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Resumen

Introducción:  La ausencia de un buen liderazgo se refleja 
directamente en la motivación, la comunicación, el ambiente 
laboral y el rendimiento de los colaboradores de una empresa 
de manera negativa. Objetivo: Determinar la incidencia del 
liderazgo en la productividad de los colaboradores de la compañía 
Coltrans Barranquilla durante la pandemia de covid-19. 
Metodología: El enfoque de este estudio responde a una 
investigación cuantitativa con alcance descriptivo correlacional. 
Se empleó un cuestionario tipo encuesta con respuestas en escala 
de Likert a 21 participantes, cuyas respuestas fueron anónimas. 
Resultados: Se identificó que la compañía Coltrans evidencia 
una relación positiva moderada de la influencia del liderazgo 
sobre la productividad laboral en aspectos de reconocimiento 
al desempeño, comunicación de los objetivos, apertura a las 
sugerencias que contrastan con la falta de reconocimiento y 
fortalecimiento de los equipos de colaboradores que terminan 
desertando. Conclusiones: La función del liderazgo en las 
organizaciones puede ser la diferencia entre el desempeño, el 
bienestar laboral y la productividad de la empresa, especialmente 
en momentos de contingencias como el vivido durante la 
pandemia de covid-19.
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Abstract

Introduction: The absence of good leadership is directly 
reflected in the motivation, communication, work environment 
and performance of the employees of a company, in a negative 
way. Objective: To determine the impact of leadership on the 
productivity of employees of the company Coltrans Barranquilla 
during the period of the pandemic. Methodology: The approach 
of this study responds to a quantitative research with a descriptive 
correlational scope. A survey type questionnaire was used 
with answers in Likert scale, to 21 participants, whose answers 
were anonymous. Results: It was identified that the company 
Coltrans shows a moderate positive relationship of the influence 
of leadership on labor productivity, in aspects of performance 
recognition, communication of objectives, openness to 
suggestions, among other aspects that contrast with the lack 
of recognition and strengthening of the teams of collaborators 
that end up deserting. Conclusions: The role of leadership in 
organizations can be the difference between performance, labor 
welfare and productivity of the company, especially in times of 
contingencies such as what was experienced during covid-19.
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El mundo empresarial ha sido directamente golpeado por los resultados negativos del covid-19 
(Parsoya y Perwej, 2021; Sharma et al., 2020), que ha traído consigo una serie de desafíos sin pre-
cedentes surgidos en el periodo pandémico y que en algunos casos aún permanecen, entre los cua-
les estuvo afrontar la disminución drástica de la productividad laboral (Villavicencio-Ayub et al., 
2022), acentuada por el estrés y la ansiedad que trajo el confinamiento, particularmente en muje-
res, la pérdida de empleos y poder adquisitivo en la población (Mora, 2021), la disrupción de las ca-
denas de suministro de muchas empresas, el cierre de fronteras, las estricciones de ingreso de algu-
nos bienes, así como las demoras logísticas en las aduanas (Adrián y Hirs, 2020), además del cierre 
temporal o definitivo de las actividades económicas en los diferentes sectores y su consecuencia en 
la reducción de ingresos (Debata et al., 2020). Sin embargo, a pesar de las dificultades, esta situa-
ción también impulsó a muchas empresas a replantear su enfoque y a buscar oportunidades para 
adaptarse y transformarse (Amankwah-Amoah et al., 2021; Manciati-Alarcón, 2021).

Una respuesta al desafío del distanciamiento social y las restricciones impuestas por la pande-
mia se trató de la acelerada adopción del teletrabajo y la virtualidad en muchas organizaciones (Ve-
lásquez Cáceres y Martínez Ramírez, 2021), lo que se convirtió en un enorme reto para los líderes 
y gerentes, quienes tuvieron que dirigir y guiar a sus equipos de manera remota (Contreras et al., 
2020; Stoker et al., 2022). En este nuevo escenario de incertidumbre y volatilidad, la productividad 
laboral se convirtió en un factor determinante para la supervivencia y el éxito de las empresas. La 
capacidad de las organizaciones para adaptar sus procesos, optimizar recursos y mantener el flujo 
de productos y servicios dependía en gran medida del desempeño y compromiso de sus trabajado-
res (Villavicencio-Ayub et al., 2022).

Por su parte, el compromiso se vio impactado significativamente por la salud mental, el bienes-
tar emocional y la motivación, lo que requirió un enfoque renovado en las estrategias de liderazgo 
para impulsar la productividad. Si se requería sacar la máxima productividad, los líderes debían 
dejar claras las funciones, los procedimientos y las tareas de los empleados, otorgar los recursos 
necesarios para llevarlas a cabalidad y ajustar de forma idónea las tareas con los conocimientos y 
las habilidades del empleado.

Por ello, el liderazgo figuró como un elemento clave para dirigir empresas en tiempos inciertos 
y de alta volatilidad hacia un terreno más sólido, implementando estrategias novedosas o variadas 
(García-Salirrosas y Millones-Liza, 2023; Weber et al., 2022). Un liderazgo empático, resiliente y 
adaptable, capaz de fomentar la comunicación abierta, trabajo en equipo y colaboración, fue funda-
mental para mantener el ánimo de los trabajadores, potenciar sus capacidades y motivarlos a dar lo 
mejor de sí mismos en un contexto adverso (Deshwal y Mohd, 2020). En algunos casos, los líderes 
fueron capaces de mitigar el miedo, los sentimientos de amenaza y la ansiedad de su equipo (Kim 
et al., 2024).

En las empresas de logística internacional, como es el caso del objeto de estudio de esta investi-
gación, el liderazgo desempeñó un papel aún más crucial. La naturaleza globalizada de la industria, 
la complejidad de las cadenas de suministro y la necesidad de responder a cambios dinámicos en 
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tiempo real exigieron un liderazgo visionario, capaz de anticipar desafíos, tomar decisiones estra-
tégicas y gestionar equipos multiculturales de manera efectiva (Gereffi, 2014; Ketudat y Jeenanun-
ta, 2021; Szmelter, 2017). En Coltrans, la pandemia ayudó a evidenciar algunas deficiencias en la 
gestión que se estaba adelantando en la empresa en términos de productividad. Por ejemplo, en el 
periodo 2021-2022, se experimentó una alta rotación de personal, quejas asociadas a la remune-
ración y metodología de trabajo; los resultados de su propia encuesta de deserción laboral en 2022 
(realizadas a todo el personal saliente) evidenciaron la inconformidad de los colaboradores en te-
mas relativos a la carga laboral, el salario y el ambiente laboral, factores íntimamente relacionados 
con el liderazgo de cualquiera de las dependencias de donde provenían estos empleados (Tafvelin 
et al., 2023; Wahyudi et al., 2023), lo que repercute directamente en la afección de la productividad 
de los miembros del equipo.

Por tanto, basados en los postulados de la teoría de las relaciones de George Elton Mayo (escue-
la humanística de la administración), donde se asume el éxito de una organización cuando el des-
empeño del equipo está guiado por un líder reconocido por sus integrantes; el liderazgo humilde de 
Jim Collins, cuyo líder es humilde al compartir el logro y reconocimiento con su equipo, y el modelo 
de contingencia de Fred Fiedler, donde el líder debe adaptarse a la situación e identificar cuándo 
debe primar la tarea y cuándo las relaciones, esta investigación tiene por objetivo determinar la 
incidencia del liderazgo en la productividad de los colaboradores de Coltrans Barranquilla durante 
la pandemia de covid-19, al resolver el siguiente interrogante: ¿cuál es la incidencia del liderazgo en 
relación con la productividad de los colaboradores en Coltrans Barranquilla?, entendiendo que la 
empresa mantuvo niveles deseados de productividad, a pesar de las quejas alrededor del liderazgo.

Marco teórico

Esta investigación considera los fundamentos y postulados del liderazgo sobre la productividad, 
reflejados en la teoría de la contingencia de Fiedler (Verkerk, 1990), la teoría del liderazgo humilde 
de Collins (Collins, 2001) y la teoría de la relaciones humanas de Mayo (1998, 2003), las cuales 
manifiestan que existen distintos tipos de liderazgo asociados a la conducta del ser humano y a su 
comportamiento frente a distintas situaciones, especialmente, en las organizaciones. Por ello, la 
atención en el factor del liderazgo sumado a otros factores como las prácticas de gestión se ha de-
sarrollado como factor determinante para la mejora de la productividad laboral (Nguyen y Phan, 
2024), con lo cual el líder debe reconocer las metas de su personal para orientarlas con las metas y 
la visión de la organización (Lara Cedeño et al., 2021), de manera que la obtención de los resultados 
beneficien a todas las partes involucradas.

En este sentido, es importante resaltar que el liderazgo es un proceso que ejerce una persona 
que influye y apoya a otras personas para que lo sigan y muestren disposición de hacer todo aquello 
que sea necesario (Dorneles et al., 2017; Neria y Reyes, 2021), con lo que el líder puede influir en la 
voluntad y disposición del desarrollo del trabajo individual o en equipo para potenciar la producti-
vidad individual y general de cada integrante (Guerrero Bejarano, 2020; Lara Cedeño et al., 2021). 
Un líder debe ser capaz de capitalizar el potencial propio, de sus seguidores y de la situación que lo 
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rodee, es decir, dinamizar el proceso de toma de decisiones en un entorno completo (Dinibutun, 
2020).

Por su parte, la productividad se puede entender como la cantidad de trabajo útil que una per-
sona realiza en una unidad de tiempo determinada para la obtención de un resultado (Almaama-
ri, 2023); cuando el resultado evidencia mejoras, se asocia con la utilización de menos recursos o 
actividades o con la obtención de mayores resultados a partir de los mismos elementos (Fontalvo 
Herrera et al., 2017). De esta manera, la productividad termina adoptando a la eficiencia y eficacia 
como elemento primordial de esta. El factor humano está presente en las fases de ejecución de los 
procesos de una organización; por ello, Franco-López et al. (2021) reafirman que uno de los facto-
res clave que determinan la productividad es la gestión del recurso humano, para lo cual el papel del 
líder es imprescindible. El líder crea las condiciones adecuadas para un entorno laboral estable al 
fomentar la confianza, el reconocimiento, la motivación, las vías de comunicación asertivas entre 
colaborador-jefe y el desarrollo profesional de los colaboradores, lo que contribuye significativa-
mente al factor humano de la productividad de la organización (Bril et al., 2021).

A partir de estas definiciones de base, se enuncian las teorías adoptadas que ayudan a explicar la 
influencia del liderazgo en la productividad.

Teoría de la contingencia de Fiedler

El enfoque contingencial indica que diversas situaciones requieren distintos estilos de lideraz-
go, lo que demanda del líder tener la capacidad de ser flexible y ajustar su estilo de acuerdo con las 
características del grupo, las circunstancias y las metas que se persiguen (Kovach, 2018). En este 
contexto, la teoría de la contingencia de liderazgo de Fiedler (Verkerk, 1990) establece que el des-
empeño o la productividad del equipo está determinada por la alineación entre el estilo de lideraz-
go y el margen de control que la situación le permite al líder (Deshwal y Mohd, 2020).

Fiedler definió dos tipos de estilo de liderazgo: uno orientado a las tareas y otro a las relaciones. 
En el primer caso, el líder prioriza el alto rendimiento y la eficacia del trabajo, proporciona instruc-
ciones claras y establece estándares elevados de desempeño, dejando muy definido el papel que 
debe desempeñar el colaborador en el área de trabajo, mientras los líderes relacionales se enfocan 
en construir relaciones sólidas y agradar a sus subordinados (Dinibutun, 2020). De esta manera, el 
autor desarrolla la escala del compañero de trabajo menos preferido (LPC, por sus siglas en inglés), 
para establecer cuándo el líder está enfocado en las tareas o relaciones; los líderes que describen a 
su compañero de trabajo menos preferido con adjetivos positivos o negativos se posicionan en las 
relaciones o tareas, respectivamente (Fiedler, 2005; Da Cruz et al., 2011).

Asimismo, se proponen tres variables situacionales que determinan la eficacia del liderazgo 
(Deshwal y Mohd, 2020). Las relaciones líder-miembro, que se basan en su calidad, el grado en que 
los subordinados agradan a su líder, confían y son leales a él; si las relaciones son buenas, el líder 
puede tener más influencia y encaminar los resultados a feliz término. La estructura de la tarea, 
medida por el grado en el que las tareas están estructuradas y claras; si la tarea es clara y estructura-
da, un líder orientado a la tarea puede ser eficaz. Y el poder de posición, que se refiere al grado en el 
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que el líder tiene autoridad formal y poder en la organización; cuanto más alto es su nivel de poder, 
más control puede tener y ser más efectivo en ciertas situaciones.

En el contexto de Coltrans Barranquilla, es relevante identificar cómo se adapta el liderazgo a 
los cambios del entorno y cómo lo perciben los colaboradores. Las prácticas de logística interna-
cional implican una variedad de situaciones y desafíos en constante cambio; en momentos de alta 
complejidad en la coordinación de diferentes tráficos y medios de transporte, un liderazgo orien-
tado a la tarea, capaz de tomar decisiones rápidas y precisas, podría ser más efectivo. En contraste, 
en situaciones en las que se requiere un alto grado de cooperación y coordinación entre equipos, un 
liderazgo orientado a las relaciones podría ser más beneficioso para mantener la moral y la moti-
vación del equipo Coltrans. Al considerar las variables situacionales específicas y la adaptación del 
estilo de liderazgo, se contribuye a una mayor productividad en la empresa.

La teoría del liderazgo humilde de Collins

La teoría del liderazgo humilde de Collins (Collins y Hansen, 2011) se basa en la idea de que los 
líderes más efectivos son aquellos que combinan una humildad genuina con una firmeza en la con-
secución de objetivos y resultados. En esta teoría, se identifican cinco dimensiones clave:

•	 La capacidad de autoconciencia respecto del reconocimiento que el líder tiene de sus pro-
pios conocimientos, destrezas, fortalezas, debilidades y limitaciones, así como lo que puede 
aprender de otros y la forma de adaptarse a nuevas circunstancias.

•	 La apertura a la retroalimentación, con la cual los líderes humildes valoran la retroalimen-
tación honesta y constructiva, están dispuestos a escuchar sugerencias y opiniones de su 
equipo de trabajo.

•	 La disposición a compartir el poder, debido a que un líder humilde lo ve como un medio para 
lograr objetivos amplios y no tiene problema en delegar responsabilidades y empoderar a 
su equipo; en este sentido, con una buena comunicación genera confianza e influye en el 
comportamiento de sus subordinados para encaminarlos al desempeño y la productividad 
deseada (Cho et al., 2021).

•	 La mentalidad de servicio, que lleva al líder a estar motivado por el deseo genuino de servir 
a los demás y contribuir al éxito del equipo u organización en su conjunto, para lo cual se 
priorizan las necesidades y el bienestar de los demás antes del interés personal.

•	 La demostración de humildad en el éxito, lo que permite al líder compartir el reconocimien-
to y los elogios con quienes contribuyeron al éxito. Los estudios que identifican esta última 
dimensión en sus líderes resaltan que son personas que han pasado por situaciones difíciles, 
cambiándoles la óptica de su vida e impulsándolos a llevar las compañías a la transcenden-
cia del éxito por décadas (Caldwell et al., 2017).

Esta teoría destaca la importancia de cultivar la humildad como parte integral del liderazgo 
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eficiente, al menos, en una de las dimensiones mencionadas. Algunos estudios dan prueba de los 
efectos significativamente positivos de la influencia de un líder humilde en el desempeño y la pro-
ductividad del equipo y de la empresa (Cho et al., 2021; Maldonado et al., 2022). En la empresa ob-
jeto de este estudio, las diversas evaluaciones y encuestas de satisfacción indican que los empleados 
suelen estar satisfechos con la valoración que le dan a su trabajo, aunque no sea representativo en 
el salario. El enfoque en el estilo de liderazgo humilde facilita la productividad en la empresa, los 
empleados han indicado su nivel de satisfacción al mejorar la escucha y retroalimentación de los 
colaboradores hacia el líder, al fomentar la colaboración entre diferentes equipos y departamentos 
con habilidades y experiencias diversas, para encontrar soluciones más creativas y eficientes a los 
desafíos logísticos. Con los rasgos de este tipo de liderazgo, los empleados pueden desarrollar sen-
tido de pertenencia al sentirse capacitados para tomar decisiones y asumir responsabilidades, con 
la seguridad y el respaldo del líder en resaltar los aciertos y generar un ambiente de aprendizaje a 
partir de los errores.

La productividad en la teoría de las relaciones humanas de Mayo

La teoría de las relaciones humanas le otorga mayor importancia al comportamiento del tra-
bajador, al averiguar los efectos ambientales y psicológicos que interfieren en su productividad 
(Mayo, 1998). Las investigaciones de Mayo concluyeron que para subir la moral del empleado es 
vital reconocerle su trabajo, que sea escuchado por sus directivos, asociarlo como parte de un equi-
po y otorgarle un trato digno y justo (Mondragón Puerto, 2017).

Así, de acuerdo con Mayo (1998), es indispensable que las organizaciones les brinden a sus cola-
boradores seguridad en su área laboral, puesto que de esta manera se fortalece su salud emocional 
y se propicia el éxito de las actividades laborales y estabilidad a su plataforma productiva a corto, 
mediano y largo plazo (De Oliveira et al., 2023; Voordt y Jensen, 2023).

Mayo llegó a la conclusión de que las necesidades de los trabajadores a menudo se fundamentan 
en el sentido de pertenencia a un grupo y en sentirse valorados, lo cual podría dar lugar a conflictos 
con los gerentes, cuyo enfoque principal no está en la socialización, sino que radica en la reducción 
de costos y la eficiencia. Asimismo, destacó que, aun cuando el salario y las condiciones laborales 
sean favorables, estos aspectos son menos relevantes para los empleados si no experimentan un 
sentido de pertenencia grupal. El autor destaca que los grupos informales en el entorno laboral 
ejercen una notable influencia en el comportamiento de los empleados dentro de esos grupos, y 
así subrayar la importancia para los gerentes de abordar de manera seria las necesidades sociales, 
entre las cuales se incluye el deseo de pertenecer a un grupo informal (Mayo, 1998, 2003).

Entonces, bajo los postulados de esta teoría se entiende que el liderazgo efectivo influye en la 
productividad laboral mediante la creación de un ambiente propicio donde los empleados se sien-
tan valorados y motivados, se promuevan las relaciones interpersonales positivas, una comunica-
ción abierta y el desarrollo del talento por encima del intercambio monetario (Betancourt Rodrí-
guez et al., 2013; Muldoon et al., 2020). Un líder que fomente la satisfacción y el compromiso de los 
trabajadores, así como el empoderamiento y la delegación adecuada de responsabilidades, puede 
aumentar la eficiencia y la colaboración dentro del equipo, lo que contribuye a una mayor produc-
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tividad en la organización (Febrian, 2024; Nurhidayah, 2020). En Coltrans, los trabajadores re-
quieren trabajar en un ambiente que fomente la colaboración entre los equipos de diferentes áreas, 
como transporte, almacenamiento, aduanas y gestión de inventario, para mejorar la coordinación 
y la eficiencia operativa. Se resalta que el conocimiento y la experiencia de los trabajadores les ha 
permitido rediseñar procesos y mejorar en algunos casos sus propios métodos de trabajo (Fontalvo 
Herrera et al., 2017).

Dimensiones de la productividad según Stephen Robbins y Timothy Judge

La productividad constituye el nivel más elevado de análisis en el comportamiento organiza-
cional (Kilag et al., 2023; Mayer et al., 2023). Se considera que una empresa es productiva cuando 
logra alcanzar sus metas mediante la transformación eficiente de insumos en productos minimi-
zando los costos asociados (Lorenzo Gilvonio, 2018). A partir de lo anterior, se puede entender que 
la productividad es la unión de las dimensiones de eficacia y eficiencia con la ayuda de recursos 
para la obtención las tareas trazadas; pero, a su vez, la eficiencia en la productividad de la compañía 
muchas veces depende del trabajo en equipo y la sinergia que tengan sus miembros (Franco-López 
et al., 2021).

La mayoría de los resultados que alcancen una dependencia son insumos para las actividades y 
tareas de otras dependencias. Por simplicidad, podemos suponer que las personas desempeñan un 
papel fundamental en la gestión de los recursos, dedicándose activamente a la producción eficiente 
de bienes y servicios. Su constante esfuerzo por mejorar esta producción se convierte en el punto de 
partida de cualquier intervención destinada a incrementar la productividad en la organización (Balk 
et al., 1991). Por ende, la función de la integración de personal es suplir y mantener cubiertas cada una 
de las posiciones dentro de la organización, así como identificar las necesidades mismas del área con 
los talentos y las habilidades que desempeñe el colaborador (Mondragón Puerto, 2017).

Metodología

Este estudio tiene un enfoque de investigación cuantitativa, con un alcance descriptivo correla-
cional, debido a que busca resaltar la descripción o caracterización distintiva del evento estudiado 
en un contexto determinado especificando sus propiedades, así como medir la fuerza en la relación 
que tienen dos variables y la medida en que ambas variables pueden cambiar juntas sin que esto 
implique causalidad (Hurtado de Barrera, 2000). Las descripciones se hicieron con los descripti-
vos estadísticos básicos, mientras las correlaciones se asumieron con el coeficiente de correlación 
lineal de Pearson, por tratarse de una muestra menor de 30 participantes, con variables continuas 
de escala mínima de intervalo. Se buscó revisar los ítems del liderazgo que se relacionaran fuerte-
mente o no con la productividad del empleado.

La técnica para la recolección de los datos cuantitativo estuvo centrada, principalmente, en la 
aplicación de un cuestionario tipo encuesta de selección múltiple con única respuesta, a través de 
una escala de Likert del 1 al 4, donde 1 significa totalmente en desacuerdo y 4 significa totalmente 
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de acuerdo, para medir las actitudes y los comportamientos de los colaboradores asociados con su 
productividad y el liderazgo ejercido hacia ellos, correspondiendo a la variable dependiente e inde-
pendiente, respectivamente. Los ítems de cada variable se pueden apreciar en la tabla 2. El cues-
tionario fue validado por expertos en liderazgo y comportamiento organizacional, para asegurar 
la relevancia y adecuación de las preguntas, los objetivos del estudio y el contexto de la empresa. 
Igualmente, basados en un margen de confianza del 95 %, se aplicó la validez interna del cuestiona-
rio con el alfa de Cronbach, dando como resultado 0,87, el cual se encuentra en el rango esperado 
(entre el 0,82 y 0,91). Esto significa que las diferentes preguntas del instrumento miden el mismo 
constructo de manera confiable y consistente, y las respuestas de los participantes a las diferentes 
preguntas están altamente correlacionadas entre sí.

El instrumento se aplicó a 21 de una población total de 28 de colaboradores de Coltrans Ba-
rranquilla, por medio de Google Forms. Como se trata de una población pequeña, se decidió op-
tar por el censo en lugar de sacar una muestra representativa. Se envió el cuestionario a todos los 
participantes, los cuales eran libres de decidir participar o no en la investigación de acuerdo con su 
disponibilidad o voluntad, como indicador de minimización del sesgo en las respuestas. Luego de 
dos intentos de establecer comunicación con todos los participantes por medios virtuales, 21 cola-
boradores confirmaron su participación diligenciando el cuestionario. Entre otras medidas para 
controlar el sesgo, se garantizó el anonimato y se enfatizó a los colaboradores que las respuestas 
serían confidenciales y solo utilizadas para fines de investigación, se utilizó una redacción neutral 
en el cuestionario y se proporcionaron instrucciones claras para fomentar respuestas honestas y 
precisas. Como medida adicional, se envió el cuestionario fuera del horario laboral para que el cola-
borador no tuviera la presión del ambiente de trabajo, la influencia de otro colaborador o jefe.

Cabe mencionar que se obtuvieron los permisos necesarios por parte de la dirección de Col-
trans Barranquilla para llevar a cabo la investigación, así como para la posterior publicación de los 
resultados, asegurando la protección de datos personales y el cumplimiento de las normativas éti-
cas pertinentes. Con los datos recabados, el análisis de la información cuantitativa se desarrolló a 
través de la estadística descriptiva y posterior correlaciones, contrastado con la observación activa 
de uno de los integrantes de la investigación que tuvo acceso como empleada en las instalaciones 
de la empresa, así como los resultados de fuente secundaria provenientes de la encuesta de deser-
ción laboral 2022, que la misma organización proporcionó como complemento del análisis. Estos 
aspectos proporcionaron profundidad en el análisis y la triangulación de la información (Creswell, 
2010). Los coeficientes de correlación permitieron identificar la fuerza y dirección de las relaciones 
entre diversas variables relacionadas con la efectividad del trabajo y el liderazgo.

Los datos generales que conforman la muestra de participantes se detallan a continuación en la 
tabla 1.
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Table 1.
Datos generales de los participantes del estudio

Colaboradores Frecuencia Valor absoluto

Total de colaboradores 28

Participantes dispuestos* 75 % 21

Participantes no dispuestos 25 % 7

Sexo 21

Mujer 76,2 %

Hombre 23,8 %

Estado civil 21

Casado 42,9 %

Soltero 57,1 %

Número de hijos 21

Sin hijos 47,6 %

De uno a tres 52,4 %

Área de trabajo 21

Aduana 19 %

Administrativo 29,1 %

Comercial 14,3 %

Inside sales 14,3 %

Operaciones 9,5 %

Servicios generales 14,3 %

Niveles jerárquico 21

Jefe de área 9,5 %

Coordinador 14,3 %

Asistente 42,9 %

Analista 4,75 %

Auxiliar 23,8 %

Practicante 4,75 %

Tiempo de servicio 21

Menor de 1 año 14,3 %

De 1 a 3 años 19 %

De 4 a 6 años 4,8 %

Mayor de 6 años 61,9 %

*A partir de los participantes dispuestos a formar parte del estudio, se consolidaron los 
resultados descriptivos y correlacionales.

Fuente: Elaboración propia.

La composición y las características de los colaboradores de Coltrans indican que existe una 
predominancia del sexo femenino frente a masculino, de un estado civil soltero frente a casado, lo 
que obedece a encontrar casi la mitad de los colaboradores sin hijos. En la distribución del área de 
trabajo, las áreas de trabajo con mayor presencia de colaboradores son el área administrativa y de 
servicios generales, quienes se encuentran con mayor facilidad en las instalaciones de la empresa. 
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A su vez, el nivel jerárquico más común en la estructura organizacional es el asistente, seguido de 
auxiliar y coordinador; gran parte de los colaboradores que no participaron en el estudio se encuen-
tran entre estas áreas mencionadas. Finalmente, la mayoría de los empleados tienen una antigüe-
dad de más de seis años de servicio en la empresa, lo cual indica que la mayoría de las respuestas 
proporcionadas respecto del desempeño laboral o liderazgo ejercido durante un periodo prolon-
gado facilitan la comprensión y consistencia del comportamiento de estas variables en la empresa.

Resultados y discusión

A continuación, se revelan los resultados descriptivos de la encuesta aplicada al personal (tabla 2).

Table 2.
Descriptivos del liderazgo y la productividad de los colaboradores de Coltrans

Ítem Macrovariable 
observada

Totalmente en 
desacuerdo

En 
desacuerdo

De acuerdo Totalmente 
de acuerdo

Se otorgan reconocimiento por su buen 
desempeño

Liderazgo 33,3 % 33,3 % 19 % 14,3 %

Su líder cuenta con el conocimiento y las 
destrezas para dirigir el área

Liderazgo 4,8 % 33,3 % 61,9 %

El líder tiene en cuenta las sugerencias 
de su equipo de trabajo

Liderazgo 4,8 % 38,1 % 57,1 %

El nivel de comunicación con su superior 
y compañeros facilita los resultados

Liderazgo 4,8 % 19 % 76,2 %

Los objetivos de los equipos de trabajo 
son compartidos a todos los integrantes

Liderazgo 4,8 % 33,3 % 61,9 %

Genera valor agregado a su equipo de 
trabajo

Liderazgo 14,3 % 85,7 %

Se siente motivado para ayudar en el 
mejoramiento de los procesos de trabajo

Liderazgo 4,8 % 4,8 % 33,3 % 57,1 %

El desarrollo de las funciones cuenta 
con recursos necesarios para la eficiente 
realización del trabajo

Productividad 33,3 % 66,7 %

Los procedimientos en el área de trabajo 
están bien definidos

Productividad 4,8 % 19 % 79,2 %

Existe claridad de las funciones y están 
determinadas

Productividad 9,5 % 28,6 % 61,9 %

Conoce y entiende su rol en el área de 
trabajo

Productividad 23,8 % 76,2 %

Hace una buena utilización de sus 
conocimientos y habilidades en su lugar 
de trabajo

Productividad 9,5 % 90,5 %

Su desempeño está acorde con sus 
conocimientos y habilidades

Productividad 14,3 % 19 % 66,7 %

Fuente: Elaboración propia.
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Los resultados obtenidos en la tabla 2 revelan la percepción de los colaboradores alrededor de 
dos aspectos fundamentales para el éxito organizacional. En este sentido, se observa una distribu-
ción relativamente uniforme entre las categorías de respuesta, con un nivel de predominancia de 
las opiniones positivas. Se destaca que el 61,9 % de los colaboradores están totalmente de acuerdo 
con que su líder cuenta con el conocimiento y las destrezas para dirigir el área, lo cual refleja una 
confianza positiva en las capacidades del liderazgo, como se observa en los resultados empíricos 
del estudio de Liu y Ren (2022), en los cuales el desempeño laboral de los empleados es impactado 
positivamente por la confianza percibida en el líder.

Sin embargo, es importante considerar que un 33,3 % de los colaboradores se encuentran en 
desacuerdo o totalmente en desacuerdo con la afirmación de que se otorgan reconocimientos por 
su buen desempeño. Esta situación podría indicar la necesidad de reforzar las prácticas de reco-
nocimiento y motivación para incentivar a los colaboradores y fortalecer su compromiso con la 
organización (Villavicencio-Ayub et al., 2022).

En cuanto a la comunicación y la participación, los resultados son más positivos, como se encon-
tró en otras investigaciones (Cardoso, 2023; Setyawati et al., 2023). El 76,2 % de los colaboradores 
consideran que el nivel de comunicación con su superior y compañeros facilita los resultados, y el 
57,1 % están de acuerdo en que el líder tiene en cuenta las sugerencias de su equipo de trabajo, lo 
que corresponde a las características de un líder humilde (Collins, 2001; Collins y Hansen, 2011). 
Estos aspectos reflejan un ambiente de trabajo abierto y colaborativo, donde la comunicación flu-
ye y las ideas de los colaboradores son valoradas, en atención a que algunos pocos colaboradores 
sienten que no son escuchados por sus superiores, dejando un velo en la ausencia de un liderazgo 
efectivo en esos casos particulares.

Por su parte, en lo que respecta a la productividad, los resultados también indican una percep-
ción generalmente positiva. El 66,7 % de los colaboradores consideran que el desarrollo de sus 
funciones cuenta con los recursos necesarios para la eficiente realización del trabajo, y el 79,2 % 
perciben que los procedimientos en el área de trabajo están bien definidos; caso contrario cuando 
el empleado carece de estos aspectos, su rendimiento decae, tal como lo mencionan Maya y Kris-
tiani (2023). Además, un 90,5 % de los colaboradores afirman hacer una buena utilización de sus 
conocimientos y habilidades en su lugar de trabajo, lo cual demuestra un alto nivel de compromiso 
y aprovechamiento del potencial individual.

Sin embargo, es importante prestar atención a algunos aspectos que podrían mejorarse. Un 28,6 
% de los colaboradores no tienen total claridad sobre las funciones y responsabilidades, y un 14,3 % 
no perciben que su desempeño esté totalmente acorde con sus conocimientos y habilidades. Estas 
situaciones podrían abordarse mediante una mejor definición de roles, retroalimentación más pre-
cisa y oportunidades de desarrollo profesional.

Basados en estos datos, se analizó la interacción de los ítems en las variables de liderazgo y pro-
ductividad a través de correlaciones, destacando aquellos vínculos que ya han sido estudiados y que 
se evidencian para el contexto de Coltrans. Los valores más cercanos a 1 indican correlaciones más 
fuertes entre las diferentes variables. Los resultados de la tabla 3, en general, presentan una evalua-
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ción positiva entre las características del liderazgo y la productividad laboral, mostrando concor-
dancia con otros estudios que confirman la influencia del liderazgo sobre la productividad (Guerre-
ro Bejarano, 2020; Lara Cedeño et al., 2021; Kim et al., 2024; Nguyen y Phan, 2024). Esto indica 
que, a medida que las características de liderazgo se intensifican, la productividad laboral tiende a 
aumentar. Esta relación positiva se manifiesta en las correlaciones asociadas al reconocimiento por 
desempeño, existe una calificación positiva moderada (0,4917) entre el reconocimiento que otorga 
el líder de acuerdo con el desempeño y la productividad laboral, lo cual indica que, cuando los líde-
res recompensan el buen trabajo de sus colaboradores, adoptan una posición de uno de los niveles 
de la humildad, que facilita los resultados productivos en los empleados (Cho et al., 2021).

Table 3.
 Principales relaciones de la influencia del liderazgo en la productividad de los colaboradores de Coltrans

Productividad

Recursos 
necesarios 
para realizar 
trabajo efi-
ciente

Procedi-
mientos 
bien defini-
dos

Claridad en 
las funciones

Entendi-
miento de 
su rol en 
el área de 
trabajo

Buena 
utilización 
de conoci-
mientos y 
habilidades

Desempeño 
en el cargo 
corresponde 
a sus cono-
cimientos y 
habilidades

Reconoci-
miento por 
desempeño

0,0348 0,4917 *0,5836 *0,5083 0,0447 0,4664

Conocimiento 
y destreza 
del líder para 
dirigir

0,0782 0,1359 0,3177 *0,5531 –0,2111 **0,7330

Liderazgo Líder que 
toma en cuen-
ta sugerencias

0,0598 0,2209 *0,5654 0,5167 –0,0105 0,4237

Comunica-
ción superior, 
empleado 
facilita los 
resultados

0,0377 0,1221 0,1678 *0,5229 –0,1517 *0,5175

Objetivos 
compartidos 
entre inte-
grantes

0,0346 0,0639 0,3341 0,3560 *0,5960 **0,7494

Genera valor 
agregado a 
su equipo de 
trabajo

–0,0782 0,0355 –0,0879 0,0912 0,3311 0,1062

Motivación 
para mejorar 
procesos en el 
trabajo

0,0510 0,1728 0,3889 0,4441 -0,2343 *0,5172

*relación significativa
**relación altamente significativa

Respecto del conocimiento y la destreza del líder en su proceso de dirección, y el entendimiento 
del rol del colaborador en su área de trabajo como aspecto generador de productividad, se observa 
una relación positiva moderada (0,5531), que sugiere que, cuando los líderes tienen las habilidades 

Fuente: Elaboración propia.
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necesarias para liderar efectivamente, sus equipos tienden a comprender su rol en el área y ser más pro-
ductivos (Maya y Kristiani, 2023).

Otro de los aspectos que ubica el liderazgo humilde como factor relevante para influir sobre la pro-
ductividad y el desempeño laboral ocurre cuando el líder toma en cuenta las sugerencias de sus colabo-
radores (Cho et al., 2021). En este caso, existe una calificación positiva moderada (0,5654) entre el he-
cho de que el líder toma en cuenta las sugerencias de su equipo y la claridad que tienen los colaboradores 
frente a sus funciones. Esto implica que, cuando los líderes fomentan la participación y consideran las 
ideas de sus colaboradores, estos sienten mayor claridad en las tareas que tienen determinadas, lo que se 
traduce en una mayor productividad (Maldonado et al., 2022).

Por parte de la comunicación entre superior-empleado, se observa una mejora positiva moderada 
(0,5229) entre la comunicación efectiva entre superiores y empleados y el entendimiento del rol del em-
pleado en su área de trabajo como aspecto necesario para su productividad laboral (Deshwal y Mohd, 
2020). Esto indica que una comunicación abierta y fluida entre líderes y colaboradores facilita el trabajo 
en equipo, la coordinación y la toma de decisiones (Bril et al., 2021; Kim et al., 2024; Muldoon et al., 
2020; Setyawati et al., 2023).

Los objetivos compartidos por el líder entre los miembros del equipo frente a la buena utilización de 
conocimientos y habilidades, así como el desempeño que el colaborador presente en el cargo correspon-
diente a sus conocimientos y habilidades, presenta una relación positiva moderada (0,5960) y positiva 
fuerte (0,7494), respectivamente. Esto sugiere que, cuando los colaboradores tienen un sentido claro de 
hacia dónde se dirige el equipo y comprenden los objetivos comunes, se sienten más motivados y com-
prometidos a alcanzarlos, encuentran sentido a la utilización de sus conocimientos y habilidades en el 
puesto de trabajo, lo que se refleja en una mayor productividad (Fontalvo Herrera et al., 2017). El cono-
cimiento y la experiencia de los trabajadores permite a las organizaciones rediseñar procesos.

Además, en cuanto a la motivación que desarrolla el empleado para mejorar procesos de su área y la 
correspondencia de su desempeño en el cargo de acuerdo con sus conocimientos y habilidades, se en-
contró una correlación positiva moderada (0,5172). Esto implica que, cuando los líderes fomentan una 
cultura de mejora continua y motivan a sus colaboradores a buscar formas de optimizar su trabajo, se 
traduce en una mayor eficiencia y productividad (Fontalvo Herrera et al., 2017).

Es importante considerar que, a pesar de la relación positiva general entre el liderazgo y la produc-
tividad laboral, no todas las correlaciones son igualmente fuertes. Algunas, como la evaluación entre la 
generación de valor agregado al equipo y el entendimiento del rol del empleado en el área de trabajo, en 
su productividad laboral son más débiles (0,0912). Esto podría indicar que existen otros factores que 
influyen en la productividad además del liderazgo, como la motivación intrínseca de los colaboradores o 
la disponibilidad de recursos.

Por otro lado, los empleados que ya no se encuentran en la empresa dejan una impresión que parece 
indicar la necesidad de revisar estos procesos de liderazgo en la efectividad del desempeño laboral. En 
este sentido, en la tabla 4 se resaltan algunos aspectos en los que la dirección debe enfocarse para mejo-
rar los índices de rotación y el nivel de productividad de la empresa.
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Table 4.
Resultados de encuesta de deserción de 2022 en Coltrans Barranquilla

Trabaja-
dor

¿Cuál es 
su opinión 
acerca de 
relaciones 
de trabajo 
(con jefes)?

¿Cuál es 
su opinión 
acerca de 
actividades 
de la labor?

Grado de 
satisfacción 
de reconoci-
miento de la 
labor

Grado de 
satisfacción 
de carga de 
trabajo

Grado de 
satisfacción 
de herra-
mientas de 
trabajo

Cuáles 
factores 
negativos o 
lo que menos 
le gustaba de 
la empresa y 
de su labor

En caso de 
renuncia, ra-
zón por la que 
renunció

Motivo del 
éxito

1 Excelente Bueno Satisfecho Insatisfecho Satisfecho Poca moti-
vación del 
personal

Salario, mejor 
oportunidad

2 Bueno Bueno Satisfecho Satisfecho Satisfecho Ninguna Traslado de 
ciudad

3 Excelente Regular Completa 
satisfacción

Completa 
satisfacción

Comple-
tamente 
Insatisfecho

Poco salario 
y sobrecarga 
laboral

Salario 
desmotivan-
teo mejor 
oportunidad

4 Bueno Bueno Insatisfe-
cho

Satisfecho Satisfecho Se conversó 
con el jefe

Mejor opor-
tunidad

5 Excelente Excelente Completa 
satisfacción

Completa 
satisfacción

Completa 
satisfacción

Todo me 
pareció muy 
bien

Motivos 
personales

Termi-
nación 
contrato 
de apren-
dizaje

6 Bueno Bueno Insatisfe-
cho

Insatisfecho Insatisfecho Salario y 
poco recono-
cimiento

Salario, 
desmotiva-
ción, mejor 
oportunidad

Renuncia 
voluntaria

7 Excelente Bueno Insatisfe-
cho

Insatisfecho Completa 
instisfecho

Salario y 
poco reco-
nocimiento 
a las labores 
desempeña-
das

Salario, 
desmotiva-
ción, mejor 
oportunidad

Renuncia 
voluntaria

8 Excelente Excelente Satisfecho Satisfecho Insatisfecho Salarios Salario, me-
jor oportu-
nidad

Renuncia 
voluntaria

9 Excelente Excelente Completa 
satisfacción

Completa 
satisfacción

Satisfecho Sin opinión 
al respecto

Por razones 
ajenas e 
inesperadas, 
como la salud 
de mi hijo

Renuncia 
voluntaria 

10 Excelente Bueno Satisfecho Satisfecho Satisfecho Sin opinión 
al respecto

Motivos 
personales

Renuncia 
voluntaria

11 Excelente Excelente Completa 
satisfacción

Completa 
satisfacción

Completa 
satisfacción

Ninguna Termina-
ción de 
contrato

12 Excelente Excelente Satisfecho Satisfecho Satisfecho No aplica Desmoti-
vación y 
motivos 
personales

Renuncia 
voluntaria

Fuente: Elaboración propia.
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Uno de los aspectos más destacables son las relaciones interpersonales. Se observa que la mayo-
ría de los empleados (85,7 %) están satisfechos con las relaciones que tienen con sus compañeros. 
Esto indica que existe un buen ambiente de trabajo y que los colaboradores se sienten cómodos 
y apoyados por sus pares. Sin embargo, un 14,3 % de los empleados no están satisfechos con las 
relaciones interpersonales. Esto podría ser indicativo de algunos problemas de comunicación, con-
flictos o falta de integración en el equipo. La empresa podría prestar atención a estas situaciones y 
tomar medidas para mejorar el ambiente laboral y fortalecer las relaciones entre los colaboradores.

Respecto de las actividades de bienestar, se observa que la mayoría de los empleados (66,7 %) 
están satisfechos con las actividades que ofrece la empresa para promover su bienestar. Esto indica 
que la empresa está tomando medidas para cuidar la salud física y mental de sus colaboradores, lo 
cual es un factor importante para la retención del talento. Sin embargo, un 33,3  % de los empleados 
no están satisfechos con las actividades de bienestar. La empresa debería realizar un análisis más 
profundo de las necesidades de sus colaboradores y considerar la posibilidad de ampliar la oferta de 
actividades de bienestar, incluso opciones que sean más atractivas para este grupo de empleados.

En general, se identifica un alto nivel de satisfacción entre los empleados, con un 85,7 % de los 
colaboradores que se encuentran satisfechos o totalmente satisfechos con su trabajo. Esto es un 
indicador positivo para la empresa, ya que refleja que la mayoría de los empleados encuentran su 
trabajo gratificante y están comprometidos con la organización. Sin embargo, es importante con-
siderar que un 14,3 % de los empleados no están satisfechos con su trabajo. La empresa debería 
investigar las razones de esta insatisfacción para tomar medidas correctivas y evitar que estos cola-
boradores abandonen la organización.

En cuanto a la carga de trabajo, se observa que la mayoría de los empleados (66,7 %) consideran 
que su carga de trabajo es adecuada. Esto indica que la empresa está asignando las tareas de ma-
nera eficiente y que los colaboradores no se sienten sobrecargados. No obstante, un 33,3 % de los 
empleados consideran que su carga de trabajo es excesiva. La empresa debería analizar las causas 
de esta sobrecarga y tomar medidas para redistribuir las tareas o brindar apoyo adicional a los co-
laboradores afectados.

En la satisfacción con el salario, se observa que la mayoría de los empleados (66,7 %) están satis-
fechos con su salario. Esto indica que la empresa está ofreciendo una compensación justa a sus co-
laboradores, lo cual es un factor importante para la retención del talento, mientras un 33,3 % de los 
empleados no están satisfechos con su salario. La empresa debería realizar un análisis comparativo 
de los salarios que ofrece en relación con el mercado y considerar la posibilidad de realizar ajustes 
salariales para aquellos colaboradores que se encuentran insatisfechos.

Los motivos de retiro están principalmente asociados con el salario, la desmotivación y las opor-
tunidades laborales en otras empresas, lo que implica que la empresa debe enfocarse en mejorar la 
compensación y los beneficios para sus colaboradores, así como en crear un ambiente de trabajo 
motivador y ofrecer oportunidades de crecimiento profesional.

Finalmente, los factores negativos que menos les gustaban a los empleados son la falta de re-
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conocimiento por el buen desempeño, que contrasta directamente con los resultados hallados en 
las correlaciones, la poca comunicación con los superiores, la falta de oportunidades de desarrollo 
profesional y la falta de flexibilidad en el horario laboral. La empresa debería tomar medidas para 
abordar estos aspectos y mejorar la experiencia laboral de sus colaboradores y su productividad.

Conclusiones

El brote de covid-19 a finales de 2019 marcó un hito sin precedentes en la historia de la huma-
nidad y generó un impacto disruptivo en todos los ámbitos de la vida social, económica y laboral. 
El sector logístico como piedra angular del comercio internacional no fue ajeno a esta crisis. Las 
medidas de confinamiento, el distanciamiento social y las restricciones a la movilidad provocaron 
un desabastecimiento global, alteraron las cadenas de suministro y desafiaron la capacidad de los 
líderes para mantener el ritmo normal de sus operaciones productivas.

Los resultados de la investigación confirman la importancia del liderazgo en el impulso de la 
productividad laboral. Las características de un líder efectivo, como el reconocimiento del buen 
desempeño, la comunicación abierta, la motivación para la mejora continua y tomar en cuenta las 
sugerencias, contribuyen a crear un ambiente de trabajo positivo y productivo. Con los hallazgos, 
se puede deducir que la empresa adopta una sólida base de prácticas de liderazgo positivas y una 
fuerza laboral productiva. Sin embargo, se identifican áreas que pueden mejorar para fortalecer el 
compromiso, la motivación y la productividad general de los empleados.

Entre las características positivas del liderazgo, se destaca la confianza de los empleados en las 
capacidades de sus líderes y el reconocimiento del buen desempeño. Se fomenta una comunicación 
abierta y colaborativa, en la que los líderes consideran las sugerencias de los empleados, y así con-
tribuir a un alto nivel de compromiso. Es destacable que Coltrans ofrece contratos a término inde-
finido directamente con la compañía, respeta los horarios laborales y promueve buenas relaciones 
interpersonales entre líderes y empleados de rangos más bajos, lo que fortalece la productividad y 
crea un ambiente laboral positivo.

No obstante, se identifican áreas para mejorar, como la falta de claridad en las funciones y res-
ponsabilidades de algunos empleados, y la percepción de que el desempeño no está alineado com-
pletamente con las habilidades y los conocimientos de estos. Para abordar estas áreas de mejora, se 
recomienda reforzar la claridad de roles y el desarrollo de los empleados, implementar programas 
de reconocimiento y motivación más amplios, y fomentar una cultura de mejora continua en toda la 
organización. Al invertir en su capital humano y adoptar prácticas de liderazgo efectivas, Coltrans 
puede fortalecer sus operaciones, mejorar la satisfacción de los empleados y alcanzar niveles más 
altos de productividad y éxito a largo plazo, facilitando la creación de un entorno laboral donde los 
líderes inspiren y motiven a sus colaboradores, impulsen la productividad y el logro de los objetivos 
organizacionales.

Finalmente, cabe mencionar que, entre las principales limitaciones que tiene el estudio está que 



17

Loraine Paola Julio Solano, María de Lourdes Valero Manjarrés, Johanna Carolina Martínez Juvene y Libnazaret Betancourt Rodríguez

Revista Ad-Gnosis • Institución Universitaria Americana - Vol. 13, No. 13 • Enero – Junio 2024 • e-699  •  ISSN: 2745-1364 (Digital)

AR
TÍ

C
U

LO
 D

E 
IN

V
ES

TI
G

AC
IÓ

N

no calculó el margen de error y se limitó a estadísticas descriptivas y correlaciones, lo que restringe 
la capacidad de generalización de los resultados. Futuras investigaciones podrían incorporar un 
análisis estadístico más profundo y explorar la relación entre variables con técnicas inferenciales.
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