

m (Presupuesto)

Tactico
(VEN)

& Trimestral
A

\
v
4 Operativo
.
e “o e Mensual
ARRCTEER. ™
\
¥

Operativo

[nactivicdual

4
‘\\ m
e =

Nota. Esta figura muestra el modelo de planeacion estratégica de la compafiia. Tomado de: “Planeacion
Estratégica Netlogistik, 2024.”

Semanal

Otra pasion de Netlogistik es desarrollar a sus colaboradores para que sean capaces de
resolver los problemas de la cadena de suministro de sus clientes, brindando un plan de
crecimiento interno hasta donde cada uno de ellos quiera crecer, enfocandose en el
desarrollo humano y el logro de resultados, estableciendo una cultura de efectividad
(Francisco Giral, Adela Giral, José Giral, 2017, pag. 74), con principios fundamentales
como: “Tener un proposito claro, alinear y dar una claridad organizacional, desarrollar la
conducta adecuada en los miembros del equipo, crear y transmitir el conocimiento

necesario a la gente, y comunicar con claridad.”

En sintonia, Netlogistik actualmente cuenta con mas de quinientos (500) colaboradores
activos a nivel global, el equipo de trabajo de Colombia lo conforman aproximadamente
ciento cuarenta (140) colaboradores contratados directamente; la gestion del capital
humano de Netlogistik Colombia juega un papel vital de ejecucion en la planeacion

estratégica enfrentando grandes desafios entre los que se encuentran:
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I. Facilitar el desarrollo personal y profesional de sus colaboradores en cumplimiento
de los objetivos organizacionales.

[I. Alinear los procesos a nivel global a través de la integracion cultural.

[ll. Promover crecimiento de la planta de personal en un veintiocho (28%) con respecto
a la cifra actual.

IV. Lograr la interaccion y conexion de todos los colaboradores del grupo empresarial a

nivel global.

En el marco del desarrollo personal y profesional de sus colaboradores Netlogistik a
través de un proceso de evaluacion identifica su potencial y el aporte de valor que cada
uno proporciona a la compafia, alineando su talento con la estrategia de la compaiiia.
La evaluacién de desempefio es una herramienta que la compafia utiliza para cumplir
este proposito, se realiza anualmente, inicia con la autoevaluacion donde cada
colaborador reflexiona y manifiesta que hizo bien y que puede mejorar en el siguiente
periodo, esto servira al evaluador para conocer cual es la vision personal del colaborador
evaluado; posteriormente, se agenda la evaluacidbn con cada colaborador donde
participan su lider o gerente en el rol de evaluador y el colaborador en el de evaluado,
midiendo tres (3) factores: resultados econdémicos (relacionados con su cargo de
responsabilidad), autodesarrollo y apoyo al desarrollo de otros (relacionados con su
capacitacién), y aportes estratégicos (relacionados con actividades y proyectos

adicionales del area).
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Tabla 2.
Factores de evaluacion de desempefio

item a evaluar Indicador
Resultados econémicos KPI's por cargo — 70%
Autodesarrollo y apoyo al desarrollo de otros Indicador de capacitacién — 20%
Aportes estratégicos Proyectos o actividades adicionales — 10%
Nota. Esta tabla muestra los factores de desempefio evaluados y el peso del indicador a cumplir en cada
rol. Tomado de: Netlogistik 2024

https://netlogistik.sharepoint.com/sites/CHGIlobal/ layouts/15/search.aspx/siteall?q=nuestras%20compete
ncias.

Finalmente, se evallan las competencias laborales establecidas por Netlogistik (Tabla 3)
de acuerdo a cada perfil y su funcionalidad en el cargo laboral, brindando
retroalimentacion sobre como puede mejorar y desarrollarse de acuerdo con sus
competencias y las de su cargo, y se trazaran los objetivos que ayudaran a mejorar el
cumplimiento de los indicadores (KPI's) y las competencias del evaluado (Netlogistik
SharePoint, 2024).

El detalle de las competencias a evaluar por Netlogistik se describen en la siguiente tabla:
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Tabla 3.

Competencias laborales Netlogistik

Competencia

Descripcion

Evidencia

Dirigir y decidir

Decidir e iniciar acciones

Asume la responsabilidad de las acciones, los proyectos y las personas; toma la
iniciativa y trabaja bajo su propia direccion; inicia y genera actividades e introduce
cambios en los procesos de trabajo; toma decisiones rapidas y claras que pueden
implicar elecciones dificiles o riesgos considerados.

Dirigir y supervisar

Proporciona una direccién clara a los demas; motiva y delega responsabilidad a los
demas; contrata personal de alto nivel; ofrece al personal capacitacion y
oportunidades de desarrollo; establece las normas apropiadas de conducta.

Apoyar y cooperar

Trabajar con personas

Muestra respeto por las opiniones y contribuciones de otros miembros del equipo;
muestra empatia; escucha y apoya a los demas y se preocupa por ellos; consulta a
los demés y comparte informacién y experiencia con ellos; crea espiritu de grupo y
resuelve los conflictos; se adapta al equipo y se integra bien.

Respetar los principios y
valores

Defiende la ética y los valores; demuestra integridad; promueve y defiende la
igualdad de oportunidades, construye diversos equipos; fomenta la responsabilidad
organizacional e individual hacia la comunidad y el medio ambiente.

Interactuar y presentar

Relacionarse y crear redes

Establece buenas relaciones con los clientes y el personal; se relaciona bien con la
gente en todos los niveles; construye redes amplias y eficaces de contactos; usa el
humor de forma apropiada para mejorar las relaciones con los demas.

Persuadir e influenciar

Logra acuerdos y compromisos claros con los demas mediante la persuasion, el
convencimiento y la negociacion; hace uso efectivo de los procesos politicos para
influir y persuadir a los demas; promueve ideas, en nombre de si mismo o de otros;
genera un fuerte impacto personal en los demas; se ocupa de gestionar su propia
impresién en los demas.

Presentar y comunicar la
informacion

Habla con fluidez; expresa claramente opiniones, informaciones y puntos clave de
una discusion; hace presentaciones y se encarga de hablar en publico con habilidad
y confianza; responde rapidamente a las necesidades de un publico, a sus
reacciones y a su retroalimentacion; proyecta credibilidad.




Competencia

Descripcion

Evidencia

Adaptar y enfrentar

Adaptar y responder al cambio

Se adapta a las circunstancias cambiantes; tolera la ambigliedad; acepta nuevas
ideas e iniciativas de cambio; adapta su estilo interpersonal para ajustarse a
diferentes personas o situaciones; muestra interés por las experiencias nuevas.

Enfrentar las presiones y los
reveses

Mantiene una actitud positiva en el trabajo; trabaja de manera productiva en un
ambiente de alta presion; mantiene las emociones bajo control en situaciones
dificiles; maneja bien las criticas y aprende de ellas; equilibra las exigencias del
trabajo con la vida personal.

Analizar e interpretar

Redactar e informar

Escribe convincentemente; redacta de manera clara, concisa y correcta; evita el uso
innecesario de la jerga o de lenguaje complicado; redacta de manera bien
estructurada y légica; estructura la informacion para satisfacer las necesidades y la
comprension de la audiencia a la que va dirigida.

Aplicar experiencia y

Aplica conocimientos técnicos especializados y detallados; usa la tecnologia para
alcanzar los objetivos laborales; desarrolla conocimiento y experiencia laboral

tecnologia (tedrica y practica) a través del desarrollo profesional continuo.
Analiza datos numéricos y todas las demas fuentes de informacién, para desglosarla
en sus componentes, patrones y relaciones; busca informacién adicional o una
Analizar mayor comprension de un problema; hace juicios racionales de la informacion y los

analisis disponibles; demuestra una comprensién de como un elemento puede ser
parte de un sistema mucho mas grande.

Crear y contextualizar

Aprender e investigar

Aprende rpidamente nuevas tareas y memoriza la informacion de manera rapida;
demuestra una rgpida comprension de la nueva informacion presentada; recopila
informacion global para sustentar la toma de decisiones; alienta un enfoque de
aprendizaje organizacional.

Crear e innovar

Produce nuevas ideas, enfoques o perspectivas; crea productos o disefios
innovadores; produce una variedad de soluciones para los problemas.

Formular estrategias y
conceptos

Trabaja estratégicamente para alcanzar los objetivos de la organizacion; establece
y desarrolla estrategias; identifica y desarrolla visiones positivas y convincentes del
potencial futuro de la organizacion; tiene en cuenta una amplia gama de tépicos en
toda la organizacion, y en relacion con ella.
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Competencia

Descripcion

Evidencia

Organizar y ejecutar

Planear y organizar

Establece objetivos claramente definidos; planea actividades y proyectos con mucha
antelacion y tiene en cuenta las posibles circunstancias cambiantes; identifica y
organiza los recursos necesarios para realizar las tareas; maneja el tiempo de forma
efectiva; monitorea el desempefio de acuerdo a los plazos e hitos.

Obtener resultados y
satisfacer las expectativas de
los clientes

Se centra en las necesidades y la satisfaccion del cliente; establece altos estandares
de calidad y cantidad; controla y mantiene la calidad y la productividad; trabaja de
una manera sistematica, metodica y ordenada; logra constantemente los objetivos
del proyecto.

Sequir instrucciones y
procedimientos

Sigue adecuadamente instrucciones de otros sin desafiar innecesariamente a la
autoridad; sigue procedimientos y politicas; cumple con los horarios; llega puntual al
trabajo y a las reuniones; demuestra compromiso con la organizacién; cumple con
las obligaciones legales y con los requisitos de seguridad de la funcién.

Capacidad
emprendedora y de
desemperio

Lograr las metas y objetivos
personales de trabajo

Acepta y aborda los objetivos exigentes con entusiasmo; trabaja duro y dedica horas
extra cuando es necesario; busca progresar hacia funciones de mayor
responsabilidad e influencia; identifica sus propias necesidades de desarrollo y
aprovecha las oportunidades de desarrollo o de capacitacion.

Pensamiento empresarial y
comercial

Se mantiene al dia con informacion de la competencia y las tendencias del mercado;
identifica oportunidades de negocio para la organizacion; es consciente de los
desarrollos en la estructura organizacional y politica; demuestra conocimiento
financiero; controla los costos y piensa en términos de beneficios, pérdidas y valor
agregado.

Nota. Esta tabla muestra la descripcién de las competencias a evaluadas en el desempefio laboral de los colaboradores de Netlogistik. Tomado
de: Netlogistik 2024 https://netlogistik.sharepoint.com/sites/CHGIlobal/ _layouts/15/search.aspx/siteall?q=nuestras%20competencias.
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El detalle del arquetipo de las competencias establecidas que se desarrollan en el
diploma de la compafia para los roles y liderazgo y superior por Netlogistik, se ilustra en

la Figura 20.

Figura 20.
Simbologia competencias diplomado lideres Netlogistik

Nuestras 20 competencias
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Nota. Este grafico muestra los simbolos utilizados por la compafiia para definir e identificar las
competencias ideales a desarrollar en sus lideres. Tomado de: Netlogistik 2024
https://netlogistik.sharepoint.com/sites/CHGIlobal/_layouts/15/search.aspx/siteall?g=nuestras%20compete
ncias
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ANEXO 3.

CARACTERIZACION DEL PERSONAL

La poblacion analizada en Netlogistik se
compone de 51 mujeres (36%), y 92
hombres (64%); datos tomados del
registro en su documento de identidad

personal, Figura 21.

Figura 21.
Personal total

PERSONAL TOTAL

Femenino
36%

Nota. Esta grafica muestra la distribucion del
personal total de Netlogistik.

El promedio general de edad del
personal es de 29 afios donde el mayor
porcentaje de la poblacion se encuentra
en un rango de edad entre los 21 y 30
afos, siendo el 64% de poblacion, Figura
22.

Figura 22.
Rango de edad

RANGO DE EDAD

Intie 21y 10 Ertre 31y 40 Emredly 00 Lmirm 17y 20
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Nota. Esta gréafica muestra el rango de edad del
personal total de Netlogistik.
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El nivel ocupacional de la poblacién
muestra que el 3% del personal
masculino ocupa cargos directivos;
mientras, que el personal femenino aun
no forma en estos puestos de
responsabilidad. Sin embargo, si ocupan
cargos de direccion y liderazgo en un

6%, Figura 23.

Figura 23.
Nivel ocupacional

NIVEL OCUPACIONAL

Direccian Gerencla sr, Lider Lider Consultor  Asistencial

Nota. Esta grafica muestra el nivel ocupacional
del personal total de Netlogistik.

El promedio de antigiedad laboral del
personal es de 2,69 afos, la mayor parte
de la poblacién que es el 40% tienen 1y

3 afos de vinculacion, Figura 24.

Figura 24.
Antigliedad personal

ANTIGUEDAD LABORAL

Menorde Entrely3 Entre3y6 Entredy Mayor de

1 afvo afios afvos 10 afios 10 aflos

Nota. Esta grafica muestra la antigliedad
personal total de Netlogistik.

La modalidad de trabajo predominante
es el trabajo hibrido con un 85% de
participacion de todos los colaboradores,
dos (2) dias trabajan desde casa y tres
(3) presencialmente en las oficinas de la
compafiia; un 10% del personal realiza
sus laborales totalmente desde casa, un
3% aun no se integran a la modalidad
laboral debido a que cuentan con
contrato de aprendizaje en etapa lectiva,
y solo una (1) persona esta 100% de su
tiempo laboral en las instalaciones de la
comparniia debido a que sus funciones no
son viables para considerar trabajo

remoto o hibrido, Figura 25.
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Figura 25.
Modalidad laboral
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Nota. Esta grafica muestra el trabajo hibrido en
Netlogistik.

El 77% del personal de la compafiia
cuenta con educacion a nivel
profesional, mientras el otro 23% se
distribuye entre los niveles maestria,
tecnoldgico, técnico, y primaria basica,

Figura 26.

Figura 26.
Nivel educativo
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Nota. Esta grafica muestra la distribucién del
nivel educativo del personal de Netlogistik.

La preferencia en cuanto a formacion
académica se encuentra en programas
de ingenieria con un 71%, en programas
administrativos un 13%, y en otras areas
del conocimiento también es del 16%,
Figura 27.

Figura 27.
Preferencias académicas

PREFERENCIAS ACADEMICAS

16% 13%
Ingenieriay Otras sreas del Cencias
conacimionto administrativas

Nota. Esta grafica muestra las preferencias
académicas del personal total de Netlogistik.

99



ANEXO 4.

DIVERSIDAD GENERACIONAL

El concepto de generacidn hace referencia a un grupo de individuos que nacieron en un
mismo periodo de tiempo, compartiendo un determinado rango de edad, suelen compartir
diversos acontecimientos sociales y culturales que tuvieron una significacion, y
caracteristicas similares en sus comportamientos que los distinguen de sus
predecesores (Martinez Garcia & Novo Varela, 2015, pag. 5). Actualmente, la diversidad
generacional que se presenta en las organizaciones la componen los Baby Boomers,
nacidos entre 1946 y 1964 quienes se han adaptado a las nuevas tecnologias, poseen
gran experticia, son leales, tienen énfasis en el logro y éxito material, ensefiados a tener
estabilidad laboral por décadas en la misma empresa; sin embargo, desconfian de la
autoridad y no temen correr riesgos para perseguir sus objetivos mostrando gran
dedicacion en su trabajo para lograr el éxito en su estilo de vida, ellos al estar cerca de
su jubilacidon generalmente tienen un rol de direccion y/o mentoria (Robbins & Judge,
2009, pag. 442).

La Generacion X, nacidos entre 1965 y 1980 su vida ha sido moldeada por la
globalizacion valoran la flexibilidad en sus opciones de vida, la satisfaccion en el trabajo,
las relaciones sociales, la familia; el dinero es un indicador importante de desempeiio en
su carrera profesional, buscan el balance entre el trabajo y su vida personal (Robbins &
Judge, 2009, pag. 120). Mientras que, la Generacion Y o Millenials son aquellos
nacidos entre 1981 y 1996 crecieron en tiempos prosperos, son expertos en tecnologia,
buscan el significado en la realizacion de su trabajo, en donde puedan desarrollar sus
habilidades creativas, tienen grandes expectativas, buscan la felicidad, la conexion,
orientados al logro y al trabajo en equipo, varian de acuerdo a sus condiciones
econdmicas, la cultura y el ambiente en el que interactian (Indeed, Orientacién
Profesional, 2024). Y la Generacion Z o Centennials son aquellos nacidos a partir del
afo 1997 quienes priorizan la autenticidad, son nativos digitales, defienden la
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transparencia de su trabajo y el buen ambiente laboral, valoran el reconocimiento por

innovar, y buscan el crecimiento personal (Indeed, Orientacion Profesional, 2024).

Por consiguiente, identificar la diversidad generacion toma un valor significativo por
cuanto un equipo de trabajo heterogéneo permite una mayor amplitud de pensamiento,
palabra, capacidad de discusion y discernimiento que enriquece al equipo y asi mismo,
al servicio que presta la compafia (Martinez Garcia & Novo Varela, 2015, pag. 6). En
Netlogistik el mayor porcentaje de la poblacion se ubica entre la generacion Y, y la
generacion X; la Tabla 4 describe el porcentaje del personal de Netlogistik en cada

generacion:

Tabla 4.

Diversidad generacional

Porcentaje

Generacion Afo nacimiento Edad Netlogistik
Tradicionalistas o Builders Entre 1928 y 1945 Entre 79 y 96 afos 0%
Baby Boomers Entre 1946 y 1964 Entre 60 y 78 afos 1%
Generacion X Entre 1965 y 1980 Entre 44 y 59 afios 5%
Generacion Y o Millenials Entre 1981 y 1995 Entre 29 y 43 afios 34%
Generacion Z o Centennials A partir de 1996 28 afios y menos 60%

Nota. Esta tabla muestra la descripcién de la diversidad generacional del personal que integra la compainiia.

A propasito, el Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE), estima una
proyeccién demografica en Colombia para el afio 2035 de 55.990.158 personas, con
base en el Censo Nacional de Poblacion y Vivienda (CNPV) del afio 2018 realizado a la
poblacion residente habitual en el territorio colombiano; donde el grupo promedio de
poblacién que se encuentra en edades propicias para laboral lo componen el 62,7%; lo
gue indica que la diversidad generacional de la fuerza laboral en Colombia para el afio
2035 estaria compuesta en su mayoria por las Generaciones Millenials y Centennials
(Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE), 2023). Dato clave para
las empresas, toda vez que sus dinAmicas productivas deben ajustarse con respecto a

la poblacion gque las integra en su momento.
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ANEXO 5.
VARIABLES MEDICION PLATAFORMA HUMANTELLIGENCE

Figura 28.
Descripcién motivadores laborales

Motivadores Laborales

Motivadores de Servicio Motivadores de Innovacion

Ayudar Autosuficiencia
Son generosos en cuanta & compartir su Bempo y Mo permiten que se aprovechen de ellos; =2 acupan
talento con los demas: autenfica preccupacion por ks de sl mismas antes de ayudar a otros: mantiensn
demas; buena disposicion  para  actuar  como limites adecusdos respecto a regalar su tiermpo v talenta.
inzfructores y enfrenadores.

H anhelo de poder y control
Apoyar Ejercer influencia
Saben trabajar &n equipo; apoyan la causa y los Les gusta tomar &l mando; disfutan de ser lideres;
objetivos compartidos; sin intereses oculios; fuerza competitivas, dispuestos a llevarss 2l mérite o asumir la
estabilizadora dentro del equipo. culpa.

ganas de adguirir conocimientos y aprender

Conocimiento Sentido Practico
Muestran mucha curicsidad; les gusta aprender por Quisren aprender lo suficientz para la aplicacidn
aprender, enfocados en desarmollar competencias practica; centrados en lograr resultados; prefieren la
personales. implementacidn ripida de ideas; su perspeciva

considera el cuadro completo.

El afan por el orden y la tradicion

Orden Libertad

Respstan mucho las reglas, los procedimientos y la Se& adapian a nuevas siuacionss; siemtan nusvos
tradicion; son solucionadores de problemas bien precedentes cuando 588 NECSSAND; consideran que
disciplinados y detzllistas. las reglas y procedimientos son mas bien lineamisntos;

comunican clarameniz el panorama completo.

El afan de dinero y recursos

Servicio Seguridad Economica

Motivados mds por los objetivos que por los ingresos Comgeftivos v orentados 3 los resultados netos;
netos; les gusta ayudar a otros y pedrian anteponer al quizren soluciones practicas; muy exitosos cuando el
ofro por encima de s mismos; evitan las intigas de dinens 25 el mofvador.

oficing.

La motivacion por ser individualistas y creativos

Pertenancia Singularidad
Les gusta frabajar en equipo; apoyan las metas y los L=s gusts demostrar Bertad personal individuos
objetives del equipo; se pusde confar con que daran autosuficientes que marcan la pauts; son miembros
el s=guirniznto necesania. activas y creatives del equipo.

Nota. Esta grafica describe los motivadores laborales que identifican los items evaluados. Tomado de:
Humantelligence, 2024 https://portal.humantelligence.com.
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Figura 29.
Descripcion comportamientos laborales

Comportamientos Laborales

Orientacion hacia la estabilidad Orientacion hacia el cambio

Estrategia para solucionar problemas y lograr resultados

Deliberado Decidido
Suelen solucionar nuevos Suelen solucionar nuevos
problemas de forma controlada, problemas rapida y
organizada y deliberada. directamente, activamente

enfocados hacia resultados, y

llegan a lo esencial.
Forma de actuacion interpersonal

Reflexivo Extrovertido
Sus encuentros con gente nueva En sus encuentros con gente
suelen ocurrir de manera mas nueva, suelen ser extrovertidos,
tranquila, atenta y sociables, y socialmente asertivos;
emocionalmente controlada; pueden ser emocionales,
prefieren la logica a las emociones. comunicativos y reactivos.
Forma de manejar el ritmo del trabajo
Estable Dinamico
Suelen abordar el trabajo de forma 5u forma de actuar suele ser
controlada e intencionada; se flexible, dinamica y no estructurada;
esfuerzan por crear predictibilidad; valoran la libertad de expresion y la
valoran los procesos. capacidad para cambiar
rapidamente.
Actitud ante procedimientos y estandares establecidos
Prudente Independiente
Suelen acatar las reglas Suelen actuar mas
establecidas; les gusta que las independientemente de los
cosas se hagan como debe ser,; procedimientos establecidos;
podrian decir: “Las reglas existen desarrollan sus propias
para que se sigan”. estrategias; podrian decir: “Las

reglas son solo lineamientos”™

Nota. Esta grafica describe los comportamientos laborales que identifican los items evaluados. Tomado
de: Humantelligence, 2024 https://portal.humantelligence.com.
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Figura 30.
Descripcion trabajo ideal

Ambiente Sistematico

Métodos comprobados

Trabajo basado en controles y
politicas estandarizadas, en
dreas especializadas; requiere
consideracion detenida y
respuestas "correctas”.

Trabajar con hechos

Trabajo que involucra hechos y
datos, para lo cual el trabajo
detallado frecuentemente lo
realizan ellos mismos; enfoque
I6gico, no requiere manejar
cuestiones emocionales.

Previsibilidad
Trabajo que requiere paciencia,
un enfoque sistematico,
constancia para lograr resultados,
y sensibilidad respecto a los

demas; periédicamente requiere
aclaraciones.

Estructura

Trabajo que requiere esfuerzo
concienzudo, precisién, perspectiva
critica para solucionar problemas,
centrarse en terminar procesos, y
hacer las cosas

para solucionar problemas

Actitud ante procedimientos

Trabajo Ideal

Ambiente Creativo
lograr resultados

Nuevas soluciones

Trabajo que requiere reacciones
rapidas, competitividad, y
resultados inmediatos; es exigente,
requiere ideas originales, y la toma
rapida de decisiones.

Forma de actuacion interpersonal

Trabajar con personas

Trabajo que permite la interaccion
social; requiere actitud optimista,
simpatia, una postura persuasiva, y
apertura a las ideas de otros.

Forma de manejar el ritmo del trabajo

Variedad

Trabajo que requiere urgencia
para que las cosas se hagan,
exposicion a actividades nuevas
¥
diferentes, miltiples proyectos
simultaneamente en marcha,
estado de alerta, y viajar.
estandares establecidos

Flexibilidad

Trabajo independiente del control
directo, pocos 0 ningdn proceso
de rutina, autonomia para llevar a
cabo tareas, y permite probar
ideas propias.

Nota. Esta grafica describe los motivadores laborales que identifican los items evaluados. Tomado de:
Humantelligence, 2024 https://portal.humantelligence.com.
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