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Resumen 

El éxito de las organizaciones no solo se basa en la gestión hacia la maximización del 

valor corporativo, sino el estilo y carácter de la dirección del talento humano, quienes imparten 

en sus colaboradores la innovación y el pensamiento estratégico para alcanzar los objetivos.  

Como parte de los criterios estructurales de resultado, la evaluación del desempeño mide 

no solo el alcance y la visión, sino que permite contribuir hacia el desarrollo de nuevas 

estrategias en cuanto a procesos y sistemas de información, dado que constituyen desde el 

análisis, la alineación de las competencias para generar cambios y mejores resultados. 

Con base en el fortalecimiento del sistema de evaluación, al plasmar en este trabajo un 

enfoque cualitativo y cuantitativo, la apuesta de la metodología y análisis de datos tiene como 

finalidad contribuir al empleo de las herramientas para el alcance de la evaluación 

organizacional, siendo objetiva en su propósito de desarrollo profesional. 

Palabras claves: Servicios logísticos 3PL (Third-Party Logistics), evaluación de 

desempeño 
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Abstract 

The success of organizations is not only based on management towards the maximization 

of corporate value, but also on the style and character of human talent management, which 

imparts innovation and strategic thinking to its collaborators to achieve objectives.  

As part of the structural results criteria, performance evaluation measures not only the 

scope and vision, but also allows contributing to the development of new strategies in terms of 

processes and information systems, since they constitute, from the analysis, the alignment of 

skills to generate changes and better results. 

Starting from the strengthening of the evaluation system, by reflecting in this work a 

qualitative and quantitative approach, the commitment to methodology and data analysis aims to 

contribute to the use of tools for the field of organizational evaluation, being objective in their 

purpose of professional development. 

Keywords: 3PL logistics services (Third-Party Logistics), performance assessment 
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Introducción 

En el moderno escenario corporativo, la administración eficaz del capital humano se ha 

transformado en un elemento crucial para el triunfo de la organización, especialmente en el 

sector logístico, donde la competitividad y la innovación son impulsadas principalmente por el 

capital humano. Las empresas de servicios logísticos 3PL (Third-Party Logistics) enfrentan 

desafíos particulares en la retención y desarrollo de su personal, dado el alto nivel de 

especialización requerido y la creciente demanda de profesionales calificados en el sector. 

Kuehne+Nagel, como líder global en soluciones logísticas, reconoce la importancia de 

contar con un equipo humano altamente capacitado y motivado. En su Site LatAm, la empresa ha 

implementado diversos procesos de gestión del talento, incluyendo un sistema de evaluación de 

desempeño. Sin embargo, se ha identificado que este sistema, aunque cumple con los 

requerimientos formales, presenta oportunidades de mejora en cuanto a su aplicación práctica y 

su vinculación con el desarrollo profesional de los colaboradores. 

La evaluación de desempeño, cuando se implementa estratégicamente, constituye una 

herramienta fundamental para el desarrollo organizacional, permitiendo no solo medir el 

rendimiento actual de los colaboradores, sino también identificar potenciales áreas de 

crecimiento y desarrollo. En el contexto específico de Kuehne+Nagel LatAm, existe la necesidad 

de transformar este proceso desde una actividad primordialmente administrativa hacia un 

instrumento estratégico que contribuya efectivamente a la retención y desarrollo del talento. 

Este trabajo se enfoca en el fortalecimiento del sistema de evaluación de desempeño en el 

Site LatAm de Kuehne+Nagel, con el propósito de convertirlo en una herramienta estratégica 

que apoye efectivamente los procesos de desarrollo profesional y retención del talento. 
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Selección de la Empresa 

La empresa seleccionada como referencia para la realización del proyecto de grado es la 

empresa Kuehne+ Nagel, una empresa multinacional líder en logística global con una sólida 

presencia en Colombia desde 2010. Con sede principal en Bogotá, esta compañía brinda una 

extensa variedad de servicios de logística, incluyendo la administración de inventarios, 

transporte por vía terrestre, aérea y marítima, almacenaje, soluciones aduaneras y diseño de 

cadenas de suministro personalizadas. Sus operaciones se extienden a las principales ciudades y 

puertos del país, brindando soluciones a sectores clave como el automotriz, farmacéutico, retail, 

industrial, alimentos y bebidas. La compañía se destaca por su experiencia global, inversión en 

tecnología, enfoque en sostenibilidad y capacidad de adaptación a las necesidades específicas del 

mercado colombiano. Sin embargo, enfrenta desafíos como la infraestructura logística en 

desarrollo y la competencia local, los cuales representan también oportunidades de crecimiento y 

expansión en regiones emergentes.  

Para efectos de este estudio académico se trabajará sobre el Site LatAm Ubicado en el 

Parque logístico Calle Km 8 Bogota- Medellín Tenjo – Colombia, el cual para el correcto 

funcionamiento de sus operaciones cuenta con una Pool de alrededor de 90 empleos directos y 

70 empleados indirectos.   
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Planteamiento del problema 

En el Site LatAm de la empresa Kuehne+Nagel, se ha identificado una brecha 

significativa entre la realización formal de las evaluaciones de desempeño y su aplicación 

práctica en la gestión del talento humano. Aunque la compañía cumple con los requisitos de 

llevar a cabo estas evaluaciones, se observa que: 

⮚ No se implementan planes de acción basados en los resultados generales de las 

evaluaciones. 

⮚ Las evaluaciones no se utilizan para desarrollar planes de crecimiento profesional de los 

empleados. 

⮚ Los ascensos y promociones se basan en criterios distintos a los resultados de las 

evaluaciones de desempeño. 

⮚ Existe una tendencia a contratar personal externo para posiciones superiores, en lugar de 

promover el talento interno. 

Esta situación plantea interrogantes sobre la efectividad del proceso actual de evaluación 

de desempeño y su integración con las estrategias de desarrollo del talento humano en la 

organización. El desaprovechamiento de la información obtenida en las evaluaciones podría estar 

impactando negativamente en la motivación de los colaboradores, la conservación del personal y 

el aprovechamiento óptimo del potencial humano dentro de la empresa. 

 

 

  



12 

 

Justificación de la Investigación 

El sistema de evaluación de desempeño representa una herramienta fundamental en la 

gestión del talento humano. Sin embargo, su verdadero valor no radica simplemente en la 

medición periódica del rendimiento, sino en su capacidad para impulsar el desarrollo profesional 

y la mejora continua de los colaboradores. La presente investigación surge de la necesidad de 

transformar el actual sistema de evaluación en un mecanismo integral de seguimiento y 

desarrollo del talento, que como lo menciona (Chiavenato,2015), a su vez permita detectar 

problemas de supervisión, administración, la integración de las personas a la organización, el 

acoplamiento de la persona al puesto, la ubicación de posibles disonancias o de carencias de 

entrenamiento para la construcción de competencias. (pp 245) 

En el contexto organizacional contemporáneo, las empresas enfrentan el desafío de 

convertir los datos de las evaluaciones en acciones concretas que impacten positivamente en el 

desarrollo de sus colaboradores. La simple categorización del desempeño, aunque necesaria, 

resulta insuficiente si no se acompaña de un seguimiento estructurado y acciones específicas para 

cada nivel de rendimiento. 

El sistema actual clasifica el desempeño en seis categorías distintivas, desde "Move" (0-

1) hasta "Star" (3), proporcionando una base sólida para la identificación del talento. Sin 

embargo, la brecha significativa reside en la falta de un mecanismo sistemático que transforme 

estas calificaciones en planes de acción concretos y medibles. Esta investigación propone 

desarrollar una metodología que no solo identifique el nivel de desempeño, sino que también 

establezca protocolos específicos de seguimiento para cada categoría. 

La relevancia de esta investigación se fundamenta en varios aspectos críticos como lo son 

el seguimiento personalizado para los colaboradores categorizados en "Low Performer" (Move e 
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Improve), para los cuales resulta crucial implementar un sistema de monitoreo cercano que 

permita identificar la causa raíz de su bajo desempeño y establecer planes de mejora específicos. 

También se busca aumentar el desarrollo del potencial, en el caso de los "Performer" (Fit 

y Grow), el seguimiento debe enfocarse en potenciar sus fortalezas y trabajar en áreas de 

oportunidad identificadas, facilitando su progresión hacia niveles superiores de desempeño. 

Por último, mejorar la retención del talento para los "High Performer" (Best Fit y Star), 

en este caso el sistema debe garantizar el reconocimiento adecuado y establecer planes de 

desarrollo que mantengan su motivación y compromiso con la organización. 

Desde una perspectiva práctica, la investigación proporcionará herramientas y 

metodologías específicas para cada categoría de desempeño, facilitando la labor de los gestores 

en el seguimiento y desarrollo de sus equipos. Además, el sistema propuesto permitirá una mejor 

trazabilidad de las acciones implementadas y su impacto en el desarrollo profesional de los 

colaboradores. 

La implementación de este sistema de seguimiento no solo beneficiará a la organización 

en términos de mejora del desempeño y retención del talento, sino que también contribuirá al 

desarrollo profesional y personal de los colaboradores, creando un ambiente laboral más 

dinámico y orientado al crecimiento continuo, así mismo, la literatura especializada respalda la 

importancia de este enfoque. (Chiavenato,2020), sostiene que una evaluación del desempeño 

estratégica facilita la identificación de áreas de mejora y el desarrollo de competencias clave. Por 

su parte, (García Solarte, M. Murillo Vargas, G. & González, C. H. 2010). enfatizan que el 

desarrollo de competencias específicas y la implementación de planes de carrera claros resultan 

fundamentales para fortalecer la motivación y el sentido de pertenencia de los colaboradores. 
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Objetivos 

General 

Diseñar un sistema de seguimiento al proceso de evaluación de desempeño para Kuehne 

Nagel Site LatAm, que permita transformar los resultados de las evaluaciones del año 2024 en 

planes de acción efectivos y medibles, facilitando el desarrollo profesional de los colaboradores 

según su categoría de desempeño. 

Específicos 

• Explorar el sistema actual de evaluación de desempeño, identificando las brechas 

existentes en el proceso de seguimiento para cada categoría de rendimiento (Move, 

Improve, Fit, Grow, Best Fit y Star).  

• Analizar los resultados de evaluación de desempeño del periodo correspondiente al año 

2024, con el fin de identificar tendencias en las diferentes categorías.  

• Proponer el diseño de herramientas de seguimiento que permitan documentar y medir 

el progreso de los colaboradores en relación con las observaciones y recomendaciones 

recibidas en su evaluación. 
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Antecedentes del problema 

En el ámbito de la gestión del talento humano, la evaluación del desempeño se posiciona 

como una herramienta esencial para medir el rendimiento individual y colectivo, identificar áreas 

de mejora y alinear el potencial del talento con los objetivos organizacionales (Chiavenato, 

2020). Sin embargo, para que este proceso sea verdaderamente efectivo, no basta con cumplir los 

requisitos formales, es necesario que las evaluaciones de desempeño se integren de manera 

estratégica en la gestión del talento humano, promoviendo el desarrollo profesional, la 

motivación y la retención del personal. 

En el caso del Site LatAm de Kuehne+Nagel, se ha identificado una brecha significativa 

entre la aplicación formal de las evaluaciones de desempeño y su impacto práctico. Aunque la 

organización cuenta con un sistema establecido para llevar a cabo estas evaluaciones, los 

resultados obtenidos no se traducen en acciones concretas que fomenten el desarrollo del 

personal. Situaciones como la falta de planes de acción derivados de los resultados, la escasa 

vinculación de las evaluaciones con los ascensos internos y una dependencia de contrataciones 

externas para roles superiores generan desafíos importantes. 

Estudios previos en el campo de la logística y la gestión del talento humano resaltan que 

las empresas 3PL, como Kuehne+Nagel, enfrentan retos adicionales debido a la alta 

especialización requerida por su personal y la competitividad del sector (Luna Arocas, 2018). 

Además, las investigaciones de (García Solarte, Murillo Vargas y González, 2010), señalan que 

el desarrollo de competencias específicas, combinado con la implementación de planes de 

carrera claros, puede reducir significativamente la rotación de personal y mejorar los niveles de 

compromiso organizacional. 
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El caso de Kuehne+Nagel es un ejemplo representativo de cómo el desaprovechamiento 

de las evaluaciones de desempeño puede generar efectos negativos en la motivación y retención 

del talento. A pesar de ser una compañía reconocida por su innovación y excelencia operativa, la 

falta de un enfoque estratégico en este ámbito limita el aprovechamiento del potencial humano y 

la creación de una cultura de crecimiento interno. Este escenario no solo afecta los niveles de 

satisfacción laboral, sino que también incrementa los costos asociados a la rotación y la 

incorporación de personal externo. 

Dado este contexto, es imprescindible analizar a profundidad los procesos actuales de 

evaluación de desempeño en Kuehne+Nagel y proponer estrategias que permitan convertir esta 

herramienta en un pilar fundamental para el desarrollo y retención del talento, mejorando tanto 

los indicadores internos como la competitividad de la organización en el sector logístico. 
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Marco Teórico. 

Generalidades 

La evaluación del desempeño representa un proceso fundamental en la gestión moderna 

del talento humano, especialmente en contextos donde la retención y desarrollo del personal se 

han convertido en desafíos críticos para la sostenibilidad organizacional. Este marco teórico 

analiza la interrelación entre estos elementos y su impacto en la efectividad organizacional. 

Fundamentos de la Evaluación del Desempeño.  

La evaluación del desempeño constituye un proceso sistemático y estructurado que 

permite medir, analizar y desarrollar el rendimiento de los colaboradores. Según Chiavenato 

(2021), este proceso va más allá de una simple medición numérica, representando una 

herramienta estratégica para la toma de decisiones en materia de gestión humana. En el contexto 

actual de escasez de talento y alta rotación en el sector logístico, como se evidencia en el caso de 

Kuehne+Nagel, la evaluación del desempeño debe transformarse de un ejercicio burocrático a un 

instrumento de desarrollo organizacional. 

Integración con la Estrategia de Retención. 

La retención del talento se ha convertido en una prioridad estratégica, especialmente en 

mercados laborales competitivos. Armstrong y Taylor (2020) argumentan que las organizaciones 

efectivas integran los resultados de las evaluaciones de desempeño en sus estrategias de 

retención mediante: La creación de planes de desarrollo personalizados La identificación de 

oportunidades de crecimiento interno, el establecimiento de programas de reconocimiento 

basados en el mérito, la implementación de sistemas de compensación equitativos. 
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Desarrollo del Talento como Consecuencia Natural 

El desarrollo del talento emerge como una consecuencia natural de un sistema de 

evaluación bien implementado. Ulrich y Brockbank (2005) sostienen que las organizaciones que 

experimentan mayor éxito en la retención de personal son aquellas que utilizan la evaluación del 

desempeño como base para crear oportunidades de desarrollo. Esto resulta particularmente 

relevante en el contexto actual de la industria logística, donde la automatización y la 

transformación digital demandan una constante actualización de competencias. 

Brechas en la Implementación 

La investigación de Berger y Berger (2018) identifica brechas comunes en la 

implementación de sistemas de evaluación, similares a las observadas en Kuehne+Nagel: 

➢ Desconexión entre la evaluación y las decisiones de promoción 

➢ Falta de seguimiento en los planes de desarrollo 

➢ Ausencia de vinculación con la planificación de carrera 

➢ Preferencia por el reclutamiento externo sobre el desarrollo interno 

Impacto en la Motivación y Compromiso 

Michaels et al. (2003) señalan que la percepción de falta de oportunidades de 

crecimiento, evidenciada por la no utilización efectiva de las evaluaciones de desempeño, 

impacta negativamente en la motivación y el compromiso organizacional. En el contexto 

latinoamericano, donde según (Bonilla-Moran, 2022).  La fuga de talentos representa una 

preocupación creciente, este factor adquiere especial relevancia. 
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Tendencias y Mejores Prácticas 

Las tendencias actuales en evaluación del desempeño, según Phillips y Edwards (2008), 

apuntan hacia: 

➢ Evaluaciones continuas y feedback en tiempo real 

➢ Integración con sistemas de gestión del talento 

➢ Enfoque en el desarrollo de competencias futuras 

➢ Utilización de datos para la toma de decisiones estratégicas 

Conclusiones Teóricas 

La literatura contemporánea sugiere que la efectividad de la evaluación del desempeño 

como herramienta de retención y desarrollo depende de su integración con la estrategia 

organizacional y su implementación práctica. En el contexto específico de la industria logística 

latinoamericana, caracterizada por la escasez de talento y la necesidad de adaptación tecnológica, 

la evaluación del desempeño debe evolucionar de un proceso administrativo a un instrumento 

estratégico para el desarrollo y retención del capital humano. 
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Marco Conceptual 

Evaluación de Desempeño 

La evaluación de desempeño es un proceso estructurado que permite medir y analizar el 

rendimiento de los empleados dentro de una organización, con el fin de identificar fortalezas, 

áreas de mejora y oportunidades para su desarrollo profesional. Este concepto abarca aspectos 

como la identificación de objetivos claros, el establecimiento de indicadores de rendimiento y la 

retroalimentación continua. Según Chiavenato (2021), “la evaluación de desempeño es una 

herramienta clave para alinear los objetivos individuales con los organizacionales, fomentando el 

crecimiento personal y empresarial”. 

Para la empresa Kuehne+Nagel se busca fortalecer y generar un proceso de mejoramiento 

en donde dichas evaluaciones de desempeño se enfoquen a medir las habilidades y capacidades 

con la que cuenta cada empleado fortaleciendo el nivel de competitividad en cada una de las 

áreas que conforman la empresa y desarrollando estrategias que busquen el crecimiento y 

obtención de los objetivos. Se hace de vital importancia que el área de talento humano de 

Kuehne+Nagel, genere esas directrices a las cuales deben enfocar a todo su personal y obtener 

los resultados tanto en la formación como en la obtención de esos talentos cuyas habilidades 

generan un óptimo desempeño en cada una de sus labores. 

Tipos de Evaluación de Desempeño 

 Dentro de la investigación se abordarán diferentes tipos de evaluación de desempeño, 

entre los que destacan. 

Autoevaluación. Proceso en el que el empleado reflexiona sobre su propio desempeño y 

establece sus fortalezas y debilidades. 
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Evaluación 90 Grados. Se centra exclusivamente en la retroalimentación entre el 

empleado y su supervisor inmediato. 

Gestión por objetivos. Basada en el análisis de indicadores clave previamente definidos. 

Objetivos de la Evaluación de Desempeño  

Los principales objetivos incluyen: 

• Mejorar el rendimiento individual y grupal. 

• Identificar las necesidades de capacitación. 

• Facilitar la comunicación entre empleados y supervisores. 

• Proveer bases para decisiones de promociones y aumentos salariales. 

• Revisión de Objetivos, Monitorear el cumplimiento de las metas previamente 

establecidas. 

• Identificar logros obtenidos, Reconocer el progreso y los éxitos alcanzados por los 

empleados. 

Factores Críticos de Éxito en la Evaluación de Desempeño  

Para que una evaluación de desempeño sea efectiva, es necesario considerar: 

Claridad de los criterios. Los indicadores y objetivos deben ser específicos y 

medibles. 

Periodicidad. Realizar evaluaciones periódicas asegura un monitoreo continuo. 

Imparcialidad. Evitar sesgos o prejuicios garantiza una evaluación justa. 

Feedback constructivo. Proveer retroalimentación que motive el aprendizaje y el 

desarrollo. 

Líderes. Los supervisores y gerentes deben estar capacitados para liderar este 

proceso de manera efectiva. 
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Engagement. Fomentar el compromiso y la participación de los empleados en el 

proceso de evaluación. 

Coach. Utilizar la evaluación como una herramienta para orientar y guiar el 

desarrollo profesional. 

Dentro de estos factores de riesgo y que afectan directamente la empresa Kuehne+Nagel. 

Podemos identificar varios como la imparcialidad en donde se encuentran en ocasiones sesgados 

las variables de selección ya sea por recomendaciones generadas dentro de la misma 

organización o por juzgamientos sin aportes que dejan sin oportunidad a uno de los empleados, 

se debe fortalecer internamente dichos factores en donde se obtenga un proceso limpio y que 

garantice los conocimientos y habilidades del postulado. 

Retención del Talento 

La Retención del Talento representa una función estratégica crítica en la gestión moderna de 

recursos humanos. Según Ulrich y Brockbank (2005), la retención del talento abarca las 

estrategias y prácticas organizacionales diseñadas para mantener a los empleados valiosos 

comprometidos y motivados a largo plazo dentro de la organización. 

Este concepto ha evolucionado significativamente en las últimas décadas. Phillips y 

Edwards (2008) señalan que la retención efectiva va más allá de las compensaciones monetarias, 

incorporando elementos como el desarrollo profesional, el equilibrio trabajo-vida y la cultura 

organizacional. En su investigación, encontraron que las organizaciones con programas de 

retención bien estructurados experimentan una reducción del 45% en la rotación voluntaria de 

personal clave. 

Michaels et al. (2023) profundizan en el aspecto económico de la retención, 

argumentando que el costo de reemplazar a un empleado altamente calificado puede ascender 
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hasta el 200% de su salario anual, considerando los costos directos e indirectos asociados con el 

reclutamiento, la capacitación y la pérdida de productividad durante la transición. 

Desarrollo del Talento  

El desarrollo del talento representa un proceso sistemático y estratégico orientado a potenciar las 

capacidades y competencias de los colaboradores para alcanzar tanto los objetivos 

organizacionales como el crecimiento profesional individual. Noe y Kodwani (2018) establecen 

que el desarrollo del talento moderno debe alinearse con las necesidades cambiantes del mercado 

laboral y las aspiraciones profesionales de los empleados. 

El desarrollo del talento efectivo integra tres dimensiones fundamentales: el aprendizaje 

formal, el aprendizaje experiencial y el desarrollo de liderazgo. Esta perspectiva 

multidimensional garantiza un enfoque holístico que prepara a los profesionales para roles de 

mayor responsabilidad y complejidad dentro de la organización. 

London y Mone (2018) enfatizan la importancia de la personalización en el desarrollo del 

talento, señalando que los programas más exitosos son aquellos que consideran las características 

individuales, estilos de aprendizaje y objetivos profesionales específicos de cada colaborador. 

Sus investigaciones demuestran que las organizaciones que implementan programas de 

desarrollo personalizados experimentan un incremento del 35% en la retención de empleados de 

alto potencial. 

Thorne y Pellant (2007) proponen un marco integral para el desarrollo del talento que 

incluye: 

• Evaluación continua de competencias y potencial 

• Planes de desarrollo individualizados 

• Programas de mentoría y coaching 
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• Rotación de puestos y asignaciones especiales 

• Capacitación formal y certificaciones profesionales 

• Oportunidades de networking y exposición a la alta dirección 

Con el fin de obtener un desarrollo del talento humano de la empresa Kuehne+Nagel site 

LatAm. Se enfocará en generar lideres cuyas competencias y desarrollos serán medidos 

periódicamente obteniendo con esto un perfilamiento alto para la ubicación en un cargo 

especifico cuyas métricas estén guiadas a estos líderes cuyas capacidades y conocimientos 

deberán ser aprovechadas por el resto de grupo para la obtención de las metas trazadas. 

Vinculación entre Evaluación de Desempeño, Retención y Desarrollo del Talento 

El vínculo entre estas tres dimensiones radica en la capacidad de la evaluación de 

desempeño para proporcionar información clave que facilite la toma de decisiones en relación 

con la gestión del talento. Una evaluación bien diseñada permite identificar a los empleados con 

alto potencial, entender sus necesidades y diseñar planes de desarrollo personalizados. Además, 

fortalece la relación empleado-empresa al demostrar un compromiso genuino con su crecimiento 

profesional. 

Descripción del Puesto (Job Description) 

La descripción del puesto constituye un documento formal que establece las 

responsabilidades, funciones y requisitos específicos de una posición dentro de la organización. 

Según Dessler y Varela (2011), la descripción del puesto es fundamental para establecer los 

criterios de evaluación del desempeño, ya que proporciona los estándares contra los cuales se 

medirá la efectividad del empleado. Armstrong y Taylor (2020) señalan que una descripción del 

puesto bien estructurada debe incluir las responsabilidades principales, las competencias 
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requeridas y los indicadores de éxito, elementos que sirven como base para desarrollar 

instrumentos de evaluación objetivos. 

Burocracia 

En el contexto de la evaluación del desempeño, la burocracia representa un sistema 

estructurado de procedimientos y normas que busca estandarizar los procesos de evaluación. 

Max Weber, citado en Chiavenato (2021), estableció que la burocracia, cuando se implementa 

adecuadamente, puede contribuir a la equidad y eficiencia en la gestión del talento humano. Sin 

embargo, Robbins y Judge (2018) advierten que un exceso de burocracia puede resultar 

contraproducente, creando rigidez y desmotivación entre los empleados. La clave está en 

encontrar un equilibrio entre la necesidad de estructura y la flexibilidad requerida para una 

evaluación efectiva del desempeño. 
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Marco legal 

El marco legal colombiano abarca un conjunto de normas y leyes que regula los sistemas 

de evaluación de desempeño tanto en el sector público como en el privado.  

Estas evaluaciones son esenciales para garantizar la eficiencia y eficacia de los 

trabajadores, y para promover una gestión de calidad en todas las organizaciones 

Constitución Política de Colombia La base fundamental se encuentra en el Artículo 125 y 

130 de la Constitución, que establece que el ingreso, permanencia y ascenso en los cargos de 

carrera administrativa se hará exclusivamente por mérito, siendo la evaluación del desempeño 

uno de los instrumentos para su verificación. 

Ley 909 de 2004 Esta ley constituye el pilar normativo en materia de evaluación del 

desempeño laboral, estableciendo: 

• Los principios que rigen la evaluación del desempeño 

• La obligatoriedad de la evaluación para los servidores de carrera administrativa 

• Las consecuencias de la calificación resultante del proceso evaluativo 

• Los responsables y participantes en el proceso de evaluación 

Decreto 1083 de 2015 Como Decreto Único Reglamentario del Sector Función Pública, 

establece: 

• Los elementos del proceso de evaluación 

• Los períodos de evaluación 

• Los criterios para la fijación de compromisos laborales 

• Las garantías que asisten al evaluado 
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Acuerdo 565 del 25 de enero de 2016 “Por el cual se establece el Sistema Tipo de 

Evaluación del Desempeño Laboral de los empleados Públicos de carrera y en período de 

prueba”  

Acuerdo 617 de 2018 de la CNSC Establece el Sistema Tipo de Evaluación del 

Desempeño Laboral, definiendo: 

• Los componentes e instrumentos del proceso 

• Los niveles de cumplimiento de los compromisos 

• Las fases del proceso de evaluación 

• Los recursos procedentes contra las calificaciones 

Decreto 815 de 2018 Modifica el Decreto 1083 de 2015 en lo relacionado con las 

competencias laborales generales para los empleos públicos, estableciendo: 

• El marco de las competencias comportamentales 

• Los criterios para la evaluación de competencias 

• La integración de las competencias en el proceso evaluativo 

Código Sustantivo del Trabajo Para el sector privado, los artículos 58 y 59 establecen 

obligaciones especiales del trabajador y del empleador, que sirven como marco de referencia 

para la evaluación del desempeño en organizaciones privadas. 

Resolución 0312 de 2019 Aunque su enfoque principal es la seguridad y salud en el 

trabajo, establece parámetros que deben considerarse en la evaluación del desempeño 

relacionados con: 

• El cumplimiento de estándares mínimos de seguridad 

• La participación en actividades de promoción y prevención 

• El seguimiento a indicadores de seguridad y salud 
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Jurisprudencia Relevante La Corte Constitucional, mediante sentencias como la T-470 de 

2007 y la T-232 de 2014, ha establecido criterios importantes sobre: 

● El debido proceso en la evaluación 

● La objetividad como principio fundamental 

● El derecho a la contradicción y defensa 

● La motivación de las calificaciones 

Decreto 1227 de 2005: “Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el 

Decreto Ley 1567 de 1998”.  

Decreto Ley 1950 de 1973: “Por el cual se reglamentan los Decretos- Leyes 2400 y 3074 

de 1968 y otras normas sobre administración del personal civil”.  

Decreto Ley 1567 de 1998: “Por el cual se crea el sistema nacional de capacitación y el 

sistema de estímulos para los empleados del Estado”.  

Ley 1010 del 2006 “Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y 

sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo” 

Es importante mencionar que este marco normativo se actualiza periódicamente, por lo 

que las organizaciones deben mantener un monitoreo constante de las modificaciones y nuevas 

disposiciones que puedan surgir. Además, cada entidad puede desarrollar sus propios sistemas de 

evaluación, siempre que se ajusten a los parámetros establecidos en estas normas fundamentales. 

Las organizaciones privadas tienen mayor flexibilidad en el diseño de sus sistemas de 

evaluación, pero deben asegurar que cumplan con los principios constitucionales de debido 

proceso, igualdad y transparencia, así como con las disposiciones del Código Sustantivo del 

Trabajo. 
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Metodología de la investigación 

La metodología de la investigación es un aspecto clave en cualquier estudio académico o 

profesional, ya que proporciona el enfoque sistemático y estructurado necesario para recopilar, 

analizar e interpretar la información de manera adecuada. En el caso de esta investigación, el 

objetivo principal es analizar el proceso de evaluación de desempeño en la empresa 

Kuehne+Nagel, específicamente en su Site LatAm, con el propósito de identificar cómo este 

proceso puede mejorar la retención y el desarrollo del talento humano. A continuación, se detalla 

la metodología empleada, que se fundamenta en un enfoque descriptivo, no experimental y 

transversal. 

Tipo y Diseño de la Investigación 

Tipo de Investigación 

 El tipo de investigación elegido es descriptiva y aplicada. Esta investigación es 

descriptiva porque busca caracterizar y entender el estado actual del proceso de evaluación de 

desempeño en Kuehne+Nagel, identificando las prácticas existentes, las percepciones de los 

empleados y los resultados obtenidos de dicho proceso. Por otro lado, es aplicada ya que tiene 

como objetivo ofrecer soluciones concretas y prácticas para mejorar la retención y desarrollo del 

talento, abordando un problema específico dentro de la organización (Hernández, Fernández & 

Baptista, 2014). 

Diseño de la Investigación 

El diseño de la investigación es no experimental y transversal. En un diseño no 

experimental, no se manipulan las variables, sino que se observa el fenómeno tal como ocurre en 

su entorno natural (Tuckman, 2012). En este caso, el proceso de evaluación de desempeño será 
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estudiado sin intervenir o alterar las condiciones bajo las cuales se realiza. Al ser transversal, la 

investigación se llevará a cabo en un único momento, con la recopilación de datos que reflejan la 

situación actual de la empresa sin realizar un seguimiento a largo plazo (Marín, 2018). Este 

enfoque es adecuado para obtener una fotografía precisa de la situación presente. 

Técnica e Instrumento de Recolección de Datos 

Técnica de recolección de datos 

La principal técnica de recolección de datos será la encuesta, que permitirá obtener 

información de manera directa y estructurada de los empleados. Las encuestas son útiles para 

evaluar la percepción de los empleados sobre diversos aspectos del proceso de evaluación de 

desempeño, su impacto en el desarrollo profesional y la satisfacción laboral, entre otros 

(Sánchez, 2019). Esta técnica es apropiada porque permite obtener un amplio volumen de datos 

de manera eficiente y sistemática. 

Instrumentos de recolección de datos 

Se utilizarán dos principales instrumentos para recolectar información: 

Cuestionarios. Los cuestionarios constarán de preguntas cerradas y abiertas. Las 

preguntas cerradas permitirán obtener respuestas cuantificables, como la frecuencia de ascensos 

internos o el nivel de satisfacción con el sistema de evaluación (Pérez & Rodríguez, 2017). Por 

otro lado, las preguntas abiertas proporcionarán una visión cualitativa más profunda, permitiendo 

a los empleados expresar sus opiniones, sugerencias y percepciones sobre el proceso de 

evaluación y el impacto en su desarrollo profesional. 

Entrevistas Semi-estructuradas. Además de los cuestionarios, se llevarán a cabo 

entrevistas semi-estructuradas con empleados clave y líderes de áreas, lo que proporcionará una 
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comprensión más detallada de los procesos y permitirá explorar aspectos específicos que podrían 

no ser abordados en las encuestas (Kvale, 2014). Las entrevistas semi-estructuradas ofrecen 

flexibilidad, permitiendo que los entrevistados profundicen en temas relevantes para la 

investigación. 

Métodos y Análisis de la Información 

El análisis de los datos obtenidos se basará en enfoques cualitativos y cuantitativos, lo cual 

permitirá obtener una comprensión integral de los resultados. 

Método de análisis cuantitativo 

Para las respuestas obtenidas de los cuestionarios, se aplicará un análisis estadístico. Se 

utilizarán herramientas como SPSS o Excel para calcular medidas descriptivas como la media, 

moda, frecuencia relativa y desviación estándar. Estas herramientas ayudarán a identificar 

patrones y tendencias en las respuestas, como el grado de satisfacción con el proceso de 

evaluación o la percepción sobre los ascensos internos (Hernández et al., 2014). 

Método de análisis cualitativo 

Para las entrevistas y las preguntas abiertas de los cuestionarios, se llevará a cabo un 

análisis de contenido. Este análisis permitirá identificar categorías recurrentes en las respuestas y 

comprender cómo los empleados perciben la efectividad del sistema de evaluación y los 

programas de incentivos (Bardin, 2011). El análisis de contenido se realiza mediante la 

codificación de las respuestas, organizándolas en temas y categorías que emerjan de manera 

natural durante la revisión. 
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Proceso de análisis 

1. Codificación y clasificación. Los datos cualitativos se organizarán en categorías 

que reflejen las principales preocupaciones o temas recurrentes en las respuestas. Este 

proceso permitirá identificar las áreas que necesitan mejora y los puntos fuertes del sistema 

de evaluación actual. 

2. Análisis estadístico. Los datos cuantitativos se procesarán mediante herramientas 

estadísticas, permitiendo realizar comparaciones de tendencias y identificar correlaciones, 

como el impacto de los programas de incentivos sobre la satisfacción de los empleados o su 

relación con la tasa de rotación. 

3. Aspectos Éticos. La investigación se llevará a cabo siguiendo los principios 

éticos fundamentales para garantizar que los derechos de los participantes sean respetados en 

todo momento. Los principales aspectos éticos de la investigación incluyen: 

4. Confidencialidad. Los datos obtenidos a través de encuestas y entrevistas serán 

manejados de manera confidencial, garantizando que las respuestas no sean vinculadas a la 

identidad de los participantes. Esta medida es crucial para asegurar que los empleados se 

sientan cómodos al expresar sus opiniones de forma honesta (Sampieri, Collado & Lucio, 

2014). 

5. Consentimiento informado. Todos los participantes serán debidamente 

informados sobre los objetivos de la investigación y el uso que se dará a sus respuestas. Se 

les proporcionará la información necesaria para que puedan tomar una decisión informada 

sobre su participación y se obtendrá su consentimiento explícito antes de comenzar el 

proceso de recolección de datos (Hernández et al., 2014). 
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6. Uso responsable de los datos. Los datos recolectados serán utilizados 

exclusivamente para los fines de la investigación. No se compartirán con terceros sin el 

consentimiento explícito de los participantes. Además, los resultados serán presentados de 

manera agregada y anonimizada, respetando la privacidad de los empleados. 

7. Implicación de los empleados. Es fundamental que los empleados comprendan 

que su participación es voluntaria y que sus opiniones serán valoradas en la mejora de los 

procesos internos de la empresa. Esto ayudará a crear un ambiente de confianza y 

cooperación durante todo el proceso investigativo. 
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Resultados 

Recolección y Compilación de Datos 

El Site Latam II para su correcto funcionamiento cuenta con una Pool de 54 empleados 

de estos 21, son directos y 33 indirectos por contratación de temporales. La evaluación de 

desempeño se realiza a únicamente al personal directo de forma anual, para las personas 

temporales una vez cumplido un año por contrato obra labor se prode a paso directo por la 

compañía, para la cual previamente se realiza una evaluación de competencias la que se tiene en 

cuenta aspectos técnicos, motivaciones y de actitud.  (ver Figura 1) 

Figura 1 

Formato Evaluación general 

Fuente. Evaluación de desempeño K+N 2024 
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Teniendo en cuenta el problema identificado, la compañía en el año 2024 Obtó por 

realizar un nuevo sistema de evaluación de desempeño, ya que el sistema actual no se ajustaba 

directamente a los objetivos de la compañía, adiciona que representaba un exceso de manualidad 

ya que se desarrollaba con formatos impresos, por lo que conllevaba un gasto en consumo de 

papel, y un retrabajo al pasar las notas de los colaboradores a una base de datos Excel. Por lo que 

era recurrente que las evaluaciones simplemente se archivaran, lo que conllevaba a que no se 

realizara trazabilidad a las evaluaciones de desempeños ni tampoco planes de acción que 

permitiera el desarrollo y seguimiento de los colaboradores con promedios muy bajo y altos. Así 

las cosas, se plantea el programa de evaluación de desempeño en 5 fases.  

Figura 2 

Propuesta Evaluación de Desempeño 2024 

 
Fuente. Propuesta evaluación de desempeño K+N 2024. 
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La fase de presentación de programa contempla una metodología alineada con los 5 

pilares estratégicos del site. 

➢ Calidad y Procedimientos 

➢ Compromiso y Comprometimiento 

➢ Seguridad en el Trabajo 

➢ Trabajo en Equipo y Colaboración 

➢ Gestión de Personas. 

El cual se distribuye en un cuestionario de 11 preguntas que se desarrolla mediante una 

plataforma virtual (ver figura 3).  

Figura 3 

Cuestionario De Evaluación 

 
Fuente. Obtenido de plataforma My Performance, KN 2024. 
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Para su calificación se contempla una escala de medición de 1 a 3 por pregunta, la cual se 

pondera para generar un promedio por pilar y posteriormente un promedio ente la calificación de 

todos los pilares, para lo cual se estable 6 intervalos y acuerdo al puntaje se establecen 3 

Categorías, Low performer, Performer, High Performer y 6 Planes de acción, Move, Improve, 

Fit, Grow, Best Fit, Star, los cuales se describen a detalla en la siguiente tabla.  

Tabla 1 

Métricas De Evaluación De Desempeño 

Promedio ponderado Plan de acción Categoría 

Entre 0-1 Move Low performer 

Entre 1,1-1,5 Improve Low performer 

Entre 1,6-2 Fit Performer 

Entre 2,1 - 2,5 Grow Performer 

Entre 2,6-2,9 Best Fit High Performer 

3 Star High Performer 

Fuente: Obtenido de sistema de evaluación K+N (2024) 

 

Dentro de la propuesta también se contempla la implementación de un plan de desarrollo 

individual o (PDI), este se debe realizar por los gestores encargados de la evaluación para 

aquellas personas que se encuentren en la categoría Low performer, o que tengan 

recomendaciones importantes y de seguimiento dentro de los comentaros realizados por el 

Gestor. (ver figura 4) 
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Figura 4 

Plan De Desarrollo Individual 

 
Fuente. Obtenido de plataforma My Performance, KN 2024 

Dentro del primer Q del año se presenta la divulgación de objetivos, la cual contempla el 

cascadeo y la asignación a través de la jerarquía de la organización, así como las métricas de 

evaluación y los soportes que deben presentar los colaboradores para avalar el cumplimiento de 

estos. También se presenta la ubicación virtual centralizada para cargar las evidencias en el 

momento de la evaluación.    

Este antecedente es importante, ya que, en paralelo con la evaluación de desempeño al fin 

de año, se realiza también la validación de objetivos la cual interfiere en la calificación de la 

evaluación.  

Figura 5 

Objetivos Contrac Logistic 

 
Fuente. Obtenido de Objetivos, KN 2024 
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Resultados Generales de la evaluación 2024 

Tabla 2 

Número De Empleados Según Tipo De contrato 

Tipo contratación Número de empleados 

DIRECTO 21 

TEMPORAL 33 

Total 54 

Nota. Elaboración propia                                                    Fuente. Elaboración propia 

Tabla 3 

Categoría de evaluados por contrato 

Categoría N° de Evaluados 

PERFORMER 21 

N/A 33 

Total 54 

Nota. Elaboración propia                                                     Fuente. Elaboración propia 

Tabla 4 

Número de empleados por plan de acción. 

Plan de Acción N° Evaluados 

Fit 11 

Grow 10 

Total 21 

Nota. Elaboración propia                                                 Fuente. Elaboración propia   

Figura 6 

% N° De Empleados Según Tipo De contrato 

Figura 7 

Categoría evaluados por contrato 

Figura 8 

Empleados por plan de acción 
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Tabla 5 

Número de planes de acción por cargo 

Etiquetas de fila Fit Grow Total 

Analista De Datos 3 2 5 

Auxiliar De Bodega 5 6 11 

Coordinador De Cuenta 1 1 2 

Supervisor De Bodega 2 1 3 

Total 11 10 21 

Nota. Elaboración propia                                                      Nota. Elaboración propia 

Figura 10 

Nota Autoevaluación VS Nota Gestor 

 
Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 9 

Planes de acción por cargo 
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Tabla 6 

Promedio De Notas Por Cargo VS Pilares KN 

Cargo Calidad y  

Procedimientos 

Compromiso y  

Comprometimiento 

Gestión de  

Personas 

Seguridad 

 en 

 el Trabajo 

Trabajo en 

 Equipo  

y Colaboración 

Total 

Analista  2,0 2,0 
 

1,7 2,0 1,9 

Auxiliar  1,9 2,0 
 

1,6 2,0 1,8 

Supervisor 2,0 2,0 1,8 1,7 2,0 1,9 

Total 1,9 2,0 1,8 1,6 2,0 1,8 

Nota: Elaboración propia 

Tabla 7 

Variantes Del Pilar "Seguridad En El Trabajo" 

Etiquetas de fila Promedio de Nota Gestor 

Cumple con los estándares de salud, seguridad y medio ambiente, 

siguiendo los protocolos e instrucciones establecidos. 

 

 

2,0 

Promueve acciones para mejorar los procesos de trabajo para evitar 

accidentes y mejorar las condiciones inseguras en el lugar de trabajo. 

 

 

1,0 

Utiliza frecuente y correctamente el equipo de protección personal 

(EPP), ya que es obligatorio para su trabajo. 

 

1,9 

Total 1,6 

Nota. Elaboración propia 
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Tabla 8 

Variantes del pilar "Gestión de Personas" 

Etiquetas de fila Promedio de Nota Gestor 

Anticipa soluciones y gestiona bien las oportunidades y problemas 

futuros. 

1,5 

Mantiene al equipo capacitado y actualizado, dando ejemplo y 

exigiendo el buen trabajo. 

2,0 

Permanece cercano a sus subordinados y brinda retroalimentación 

periódicamente. 

2,0 

Total 1,8 

Nota. Elaboración propia 

Tabla 9 

Variantes del Pilar "Calidad y Procedimientos" 

Etiquetas de fila Promedio de Nota Gestor 

Mantiene su entorno de trabajo seguro y organizado, evitando 

condiciones de seguridad desfavorables y respetando las normas y 

directrices de calidad y medio ambiente. 

2,0 

Realiza su trabajo siguiendo las normas, técnicas y procedimientos 

establecidos por la empresa. 

1,9 

Total 1,9 

Fuente: Elaboración propia 
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Conclusiones  

La evaluación de desempeño realizada muestra que el 100% del personal evaluado 

cumple con las expectativas establecidas, ubicándose en la categoría "Performer" (Rendimiento 

Satisfactorio). Dentro de esta categoría se identificaron dos segmentos principales: 

El segmento "Grow", que representa el 48% de los evaluados, corresponde a empleados 

que demuestran potencial para asumir mayores responsabilidades y requieren oportunidades de 

desarrollo profesional. 

El segmento "Fit", que constituye el 52% restante, agrupa a empleados que cumplen con 

los requisitos mínimos de sus puestos, pero tienen margen de mejora. Este segmento será el foco 

de atención para identificar habilidades a reforzar y establecer planes de seguimiento para 

mejorar su desempeño. 

Un análisis detallado del grupo "Fit" por cargos y pilares reveló las siguientes áreas de 

oportunidad: 

Seguridad en el Trabajo 

Este pilar presenta el promedio más bajo con 1.6 puntos, siendo una tendencia consistente 

en todos los cargos analizados. Si bien existe conciencia básica sobre seguridad y cumplimiento 

de procedimientos, se han observado actos inseguros relacionados principalmente con el uso 

inadecuado o la ausencia de uso de Equipos de Protección Personal (EPP). 

Gestión de Personas 

Con un promedio de 1.8 puntos, este pilar afecta principalmente al nivel de supervisores. 

La principal área de mejora identificada es la toma oportuna de decisiones y autonomía, 

evidenciado en el objetivo "Anticipa soluciones y gestiona bien las oportunidades y problemas 

futuros", que obtuvo la calificación más baja (1.5) dentro de este pilar. 
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Calidad y Procedimientos 

Este pilar mostró un promedio de 1.9 puntos entre el personal auxiliar. La principal 

oportunidad de mejora se relaciona con el objetivo "Realiza su trabajo siguiendo las normas, 

técnicas y procedimientos establecidos por la empresa", indicando la necesidad de fortalecer el 

cumplimiento de estándares operativos. 

Estas conclusiones señalan la necesidad de implementar estrategias específicas para 

mejorar el desempeño en cada uno de estos pilares, con especial énfasis en seguridad laboral, 

desarrollo de liderazgo y adherencia a procedimientos establecidos. 
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Recomendaciones 

Programa de Seguimiento Individualizado 

Se recomienda implementar un sistema de evaluación y seguimiento trimestral para los 

colaboradores del segmento "Fit". Este programa Puede incluir reuniones periódicas entre el 

colaborador, su supervisor directo y recursos humanos para revisar el progreso en los objetivos 

establecidos y ajustar las estrategias de desarrollo según sea necesario. 

Desarrollo de Competencias por Pilar 

Seguridad en el Trabajo 

Se recomienda establecer un programa integral de seguridad que incorpore sesiones 

mensuales de capacitación práctica, simulacros de situaciones de riesgo, y talleres de 

concientización sobre el uso correcto de EPP. Este programa debe incluir un sistema de 

reconocimiento para premiar las mejores prácticas en seguridad, incentivando así el 

comportamiento deseado. 

Adicional a esto, se siguiere que se realice una gestión y supervisión de Equipos de 

Protección Personal (EPP) que comprenda auditorías periódicas en el sitio de trabajo, con el fin 

de asegurar que todo el personal cuente con los EPP adecuados y en óptimas condiciones para el 

desarrollo seguro de sus actividades. 

Enfoque de las Auditorias 

Disponibilidad. Verificación del inventario y acceso a EPP requeridos para cada 

posición, garantizando que cada colaborador cuente con el equipo completo según los 

requerimientos de su rol. 
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Estado y Conservación. Inspección detallada del estado físico de los EPP, identificando 

signos de desgaste, daño o deterioro que puedan comprometer su efectividad en la protección del 

trabajador. 

Idoneidad Funcional. Evaluación de la adecuación de los EPP asignados para las tareas 

específicas realizadas, considerando factores como ergonomía, comodidad y efectividad en la 

protección contra los riesgos identificados. 

Gestión de Personas para Supervisores 

Para fortalecer las habilidades de liderazgo y toma de decisiones, se recomienda 

implementar un programa de mentoring donde supervisores experimentados y de alto 

rendimiento acompañen a aquellos que necesitan desarrollo. Este programa se puede 

complementar con talleres bimestrales enfocados en toma de decisiones, gestión de equipos y 

liderazgo situacional. 

Calidad y Procedimientos para Personal Auxiliar 

Se recomienda establecer un cronograma de caminatas Gemba que involucre a jefes 

directos, gerencia y el equipo de Production system. Estas visitas permitirán obtener una 

comprensión directa de la operación desde la perspectiva del personal operativo, mediante 

entrevistas aleatorias y observación en sitio. 

Durante estas sesiones, es recomendable Validar los procesos utilizando la metodología 

de Process Confirmation, lo cual permitirá identificar potenciales mejoras en los métodos de 

trabajo que aún no hayan sido documentadas. Este enfoque sistemático facilitará la detección de 

oportunidades para optimizar la eficiencia operativa. 
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Adicionalmente, es conveniente realizar una revisión de los instructivos de trabajo 

(Working Instructions - WI) para garantizar que estén actualizados y reflejen las mejores 

prácticas actuales. Esta actualización debe ir acompañada de un programa de socialización para 

asegurar que todo el personal operativo conozca y comprenda los procedimientos establecidos. 

Plan de Desarrollo Individual (PDI) 

Cada colaborador del segmento "Fit" contará con un PDI personalizado. 

Es responsabilidad del gestor realizar el seguimiento y complimiento de los planes 

sugeridos anteriormente, así mimo se sugiere que en un periodo de 3 mese realizar el cargue de 

las evidencias a la plataforma se Evaluación y seguimiento de desempeño en la pestaña (PDI), 

esto con el fin de identificar la efectividad de los planes de acción.  

Continuar con el plan de compensación  

Programa de Compensación e Incentivos para el Site LATAM de Kuehne+Nagel 

Objetivo General 

Diseñar un programa de compensación e incentivos que fomente la retención del talento 

humano y potencie el desarrollo profesional de los empleados, alineándolo con los resultados de 

las evaluaciones de desempeño y las metas estratégicas del Site LatAm en Tenjo, Colombia. 

Componentes del Programa 

Compensación Fija 

Se busca garantizar que los salarios de los empleados sean competitivos con respecto al 

mercado logístico colombiano. Esto se logrará mediante la realización de un análisis salarial 

anual, el cual permitirá ajustar los salarios en función de las condiciones del mercado, la 
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inflación y las demandas del sector logístico. Según estudios, un salario justo impacta 

directamente en la satisfacción y productividad de los empleados (Chiang & Birtch, 2010). 

Compensación Variable 

La compensación variable estará diseñada para premiar el desempeño y fomentar la 

colaboración. Este componente incluirá: 

Bonos semestrales individuales. Serán otorgados a los empleados que cumplan o 

superen sus KPIs (indicadores clave de desempeño). Estos KPIs estarán relacionados con 

aspectos como precisión en tareas, cumplimiento de objetivos y asistencia. 

Incentivos grupales. Se implementarán incentivos colectivos para las áreas clave del 

site, como almacenamiento y transporte, basados en el cumplimiento de metas generales. Esto 

fomentará el trabajo en equipo y la cooperación entre los empleados. 

Incentivos por Evaluaciones de Desempeño 

Reconocimientos Monetarios. Los resultados de las evaluaciones anuales serán 

utilizados para otorgar bonos adicionales a los empleados con un desempeño destacado. Este 

reconocimiento buscará motivar y premiar a aquellos que excedan consistentemente las 

expectativas laborales. 

Ascensos Basados en Mérito. Se creará un sistema de promociones internas basado en 

los resultados de las evaluaciones de desempeño y en las competencias laborales demostradas. 

Esto asegurará que los ascensos se realicen de manera objetiva y justa, promoviendo la equidad y 

reduciendo la necesidad de recurrir a contrataciones externas. 



49 

 

Beneficios No Monetarios 

Plan de Capacitación. Se brindará a los empleados la oportunidad de acceder a 

programas de formación y certificaciones específicas del sector logístico, como comercio 

internacional, gestión de inventarios y transporte multimodal. Además, se otorgarán becas para 

estudios que estén directamente relacionados con el desarrollo de sus habilidades laborales. 

Según Collings et al. (2018), la capacitación es un elemento clave para retener talento y mejorar 

el desempeño organizacional. 

Programas de Bienestar. El bienestar de los empleados será atendido mediante 

subsidios de transporte, alimentación y salud. Estos beneficios no solo mejoran la calidad de vida 

de los colaboradores, sino que también reducen la rotación laboral y aumentan el compromiso 

con la empresa. 

Reconocimiento Público. Se implementarán programas como “Empleado del Mes” y 

premios grupales entregados en eventos trimestrales. Estos reconocimientos no monetarios 

reforzarán la motivación y el sentido de pertenencia de los empleados hacia la organización. 

Oportunidades de Desarrollo Profesional 

Programa de Mentorías Internas. Se establecerá un programa de mentorías en el cual 

los empleados con mayor experiencia guíen y preparen a aquellos con alto potencial para ocupar 

posiciones superiores. Este sistema no solo fomenta el aprendizaje continuo, sino que también 

contribuye a fortalecer el liderazgo interno. 

Planes de Carrera Personalizados. A partir de las evaluaciones de desempeño, se 

diseñarán planes de carrera individuales, los cuales estarán enfocados en las fortalezas y áreas de 

mejora de cada empleado. Esto permitirá que cada colaborador visualice un camino claro de 
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crecimiento dentro de la empresa. Según Schiemann (2011), los planes de carrera personalizados 

son fundamentales para mantener la motivación y el compromiso de los empleados. 
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Anexos 

Anexo 1: Formato cuestionario evaluación de desempeño.  
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Anexo 2: Plantilla de cronograma de seguimiento a planes de acción sugeridos 

 

  

Activities

1 2 3 4 5 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4

Reuniones seguimientos                    

Gemba Walk                  

Process Confirmation                  

Seguridad en el Trabajo        

Moderador: xxx Moderador: xxx Moderador: xxx Moderador: xxx Moderador: xxx

Participantes: Participantes: Participantes: Mandatory participants:

xxx, xxx, xxx, xxx, xxx… xxx, xxx, xxx, xxx, xxx… xxx, xxx, xxx, xxx, xxx… - xxx

- xxx

- xxx

Participantes:

xxx, xxx, xxx, xxx, xxx…

xxx xxx xxx xxx xxx

Duración: xxx Duración: xxx Duración: xxx Duración: xxx Duration: xxx

Gemba Walk

Frecuencia Frecuencia Frecuencia Frecuencia Frequency

Detalle de 

actividades
Reuniones mensuales Gemba Walk Process Confirmation Seguridad en el Trabajo

ene Feb mar abr may Jun Jul ago Sep Oct Nov
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