
La Organización Adaptable  
¿Qué tan preparada está su organización 
para afrontar la aceleración de los cambios? 
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Introducción
El futuro pertenece a lo Adaptable. Siempre lo ha hecho...

El mundo que nos rodea se está moviendo a 
un ritmo sin precedentes, y al mismo tiempo 
tenemos una sensación de que ya hemos 
estado aquí antes.

En tiempos de disrupción, a veces podemos 
mirar el pasado para inspirarnos. 
Pongámonos en el lugar de un líder 
empresarial a principios del siglo XIX. En el 
lapso de dos décadas las personas y los 
negocios tuvieron que adaptarse a un 
mundo que se revolucionó con la llegada de 
los aviones, la lamparita, el teléfono y el 
automóvil. Pero en el medio de este cambio 
radical, algunos negocios no solo 
sobrevivieron, sino que prosperaron, lo que 
llevó al surgimiento de nuevas industrias, 
como la banca, el transporte, las 
telecomunicaciones y la energía. Más de un 
siglo después, esas empresas se enfrentan a 
cambios disruptivos a gran escala y a 
menudo se encuentran con una falta de 
preparación interna para lidiar con ellos. Si se 
elige una portada de prensa, o si se observan 
las páginas de inicio de consultoras, 
universidades o asociaciones empresariales 
se identifica el mismo conjunto de temas 
siendo debatidos: la agilidad empresarial, 
cómo mejorar la relación con el cliente, cómo 
ser impulsado por un propósito o 
simplemente romper viejos patrones 
jerárquicos. Las organizaciones globales 
están triangulando alrededor de un objetivo 
común, que en última instancia consiste en 
aumentar su relevancia tanto para sus 
colaboradores como para sus clientes.

Avanzar en la era digital actual implica un 
cambio completo de la mentalidad, la cultura 
y la filosofía de gestión organizacional. Sin 
embargo, los sistemas inmunes de muchas 
organizaciones globales son cada vez más 
frágiles y pueden desmoronarse fácilmente 
bajo el enorme peso de la disrupción 
tecnológica y el rápido cambio de las 

expectativas de los consumidores. Para 
agravar el desafío, los sistemas de gestión, 
las estructuras y las estrategias de talento 
actuales tienden a estar desactualizados, 
diseñados para una era en la que el tamaño 
y la estabilidad definían una ventaja 
competitiva. Las organizaciones que alguna 
vez se beneficiaron de una estrategia de 
tamaño y escala han desaparecido 
rápidamente del índice S&P 5001 y del 
índice Dow Jones original.2 Y hoy, solo el 
14% de los ejecutivos informa un alto grado 
de confianza en su capacidad para realizar 
los cambios que requiere la revolución 
digital3. Más allá de la C-suite, la confianza 
de los empleados en los negocios y el 
gobierno está en los niveles más bajos en 
décadas.4

En medio de estos cambios, está surgiendo 
una nueva generación de organizaciones 
exitosas características de esta cuarta 
revolución industrial que se alejan de las 
culturas de mando y control hacia prácticas 
de gestión que aprovechan a las diversas 
multitudes de personas que están 
comprometidas, energizadas y enfocadas en 
sorprender y deleitar a los clientes, sin 
impedimentos por exceso de burocracia, 
persiguiendo objetivos personales y 
comerciales con propósito.

La start-up tecnológica ofrece un modelo 
para entender cómo convertirse en una 
Organización Adaptable, que pueda 
adecuarse a los desarrollos del mercado, 
mientras que estimula a los equipos a que 
ofrezcan productos y soluciones 
innovadores. Los factores que ayudan a que 
estos lugares de trabajo sean irresistibles 
también pueden permitir una nueva forma 
de liderar, impulsar, trabajar y organizar.

¿Qué  es  una  Organización  Adaptable?
Las organizaciones que prosperan en un 
mundo complejo de incertidumbre 
muestran audacia e innovación continua. 
Basándose en el deseo humano de 

resiliencia y reinvención, estas 
organizaciones adoptan el cambio y se 
transforman rápidamente para responder a 
las necesidades variables de los clientes, el 
entorno y el mercado. Las organizaciones 
adaptables no gestionan desde la estructura 
y el control, sino que lo hacen con un 
ecosistema que aprende del pasado y se 
adapta en consecuencia para ayudar a 
garantizar la supervivencia del sistema en 
general. En este sentido, las Organizaciones 
Adaptables son empresas vivas organizadas 
en torno a redes basadas en cómo trabajan 
y se comportan las personas, distribuyendo 
y maximizando el potencial humano.

Consideradas de otra manera, las 
Organizaciones Adaptables hacen negocios 
de manera inclusiva. La Figura 1 compara las 
características de organizaciones estables y 
adaptables. El desarrollo y la innovación son 
parte del espíritu de la empresa: los CEOs 
lideran y se conectan con la organización de 
forma inclusiva. Esta forma de pensar, les 
permite escuchar nuevas voces, adaptarse 
en tiempo real a cada nuevo individuo que 
emplean y aprovechar metodologías para 
fomentar soluciones más ricas y más 
innovadoras.

Hace unos años, el deseo de una 
organización de ser más agile e innovador 
era un indicador de éxito; ahora es un 
imperativo para la supervivencia en 
mercados inestables. Las organizaciones que 
no se ven directamente afectadas por el 
aumento de la presión del mercado y que a 
menudo parecen estables, como el gobierno 
o las organizaciones sin fines de lucro,
también están buscando adaptabilidad.
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En los últimos dos años, organizaciones sin fines de lucro, gobiernos centrales de 
gran escala, minoristas tradicionales, bancos y empresas de energía han estado 
experimentando el camino hacia la adaptabilidad. Se centran en fomentar a los 
equipos de primera línea, a que trabajen en red, para que tomen decisiones más 
rápidas y mejores para los clientes, ciudadanos y partes interesadas, emprendiendo 
un cambio de mentalidad y reinventando diseños organizacionales, estrategias de 
talento y tácticas de desarrollo de liderazgo. Las páginas que siguen describen lo que 
hemos aprendido a través de estos caminos de cambio.

Figura 1:  En un mundo en el que el futuro es incierto, las organizaciones deben considerar cambiar características estables y 
predecibles, por adaptables.

Organización Estable Organización Adaptable

Impulsadas 
por las 
ganancias

Impulsadas por 

el propósito 

Foco Interno Foco en el cliente

Estructura Jerárquica Redes de equipos 
flexibles

Interacciones Burocráticas y en silos Colaboración y 
Gobernanza Ágil

Modelo único para la gestión del 
talento

Gestión de talento personalizada

Resistencia al cambio Cambios y aprendizajes continuos



( Figur  2).
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Planes de 
carrera

Aprendizaje 
y desarrollo

CompensacionesGestión del 
desempeño

OnboardingReclutamiento 
y selección

Descripciones 
de cargo

Las descripciones de 
cargo cambian a roles 
más amplios que no 
se limitan a un 
conjunto de 
habilidades, fortalezas 
o capacidades. Los 
colaboradores 
desempeñan un rol 
en la elaboración de 
sus responsabilidades 
en función de los 
comportamientos 
actuales.  

El propósito y la 
adaptación a la 
cultura son más 
importantes que la 
alineación de la 
descripción del cargo. 
La diversidad de 
pensamiento y 
experiencia es un 
aspecto clave.  

Enfocada en 
Propósito, Cultura y 
Orientación al cliente. 
Rotación rápida de 
trabajos para 
comprender cómo 
funciona la 
organización.  

El rendimiento del 
equipo, las 
evaluaciones por 
pares, la 
comunicación 
continua del 
desarrollo profesional 
y las fortalezas 
individuales 
reemplazan las 
conversaciones 
tradicionales una vez 
al año basadas en el 
rendimiento pasado.  

Los bonos dependen 
más del desempeño 
actual, el propósito y 
los resultados de los 
objetivos 
compartidos. Las 
decisiones salariales 
tienen más aportes 
de los pares y menos 
de los superiores.   

El aprendizaje es 
continuo, integrado 
en el trabajo diario y 
cambia en función de 
las necesidades del 
individuo en lugar del 
aprendizaje formal 
implantado 
pragmáticamente.   

Menos enfoque en la 
escala jerárquica y 
mayor enfoque en la 
organización fluida y 
las trayectorias de 
carrera “horizontales”   
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