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En las últimas décadas, el concepto de transformación digital ha adquirido una presencia constante en el
discurso organizacional. Sin embargo, reducirlo a la simple incorporación de tecnología constituye una
interpretación limitada. La transformación digital implica cambios profundos en la manera en que las
organizaciones piensan, toman decisiones, diseñan procesos y desarrollan a las personas. Desde esta
perspectiva, la tecnología opera como habilitadora, pero no como motor exclusivo del cambio.
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1. La necesidad de la agilidad en las organizaciones actuales

Introducción
Las organizaciones actuales operan en contextos marcados por el cambio acelerado, la incertidumbre

y la necesidad permanente de adaptación. En este escenario, los modelos tradicionales de gestión,

diseñados para entornos estables y predecibles, muestran limitaciones para responder de manera

oportuna a las nuevas demandas del mercado, de las personas y de la sociedad. Frente a esta

realidad, la agilidad emerge como una forma distinta de comprender y organizar el trabajo.

  Este módulo propone un recorrido conceptual que permite comprender la agilidad no como un

conjunto de técnicas aisladas, sino como una manera de pensar y actuar dentro de las organizaciones.

A lo largo de las unidades, se analizan las transformaciones que atraviesan a las empresas, el

contraste entre modelos organizacionales tradicionales y emergentes, el cambio de paradigma

cultural que implica la adopción de enfoques ágiles y la influencia de los entornos VUCA en la toma de

decisiones. 

Asimismo, se aborda la agilidad empresarial como una capacidad organizacional orientada a la

adaptación continua, el aprendizaje permanente y la generación de valor. Desde esta perspectiva, la

agilidad se vincula con las personas, los procesos y la cultura organizacional, y no únicamente con la

incorporación de herramientas o metodologías específicas. 

El objetivo de esta lectura es brindarte un marco conceptual sólido que te permita interpretar los

desafíos organizacionales contemporáneos y comprender por qué la agilidad se ha convertido en un

enfoque relevante para el trabajo en equipo y la gestión organizacional.
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TalentGuard (s. f.) sostiene que la agilidad en el lugar de trabajo se vuelve necesaria cuando los entornos
laborales exigen adaptación continua, aprendizaje permanente y capacidad de respuesta rápida frente a
cambios inesperados. En este sentido, la transformación digital no puede separarse del desarrollo de
competencias humanas como la flexibilidad cognitiva, la colaboración y la disposición al aprendizaje. La
tecnología, por sí sola, no garantiza resultados si no se acompaña de prácticas organizacionales
coherentes con estas capacidades.
 
Los procesos también se ven interpelados por este escenario. Las organizaciones tradicionales suelen
diseñar procesos rígidos, orientados a la eficiencia y al control, bajo el supuesto de estabilidad del
entorno. Sin embargo, cuando el contexto cambia con rapidez, estos procesos tienden a volverse
obsoletos. Según TalentGuard (s. f.), la agilidad organizacional requiere procesos que puedan ajustarse de
manera iterativa, permitiendo incorporar retroalimentación constante y realizar mejoras progresivas.
 
Desde esta perspectiva, la transformación digital se entiende como una convergencia entre personas,
procesos y herramientas. Las herramientas digitales facilitan la automatización, la comunicación y el
acceso a información en tiempo real, pero su impacto depende de cómo son utilizadas por las personas y
de cómo se integran en los procesos existentes. La adopción de plataformas colaborativas, por ejemplo,
no garantiza colaboración si la cultura organizacional continúa premiando el trabajo individual y la toma
de decisiones centralizada.
 
Sandvik (2025) plantea que, en mercados cada vez más dinámicos, la agilidad se ha convertido en una
ventaja competitiva asociada a la capacidad de responder con rapidez a las necesidades del cliente y a los
cambios tecnológicos. Esta capacidad no surge únicamente de invertir en nuevas herramientas, sino de
alinear la estrategia, los procesos y las personas con una lógica adaptativa. En este marco, la
transformación digital se concibe como un proceso continuo y no como un proyecto con inicio y fin
definidos.
 
Para los estudiantes de grado, resulta relevante comprender que la agilidad no se opone a la planificación
ni al uso de tecnología, sino que propone una forma distinta de integrarlas. Se trata de pasar de planes
cerrados a hipótesis de trabajo, de procesos rígidos a procesos evolutivos y de personas ejecutoras a
personas con capacidad de decisión y aprendizaje.

El contraste entre la empresa tradicional y la empresa emergente permite comprender por qué la agilidad
adquiere relevancia en el contexto actual. América Economía (2017) describe a la empresa tradicional
como una organización caracterizada por estructuras jerárquicas, toma de decisiones centralizada,
procesos estandarizados y una fuerte orientación al control. Este modelo ha demostrado ser efectivo en
entornos estables, donde la previsibilidad permite optimizar recursos y reducir la incertidumbre.
 
En contraposición, la empresa emergente se define por su flexibilidad estructural, su orientación a la
innovación y su capacidad para adaptarse rápidamente a cambios del mercado. América Economía (2017)
señala que estas organizaciones suelen operar con estructuras más planas, equipos autónomos y una
cultura que favorece la experimentación. En lugar de evitar el error, lo integran como parte del
aprendizaje organizacional.
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Las diferencias entre ambos modelos no se limitan a la estructura, sino que atraviesan la forma de
concebir el trabajo y el rol de las personas. En la empresa tradicional, las funciones suelen estar
claramente delimitadas y las decisiones estratégicas recaen en niveles jerárquicos superiores. En la
empresa emergente, en cambio, se promueve la participación activa de los equipos en la toma de
decisiones y se valora la capacidad de adaptación individual y colectiva.
 
Kaizen (s. f.) explica que las organizaciones ágiles se caracterizan por su orientación al cambio constante y
por la búsqueda de mejora continua. Esta lógica se alinea más estrechamente con el modelo de empresa
emergente, donde la capacidad de ajuste permanente se considera una condición necesaria para la
sostenibilidad. La mejora continua no se entiende como un evento puntual, sino como una práctica
integrada en la operación diaria.
 
No obstante, resulta importante evitar una visión dicotómica simplificada. La empresa tradicional y la
emergente no representan categorías absolutas, sino extremos de un continuo. Muchas organizaciones
consolidadas incorporan prácticas ágiles sin abandonar por completo estructuras tradicionales. Del
mismo modo, las empresas emergentes, a medida que crecen, enfrentan el desafío de mantener su
flexibilidad inicial.

Sandvik (2025) advierte que la adopción de la agilidad implica revisar supuestos profundamente
arraigados sobre el control, la planificación y la autoridad. En este proceso, surgen oportunidades
asociadas a la innovación y a la capacidad de respuesta, pero también límites relacionados con la
resistencia al cambio y la necesidad de desarrollar nuevas competencias. La transición hacia modelos más
ágiles requiere tiempo, coherencia y un enfoque sistémico.
 
Para el estudiante, este análisis permite identificar que la agilidad no implica rechazar todo lo anterior,
sino repensar qué prácticas resultan adecuadas para contextos caracterizados por la incertidumbre y el
cambio acelerado.

La transformación ágil se apoya en un cambio de paradigma que afecta la manera en que las
organizaciones interpretan la realidad y actúan en ella. Este cambio supone pasar de una lógica predictiva,
basada en la planificación detallada y el control, a una lógica adaptativa, centrada en la experimentación,
la retroalimentación y el aprendizaje continuo.
 
Kaizen (s. f.) señala que las organizaciones ágiles desarrollan una cultura que favorece la adaptación
constante y la mejora progresiva. Esta cultura se sustenta en valores como la colaboración, la
transparencia y la responsabilidad compartida. En lugar de depender exclusivamente de procedimientos
formales, se confía en la capacidad de los equipos para tomar decisiones informadas en contextos
cambiantes.
 
TalentGuard (s. f.) destaca que la agilidad organizacional requiere una redefinición del rol de las personas
dentro de la empresa. Las habilidades técnicas continúan siendo relevantes, pero se complementan con
competencias como la adaptabilidad, la comunicación efectiva y la capacidad de aprender de manera
autónoma. En este sentido, la cultura ágil promueve entornos donde el aprendizaje se integra al trabajo
cotidiano.
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El cambio de paradigma también implica revisar la relación entre error y aprendizaje. En modelos
tradicionales, el error suele asociarse al incumplimiento y a la sanción. En enfoques ágiles, el error se
interpreta como una fuente de información que permite ajustar el rumbo. Esta concepción no elimina la
responsabilidad, sino que la redefine en términos de aprendizaje y mejora.
 
Sandvik (2025) vincula la cultura ágil con la capacidad de las organizaciones para sostener su
competitividad en el tiempo. Al fomentar la experimentación controlada y la revisión constante de
supuestos, las empresas pueden anticiparse a cambios del mercado y responder de manera más efectiva.
Esta cultura no se impone mediante normas, sino que se construye a través de prácticas coherentes y
liderazgo consistente.
 
Para los estudiantes, comprender estos fundamentos resulta esencial para evitar una adopción superficial
de la agilidad. La transformación ágil no se limita a aplicar herramientas o marcos de trabajo, sino que
implica un cambio profundo en la forma de pensar, relacionarse y decidir dentro de las organizaciones.

Entornos VUCA y la necesidad de adaptación organizacional
El concepto de entorno VUCA se utiliza para describir contextos caracterizados por volatilidad,

incertidumbre, complejidad y ambigüedad. APD (2022) explica que estos entornos se distinguen por

cambios rápidos e imprevisibles, múltiples variables interconectadas y dificultades para interpretar la

información disponible. En este escenario, las decisiones basadas exclusivamente en datos históricos

pierden efectividad. 

UNIR (2024) amplía esta idea al señalar que el entorno VUCA afecta de manera directa la supervivencia

de las organizaciones, ya que exige una capacidad constante de adaptación. La volatilidad implica que

las condiciones pueden cambiar de forma abrupta; la incertidumbre, que no siempre es posible

anticipar los resultados; la complejidad, que las relaciones causa-efecto no son lineales; y la

ambigüedad, que una misma situación puede interpretarse de diversas maneras. 

Frente a este contexto, los modelos de gestión tradicionales muestran limitaciones significativas. APD

(2022) advierte que las estructuras rígidas y los procesos excesivamente normados dificultan la

respuesta oportuna a cambios inesperados. En contraste, los enfoques ágiles proponen ciclos de

trabajo cortos, revisión constante y toma de decisiones descentralizada, lo que permite ajustar el

rumbo de manera más frecuente.

Sandvik (2025) relaciona la agilidad con la capacidad de convertir la incertidumbre en una oportunidad

para innovar. En lugar de intentar eliminar la ambigüedad, las organizaciones ágiles aprenden a

operar dentro de ella, utilizando la experimentación y la retroalimentación como mecanismos para

reducir riesgos. Esta aproximación resulta especialmente relevante en mercados globalizados y

altamente competitivos. 



CONTINUAR

UNIR (2024) subraya que la adaptación organizacional no depende únicamente de la estrategia, sino

también de la cultura y de las competencias de las personas. La capacidad de interpretar señales del

entorno, colaborar con otros actores y aprender de la experiencia se vuelve central. En este sentido, la

agilidad se presenta como una respuesta coherente a las exigencias del entorno VUCA.

Para el estudiante, comprender el concepto de
entorno VUCA permite contextualizar la

emergencia de la agilidad y evitar interpretarla

como una tendencia pasajera. La agilidad

responde a condiciones estructurales del

contexto actual y propone formas de gestión

orientadas a la adaptación continua y al

aprendizaje organizacional.
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2. Agilidad empresarial y adaptación continua

Agilidad empresarial (business agility): concepto y
alcance

En los últimos años, el concepto de agilidad empresarial, o business agility, ha ganado relevancia como

respuesta a entornos organizacionales caracterizados por cambios constantes y alta incertidumbre. A

diferencia de los enfoques ágiles centrados exclusivamente en equipos o proyectos específicos, la

agilidad empresarial propone una mirada integral que atraviesa a toda la organización, incluyendo

estrategia, estructura, cultura y formas de liderazgo.

IL3 (2024) define la business agility como la capacidad de una organización para adaptarse de manera

rápida y efectiva a los cambios del entorno, manteniendo el foco en la entrega de valor. Esta

capacidad no se limita a reaccionar ante los cambios, sino que implica anticiparlos y aprender de

forma continua. Desde esta perspectiva, la agilidad empresarial se vincula con la sostenibilidad

organizacional más que con la eficiencia de corto plazo. 

El alcance de la agilidad empresarial excede el ámbito del desarrollo de productos o servicios. IL3

(2024) señala que involucra áreas como recursos humanos, finanzas, marketing y dirección

estratégica, lo que requiere una coordinación transversal y una visión compartida. La adopción de

prácticas ágiles aisladas, sin un alineamiento organizacional, suele generar tensiones y resultados

limitados. 

Kleer (s. f.) sostiene que los procesos de cambio organizacional orientados a la agilidad requieren un

abordaje sistémico. Esto implica reconocer que las organizaciones son sistemas complejos, donde una

modificación en una parte impacta en el conjunto. En este sentido, la agilidad empresarial no puede

entenderse como un conjunto de recetas, sino como una capacidad que se desarrolla

progresivamente. 

Además, la agilidad empresarial supone un cambio en la forma en que las organizaciones conciben la

relación entre estabilidad y cambio. Kleer (s. f.) explica que las organizaciones que desarrollan esta



capacidad no buscan eliminar la incertidumbre, sino aprender a gestionarla mediante estructuras

flexibles y mecanismos de coordinación adaptativos. En este sentido, la estabilidad no proviene de

reglas rígidas, sino de principios compartidos que orientan la acción en contextos variables. 

Otro aspecto relevante del alcance de la agilidad empresarial es su impacto en la estrategia

organizacional. IL3 (2024) señala que las organizaciones ágiles revisan de manera periódica sus

objetivos estratégicos, considerando la información que emerge del entorno y de la operación diaria.

Esta práctica permite ajustar prioridades sin perder coherencia, evitando la desconexión entre la

planificación estratégica y la realidad operativa. 

Asimismo, la business agility implica repensar los mecanismos de coordinación entre áreas. En lugar de

trabajar de manera aislada, las organizaciones ágiles promueven una visión sistémica que facilita la

colaboración transversal. Kleer (s. f.) advierte que esta coordinación resulta necesaria para evitar

optimizaciones locales que perjudiquen el desempeño global de la organización.

Para ti, como estudiante, este enfoque permite

comprender que la agilidad empresarial no es una

metodología cerrada ni una solución inmediata,

sino una capacidad organizacional que se

construye en el tiempo. Desarrollar business agility

implica observar el funcionamiento de la

organización como un todo, identificar

interdependencias y promover formas de trabajo

que faciliten la adaptación continua y la toma de

decisiones informada.

Desde el punto de vista del estudiante, resulta relevante comprender que la business agility no

equivale a “hacer más rápido” lo mismo de siempre. Se trata, más bien, de revisar cómo se toman

decisiones, cómo se prioriza el trabajo y cómo se genera valor en contextos cambiantes. Esta revisión

supone cuestionar supuestos tradicionales sobre control, planificación y jerarquía.



Principios de la agilidad aplicados a la organización

La agilidad empresarial se apoya en una serie de principios que orientan la forma en que las organizaciones se estructuran y
operan. Estos principios no funcionan como normas rígidas, sino como guías para la toma de decisiones en contextos de
incertidumbre.
 
IL3 (2024) destaca que uno de los principios centrales de la agilidad empresarial es la orientación al valor. Esto implica
priorizar aquellas iniciativas que generan impacto significativo para clientes y usuarios, y revisar de manera periódica si las
acciones emprendidas continúan alineadas con ese objetivo. La planificación deja de ser un ejercicio estático para convertirse
en un proceso dinámico de revisión y ajuste.
 
Otro principio relevante es la descentralización de la toma de decisiones. Según Kleer (s. f.), las organizaciones ágiles buscan
acercar las decisiones a quienes están más próximos al problema, reduciendo los tiempos de respuesta y favoreciendo la
autonomía responsable. Esta descentralización no elimina la necesidad de alineamiento estratégico, sino que redefine la
relación entre dirección y equipos.
 
La transparencia constituye otro eje fundamental. IL3 (2024) señala que compartir información relevante de manera abierta
facilita la coordinación y la confianza, elementos necesarios para la adaptación continua. En organizaciones con baja
transparencia, los cambios suelen generar incertidumbre adicional y resistencia.
 
Asimismo, la agilidad empresarial promueve la experimentación como forma de aprendizaje. Kleer (s. f.) explica que los
procesos de cambio efectivos no se diseñan completamente de antemano, sino que se construyen mediante ciclos de
prueba, reflexión y ajuste. Esta lógica contrasta con enfoques tradicionales que buscan minimizar la incertidumbre a través
de planes exhaustivos.
 
Para el estudiante, estos principios permiten comprender que la agilidad organizacional no se reduce a la adopción de
estructuras planas o nuevas metodologías, sino que implica una coherencia entre valores, prácticas y decisiones cotidianas.
La aplicación de estos principios requiere tiempo y un compromiso sostenido por parte de la organización.

Estrategias de adaptación y aprendizaje continuo

La adaptación continua constituye uno de los pilares de la agilidad empresarial. En entornos dinámicos, las organizaciones
que logran aprender de manera sistemática aumentan sus posibilidades de sostenerse en el tiempo. Este aprendizaje no se
limita a la adquisición de conocimientos técnicos, sino que incluye la revisión de prácticas, supuestos y modelos mentales.
 
Montezzana (2024) plantea que el aprendizaje continuo se ha convertido en una necesidad organizacional, más que en una
opción individual. Las transformaciones tecnológicas y sociales generan brechas de competencias que requieren
actualización constante. En este contexto, las organizaciones ágiles promueven entornos donde aprender forma parte del
trabajo cotidiano.
 
Una estrategia frecuente de adaptación consiste en fomentar espacios de reflexión colectiva. Montezzana (2024) señala que
compartir experiencias, analizar errores y discutir resultados permite convertir la experiencia en conocimiento
organizacional. Estos espacios favorecen la mejora progresiva y fortalecen la capacidad de respuesta ante situaciones
nuevas.
 
Kleer (s. f.) advierte que los procesos de cambio suelen enfrentar resistencias, especialmente cuando generan incertidumbre
o cuestionan prácticas arraigadas. Por ello, las estrategias de adaptación deben considerar el componente emocional del



cambio. Acompañar a las personas, generar sentido y promover la participación activa contribuye a sostener el aprendizaje
en el tiempo.
 
Adecco (s. f.) analiza cómo los procesos de transformación empresarial pueden derivar en pérdida de entusiasmo si no se
gestionan adecuadamente. La sobrecarga de iniciativas, la falta de claridad en los objetivos o la ausencia de reconocimiento
pueden afectar el compromiso de los equipos. Desde una perspectiva ágil, la adaptación continua requiere equilibrar el ritmo
del cambio con la capacidad real de las personas.
 
IL3 (2024) subraya que las organizaciones con alta agilidad empresarial integran el aprendizaje en su estrategia. Esto implica
invertir en desarrollo de competencias, pero también crear condiciones para aplicar lo aprendido. El aprendizaje continuo se
consolida cuando se traduce en cambios observables en la forma de trabajar y decidir.

Desde una perspectiva organizacional, la adaptación y el aprendizaje continuo también requieren estructuras y prácticas que
los hagan posibles en la rutina diaria. No basta con declarar la importancia de aprender si los tiempos, los incentivos y las
formas de evaluación continúan privilegiando únicamente el cumplimiento de objetivos de corto plazo. En este sentido, Kleer
(s. f.) señala que las organizaciones que avanzan hacia la agilidad revisan sus mecanismos de coordinación y liderazgo para
habilitar espacios reales de aprendizaje y experimentación.
 
Otra estrategia relevante consiste en integrar el aprendizaje a los procesos de trabajo, evitando tratarlo como una actividad
separada o adicional. Montezzana (2024) advierte que el aprendizaje continuo resulta más efectivo cuando se vincula
directamente con los desafíos concretos que enfrentan los equipos, permitiendo aplicar lo aprendido de manera inmediata.
Esta integración favorece la transferencia del conocimiento y refuerza la percepción de utilidad del aprendizaje.
 
Asimismo, la adaptación continua se relaciona con la capacidad de las organizaciones para revisar decisiones y prioridades a
la luz de nueva información. IL3 (2024) explica que las organizaciones ágiles utilizan instancias periódicas de revisión para
evaluar resultados, identificar desvíos y ajustar el rumbo. Estas prácticas fortalecen la toma de decisiones informada y
reducen la dependencia de planes rígidos definidos con anterioridad.
 
Para ti, como estudiante, este enfoque permite comprender que la agilidad empresarial no se sostiene únicamente en
metodologías o herramientas, sino en la construcción de entornos donde aprender, reflexionar y ajustar forman parte del
trabajo cotidiano. La adaptación continua se configura así como un proceso intencional, que combina acción, análisis y
aprendizaje colectivo de manera sistemática.

Casos actuales de agilidad empresarial

La expansión del concepto de agilidad empresarial ha dado lugar a múltiples experiencias organizacionales, con resultados
diversos. Analizar estos casos permite identificar tanto oportunidades como desafíos asociados a la adopción de enfoques
ágiles a escala organizacional.
 
IL3 (2024) señala que muchas organizaciones inician procesos de business agility motivadas por la necesidad de responder a
cambios del mercado o a transformaciones tecnológicas. En estos casos, la agilidad se presenta como una alternativa a
modelos de gestión que ya no ofrecen respuestas adecuadas. Sin embargo, la adopción suele enfrentar dificultades cuando
no existe alineamiento entre discurso y prácticas.
 
Kleer (s. f.) advierte que uno de los desafíos más frecuentes radica en la coexistencia de estructuras tradicionales con
iniciativas ágiles. Esta situación puede generar tensiones entre áreas, confusión en los roles y expectativas poco claras. La
agilidad empresarial requiere coherencia sistémica, lo que implica revisar políticas, incentivos y estilos de liderazgo.
 



CONTINUAR

Adecco (s. f.) destaca que la gestión del cambio resulta determinante para sostener la motivación de las personas. Cuando los
procesos de transformación se perciben como impuestos o desconectados de la realidad cotidiana, aumenta la probabilidad
de desgaste y desmotivación. En este sentido, la agilidad empresarial demanda un liderazgo capaz de escuchar, comunicar y
ajustar el rumbo.
 
Montezzana (2024) resalta que las organizaciones que logran consolidar una cultura de aprendizaje continuo muestran
mayor capacidad para enfrentar desafíos emergentes. Estas organizaciones no eliminan la incertidumbre, pero desarrollan
competencias para operar dentro de ella. El aprendizaje se convierte en un recurso estratégico, más que en una actividad
complementaria.

Desde una mirada crítica, resulta importante

reconocer que la agilidad empresarial no

garantiza resultados automáticos. IL3 (2024)

señala que su efectividad depende del contexto,

del grado de compromiso de la dirección y de la

coherencia entre valores y prácticas. Adoptar el

lenguaje de la agilidad sin modificar estructuras y

comportamientos suele conducir a frustración.

Para el estudiante, el análisis de estos desafíos permite construir una mirada realista sobre la agilidad

empresarial. Lejos de ser una solución universal, se trata de un enfoque que requiere reflexión,

adaptación y aprendizaje constante, tanto a nivel individual como organizacional.
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