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Resumen

Introduccién: Esta investigacion hace parte de un proyecto en desarrollo, y tuvo el propésito
de identificar las competencias multiculturales en el liderazgo en una organizacién del sector
sevicios en Bogota D.C., estudios recientes destacan que la postpandemia se ha caracterizado
por la hiperconectividad tecnolégica y las nuevas formas de hacer negocios, asi como por crear
nuevos productos y servicios. No obstante, se ha comprobado que contar con equipos
multiculutrales no garantiza comportamientos de innovacién, por ello el liderazgo debe ser
culturalmente competente para comprender los grupos exéticos y relacionarse de forma
efectiva segin sus diferentes estilos de vida, representaciones, tradiciones y valores.
Metodologia: Se utiliz6 un enfoque cuantitativo con alcance descriptivo, de tipo no
experimental con corte transversal. Con relaciéon al instrumento, se aplicé la Escala de
compencias multiculturales de lideres del Valle del Cauca (Ospina, 2017). Resultados: Se
identificaron las competencias multiculturales del liderazgo en la empresa estudiada, segtn la
ciudad/regién de procedencia de estos. Discusion: Las competencias multiculturales en el
liderazgo en &mbitos diversos constituyen una de las bases primordiales de la efectividad y la

D09



mailto:marta.duran.g@uniminuto.edu.co
https://doi.org/10.31637/epsir-2025-1647
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

® epsire-

productividad en los equipos diversos. Conclusiones: El liderazgo multicultural cuenta con
capacidadades que les distinguen para enfrentar un entorno incierto y complejo, sin embargo
estas se deben saber administrar.

Palabras clave: competencias; competencias multiculturales; organizaciones; gestion humana;
liderazgo; diversidad; inclusién; negocios.

Abstract

Introduction: This research is part of an ongoing project and aimed to identify multiculutral
leadership competencies in a service sector organization in Bogota D.C., recent studies
highlight that the post-panemic era has been characterized by technological hyperconnectiviy
and new ways of doing business, as well as creating new products and services. However, it
has been proven that having multicultural teams does not garantee innovative behaviors.
Therefore, leadership must be culturally competent to understand exotic groups and relate
effectively according to their different lifestyles, representations,traditions, and values.
Methodology: A quantative approach with a descriptive scope was used, of a non-
experimental cross-sectional type. Regarding the instrument, the Multicultural Leadership
Competencies Scale of Valle del Cauca (Ospina, 2017) was applied. Results: The multicultural
competencies in leadership in diverse environments constitute one of the primary bases of
effectiveness and productivity in diverse teams. Conclusions: Multicultural leadership
possesses capacities that distinguish them in facing an uncertain and complex enviroment,
however, these must be properly managed.

Keywords: competencies; multicultural competencies; organizations; human resource
management; leadership; diversity; inclusion; business.

1. Introduccion

En un contexto marcado por una creciente complejidad e incertidumbre, las dindmicas
empresariales han evolucionado y a su vez han dado lugar a nuevas formas de hacer negocios,
y por lo tanto han surgido nuevos modelos de liderazgo, los cuales se caracterizan por su
énfasis en valores éticos, visiones ideoldgicas compartidas que favorezcan inspirar la
perspectiva futura de las organizaciones entre ellas ser ciudadanos del mundo a nivel local y
global, esto implica la capacidad de adaptarse a nuevas formas de vivir, de ser resilientes, de
enfrentar situaciones de incertidumbre, de establecer nuevas relaciones, lo que conlleva
apertura, y humildad para aprender a moldearse a la cultura, y la vez aportar a la misma
( Choudhary y Khattak, 2021; Zu y Akhtar, 2021).

Desde esta perspectiva (Lee y Liao, 2015, O’Leary y Mortensen; 2020) plantean que el
surgimiento de los ambitos de trabajo multiculturales puede generar desafios en el
relacionamiento interpersonal y la disminucién del rendimiento laboral, y en otros casos, la
capacidad de manejar y aprovechar la diversidad cultural en el trabajo, la cual es decisiva para
minimizar estas diferencias y maximizar la productividad y bienestar de los equipos de
trabajo.

Dado lo anterior, el lider multiculturalmente competente puede generar més efectivamente
ambientes donde sean validas las diferentes formas de ver, resolver problemas, incentivar a la
innovacioén, y la diversidad de cosmovisiones, posibilitar la experiencia intercultural,
socialmente enriquecedora para sus colaboradores, y para la gestion organizacional en
general, lo cual promueve mejores précticas frente a la diversidad y la inclusién, ademas de
las ventajas que representa en términos del crecimiento econémico de las organizaciones
(Henne, 2018; Paiuc, 2021).
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1.1. Liderazgo

Representa una autoridad que influye en el compromiso de las personas inspirandolas al logro
de resultados comunes. Igualmente, es reconocido por su aportar capital social y emocional a
quienes le rodean (Boyatzis, 2008; Yulk, 2012). Asi mismo, estos influyen en aspectos de gran
importancia para las organizaciones como el clima, la cultura, la satisfacciéon personal, el
desempefio, la gestion del cambio, la inclusién, entre otros (Kundu y Gahlawat, 2016).

En cuanto a las relaciones interdependientes que se establecen entre el liderazgo y la cultura,
puede decirse que el lider asume el papel de crear, conservar o transformar algunos aspectos
de la cultura como parte de su gestion. En ese sentido, sus habilidades se orientan a generar
impacto y resultados 6ptimos. También, el lider es moldeado por la cultura organizacional en
su pensamiento, sentimientos y respuestas, por ello sus habilidades giran en torno a entender
y trabajar en una cultura de manera que pueda ejercer eficazmente su liderazgo (Aguilar y
Correa, 2017).

Adicionalmente, se ha comprobado que las diferencias culturales repercuten en las practicas y
los valores de las sociedades, asi como de las organizaciones (Hofstede, 1980). También inciden
en las percepciones y los comportamientos del liderazgo (House y Adita, 1997). De ahi, la
importancia de que en un ambito laboral donde pueden predominar las barreras del idioma,
la comunicacién y el comportamiento, los lideres de los equipos multiculturales tengan en
cuenta los antecedentes culturales de los trabajadores, dado que el desempefio de las personas
estd determinado principalmente por la cultura predominante, el entorno local y los estilos del
liderazgo, los cuales deben adaptarse con firmeza segtn la situacién (Barrett, 2013).

Ahora bien, el liderazgo culturalmente competente es llamado liderazgo global, porque tiene
capacidad de influir en otras personas con diversos trasfondos culturales de modo que
contribuyan a la eficacia y éxito de las organizaciones. Ademads, son habiles para dirigir grupos
de personas de diversos &mbitos culturales (House y Javidan, 2004). Para ello, deben contar
con ciertas destrezas que les permitan experimentar estas diferencias, entre ellas, comunicarse
efectivamente y desarrollar conexién emocional, un sincero interés en las preocupaciones de
otros, escuchar activamente para entender los diferentes puntos de vista, por ser facil a menos
se tengan las habilidades para ello (Bennett, 2007; Gray, 2016).

1.1.1. La multiculturalidad

Es la convivencia pacifica de varios grupos culturales en un mismo entorno (Forbes, 2019;
Reyna, 2007). Esta conlleva a reconocer la complejidad de una sociedad pluralista que busca
crear vinculos frente a preocupaciones compartidas que unen a las personas culturalmente
diferentes. No obstante, esta se considera una fuerza poderosa no solamente para comprender
grupos exoticos, sino también para entenderse con aquellas personas con las que se trabaja a
diario, sus diferentes estilos de vida, comportamientos, representaciones, tradiciones y valores
(Bratianu y Paiuc, 2023; Marga, 2008, 2010).

Igualmente, la multiculturalidad implica un concepto culturalmente amplio que incluye
factores demogréficos como: lugar de residencia, sexo, raza, género, estatus educativo, social,
econémico, diferencias intergeneracionales, nacionalidad, religiéon idioma, de modo que
necesariamente conlleva a entender que este es un concepto genérico para todas las relaciones
del liderazgo (Marga, 2008). Este mismo autor, plantea que la cultura no se limita a la etnia o
nacionalidad, ya que atin las personas que comparten estos aspectos experimentan diferencias
culturales. Por ello, una perspectiva mas general respecto a la cultura es importante para
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preparar al liderazgo frente a las diferencias complejas entre las personas de los multiples
grupos culturales con las que interacttian cotidianamente.

Por consiguiente, un liderazgo apto para gestionar la diversidad supone lograr un proceso de
convivencia en el cual los grupos con caracteristicas culturalmente distintas se relacionan
sinérgicamente de forma abierta, horizontal, incluyente y conjunta en un ambito colectivo.
Luego, esta competencia de relacionamiento multicultural es deseable para el &mbito de las
organizaciones (Almaguer et al., 2014).

1.1.2. Acerca de las competencias multiculturales

Son aquellas destrezas en los profesionales que sobrepasan el limite del conocimiento de otra
cultura, que facilitan convivir, relacionarse y trabajar entre un grupo de personas cuyos
valores, educacion, sistemas de creencias, costumbres y formas de liderar los negocios pueden
diametralmente distintas a las de su propia cultura (Javidan et al., 2006).

Por lo tanto, tienen que ver con el relacionamiento desde tres grandes dominios: el personal,
que incluye acoplarse fisica y psicolégicamente a los distintos entornos, su bienestar cotidiano
en un nuevo ambito cultural como el del trabajo, y el de las relaciones interpersonales, esto es,
la capacidad de comunicarse efectivamente y establecer relaciones positivas con distintos tipos
de personas (Landis et al., 2003; Oetzel et al., 2001).

Desde esta perspectiva, estas implican, el conocimiento, las habilidades y la motivacién, que
facultan a las personas para interactuar y adaptarse a ambientes multiculturales. Por lo
anterior, puede afirmarse que las competencias para administrar la diversidad son las que
incentivan el desempefio eficaz de las personas en cualquier ambito que se encuentren,
inclusive en medio de otra cultura (Deardoff, 2006; Maznevski y Di Stefano, 2000). De acuerdo
con (Connerley y Pedersen 2005; De Rue y Myers, 2014), el desarrollo de estas se da a lo largo
de la vida y se reflejan en la suma de actitudes, conocimientos y habilidades que facilitan el
liderazgo y la negociacion en diferentes contextos, incrementando la competitividad. Es muy
importante mencionar, que en gran parte de la motivacion que lleva a desarrollar estas
destrezas es el resultado de un proceso de autoevaluacién personal, asi como de las
interacciones respetuosas y humildes con otros, que reflejan un deseo auténtico de progresar
(Owen et al., 2011).

Respecto a los tipos de competencias multiculturales, estas se han estudiado desde dos
enfoques, el primero, entendido como competencias estables, es decir, las que se relacionan
con los rasgos de personalidad de cada individuo, y el segundo, las dinamicas, esto es, aquellas
que son perfectibles por medio de programas de entrenamiento (Shaffer et al., 2006; Van der
Zee y Van Oudenhoven, 2000).

No obstante, Leiba-O'Sullivan (1999), afirman que las competencias estables constituyen un
fundamento esencial para el desarrollo de las competencias dinamicas, por ello, no son
totalmente independientes las unas de las otras. Ahora bien, (Root y Ngampornchai, 2013; Ng
y Ang, 2022) plantean que, pese a las distintas posturas, las competencias multiculturales
desde el enfoque de la comunicacién comprenden tres aspectos importantes, lo cognitivo, lo
afectivo y lo comportamental, estos deben resultar en la capacidad de comunicarse
efectivamente. Entre estas se destacan, una mentalidad abierta, es decir, que no tiene prejuicios
frente a las diferencias culturales y la flexibilidad, o la habilidad para adaptar su
comportamiento a situaciones culturales novedosas e imprevistas (Van de Zee et al., 2013).Por
su parte (Peterson y Seligman, 2004), destacan la capacidad para reconocer las motivaciones
propias, y de aquellos con quienes se interactia, para ajustarse a nuevas situaciones. Este
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proceso comunicativo y relacional, se facilita también mediante la expresiéon de emociones y
pensamientos, hacia otras personas, lo que se entiende como empatia (Messineo et al., 2021).
Seguin estos mismos autores, y no menos importante, la disposicion a ser resiliente en relacion
a las situaciones inciertas e imprevistas.

También (Antonakis et al., 2011) destacan el carisma, es decir influir en las personas en un
contexto multicultural, lo que favorece la vision compartida, asi como una mejor percepcion
del liderazgo, finalmente, las actitudes hacia la multiculturalidad, las cuales implican una
consciencia constante de la interaccién con personas que tienen formas de pensar y practicas
completamente distintas a las propias, también una mentalidad abierta a ambientes inciertos
y disfrutar de buscar establecer interacciones con personas de distintas culturas (Deardoff,
2006; Matveev y Nelson, 2004).

Por ello, estas capacidades se entienden dentro del marco de la cultura general como
competencias esenciales que las personas pueden desarrollar indistintamente del dmbito
donde se encuentren. Cabe destacar que, posibilitan trabajar de forma colectiva y reconocer a
su vez las diferentes identidades en un entorno multicultural de forma constructiva y
participativa conforme a valores universales comunes (Root y Ngampornchai, 2013).Lo
anterior, en el entendido de que competencias implican en si mismas un mayor conocimiento
de las actitudes culturales, valores y creencias relacionadas con distintas formas de concebir el
mundo, asi como el desarrollo de relaciones culturalmente adecuadas (Mio et al., 2019).

2. Metodologia

La presente investigaciéon, hace parte de un proyecto en desarrollo y tuvo el objetivo de
identificar las competencias multiculturales en lideres jefes. Se efectu6 una revision exhaustiva
de la literatura cientifica de las organizaciones, respecto a las competencias multiculturales en
el liderazgo. Asi mismo, se utilizé un disefio con enfoque cuantitativo con alcance descriptivo,
de tipo no experimental con corte transversal. Se considera descriptivo en la medida en que se
detallaron las competencias multiculturales de los participantes, estos fueron 76 lideres jefes
entendidos como aquellos que cuentan con personal a cargo ubicados en la ciudad de Bogota
D.C.,, en una empresa del sector servicios clasificada como gran empresa, es decir con un
namero de trabajadores entre 100 y 500. Por otra parte, se usé una muestra no probabilistica,
intencional, a conveniencia del investigador (Hernandez et al., 2018).

Con relacién al instrumento se utilizé una la Escala de competencias multiculturales de lideres
del Valle del Cauca (CMLVC; Ospina, 2017), la cual cuenta con una con escala Likert con 23
items seis opciones de respuesta que van desde 1 (totalmente en desacuerdo con la afirmacién)
a 6 (totalmente de acuerdo con la afirmacién). En cuanto a la confiabilidad, el instrumento
presenta una consistencia (a = 0.93 para la escala general), respecto a la validez, consta de una
estructura factorial compuesta por seis dimensiones que corresponden a la inteligencia
cultural, habilidades de liderazgo, comunicacién intercultural, empatia, adaptabilidad
intercultural, y capacidad para fomentar la inclusion.

3. Resultados

A continuacion, se describen los resultados. Es importante mencionar que en la investigacion
participaron 51 mujeres con una edad promedio de 34 afios, asi como 25 hombres, igualmente
con una media de edad de 37 afios. Seguidamente, en la figura 1, se presenta el origen de
nacimiento de los lideres participantes.
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Figura 1.

Porcentaje del origen de nacimiento de los participantes.
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Como se ve en la figura 1, el mayor sitio de origen de los participantes fue de la ciudad de
Bogota D.C., con el 36.30%, seguido de la ciudad de Armenia con el 7.5% y Cali con un 7%.

Ahora bien, a continuacién, en la figura 2, se presenta un comparativo de las seis habilidades
planteadas por Ospina (2017) y evaluadas en una muestra de 76 lideres en una empresa del
sector servicios en Bogota D.C., las cuales les facilitan una interaccion efectiva en ambientes
multiculturales teniendo en cuenta su ciudad/regién de origen de los participantes.

Figura 2.

Comparativo entre las habilidades de socializacion y las habilidades para generar ambientes inclusivos.
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Fuente. Elaboracién propia (2024).
Como se observa en la Figura 2, los lideres con mayor desarrollo de habilidades de
socializacién en una escala de 6 puntos, son los nacidos en Salento (Quindio), Bucaramanga y
Cartagena, con 5.4; 4.86 y 4.66 respectivamente. En relacién las competencias para generar

ambientes inclusivos se encontraron con mayor desarrollo en los lideres nacidos en su orden
Barranquilla con 6.2 , Bogota con 5.25 y Neiva, con 4.8.

Figura 3.

Comparativo entre carisma y actitudes hacia la multiculturalidad.

Comparativo entre
Carisma v actitudes hacia la multiculturalidad

7
[§]
5
4
3
2
1
0

0O ® O 2 0 ® ©® ® W © € o & L D g = o € LT O ® O O

22 6w E u 5 =2 8 800 " g £ 2 %28 Bk 8 2 2D T

T =2 o - =25 =3 S 4 U @ P " B4/ = 3 =& @ zZ %= =2

"gb'ta‘%:'”m'c"’ bDUqu-""',ﬂ-'-'—nz—"‘D'"'

~ 829 a= 28R E & =5 25530422 5F g8

- v O U0 « = = = &b =

< & & =S 2 EE < = = £ 3 L=

= < o -~ g5 ¥ /E

==} = wn =

m Carisma m Actitudes hacia el multculturismo

Fuente. Elaboracién propia (2024).

Por otro lado, se identificé6 que los lideres nacidos en Pereira, Bucaramanga y Cali, son més
carismaticos, estos obtuvieron puntajes de 4.92, 4.9 y 4.85 respectivamente. Respecto a los
lideres con mejor actitud hacia la multiculturalidad, se encontraron en su orden, Bogota D.C.,
Monteria e Ibagué, evaluados con 5.8, 5.5. y 5.4.

Figura 4.
Comparativo entre
Empatia v competencias para comunicacion en entornos
multiculturales
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Fuente. Elaboracién propia (2024).

En cuanto a los lideres que presentaron un mejor nivel de empatia, tal como se observa en la
figura 4, se encontr6 que fueron aquellos nacidos en Pereira con 5.25 y Bogota D.C. con 5.5.,
Bucaramanga con 5.2, y los lideres de Medellin con 5.0.

4. Discusion

Con el proposito de comprender mejor los contextos del origen de los lideres evaluados y sus
habilidades multiculturales en sus distintas dimensiones, es importante describir algunas de
las caracteristicas propias de sus entornos socioculturales. En Colombia, las ciudades
presentan caracteristicas distintas debido a su ubicacién geografica, desarrollo
histérico, social y cultural. Por ejemplo, Medellin, la capital de Antioquia, se destaca
porque sus habitantes son reconocidos por ser emprendedores, innovadores, activos,
fuertes y profundamente regionalistas. En contraste, las personas del altiplano
cundiboyacense, en ciudades como Bogotd y Boyac4, tienden a ser més conservadores,
menos expresivos emocionalmente, buenos en la camaraderia, enfocados en la
democracia, cultos y orientados a la mejora continua.

Por otra parte, los santandereanos, con Bucaramanga como su capital, se caracterizan
por ser francos, independientes, trabajadores y con una tenacidad notable (Camacho,
2012). Sin embargo, cabe anotar, que debido a las condiciones humanitarias del vecino pais,
durante los tltimos ocho afios ha habido un incremento importante de migrantes procedentes
de Venezuela a Colombia, al afio 2024 existen 2°847.708 (Migracién Colombia, 2024) estos
estdn asentados en distintas partes del pais y gran parte en los Santanderes, situacion que les
demanda una mejor actitud y comunicacién hacia los entornos multiculturales. atributos que
se consideran centrales para el liderazgo efectivo indistintamente de donde se encuentren.

En cuanto a la costa Atldntica colombiana, muy influenciada por distintas culturas,
principalmente africana y europea, se caracterizan por ser una cultura ampliamente diversa,
son extrovertidos, innovadores, creativos e inspiradores, lo que favorece conectar con otras
personas, tener mayor apertura a la interacciéon y comunicacion en un contexto donde
convergen distintas culturas (Informe Esencia cultural, S.F.).

Ahora bien, dicho lo anterior y al analizar las competencias de socializacion en el contexto
multicultural, estas conllevan a comportamientos que en el caso de los lideres particularmente
estudiados en esta empresa se identificé que tienen mas facilidad para socializar con otros, que
disfrutan de establecer conversaciones, de ser parte de un grupo, y de apoyar a otras personas
con las que se relacionan.

También puede decirse que los lideres que presentaron mayor desarrollo de este tipo de
habilidades de socializacién precedian de Salento (Quindio), Bucaramanga y Cartagena, con
5.4; 4.86 y 4.66 respectivamente, lo cual, tiene aspectos que en esencia su cultura y su forma de
interaccion social les provee. Estas habilidades, favorecen una mayor capacidad para mantener
los equipos cohesionados, fomentan la solucién de conflictos, dan lugar de forma mas efectiva
a las dinamicas que implican la creaciéon de ambientes colaborativos, a la combinaciéon de
distintas perspectivas y la creacién de soluciones innovadoras (Madrigal et al., 2017).

En relacion las competencias para generar ambientes inclusivos presentaron en esta investigacion
un mayor desarrollo los lideres evaluados en esta empresa nacidos en su orden en Barranquilla
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con 6.2 , Bogotd con 525 y Neiva, con 4.8., es decir, que se particularizan por ser mas
espontaneos en su forma valorar y animar a quienes tienen en su grupo cercano, les
proporcionan calidez a fin de que se sientan como en casa, lo cual facilita que trabajen bien
juntos y genera oportunidades para establecer espacios de conversacion, especialmente donde
se puedan sentir escuchados. Estas competencias conllevan a ambientes donde se pueden
establecer relaciones de confianza entre el lider y su equipo, proveen flexibilidad frente a
situaciones inesperadas, asi como la capacidad de adaptaciéon social, que hace parte de los
aspectos vitales para ser parte de un grupo de trabajo diverso (Tucker et al., 2014).

Igualmente, en esta investigacion los lideres que procedian de Pereira, Bucaramanga y Cali,
son maés carismaticos, estos obtuvieron puntajes de 4.92, 4.9 y 4.85 respectivamente, en decir,
que les gusta liderar equipos de trabajo teniendo un autoconocimiento claro de que realizan
un buen ejercicio de su liderazgo, que se comunican facilmente, que saben como inspirar a las
personas que tienen a su cargo, y que ademds promueven que otros se sientan reconocidos.
Todo ello, facilita una mayor capacidad de persuasién hacia una visién compartida, mejor
motivacion y percepcion del liderazgo (De Rue y Myers, 2014; Ibrahim, 2022 ).

En cuanto a los lideres que generalmente manifiestan en esta empresa una mejor actitud hacia la
multiculturalidad, fueron aquellos procedian de Bogota D.C., Monteria e Ibagué, evaluados con
5.8, 5.5. y 5.4., esta competencia pone de manifiesto que estos lideres respetan y les gusta el
relacionamiento con personas de otras culturas diferentes a la suya, estdn abiertos a nuevas
ideas, habilidades que generan mayor satisfaccién y desempefio, ya que provee mejores
condiciones para generar ambientes inclusivos (Deardorff, 2006; Van de Zee et al., 2013).

De otra parte, se encontré que en especial que aquellos lideres que provenian de regiones
como Bogotd-Cundinamarca, Bucaramanga-Santander, y Pereira-Quindio y Cartagena-
Bolivar, mostraron mayor habilidad para ser empiticos, es decir que notoriamente son
competentes para identificar las emociones y pensamientos de otras personas, de modo que
generan apertura y confianza para facilitar la interaccién social. Competencia que hace parte
de las habilidades de comunicacion en entornos multiculturales. Es importante mencionar aqui, que
su forma de comunicacién es coherente tanto lo cognitivo, lo afectivo y lo comportamental tal
como se ha descrito previamente en las caracteristicas socioculturales de sus
ciudades/regiones, lo que les hace mas efectivos a este respecto. En lo cognitivo, su
mentalidad abierta, se orienta a no tener prejuicios frente a las diferencias culturales y favorece
a su vez la flexibilidad para adaptar su comportamiento a situaciones culturales novedosas e
imprevistas (Peterson y Seligman, 2004; Van de Zee et al., 2013).

De acuerdo con lo anterior, es especialmente importante tener en cuenta que para el sector
servicios, al que pertenece la organizacion estudiada, las competencias sociales o de
relacionamiento, en este caso multiculturales tienen un gran valor, ya que la venta de servicios
intangibles requiere diferenciarse en la interaccién con sus clientes en una economia de la
experiencia. También con sus clientes internos, en donde la disposiciéon de la estructura tiende
a ser mas circular, por tanto, de mayor relacionamiento entre las distintas 4reas de trabajo. Por
lo tanto, los entornos multiculturales, implican un proceso constante de fortalecimiento de las
competencias multiculturales entendidas como desarrollables o dindmicas, perfectibles
mediante programas de formacion. Es central entender el hecho de que estas competencias en
el liderazgo en dmbitos diversos son predictoras de la efectividad de estos, asi como de una
mayor productividad en los equipos multiculturales, igualmente favorecen una mayor
adaptabilidad a las organizaciones en un contexto de incertidumbre (Caliguri y Tarique, 2012).
Esto pues, demanda considerar la importancia que tiene para las organizaciones integrarlas a
la agenda de sus desafios més cercanos, optando por implementar assesments que promuevan
trazar rutas concretas, como programas de formacién y entrenamiento alineados a la estrategia
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de estas, y desarrollar asi al liderazgo en una era donde la revolucién de las tecnologias son la
via mas expedita para interactuar de forma intercultural.

5. Conclusiones

Para finalizar, la investigaciéon desarrollada permiti6 identificar las competencias
multiculturales presentes en los lideres de una empresa del sector servicios en Bogota D.C,,
alli se evidenci6é la importancia de tener una mejor lectura acerca de la diversidad que
particulariza a sus lideres, las capacidades de base, asi como de las que se deben fortalecer al
reconocer que esta representa un capital valioso siempre y cuando se sepa administrar. A su
vez esto exige tener las destrezas para dirigir de modo que se favorezca el rendimiento, se
establezcan relaciones de confianza y se aproveche el conocimiento y la experiencia de cada
uno de estos. Por otro lado, respecto al lider como persona, el hecho de ser competente para
trabajar con equipos donde confluyen trabajadores de distintos origenes culturales, le
proporciona herramientas para lograr un mejor manejo de los conflictos propios de su trabajo,
(Presbitero, 2020).

También se destaca que el liderazgo multicultural, realiza una labor invaluable que trasciende
las fronteras, ya que se enfrenta a un entorno incierto y complejo, el cual se debe saber sortear
situaciones que les demanda estar capacitados para equilibrar su propio bienestar emocional,
psicolégico y social (Caligiuri y Disanto, 2012; Caliguri y Tarique, 2012).

Lo anterior, compromete a talento humano a actualizar los modelos de gestién por
competencias, teniendo en consideracién las necesidades que esta nueva dindmica genera a
las organizaciones, lo que conlleva a establecer mecanismos que permitan a sus lideres el
desarrollo cognitivo, afectivo y relacional. De igual modo, se plantea el reto a los gerentes
lideres de reconocer que la multiculturalidad representa un capital humano, social e intelectual
esencial, no solamente para comprender grupos particulares, sino también para relacionarse
con efectividad con aquellas personas con las que se trabaja a diario, teniendo en cuenta sus
diferentes estilos de vida, comportamientos, representaciones, tradiciones y valores (Marga,
2008; Connerley y Pedersen, 2005).

Por altimo, dar lugar a que los esfuerzos organizacionales estén encaminados a disponer de
una fuerza de trabajo equipada para enfrentar y optimizar los beneficios de la diversidad,
siendo las competencias multiculturales un predictor de eficacia en el liderazgo (Caliguri,
2012).
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