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1. El coaching agil como facilitacion del cambio
evolutivo

Introduccion

En entornos organizacionales caracterizados por alta variabilidad,
multiples dependencias y exigencias cambiantes del mercado,
surge una pregunta recurrente: ;coOmo sostener procesos de
mejora sin imponer transformaciones abruptas que generen
resistencia o fragmentacion interna? Las metodologias agiles han
aportado marcos de trabajo, practicas y principios orientados al
flujo y la entrega de valor; sin embargo, su implementacion
efectiva depende de la capacidad de los equipos para aprender,
adaptarse y evolucionar de manera sostenida. En este punto, el
coaching agil adquiere relevancia como practica profesional

orientada a facilitar procesos de cambio evolutivo.

La experiencia del sistema de producciéon desarrollado por

Toyota mostré que la mejora continua se construye a partir de la



eliminacion sistematica de desperdicios y del analisis permanente
del flujo de trabajo (Ohno, 1988). En esa ldgica, el foco no se
coloca exclusivamente en la herramienta, sino en la observacién
del sistema completo y en el desarrollo de capacidades internas
para detectar desajustes y corregirlos. ;Qué implica trasladar esta
mirada sistémica al ambito del trabajo del conocimiento? ;Co6mo
acompafar a equipos que deben gestionar incertidumbre sin

perder coherencia operativa?

David J. Anderson (2010) definié Kanban como un método para
catalizar cambios evolutivos en organizaciones de servicios,
promoviendo la visualizacion del trabajo, la limitacién del trabajo
en progreso y la toma de decisiones basada en datos. Esta
perspectiva introduce un elemento central para el coaching agil:
la experimentacion controlada. Los cambios se formulan como
hipdtesis que se validan mediante evidencia observable,
reduciendo el riesgo asociado a transformaciones estructurales.
Segun datos reportados por VersionOne (2018), el 97 % de las
organizaciones encuestadas declaraba utilizar algun enfoque agil,
lo que evidencia una expansion significativa del paradigma; sin
embargo, la adopcion  superficial de practicas sin

acompafiamiento reflexivo suele generar resultados limitados.

En este contexto, el coaching agil se configura como una practica
orientada a fortalecer la capacidad adaptativa de los equipos.

Facilita la comprensiéon del sistema de trabajo, promueve la



transparencia, impulsa ciclos de retroalimentacion y estimula la
construccion de acuerdos explicitos sobre politicas y prioridades.
Mas que introducir herramientas, su propdsito consiste en
desarrollar criterios para interpretar métricas, analizar cuellos de

botella y sostener procesos de aprendizaje organizacional.

En esta unidad abordaremos los fundamentos conceptuales del
coaching agil desde una perspectiva sistémica y evolutiva.
Analizaremos su vinculacién con los principios de mejora
continua, experimentacion y gestién del flujo, y examinaremos el
rol profesional del coach en la consolidacion de entornos de
trabajo orientados al aprendizaje permanente. El objetivo es
comprender como la facilitacion experta del cambio contribuye a
construir organizaciones capaces de evolucionar con coherencia,

estabilidad y foco en la entrega de valor.

CONTINUAR
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2. Fundamentos del coaching agil: mentalidad
experimental y mejora continua

El coaching agil se fundamenta en una concepcién evolutiva del
cambio organizacional. No parte de la imposicion de un modelo
ideal, sino de la observacidon rigurosa del sistema de trabajo
existente y del disefio de intervenciones graduales orientadas a
mejorar el flujo y la entrega de valor. Esta logica encuentra
antecedentes claros en la propuesta de Taiichi Ohno, quien
planteé que la eficiencia productiva surge de la eliminacién
sistematica de desperdicios y del andlisis constante de la realidad

operativa.

Desde esta perspectiva, la mejora no se declara; se construye
mediante ciclos sucesivos de ajuste. El coach agil interviene como
facilitador de ese proceso, promoviendo una mentalidad
experimental en los equipos. Esto implica transformar cada
problema operativo en una hipdtesis de mejora susceptible de

ser validada con evidencia observable.



Mentalidad experimental: del supuesto a la evidencia —

David J. Anderson define Kanban como un método para introducir cambios
evolutivos a partir de la comprension del sistema actual. Este enfoque se
apoya en la formulacion de hipotesis explicitas, la visualizacion del trabajo
y el uso de métricas para orientar decisiones. La experimentacion, en este
marco, adquiere caracter estructurado: cada intervencion debe responder
a una pregunta concreta y producir informacion verificable.

La mentalidad experimental se sostiene sobre dos principios operativos:

« Formulacién explicita de hipétesis de mejora.

Toda intervencion parte de una suposicion formulada con claridad:
qué se espera que ocurra y bajo qué condiciones. Esta explicitacion
reduce ambiguedades y permite evaluar resultados  sin
interpretaciones arbitrarias.

« Validacion mediante datos del sistema.

Las decisiones se fundamentan en meétricas vinculadas al flujo, al
trabajo en progreso y al tiempo de entrega. De este modo, la mejora
se apoya en evidencia empirica y no en percepciones individuales.

En este sentido, Andy Carmichael sostiene que la visualizacion del sistema
permite hacer tangible el trabajo del conocimiento, generando condiciones
para intervenir de manera informada y colaborativa.

Tabla 1. De la intuicion a la experimentaciéon estructurada en
coaching agil



Enfoque tradicional de Enfoque experimental en

mejora coaching agil

Cambios amplios y simultaneos ~ Cambios graduales y delimitados

Decisiones basadas en Decisiones basadas en métricas del
experiencia individual sistema

Diagnostico  centrado  en  Diagnostico centrado en el flujo de
personas trabajo

Evaluacion con indicadores

Fvaluacion posterior difusa . ,
definidos previamente

Fuente: elaboracion propia con base en Ohno (1988), Anderson (2010) y Carmichael (2016).

Mejora continua como capacidad organizacional —

La mejora continua constituye otro pilar conceptual del coaching agil. En el
sistema desarrollado por Ohno, la reduccion del tiempo entre pedido y
cobro se convierte en un indicador de eficiencia integral. Este enfoque
desplaza la atencion desde tareas aisladas hacia el rendimiento sistémico.

En el ambito del desarrollo de software, Hamzah Alaidaros sefiala que la
adopcion del método Kanban ha crecido significativamente en los Ultimos
afios, aunque persisten desafios asociados a su implementacion
superficial. Esta observacion refuerza la necesidad de acompafiamiento
profesional que permita consolidar practicas de mejora sostenida.



La mejora continua en coaching agil se traduce en dos dimensiones
complementarias:

« Aprendizaje iterativo del sistema.

Cada ciclo de trabajo ofrece informacion sobre cuellos de botells,
tiempos de espera y distribucion de carga. El analisis periodico
convierte la experiencia operativa en conocimiento organizacional.

« Desarrollo progresivo de competencias colectivas.

La mejora deja de ser una iniciativa aislada para convertirse en una
practica habitual integrada en la cultura del equipo.

Tabla 2. Componentes de la mejora continua en el coaching agil

Descripcion Impacto

Componente .
operativa esperado

. L Representacion Mayor
Visualizacion del o ,
fuio explicita de etapas y  transparencia y

) estados de trabajo coordinacion

L . Reduccion de
Limitacion del Establecimiento de .

: . . multitarea y
trabajo en progreso limites explicitos ,
tiempos de espera

Retroalimentacion Revision  sistematica  Ajuste oportuno de

periodica de métricas politicas



Disminucion del

Experimentacion Implementacion  de  riesgo y
controlada cambios delimitados aprendizaje
incremental

Fuente: elaboracién propia con base en Anderson (2010), Carmichael (2016) y Alaidaros et al. (2021).

En sintesis, los fundamentos del coaching agil se estructuran sobre una
concepcion sistémica del trabajo, una mentalidad experimental orientada
a la validacion empirica y una practica constante de mejora continua. El rol
del coach consiste en crear condiciones para que estas dinamicas se
integren de manera estable en la cultura organizacional, favoreciendo la
evolucion sostenida del desempefio colectivo.

El rol del coach agil en sistemas de flujo
y aprendizaje organizacional

El coaching agil, en su dimension profesional, se despliega dentro
de sistemas de flujo. Esto implica comprender que el trabajo no
se analiza como una suma de tareas individuales, sino como un
proceso dindmico en el que los elementos atraviesan distintas
etapas hasta convertirse en valor entregado. Esta mirada
sistémica encuentra un fundamento temprano en Taiichi Ohno,
quien describié la produccion como un flujo continuo cuyo
rendimiento depende de la eliminaciéon de interrupciones y

desperdicios.



En entornos de conocimiento, donde el trabajo es intangible y
altamente variable, la nocién de flujo adquiere complejidad
adicional. David J. Anderson plantea que la visualizacién del
sistema y la limitacion del trabajo en progreso permiten
estabilizar el flujo y generar previsibilidad. El coach agil interviene
precisamente en ese punto: ayuda a los equipos a observar co6mo
circula el trabajo, dénde se acumula y qué politicas regulan su

movimiento.

El coach como facilitador del flujo

El rol del coach no se orienta a supervisar tareas, sino a fortalecer
la capacidad del sistema para autorregularse. Desde esta
perspectiva, su intervencion se concentra en tres dimensiones:

visibilidad, politicas explicitas y retroalimentacion estructurada.

En términos operativos, el coach promueve:

e Lectura sistémica del trabajo.

El equipo aprende a identificar cuellos de botella,
tiempos de espera y desbalances de carga. Esta
lectura desplaza la conversacién desde el
desempefio individual hacia el comportamiento

global del sistema.



° Construccion de acuerdos explicitos.

Las politicas que regulan el ingreso, la
priorizacion y la finalizacion del trabajo se
formulan y documentan. Esta explicitacion reduce

ambiguedades y favorece la coherencia operativa.

Andy Carmichael subraya que la visualizacion del trabajo permite
transformar lo intangible en observable, generando un lenguaje
compartido para discutir desempefio y riesgos. El coach facilita

ese lenguaje comun.

Tabla 3. Funciones del coach agil en sistemas

de flujo

Dimension de Accion del Resultado

intervencion coach esperado

Facilita la
- Transparencia
construccién vy
Visualizacion del estado real
revision del
del trabajo
tablero



Acompafia la y
Reduccion de

definiciéon de
Gestion del WIP multitarea y
limites
bloqueos
adecuados

Promueve el uso

de datos para  Mayor
Métricas de flujo _ S

analizar previsibilidad

desempefio

Estructura ciclos
Aprendizaje
Retroalimentacion periddicos de .
continuo
revision

Fuente: elaboracion propia con base en Ohno (1988), Anderson (2010) y Carmichael (2016).

Aprendizaje organizacional y cambio evolutivo

La consolidacién de sistemas de flujo estables crea condiciones
para el aprendizaje organizacional. Hamzah Alaidaros sefiala que
uno de los desafios recurrentes en la adopcion de Kanban radica
en la comprension superficial de sus principios. Esta observacién
refuerza la importancia del acompafiamiento profesional que

traduzca practicas en aprendizaje estructurado.



El aprendizaje organizacional en entornos agiles se construye
mediante ciclos de observacién, reflexion y ajuste. El coach
interviene facilitando estos ciclos, promoviendo analisis basados

en datos y evitando interpretaciones aisladas.

Desde esta logica, el aprendizaje se manifiesta en:

° Capacidad de anticipacion.

El equipo desarrolla criterios para prever
demoras y redistribuir carga antes de que se

consoliden bloqueos.

° Adaptacion progresiva de politicas.

Las reglas de trabajo se revisan periédicamente a
partir de evidencia empirica, fortaleciendo Ia
coherencia del sistema.

Tabla 4. Evolucion del equipo bajo

acompanamiento de coaching agil

Etapa del Caracteristicas Intervencion del

proceso del equipo coach




o Introduccién de
Uso basico de

N . meétricas y
Inicio herramientas o
visualizacion
agiles o
sistémica
Estabilidad
o operativa y Andlisis de flujo vy
Consolidacion . N
acuerdos ajuste de politicas

explicitos

Acompanamiento
Capacidad de

estratégico y
Madurez autoevaluacion
desarrollo de
periddica
autonomia

Fuente: elaboracién propia con base en Anderson (2010), Carmichael (2016) y Alaidaros et al.

(2021).

En sintesis, el coach agil actua como facilitador de sistemas de
flujo y como catalizador del aprendizaje organizacional. Su
intervencion fortalece la capacidad del equipo para interpretar
datos, ajustar politicas y sostener procesos de mejora evolutiva.
Al consolidar estas competencias, el sistema adquiere mayor

estabilidad, previsibilidad y capacidad adaptativa.



Experimentacion, métricas y toma de
decisiones basada en evidencia

La consolidacion de una practica profesional de coaching agil
exige integrar experimentacion estructurada, métricas de flujo y
toma de decisiones basada en evidencia. Estos tres componentes
articulan la dimension operativa del cambio evolutivo. Sin
meétricas, la  experimentacion  pierde  direccién; sin
experimentacion, las métricas se convierten en registros

descriptivos sin capacidad transformadora.

Taiichi Ohno planteé que el objetivo de mejora consistia en
reducir el tiempo que transcurre entre el pedido del cliente y el
cobro, eliminando todo aquello que no agrega valor. Esta
formulacién introduce una légica medible: cada mejora debe
impactar en el rendimiento del sistema completo. En entornos de
conocimiento, esta misma légica se traduce en la observacion del
tiempo de entrega, la estabilidad del flujo y la acumulacion de

trabajo en progreso.

EXPERIMENTACION COMO PRACTICA

. METRICAS Y CAPACIDAD ADAPTATIVA
SISTEMATICA

David J. Anderson propone que el cambio organizacional se introduzca
mediante intervenciones pequefas, deliberadas vy reversibles. La
experimentacion se concibe como un proceso formal: se define una



hipotesis, se implementa un ajuste limitado y se evallan resultados con
métricas previamente acordadas.

En este marco, el coach agil facilita dos acciones centrales:

- Disefo estructurado de experimentos.

Cada intervencion delimita alcance, duracion y variable observada. El
experimento responde a una pregunta concreta vinculada al flujo o a la
capacidad del sistema.

« Analisis colectivo de resultados.

El equipo interpreta métricas de manera compartida, evitando lecturas
individuales fragmentadas. Este andlisis fortalece la comprension
sistémica y la responsabilidad colectiva.

Andy Carmichael destaca que la visualizacion del trabajo permite identificar
patrones y variaciones que orientan decisiones basadas en datos, no en
intuiciones aisladas.

Tabla 5. Estructura de un experimento en coaching agil

Indicador asociado

o Formulacion explicita ~ Métrica seleccionada (ej.
Definicion T ,
de la hipotesis tiempo de entrega)

Ajuste delimitado en  Variacion del WIP o del

Implementacion N ,
politica o proceso flujo



y Registro  sistematico  Tendencia en  datos
Observacion

de resultados historicos
L , Confirmacion 0
» Analisis colectivo del -
Evaluacion , reformulacion de
impacto o
hipotesis

Fuente: elaboracion propia con base en Ohno (1988), Anderson (2010) y Carmichael (2016).

EXPERIMENTACION COMO PRACTICA

" METRICAS Y CAPACIDAD ADAPTATIVA
SISTEMATICA

La incorporacion de meétricas en sistemas agiles cumple una funcion
estratégica. Hamzah Alaidaros sefiala que uno de los desafios recurrentes
en la adopcion de Kanban radica en la comprension insuficiente de sus
métricas fundamentales. Cuando los indicadores se utilizan de manera
descriptiva y no analitica, el potencial de mejora disminuye.

En el contexto del coaching agil, las métricas permiten:

- Detectar variabilidad en el flujo.

El analisis del tiempo de ciclo y del trabajo en progreso evidencia
desbalances que requieren ajuste.

- Fortalecer la previsibilidad.

El seguimiento continuo de tendencias historicas permite estimar
tiempos de entrega con mayor precision.



Estas funciones consolidan la capacidad adaptativa del sistema. Las
decisiones dejan de apoyarse en urgencias circunstanciales y se orientan
por evidencia acumulada.

Tabla 6. Relacion entre métricas de flujo y decisiones de mejora

Métrica Interpretacion
observada sistémica

Decision posible

Aumento Reduccion de ingreso
Sobrecarga estructural

sostenido del WIP de trabajo
Incremento  del  Cuello de botella en  Redistribucion de
tiempo de ciclo etapa especifica capacidad

Alta  variabilidad  Inestabilidad en  Revision de criterios
en entregas politicas de priorizacion

Flujo estable y  Balance adecuado del  Consolidacion de
predecible sistema practicas actuales

Fuente: elaboracion propia con base en Anderson (2010), Carmichael (2016) y Alaidaros et al. (2021).

En sintesis, la integracion de experimentacion estructurada y métricas de
flujo constituye el nucleo operativo del coaching agil. La toma de decisiones
basada en evidencia fortalece la coherencia del sistema, reduce la
incertidumbre y consolida una cultura de aprendizaje continuo. A traves de
intervenciones graduales y medibles, el coach facilita la evolucion sostenida
del desempefio organizacional.



CONTINUAR
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3. Desarrollo de competencias y aprendizaje
continuo en entornos agiles

En organizaciones que adoptan practicas agiles, una pregunta
comienza a adquirir centralidad: ;qué tipo de competencias
requiere un equipo para sostener la mejora en el tiempo? La
implementacién de tableros visuales, limites de trabajo en
progreso o ciclos de retroalimentacion no garantiza, por si
misma, la consolidacion de un sistema adaptativo. La estabilidad
operativa y la evolucidon sostenida dependen del desarrollo de
capacidades individuales y colectivas orientadas al aprendizaje

continuo.

En la unidad anterior analizamos el coaching agil como facilitador
del cambio evolutivo, destacando la importancia de la
experimentacion estructurada y la toma de decisiones basada en
evidencia. Ahora el foco se desplaza hacia las personas y los
equipos que sostienen ese sistema. ;COmo se construye una
cultura donde la revisidon periédica de métricas se convierta en

practica habitual? ;Qué condiciones permiten que un equipo



asuma responsabilidad compartida sobre su propio flujo de

trabajo?

Taiichi Ohno sostuvo que la mejora no depende exclusivamente
de técnicas, sino del compromiso activo de quienes participan en
el proceso productivo. El respeto por las personas y el desarrollo
de habilidades para identificar desperdicios constituyen pilares
del sistema. Esta mirada traslada la atencion hacia la formacion
de competencias que permitan observar, analizar y ajustar el

trabajo de manera autéonoma.

En el ambito del trabajo del conocimiento, David J. Anderson vy
Andy Carmichael plantean que Kanban promueve liderazgo
distribuido, acuerdos explicitos y aprendizaje basado en datos. La
capacidad de gestionar el flujo, limitar el trabajo en progreso y
revisar politicas exige habilidades analiticas, comunicacionales y

colaborativas que deben desarrollarse progresivamente.

Diversos estudios sobre adopcién de métodos agiles muestran
un crecimiento sostenido en su implementacion. Segun reportes
citados por Hamzah Alaidaros, la adopcién de enfoques agiles se
expandié significativamente en los ultimos afios; sin embargo,
persisten desafios vinculados a la consolidacion cultural y a la
comprension profunda de los principios que los sustentan. Este

dato evidencia que la transformacion no se agota en la



incorporacion de practicas visibles, sino que requiere desarrollar

competencias que sostengan el aprendizaje organizacional.

En esta unidad abordaremos el desarrollo de competencias
técnicas, colaborativas y reflexivas necesarias para operar en
entornos agiles. Analizaremos la construccion de culturas de
retroalimentacién, la configuracién de liderazgo distribuido y el
disefio de contextos que favorezcan el aprendizaje continuo. El
proposito es comprender cémo la evolucién del desempefio
organizacional depende, en ultima instancia, de la capacidad de
los equipos para aprender de manera sistematica, compartir

conocimiento y adaptar sus practicas con criterio profesional.

Competencias individuales y colectivas
en equipos agiles

El desarrollo de competencias constituye el soporte estructural
del aprendizaje continuo en entornos agiles. Las practicas
orientadas al flujo, la experimentacién estructurada y la revisién
periddica de métricas requieren habilidades especificas que
trascienden el dominio técnico. En este sentido, la consolidacion
de equipos agiles implica articular capacidades individuales con

dinamicas colectivas que sostengan la mejora evolutiva.



Taiichi Ohno plante6 que la eficiencia productiva depende tanto
de la eliminacion de desperdicios como del desarrollo de
habilidades en quienes participan del proceso. La observacion
critica del trabajo, la capacidad de detectar anomalias y la
disposicion a ajustar practicas forman parte de una competencia
profesional construida en la experiencia cotidiana. Esta
perspectiva introduce una dimensién formativa que excede la

mera aplicacién de herramientas.

En el ambito del trabajo del conocimiento, David J. Anderson vy
Andy Carmichael sostienen que Kanban promueve liderazgo
distribuido, acuerdos explicitos y toma de decisiones basada en
datos. Estas practicas exigen habilidades analiticas,
comunicacionales y colaborativas que deben desarrollarse

progresivamente en cada integrante del equipo.

Las competencias individuales permiten operar
con autonomia responsable dentro del sistema de

flujo. Incluyen la capacidad de interpretar

métricas, priorizar tareas en funcion de criterios
acordados y gestionar el propio trabajo
respetando los limites establecidos. Sin embargo,




el rendimiento del sistema no depende
exclusivamente del desempeno individual. Las

competencias colectivas —como la coordinacion,

la construccion de acuerdos y la resolucion
colaborativa de problemas— determinan Ila
estabilidad del flujo y la previsibilidad de las
entregas.

Hamzah Alaidaros sefiala que uno de los desafios frecuentes en
la adopcion de métodos agiles radica en la comprensién
superficial de sus principios. Esta observacion refuerza la
necesidad de desarrollar competencias profundas que permitan
sostener la practica mas alla de la formalidad de los tableros o las

ceremonias.

Desde una perspectiva profesional, podemos distinguir las

siguientes dimensiones de competencia:

Tabla 7. Competencias clave en equipos agiles

orientados al aprendizaje continuo



Impacto en el
Tipo de Descripcion
sistema de
competencia operativa

flujo

Interpretacion de Mejora en |la
Analitica meétricas y datos de toma de
flujo decisiones
Organizacion del y
Reduccién  de
Autogestion trabajo dentro de
sobrecarga
limites de WIP
Coordinacion y
. - Estabilidad
Colaborativa construccion de
o operativa
acuerdos explicitos
Evolucion

Revision periddica de
Reflexiva continua del
practicas y politicas
desempefio

Fuente: elaboraciédn propia con base en Ohno (1988), Anderson (2010), Carmichael (2016) y
Alaidaros et al. (2021).

La articulacion entre competencias individuales y colectivas
consolida la capacidad adaptativa del equipo. Cuando cada

integrante comprende el impacto de sus decisiones en el flujo



global y participa activamente en la revision de politicas, el

sistema adquiere mayor coherencia y estabilidad.

En sintesis, el desarrollo de competencias en entornos agiles no
se limita a la adquisicidon de técnicas especificas. Implica construir
una cultura profesional orientada a la observacién sistémica, la
responsabilidad compartida y el aprendizaje continuo,
condiciones indispensables para sostener la mejora evolutiva en

el tiempo.

Cultura de feedback, liderazgo
distribuido y autonomia responsable

La consolidacién de competencias en entornos agiles encuentra
su sostén en una cultura organizacional orientada al feedback
estructurado y al liderazgo distribuido. La estabilidad del flujo y la
mejora continua no dependen exclusivamente de herramientas o
meétricas, sino de la calidad de las interacciones que regulan el

trabajo cotidiano.

En la tradiciéon del sistema desarrollado por Taiichi Ohno, el
respeto por las personas y la participacion activa en la
identificacion de mejoras constituyen principios rectores. Esta

perspectiva habilita una comprensién del liderazgo como practica



compartida, donde cada integrante asume responsabilidad sobre

el rendimiento del sistema.

En el ambito del método Kanban, David J. Anderson plantea que
el cambio evolutivo se apoya en acuerdos explicitos y en la
revision periddica de politicas. Andy Carmichael amplia esta
mirada al sostener que la visualizacién del trabajo genera un
entendimiento comuUn que permite conversaciones basadas en
evidencia. Estas conversaciones constituyen instancias formales

de feedback que orientan ajustes operativos.

La cultura de feedback en entornos agiles se estructura mediante
ciclos de retroalimentacion que permiten revisar desempefio,
interpretar métricas y redefinir acuerdos. El coach agil facilita
estos espacios, asegurando que el analisis se centre en el sistema
y no en la evaluacién individual aislada. De este modo, el feedback

se convierte en una herramienta de aprendizaje colectivo.

El liderazgo distribuido se manifiesta cuando la
toma de decisiones se apoya en datos

compartidos y en politicas acordadas. Cada

miembro del equipo desarrolla capacidad para

interpretar informacion del flujo y proponer



ajustes. Esta dinamica fortalece la autonomia
responsable: la libertad de accion se ejerce

dentro de limites explicitos que protegen la

estabilidad del sistema.

Hamzah Alaidaros sefiala que uno de los desafios en la adopcién
de enfoques agiles consiste en sostener practicas mas alla de la
formalidad inicial. La consolidacion cultural requiere internalizar

principios de colaboracion, transparencia y revision periddica.
Desde una perspectiva operativa, la relacién entre feedback,

liderazgo y autonomia puede representarse de la siguiente

manera.:

Tabla 8. Relacién entre cultura de feedback y

autonomia responsable

Dimension Practica Resultado en el

cultural observable equipo

Transparencia Visualizacion del  Comprension

flujo y métricas comun del



compartidas sistema

Reuniones de

Retroalimentacion Ajuste oportuno
revision basadas

periddica de politicas
en datos

Participacion

Mayor
Liderazgo activa en .

compromiso
distribuido decisiones _

colectivo

operativas

Autonomia Accién dentro de  Estabilidad y
responsable limites acordados previsibilidad

Fuente: elaboracién propia con base en Ohno (1988), Anderson (2010), Carmichael (2016) y

Alaidaros et al. (2021).

En sintesis, la cultura de feedback y el liderazgo distribuido
consolidan entornos donde la autonomia se ejerce con criterio
profesional y responsabilidad sistémica. Estas condiciones
permiten sostener procesos de aprendizaje continuo, fortalecer
la cohesion del equipo y garantizar coherencia entre decisiones

individuales y rendimiento global del sistema.

Disefio de entornos de aprendizaje



continuo y evolucion del desempeio

El desarrollo de competencias individuales y colectivas adquiere
estabilidad cuando se inserta en un entorno disefado
deliberadamente para sostener el aprendizaje continuo. En
organizaciones que operan bajo principios agiles, el aprendizaje
deja de entenderse como instancia formativa aislada y se integra
al flujo cotidiano de trabajo. Esta integracion transforma cada
iteracion, cada revisién de métricas y cada ajuste de politicas en

oportunidades sistematicas de evolucién.

Figura 1. Ciclo de aprendizaje continuo y

desarrollo de competencias en entornos

agiles
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Fuente: elaboracién propia mediante generacién asistida por IA (2026).

Taiichi Ohno sostuvo que la mejora surge de la observacion
directa del proceso y de la capacidad de las personas para
intervenir sobre él. Esta afirmacion introduce un criterio de

diseflo organizacional: el entorno debe permitir visualizar



problemas, analizar causas y aplicar ajustes de manera
inmediata. La mejora se convierte en practica habitual cuando el

sistema facilita ese comportamiento.

En el ambito del método Kanban, David J. Anderson define el
cambio evolutivo como un proceso incremental apoyado en
experimentos delimitados. Andy Carmichael amplia esta
perspectiva al destacar que la visualizacion del trabajo y la
explicitacion de politicas crean condiciones para conversaciones
basadas en evidencia. El entorno de aprendizaje continuo se
configura precisamente en esa interseccion entre visibilidad,

datos y dialogo estructurado.

Desde una perspectiva operativa, el disefio de estos entornos se

apoya en tres componentes interrelacionados:

Integracion de ciclos de retroalimentacion en el flujo regular de trabajo. —

Las instancias de revision no se agregan como actividad extraordinaria, sino que forman parte del
sistema. Las métricas se analizan periddicamente y las politicas se ajustan con criterios previamente
acordados.

Espacios formales para la reflexion colectiva. —

Las reuniones de revisién, analisis de desempefio y evaluacion de experimentos constituyen momentos
estructurados de aprendizaje compartido. En estos espacios, el equipo interpreta datos y formula



nuevas hipotesis de mejora.

Coherencia entre autonomia y limites explicitos. —

La autonomia responsable se ejerce dentro de politicas claras que protegen la estabilidad del sistema.
Esta combinacion permite innovar sin comprometer el flujo.

Hamzah Alaidaros sefiala que uno de los desafios en la adopcion
de enfoques agiles consiste en consolidar practicas mas alla de su
implementacién inicial. El disefio de entornos de aprendizaje
continuo responde a este desafio al institucionalizar la revision

periddica y la adaptacidon progresiva.

La evolucion del desempefio organizacional se manifiesta cuando
el equipo logra interpretar patrones de comportamiento del
sistema, anticipar variaciones y ajustar politicas con criterio
profesional. Esta capacidad adaptativa no depende de
intervenciones externas permanentes, sino de la internalizacion

de practicas reflexivas.

En sintesis, el disefio de entornos de aprendizaje continuo integra
experimentacion, analisis de métricas y liderazgo distribuido en
una dinamica estable. La evolucion del desempefo deja de
entenderse como resultado eventual y se convierte en

consecuencia natural de un sistema que aprende de manera



sistematica. De este modo, el coaching agil contribuye a
consolidar organizaciones capaces de sostener su desarrollo en

contextos de variabilidad e incertidumbre.

CONTINUAR
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