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Anélisis descriptivo de la cultura organizacional: Caso Nubank

Nubank se ha constituido como uno de los negocios disruptivos que han aparecido en el marco
de la revolucion digital que trae consigo el avance de las nuevas tecnologias y el cuestionamiento
de lo que han sido los negocios tradicionales a nivel mundial; en este orden de ideas, incluso la
interaccidn de los colaboradores en estas nuevas empresas ha traido consigo transformacion,
innovacion y sobre todo cambios en la forma en la que se conciben las relaciones laborales y por
consiguiente el clima y la cultura organizacional en el que se desarrollan las diversas actividades

que conllevan la ejecucién de sus actividades comerciales.

Iglesias (2015) considera el clima organizacional como “un filtro por el cual pasan los
fendmenos objetivos de una organizacion, que al ser percibidos por los individuos que la
integran, generan un determinado clima que repercute sobre las motivaciones y el
comportamiento” lo cual, repercute en el rendimiento de la organizacion; lo cual lo hace un tema

de alta relevancia para el estudio del contexto laboral.

Este mismo autor, recoge que “La definicion de clima organizacional se considera un constructo
complejo, sujeto a posiciones y enfoques en cuanto a su produccion” y reconoce que se presenta
una dualidad que se da entre el énfasis a los factores organizacionales (que son principalmente
objetivos) mismos que son considerados como externos a las personas quienes se ven impactadas
por estas y adaptan su comportamiento a las mismas (enfoque estructuralista), mientras por otra
parte, hay una perspectiva que destaca los atributos que perciben las personas que hacen parte de
la organizacion, en donde el individuo se forma una opinién partiendo de su experienciay la

satisfaccion de sus expectativas (lo cual se conoce como enfoque subjetivista o perceptual); esta



ultima, plantea el clima organizacional como el resultado de la interaccion entre las percepciones

personales y organizacionales.

Al clima organizacional se compone de ciertas dimensiones, Santamaria (2020) indica frente a
estas que “son las caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influyen
en el comportamiento de los individuos”; mientras a su vez indica que la validez de los
conceptos de los diferentes autores que han buscado explicarlas, se da a través de la
“operacionalizacién de sus variables y dimensiones” mismas que han servido como base para la
elaboracion de sus instrumentos de recoleccion de informacion o cuestionarios; siendo
identificadas como principales: 1) Autonomia Individual; 2) Grado de estructuracion impuesta
sobre la posicidn ocupada; 3) Orientacion hacia la recompensa; 4) Consideracion, afecto y
apoyo. A partir de estas, cada autor las define, determina su alcance y, por ende, su nivel de

medida.

Tabla 1

Dimensiones De La Satisfaccion

Frente a las dimensiones asociadas a la satisfaccion laboral, Ledn (2016) realiza una

recopilacién de estas por autor:

Afo Autor Dimensién
1935 Hoppock Satisfaccion laboral global o general
1948 Kerr
1951 Brayfield
1952 Rothe
Bulock
1958 Wherry 1. Satisfaccion laboral global o general

2. Satisfaccion con los superiores

3. Satisfaccion con las condiciones de trabajo



1964

1968

Vroom

Dawis,

Lofquist y Weis

oo
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Satisfaccion con la gerencia

Satisfaccion con las compensaciones
econdmicas

Satisfaccion con el desarrollo personal
Satisfaccion con los compafrieros de trabajo

Satisfaccion con las politicas de personal

Planes de la compafiia

Oportunidades de promocion

Contenido del trabajo

Supervision

Recompensas econdémicas

Condiciones de trabajo y comparieros de

trabajo

Uso de habilidades en el trabajo
Posibilidades de logro

Actividad

Posibilidades de avance en el trabajo
Grado de autoridad

Panes y préacticas de la compafiia
Compensacion

Comparieros

Creatividad

10. Independencia

11.Valores morales

12.Reconocimiento
13.Responsabilidad
14. Seguridad

15. Posibilidad de prestar servicios a otros

16. Status social



1975

1976

1975

Hackman y Oldhan

Locke

Searsy

colaboradores

17.Supervision

18.Relaciones humanas
19. Variedad
20.Condiciones de trabajo

Satisfaccion con el sueldo

Satisfaccion con la seguridad en el empleo
Satisfaccion social

Satisfaccion con la supervision
Satisfaccion 8+

Satisfaccion laboral global o general

Eventos o condiciones como fuentes de

satisfaccion laboral:

1.

o g ~ w

Satisfaccion con el trabajo
Satisfaccion con el salario
Satisfaccion con las promociones
Satisfaccion con el reconocimiento
Satisfaccion con los beneficios

Satisfaccion con las condiciones de trabajo

Agentes de la satisfaccion laboral:

1.
2.
3.

a > W e

La satisfaccion con la supervision
La satisfaccion con los comparieros
La satisfaccion con la compafiia y la

direccion

Supervision

Tipo de trabajo
Volumen de trabajo
Financiero

Futuro de carrera



1984

1990

Peird

Peird, Gonzales
Roma, Zurriaga y

Ramos Bravo

6. ldentificacion con la empresa

7. Comparfieros de trabajo

8. Condiciones fisicas

Los eventos o condiciones que causan la

satisfaccion laboral son:

1. El carécter intrinseco del trabajo

2. Laremuneracion

3. La promocion, la seguridad en el empleo

Los agentes de la satisfaccion laboral son:

S

La propia persona
Los supervisores
Los comparieros
Los subordinados

Las caracteristicas de la empresa

Satisfaccion con el equipo

Satisfaccion con la retribucion e incentivos
Satisfaccion con las condiciones ambientales
del lugar de trabajo y medios de equipo
Satisfaccion intrinseca al trabajo
Satisfaccion con la eleccion y actuacién de
los coordinadores

Satisfaccion con la empresa y la relacién
entre las areas

Satisfaccion con la carga de trabajo
Satisfaccion con el grado de autonomia en el
trabajo

Satisfaccion con los procedimientos para

cubrir sustituciones y vacantes

10. Satisfaccion con los usuarios



2004

2004

Chiang Vega

Anaya Nieto y

Suarez Rivero

11.
12.

13.

14.

o b w N

10.

o ~ w0 e

Satisfaccion con promociones y normativa
Satisfaccion con la definicion, planificacion y
evaluacion de objetivos y actividades
Satisfaccion con la estabilidad, horarios y
guardias

Satisfaccion con la coordinacion y equipo

Satisfaccion con los superiores, autoridad o
gerencia

Satisfaccion con las condiciones de trabajo
Satisfaccion con el contenido del trabajo.
Satisfaccion con las compensaciones.
Satisfaccion con los compafieros de trabajo,
las relaciones humanas y sociales.
Satisfaccion con las politicas y practicas de la
empresa.

Satisfaccion con las oportunidades de
promocion.

Satisfaccion con la participacion y autonomia
Satisfaccion con el grupo de trabajo o con la
organizacion.

Satisfaccion con el desarrollo personal

Disefio del trabajo

Realizacion Personal

Oportunidades de desarrollo Futuro
Relaciones sociales y tiempo libre
Reconocimiento del propio desempeiio
laboral

Valoracidn social del trabajo

Recompensas extrinsecas




8. Oportunidades de promocion

Fuente: Leon Llique, L. K. (2016)

Por su parte, continuando con lo descrito por Santamaria (2020), los modelos en el caso del
clima laboral resultan ser marcos de referencia que orientan conceptos permitiendo analizar,
describir, y explicar fendmenos de distinta naturaleza, identificandose principalmente tres clases:
1) Aditivos (que consideran las variables independientemente, de manera que estas inciden
directamente en los resultados pues se suman al final del proceso); 2) Mediadores (En donde el
clima es un mediador que actla sobre las condiciones que afectan los comportamientos
organizacionales) y 3) Interactivos (Reconoce que las variables se interrelacionan, el clima

influye pero también recibe influencia).

Cabe destacar que pese a que la relacién entre las variables influye en el modelo, como se vio
anteriormente, Aguirre (2013), indica que el clima organizacional esta fundamentado en las
percepciones individuales, definiéndolo usualmente como aquellos “patrones recurrentes de
comportamiento, actitudes y sentimientos que caracterizan la vida en la organizacion”, asi
mismo, se le relaciona con las situaciones que se dan en una organizacion y las relaciones que se
dan entre los grupos de trabajo, los empleados y su desempefio laboral. En este sentido, los
autores reconocen la posibilidad de la gerencia de manipular el clima mas facilmente que la
cultura, pues asi pueden afectar directamente el comportamiento de los empleados, pero esto,
estard sujeto a la naturaleza de las redes de comunicacion de las organizaciones, los sistemas de
recompensas, el estilo de liderazgo, las técnicas para la fijacion de objetivos y otras
herramientas; de manera que impacte en su capacidad de movilizar los recursos humanos a través
de los elementos que le rodean, mas alla del intercambio econdémico que se da en el marco del

compromiso entre los trabajadores y la organizacion, reconociéndolo asi como una de las



fuerzas que incide sobre quienes trabajan para ella. Es en este sentido, que cuando el clima
organizacional es no es Optimo, la organizacion no es coherente entre su sistema de creencias y
su realidad, esto lleva a que los colaboradores lleguen a sentirse impulsados a conductas
negativas como el ausentismo, apatia, intrigas, malestar frente a la organizacion que se traduce
en un bajo compromiso hacia la misma; al respecto, En 2020, Sifuentes menciona que “El
compromiso, voluntad y decisidn directiva en conjunto con su equipo gerencial son
fundamentales en toda transformacién organizacional y gestion. Forman parte de su vida 'y

dinamica con valores y propositos” (pag. 1676).

Por su parte, la cultura organizacional suele ser un tema estrechamente relacionado con el clima
organizacional, asi mismo, es un tema de interés desde los afios ochenta, y en su evolucion ha
tomado relevancia desde la perspectiva estratégica para que las empresas planteen una ventaja
competitiva dado su impacto positivo en la percepcion de los individuos y también en los
resultados financieros, tal como lo indican Ruiz y Valencia (2012), esta a su vez, sirve de guia a
los empleados de la organizacion indicando el comportamiento “esperado” dentro de esta,
incluso generando cambios entre la manera en la que las personas acttan dependiendo del
contexto y la influencia que reciban del medio; en este sentido las autoras recogen que las
diversas definiciones de la cultura pueden ser agrupadas en tres niveles: “el subyacente, en el que
se ubican los principios, las presunciones basicas y las creencias (...); el siguiente nivel es el
valorativo, comprende las normas, las estructuras, (...) y estilos de liderazgo vy, el nivel de las

manifestaciones observables, (...) donde las practicas y las estrategias adquieren significado”.

Teniendo en cuenta lo anterior, es posible reconocer la cultura organizacional, en palabras de
Quiroga (2014, pag. 1730) “representa la informalidad, lo no escrito, lo que esté orientado al

“dia-dia” de las organizaciones, es un conjunto de habitos y creencias ya establecidas que son



compartidos por todos los miembros. Cultura organizacional es un modo de vida, un sistema de
creencias y valores, una forma aceptada de interaccidn y relaciones tipicas de determinada

organizacion”

Asi mismo, Torres y Riaga (2006, pag.132) mencionan que “la vision e identidad compartidas
conducen hacia una cultura de convergencia cuyo resultado es un alto compromiso de los
trabajadores, una proximidad concreta y existencia de lazos afectivos y emocionales positivos”
generando asi ambientes laborales saludables, lo cual se vera reflejado en la eficacia
organizacional. Estas autoras reconocen la importancia del lider, identificAndolo como el
responsable de promover el desarrollo de estos escenarios, mediante la incorporacion de
liderazgo transaccional y liderazgo transformacional, impactando en las reacciones emocionales,
sicoldgicas de los miembros de la organizacion, estimulando intelectualmente y el
reconocimiento individual, motivacion e inspiracion, ademas de la efectividad y eficiencia del

equipo.

En cuanto a la diferencia entre cultura y clima organizacional Fischman, (2015) plantea un
ejemplo practico en donde una empresa que quiera destacarse en el mercado por su velocidad de
innovacion, que le permita ofrecer productos mas rapido que los demas competidores, es asi que
“el pilar cultural de la “innovacion™” deberd hacer parte del ADN de la empresa, de manera que
se “viva” en la empresa en este sentido, este autor indica que “las personas deberan tener una
serie de creencias y conductas como: valorar la toma de riesgos; tolerar los errores, trabajar en
equipo y colaborar sin importar las jerarquias, tomar en serio el humor y ser flexibles ante el
cambio” (parr.4), por otra parte, en la misma organizacion se debera contar con clima laboral
“donde todas las estrategias de recursos humanos estén alineadas con este pilar. Por ejemplo, se

debe premiar, reconocer y bonificar econémicamente la innovacion; tener una organizacion mas



horizontal con procesos laterales que estimulen el trabajo en equipo y tener actividades de
integracion creativas” (parr. 4), de esta manera, trabajando ambas variables la empresa estara

realmente preparada para los retos y para integrar las estrategias planteadas.

En este sentido, Rivera et. al. (2018) acuden a los autores Salazar, Guerrero, Machado &
Caredo; quienes indican que el clima organizacional influye altamente en la cultura de la
organizacion, pues retune “las conductas, creencias y valores compartidos por los miembros de
una organizacion” (parr. 11) Es en este sentido, que las personas que hacen parte de la
organizacion determinan la cultura pese a que el clima organizacional influye directamente, esto
se da principalmente porque “las percepciones de los individuos determinan sustancialmente las
creencias, mitos, conductas y valores.”(parr. 12) Y esto, a su vez, determinara la facilidad o

dificultad para la resolucion de los problemas y la adaptacion e integracién al entorno.

En este sentido, se reconoce que la construccion del climay la cultura organizacional se
interrelacionan continuamente, y es que, si bien el clima organizacional genera unas pautas sobre
lo que se espera a nivel de relaciones, formas de “actuar” y “relacionarse” entre las personas que
hacen parte de una organizacion, la cultura siendo la forma en la que estas realmente se dan
resultan de las complejas interrelaciones humanas de las personas en determinadas
circunstancias, entorno y sobretodo con el enfoque que el liderazgo le imprima a estas relaciones,

y €s que una parte muy importante en esta ecuacion se da en el liderazgo.

Serrano (2014) en su articulo, reconoce que varias dimensiones inciden en la calidad del clima
organizacional, pero es en este sentido, el liderazgo “la mas determinante”, esto, porque de
acuerdo con el autor, “este el que logra las percepciones de orgullo de pertenencia,
reconocimiento, comunicacion y flexibilidad organizativa” (parr. 20) pues reconoce que a traves

de esta se logra motivar, generar bienestar en el equipo de trabajo y la satisfaccion frente al



trabajo realizado; siendo asi, la dimension que influye en la percepcion que tienen los
trabajadores sobre el clima organizacional, y esto a su vez, incidird en el desempefio del
trabajador generando motivacién y compromiso frente a sus labores, y en definitiva, de esto
dependera que se cumpla la estrategia que la direccion plantee para la organizacion, y por ende,

el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Muestra de esta integracion de la cultura, el climay la estrategia, ha sido la empresa Nubank, una
compafiia que de acuerdo a su presentacion en su pagina web corporativa, en el enlace
“Nosotros” indica que “nacio para luchar contra la complejidad del sistema financiero y ayudar a
las personas a tener una relacion verdaderamente saludable con sus finanzas”, es asi que esta
organizacion sigue esta directriz en los diferentes momentos de su operacion; siendo a su vez,
conscientes de la influencia que ésta tiene en la sociedad, buscan generar impacto positivo en la
vida de millones de personas promoviendo y respetando en todo momento el Cédigo de
Conducta que orienta sus actuaciones éticas; mientras a su vez cada colaborador trabaja por
lograr objetivos, y “desarrollar el mejor trabajo de sus vidas, creando una revolucion juntos”
adicional a este codigo, la organizacion ha establecido la linea “Parker”, como canal de

denuncias.

Dicho documento, reconoce a su vez, que “es un documento de expectativas y, por lo tanto, no
pretende cubrir todos los detalles de las acciones diarias de Nubankers” sin embargo, establece
que este promueve una conducta honesta y ética, experiencias y resultados transparentes,
divulgacion de informes a las partes interesadas, cumplir las leyes, normas y reglamentos
aplicables; cabe destacar que este cddigo rige la operacion global: Estados Unidos (66
empleados), México (628 empleados), Alemania (44 empleados), Colombia (112 empleados),

Brasil (4511 empleados), Argentina (41 empleados) y Uruguay (1 empleado).



Asi mismo, cabe destacar que Nubank reconoce en su Codigo de Conducta (disponible en su
pagina web, consultado en junio de 2022), que su mision es luchar contra la complejidad, de
manera que esto les permita empoderar a las personas, generando impacto en la vida de los
clientes de la organizacidn; a continuacion, se describen los valores de la empresa Nubank, de

acuerdo con lo encontrado en dicho documento:

“Queremos que nuestros clientes nos amen fanaticamente”: Al respecto, la empresa
considera que “deleitar a los clientes” es primordial para contar con una relacion de lealtad y
confianza a largo plazo; y es que este es uno de los pilares de la organizacion, siendo uno de los

principales enfoques para su diferenciacion.

“Tenemos hambre y desafiamos el status quo”: Teniendo en cuenta que dentro de su cultura
reconocen que al ser un negocio innovador cuentan con una gran cantidad de oportunidades,
Nubank alienta a los miembros a cuestionar el por qué las cosas se hacen de determinada

manera, lo cual brinda espacios para crecer.

“Construimos equipos fuertes y diversos”: Nubank indica que trabaja para que sus equipos
cuenten con “los mejores talentos”, para esto, fomentan la diversidad en diferentes &mbitos,
desde la formacidn, la geografia y la experiencia, pues de acuerdo a su vision, se trata de buscar

afinidad con la cultura de la compafiia.

“Actuamos como propietarios, no como inquilinos”: La compafiia indica que se trata a los
“empleados como socios” basando las relaciones entre las diversas partes en la humildad, el
respeto, la transparencia y la responsabilidad; adicionalmente, “se fomenta el cometer errores y
aprender de ellos”, esto, con el fin de que todos puedan brindar el mejor servicio posible a los

clientes.



“Perseguimos la eficiencia inteligente”: Uno de los principales insumos es la tecnologia, por
tanto, este es un impulso para construir “sistemas escalables y optimizar el uso de todos los
recursos”, por esto, la optimizacion en el uso de los recursos es uno de los retos constantes de
Nubank, pues esto propone el desafio de que los costos sigan siendo aun menores para los
usuarios finales, pero sobre todo, les impulsa a continuar en el camino de aumentar la
bancarizacion en Latinoamérica, y sobre todo, un servicio de calidad para los clientes del
negocio, acorde a las necesidades que la actualidad requiere, pero sobre todo, ajustado a las

necesidades del entorno.

Adicionalmente, la empresa cuenta con una cultura organizacional que le ha permitido un rapido
crecimiento y una expansién que abarca practicamente toda América, para conocer un poco mas
de la cultura de esta empresa, se adelanto la busqueda de diversos documentos que permitieran
conocer un poco mas de la cotidianidad de la empresa, parte de esta investigacion incluyé la
revision de redes sociales, en donde fue posible apreciar comentarios positivos de quienes hacen
parte de Nubank, ademas de varias personas mas buscando la oportunidad de ser parte de esta
organizacion; en este mismo sentido, se buscaron los videos de YouTube de la organizacion, en
donde es posible encontrar la lista “Por dentro de Un” donde trabajadores de las diferentes areas
cuentan un poco mas sobre su cotidianidad, asi mismo, se encuentra una entrevista de Miguel

Armanza a David Vélez, Fundador y CEO de Nubank para el podcast Wharton Fintech.

Alli Vélez, hace un breve recorrido de como a partir de una muy mala experiencia abriendo su
cuenta bancaria en Brasil surgio la idea de Nubank, como la oportunidad para crear un banco
cuyo modelo de negocio estuviera centrado en la experiencia del usuario, y a su vez, se destaca
por ser una empresa de tecnologia que se dedica a los servicios financieros, lo cual los lleva a

contar con una cultura organizacional “de empresa tecnolégica”, caracterizada por ser



horizontal, rapida, agil, abierta a la toma de riesgos y diferente a las empresas latinoamericanas
tradicionales; buscando, en sus palabras “comenzar con un papel blanco” como una gran

oportunidad para reinventar los servicios financieros en la region.

Dentro de su innovacién, al tocar el tema de cultura, reconocié que gracias a su experiencia habia
aprendido que esta “se construye en los primeros seis meses por los primeros 10 o 15
empleados” siendo este un punto central para el desarrollo de la compafiia, con el fin de
establecer “la base correcta para la cultura” por lo cual se buscd propiciar la construccion de este
aspecto, proceso que se dio al mismo tiempo que incluso la busqueda de inversion, de esta
manera, se uso esta base para armar el equipo de cofundadores y los primeros empleados y que a
la fecha se mantiene con muy pocos cambios, y que se presenta mensualmente a los nuevos
integrantes de un equipo que actualmente cuenta con mas de 5.000 trabajadores en diferentes

latitudes.

Cabe destacar que la empresa se enfrentd como muchas otras, los retos derivados de la
pandemia, como parte de sus medidas, enviaron casi cada semana a diferentes grupos de
trabajadores, dentro de lo que se les consulta estan: “;recomienda trabajar para Nubank? ¢ Estas
feliz de venir a trabajar? ¢Qué tan comprometido con Nubank estas? ;Qué tan motivado estas?”,
obteniendo muy buenos resultados, que, en opinion de David Vélez, se han dado a partir de la
puesta en evidencia de los valores de la organizacion, demostrando a los miembros de Nubank
que sus valores trascienden el “papel”, demostrando su verdadero compromiso con los clientes
en diversos enfoques desde los propios del banco hasta brindar apoyo médico y psicolégico,
ademas del cuidado a los empleados desde la conservacion de sus puestos a brindar las
herramientas adecuadas para que pudieran continuar con sus actividades confirmando su

compromiso de cuidar “sus sociedades, su medio ambiente, y su gente”.



Este recorrido a través de varios aspectos de Nubank permiten reconocerla como una de las
empresas que realmente esta llevando a la practica el compilado de valores, objetivos y
planteamientos que conforman su organizacion; muestra de ello es que dentro su compromiso
con la innovacion, la disrupcion y “una forma diferente de hacer las cosas” se han preocupado
por componer equipos flexibles, diversos y respetuosos, que abren las puertas a personas
provenientes de diferentes contextos de manera que aporten desde su vision compartiendo sus
dudas, propuestas y opiniones abiertamente. Esta puesta en comun de las perspectivas de los
colaboradores debe darse en un ambiente de respeto, comprension y apoyo, lo cual se evidencia
en algunos videos de la corporacién donde los miembros de equipo reconocen que la innovacion
en su lugar de trabajo es constante y dada esta condicion, ninguna idea es descartada de plano

pues son vistas como oportunidades de crecimiento para la organizacion.

Podria decirse que en parte la cultura de Nubank tiene mucho que ver con el liderazgo con el que
este cuenta, si bien, hay equipos de trabajo acordes a las necesidades de la organizacion; cabe
destacar que David Vélez ha sabido plantear un negocio que mas alla de brindar una solucion a
una necesidad, o ser una empresa que genere unas utilidades, se ha convertido en una “forma de
vivir la vida” no s6lo por parte de sus colaboradores, sino de los clientes que se suman a esta idea
de revolucionar el sector bancario en Latinoamérica, y, es que se puede apreciar en los diferentes
documentos, videos, audios y demas entrevistas en donde se puede reconocer el espiritu de la
compaiiia, que este es un suefio que trasciende una compafiia, y que a su vez va mucho mas del
concepto tradicional de “compaiiia que es familia”, Nubank propone todo un sistema de
creencias en donde las personas importan, pero no desde el cliché que durante afios se quedo en

el papel.



Parte de esta importancia de la gente se refleja en la entrevista al fundador en el diario de El
Colombiano (2022) en donde hace una breve recopilacion de los retos que se vienen en materia
econdmica y social; identificando que la transformacion social ya se puso en marcha y la divide
en dos transformaciones: una, en materia de conocimiento y los desafios a nivel de formacion
que trae la tecnologia para el pais, y por otra parte, la segunda que advierte de la desigualdad
econdmica que generaran la ausencia de participacion global de las empresas, asi como el
desaprovechamiento de las oportunidades derivadas de la economia digital va a crear, en este
orden de ideas, Vélez invita a la aparicion de una nueva generacion de emprendedores digitales
que principalmente cuenten con un “gran espiritu civico” capaces de “crear mas y mejores

oportunidades para que todos puedan participar de esta nueva era”.

Otro de los aspectos a destacar es que Nubank es una organizacion enfocada en el crecimiento
colectivo, en una representatividad de la sociedad que enmarca una solucién que mas alla de
buscar resolver una problematica, busca el crecimiento del colectivo; muestra de ello es el trato
que se da a los individuos como parte importante del crecimiento de la misma, pero sobre todo
como parte de un crecimiento a largo plazo en una sociedad y el impacto de su misién en la
sociedad, por tanto, ofrece unos beneficios que trascienden los de ley, asi mismo, fueron
reconocidos como una de las empresas jovenes destacadas para trabajar en Brasil; un ranking
conformado por las empresas jovenes de dicho pais que presentan un gran crecimiento, a traves

de la disrupcion cambiando la forma en la que los colaboradores trabajan y viven.

Finalmente, este tipo de empresas que exploran una forma diferente a lo que tradicionalmente se
encuentra desde la perspectiva de las relaciones intraorganizacionales, permiten a sus
colaboradores hacer de su paso por sus puestos de trabajo en una experiencia que nutra y apoye

sus proyectos personales; tal vez esta sea su mayor apuesta, a reconocer que los colaboradores



son individuos, seres humanos con vidas, suefios y ambiciones, y cuyo crecimiento redunda en el

bienestar de la organizacion.

A partir de esta revision de la teoria, pero sobre todo de la puesta en practica en una organizacion
real como lo es Nubank, es posible reconocer la importancia de la gente, del liderazgo, pero
sobre todo, la importancia de que los elementos no hablados, no escritos y muchas veces
olvidados en las organizaciones resultan incidiendo en la efectividad y la productividad de las
empresas; si bien este tema no es nuevo, no esta de mas recordarlo, pues si bien no son los
gerentes quienes generan por si solos el climay la cultura organizacional, si son los llamados a

generar las respuestas a las necesidades que las organizaciones actuales necesitan.

Se evidencia, que uno de los elementos a destacar en el proceso de construccion del presente
escrito es el compromiso del lider de la organizacion David Vélez, frente a la cultura de esta
organizacion, y es que no solo se trata de contar con la tecnologia de punta, el mejor talento o la
idea innovadora, se trata de hacer sentir al equipo no como parte de una empresa o de una
“familia” como en algunas intentaron adaptarlo, se trata de darle sentido, pero mas que eso, se
trata de que una cultura de una empresa se vuelva una forma de vida, si bien el trabajo no debe
constituirse en la totalidad de esta, es relevante como las interacciones hacen parte primordial de

la calidad de vida de un individuo.

Poco a poco la sociedad se compromete con un paradigma en el que se valora, aprecia y respeta
al ser humano justamente por “ser humano”, la humanidad se enfrenta retos rara vez imaginados
(como el tema de la pandemia) que pueden llegar a obligar a hacer una pausa y cuestionar lo
tradicionalmente aceptado, el ambito laboral no es la excepcion y en un mundo cada vez mas
conectado, con retos novedosos, con cambios exponenciales ocurriendo a velocidades nunca

antes vistas, es hora de poner sobre la mesa los llamados a los cambios profundos, a cuestionar el



estatus de las relaciones laborales y dejar de ver la cultura de las organizaciones como un tema

accesorio al cual algunos lideres aun le prestan poca atencion.

Pero, sobre todo, es un llamado, a que los lideres actuales no sigan siendo formados desde las
academias, los hogares e incluso las escuelas con mentalidades limitadas a jerarquias,
obediencias y estructuras cuando las organizaciones piden algo diferente, cuando la diversidad,
el crecimiento y la forma de hacer las cosas ha cambiado, es hora de reconocer, admitir y trabajar
en pro de un nuevo esquema, tal vez alli se puedan plantear los cambios que la sociedad entera

necesita.
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