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Resumen
El entorno empresarial actual obliga a las organizaciones a aumentar su capacidad de
adaptacion a los cambios tecnolégicos, econdmicos y competitivos del mercado. En este
contexto, el liderazgo adaptativo y la capacitacion continua son elementos estratégicos
permitiendo fortalecer el desempefio organizacional, la innovacion y la gestion del talento

humano.

El presente trabajo tuvo como objetivo analizar la influencia del liderazgo adaptativo y de
los procesos de formacidn continua en los resultados organizacionales, mediante un
analisis comparativo entre una empresa con modelos estructurados de gestion humana,
como Bancolombia, y pequefias y medianas empresas colombianas con enfoques

tradicionales.

Se desarrollé la investigacion con un enfoque cualitativo, descriptivo y comparativo,
usando la revision documental y el analisis de los referentes tedricos sobre liderazgo,
aprendizaje organizacional y gestion del talento humano. Los resultados muestran que las
organizaciones que aplican el liderazgo adaptativo y que usan programas de capacitacion
alineados con los objetivos empresariales alcanzan niveles mas altos de productividad,

mayor compromiso laboral y mayor capacidad de respuesta ante los cambios del entorno,
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lo cual indica que la combinacion de liderazgo y capacitacion impulsa el desempefio de la

empresa.

También se observo que las empresas PYMES tienen limitaciones para poner en marcha
el proceso de formacién debido a los modelos de gestion que no cambian y la ausencia de
estrategias para alcanzar los objetivos. En conclusion, el liderazgo y la capacitacion

continua no solo influyen en el rendimiento organizacional, sino que también constituyen

elementos estratégicos para la sostenibilidad y competitividad de las empresas.



Palabras clave: liderazgo adaptativo, capacitacion continua, desempefio organizacional,

talento humano, cambio organizacional



Probleméatica abordada en la préactica o pasantia

Actualmente, las organizaciones enfrentan entornos empresariales cada vez mas
dindmicos, caracterizados por la transformacion digital, la globalizacion y la necesidad de
responder rapidamente a los cambios del mercado. En este escenario, muchas empresas
implementan programas de capacitacion con el proposito de fortalecer las competencias
de sus colaboradores; sin embargo, en numerosos casos estos procesos no generan un
impacto real en el desempefio organizacional ni en la capacidad de adaptacion de los

equipos de trabajo.

Una de las principales dificultades identificadas es que los procesos de formacion
suelen enfocarse en el cumplimiento de requisitos administrativos y no en el desarrollo
estratégico del talento humano. Esto provoca que las capacitaciones sean percibidas como
actividades aisladas, sin conexion directa con las necesidades reales de la organizacion, la

innovacion o la toma de decisiones frente a entornos cambiantes.

Ademas, en muchas pequefias y medianas empresas colombianas se evidencia la
ausencia de estilos de liderazgo orientados a la adaptacion y al aprendizaje continuo. La

gestion tradicional limita la participacion de los colaboradores, dificulta la
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implementacion de cambios organizacionales y reduce la capacidad de respuesta frente a
nuevas exigencias del mercado. Como consecuencia, se presentan problemas
relacionados con baja productividad, desmotivacion laboral, resistencia al cambio y

dificultades para mantener la competitividad empresarial.

En contraste, organizaciones con modelos mas estructurados de gestion humana,
como Bancolombia, han fortalecido estrategias de liderazgo adaptativo y capacitacion
continlia orientadas al aprendizaje organizacional, la innovacion y el bienestar laboral.
Esto demuestra que el liderazgo no debe limitarse Unicamente a dirigir procesos, sino
también a promover entornos flexibles, participativos y preparados para afrontar los

desafios empresariales actuales.

A partir de esta situacion surge la siguiente pregunta de investigacion:

¢Como influye el liderazgo adaptativo y la capacitacion continua en el
desempefio organizacional y en la capacidad de adaptacion de las empresas frente a

los cambios del entorno?



Objetivos

Objetivo general

Analizar la influencia del liderazgo adaptativo y la capacitacion continua en el

desempefio de los colaboradores y en los resultados organizacionales.

Objetivos especificos

e Identificar el impacto del liderazgo adaptativo y la capacitacion continua en el
desarrollo organizacional y en el desempefio de los colaboradores.

e Evaluar practicas ineficientes en los programas de capacitacion que limitan el
desempefio organizacional, asi como estrategias de formacién alineadas con el
liderazgo adaptativo y las necesidades de adaptacion de las empresas.

e Comparar diferentes enfoques de liderazgo empresarial, especialmente el
liderazgo adaptativo, para reconocer las variables que favorecen el desempefio, la
innovacion y la capacidad de respuesta de las organizaciones frente a los cambios

del entorno.



Metodologia

Para el desarrollo de esta investigacion se utilizé un enfoque cualitativo, ya que
permitié comprender y analizar la relacion entre el liderazgo adaptativo, la capacitacion
continua y el desempefio organizacional a partir de la interpretacion de informacion
tedrica y organizacional. Este enfoque facilito identificar cbmo las estrategias de
liderazgo y gestion del talento humano influyen en la capacidad de adaptacion de las

empresas frente a los cambios del entorno.

La investigacion tuvo un alcance descriptivo y comparativo. El enfoque descriptivo
permitio abordar conceptos relacionados con liderazgo adaptativo, aprendizaje
organizacional, capacitacion y gestion del talento humano. Por otra parte, el enfoque
comparativo facilité analizar las diferencias entre organizaciones con procesos
estructurados de formacién y liderazgo, como Bancolombia, y pequefias y medianas

empresas colombianas con modelos de gestion mas tradicionales.

La informacién utilizada se obtuvo mediante revision documental y bibliografica de
libros, articulos académicos, informes organizacionales y diferentes fuentes relacionadas
con liderazgo, capacitacion y desarrollo organizacional. Entre los autores consultados se
encuentran Senge, Becker, Goleman, Maxwell y Chiavenato, quienes aportan

fundamentos importantes sobre aprendizaje organizacional, liderazgo y capital humano.



El proceso metodologico se desarrollo en varias etapas. Inicialmente, se realizo la
busqueda y seleccion de informacion teorica relacionada con liderazgo adaptativo y
formacion continua. Posteriormente, se organizaron categorias de analisis como
liderazgo, productividad, innovacion, clima laboral y gestion del talento humano.
Después, se llevo a cabo un andlisis comparativo entre Bancolombia y las PYMES
colombianas, teniendo en cuenta aspectos relacionados con la capacitacion, la cultura
organizacional y la capacidad de adaptacion al cambio. Finalmente, se interpretaron los
hallazgos obtenidos con el fin de identificar la influencia del liderazgo adaptativo en el

desempefio y crecimiento organizacional.

A partir del analisis realizado, se evidencid que las organizaciones que fortalecen el
liderazgo adaptativo y promueven procesos de aprendizaje continuo presentan mayores
capacidades para responder a los cambios del entorno y mejorar sus resultados

organizacionales.

10



Resultados
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El liderazgo adaptativo se define como un enfoque practico desarrollado por

Ronald Heifetz y Marty Linsky, enfocado en movilizar a las personas para enfrentar

desafios complejos, superar obstaculos y prosperar en entornos inciertos, en este sentido

el liderazgo adaptativo busca que las personas que se lideran empiezan a generar una

autoevaluacion volviéndose equipos mas autbnomos, capaces de crecer constantemente,

las cualidades de un lider adaptativo se basan en un conjunto de habilidades que lo hace

mover al equipo y a las organizaciones.

Tabla 1

Cualidades de un lider adaptativo

Cualidades

Con capacidades de lider
adaptativo

Sin capacidades de lider
adaptativo

Flexibilidad Cognitiva

Cambian enfoque a nueva
informacion y se adaptan a los
cambios

Le dificulta aprender y no se
adapta a los cambios

Pensamiento sistémico

Sabe que los sistemas funcionan
entre si y evita soluciones
aisladas

Solo piensa en su area 'y
soluciona sin tener en cuenta las
demas areas

Gestion emocional y
autocontrol

Mantiene estabilidad incluso en
entornos de presion

Se desestabiliza facilmente ante
cualquier situacion




Movilizacién de equipo

Impulsa a las personas a asumir
responsabilidad colectiva
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Carga responsabilidad
individualmente

Escucha activa y empatia

Identifica preocupaciones,
resistencias y valores en conflicto
dentro del equipo.

No se preocupa por los conflictos
en el equipo y se despreocupa de
ellos

Capacidad de aprendizaje
continuo

Reconoce errores como fuente de
conocimiento y mejora.

Comete errores constantemente y
no aprende de ellos

Tolerancia a

laambiguedad

Actua con criterio asi no haya
una solucion

correcta

No escoge con criterio y se le da
razén a los que él crea
conveniente

Referencia: Autoria propia

Un lider adaptativo sabe y reconoce que la preparacion y capacitacion en los equipos de

trabajo es de suma importancia, ambas estan vinculadas ya que el liderazgo moderno no

consiste solo en dirigir, si no en la preparacién y potenciacion del talento de los

colaboradores; esta relacion va en dos sentidos: la formacion que recibe el lider para ser

maés eficaz y el papel del lider como formador del de su equipo.

Un lider adaptativo efectivo debe adoptar el rol de mentor, su funcion es iniciar la

identificacion de todas las posibles oportunidades de mejora, para empezar a darles

herramientas a sus colaboradores, y asi crear un empoderamiento en las personas, al
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capacitar el lider puede empezar a delegar autoridad con confianza, permitiendo a los
colaboradores y tomar decisiones.

La formacion constante fomenta espacios donde la capacitacion y el aprendizaje
son el eje de los equipos de trabajo, creando asi una cultura de mejora continua, lo cual
aumenta la adaptabilidad y la creatividad del equipo.

el desarrollo del talento humano es un factor clave para el desarrollo
organizacional, este plantea que el cambio tecnoldgico y la internacionalizacion a
determinado la permanencia de las organizaciones en el mercado actual, y es la gestion
de las personas, que determinan la adaptacion al cambio y resultados favorables frente a
este fendmeno, en cambio el papel del talento humano para lograr el éxito en los procesos
de transformacion organizacional se enfocan en aspectos como actitud, talento y
desempefio, entre la cual se encuentra la falta de vision de los directivos, los cuales crean
equipos poco dinamicos con enfoque hacia las estrategias y el beneficio de la
organizacion, esto genera incertidumbre de los colaboradores hacia el cambio, por el
contrario existen empresas que han llevado estos procesos con éxito, cambiaron su
enfoque al fortalecimiento, desarrollo y gestion del talento humano, mediante el
empoderamiento de los procesos del equipo de trabajo.

Tabla 2

Impacto de la organizacion con y sin capacitacion.

Impacto Sin capacitacion Con capacitacion
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Productividad Baja/estancada Alta y en aumento

Errores operativos Frecuentes Minimos

Motivacién personal Baja, alta rotacion Alta, lealtad y compromiso
Adopcion tecnologica Lenta o nula Rapida y eficiente

Referencia: Autoria propia
Los resultados evidencian que la capacitacion genera un impacto positivo cuando esta
alineada con las necesidades reales de la organizacion y cuenta con acompafiamiento de los
lideres. De lo contrario, los procesos formativos pierden efectividad y se convierten Gnicamente
en actividades administrativas sin aplicacion practica.
Malas practicas en programas de capacitacion
En algunos casos, pese a la inversion de tiempo y recursos en la capacitacion, a
veces los resultados no son los esperados, a veces las oportunidades de mejora surgen
mediante la planificacion o en la ejecucion, afectando la calidad del aprendizaje, y la
motivacion de los participantes y a largo plazo afecta la productividad de la organizacion.
Lo importante est4 en reconocer estas oportunidades de mejora y corregirlas antes
de que se conviertan en un tropiezo en el desarrollo del talento y del crecimiento
organizacional.
Antes de empezar a analizar los errores mas frecuentes en la integracion de un
programa de capacitacion, debemos conocer los tres aspectos que se tienen mas en cuenta
para la estrategia del programa de capacitacion:

e Productividad.
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e Rendimiento.

e Motivacion de los colaboradores.

La evidencia respalda el impacto de estos tres aspectos. De acuerdo a un informe
de LinkedIn Learning, el 94% de los colaboradores permaneceran mas tiempo en una
empresa si ésta invierte en su aprendizaje y desarrollo. Ademas, en esta misma linea, el
92% de los entrevistados dijeron que los programas de formacion bien planificados tienen
un impacto muy positivo en su nivel de compromiso, con esta situacion general, es
importante evitar algunos errores en la implementacion de los planes de formacion, para
asegurar su éxito y maximizar el beneficio del mismo para la compaiiia.

Tabla 3

Errores en la implementacién de una capacitacion y como evitarlos

Oportunidad de mejora |¢Qué Causa? Cbmo evitarlo

Se disefian programas sin

tener una comprensién de lo que
de verdad necesitan y no saben
qué

habilidades mejorar.

Asegurar que los objetivos de
la capacitacion sea especifica,
medible, alcanzable, relevante y
con un tiempo definido.

No definir objetivos claros
desde el inicio

No son interesantes y no abordan |Personalizar el contenido a
un tema necesidades reales
especifico. de la compaiiia.

Implementar capacitacion
genérica




Falta de participacion
activa

Suele ser menos eficaz y no se
hace apta para aplicacion en
procesos reales, se vuelve menos
interesante.
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Incorporar actividades
participativas, que sean

mas dinamicas como juegos de
roles o simulaciones.

No medir los resultados de
la
Capacitacion

No se realiza el seguimiento para
saber si la actividad fue efectiva
en los colaboradores.

Utilizar métricas claras y
métodos de evaluacion

No contar con un plan de
seguimiento adecuado

No refuerza lo aprendido ni se
resuelven dudas o
inquietudes

Se garantiza que lo aprendido
siga practicando y adaptandose
dia a dia

Desatender el rol de los
lideres en el proceso

los colaboradores van a ver el
proceso como poco

necesario y los lideres no podran
hace su correcta implementacién

Involucrar a los lideres en los
procesos de

formacion para que se haga la
correcta implementacion

No aprovechar la
tecnologia al maximo

Se desaprovecha herramientas
para mejorar la capacitacion,
puede limitar el aprendizaje

Aprovechar las plataformas
digitales como medio

de aprendizaje como juegos
interactivos. videos y mddulos de
aprendizaje en linea.

Referencia: Autoria propia

Diferentes métodos para la formacion del personal

En las buenas précticas se pueden identificar diferentes métodos para desarrollar

las habilidades del personal, para aumentar conocimientos y desplegar competencias a

través de diferentes vias, desde la ejecucion de acciones formativas especificas, hasta la

practica y adquisicion de experiencias, algunas de estas son:

e Meétodos para desarrollar personas dentro del trabajo.

e Meétodos para desarrollar personas fuera del trabajo.




17
e Meétodos basados en el autodesarrollo. Dentro y fuera del trabajo.

De los anteriormente mencionados el ultimo término es mucho mas eficaz,
aunque se puede comenzar por cualquier otro, como una forma de promover el
autodesarrollo, cada organizacion puede implementar la manera que mas se adapte a su
entorno.

El aprendizaje se puede llevar de varias maneras distintas, y a su vez combinarse
con las distintas alternativas. Una persona aprende mientras realiza sus funciones acordes
a sus labores dentro de la organizacion, y ademas recibe formacion especifica segun las
brechas y necesidades detectadas.

También se debe tener en cuenta que las organizaciones no solo deben
implementar procesos de formacion, sino también evaluar si estos generan resultados
reales dentro del entorno laboral. Para ello, existen herramientas que permiten medir el
impacto de la capacitacion en el desempefio de los colaboradores y en los resultados

organizacionales.

Una de las herramientas mas utilizadas es el retorno sobre la inversion (ROI), el cual
permite analizar si los recursos invertidos en la capacitacion producen beneficios y
ganancias para la organizacién, como mejoras en la productividad y fortalecimiento del

clima laboral.



18
Asimismo, el modelo de Kirkpatrick facilita evaluar la efectividad de la capacitacion
continua en diferentes niveles: reaccion de los colaboradores, aprendizaje adquirido,
aplicacion de conocimientos y resultados obtenidos dentro de la organizacion. Estas
herramientas permiten identificar si las capacitaciones realmente contribuyen al

cumplimiento de los objetivos empresariales o si requieren ajustes en su implementacion.

Analisis comparativo: Bancolombia vs. PYMES

Se escogio a Bancolombia como la empresa de andlisis para la investigacion
porque la empresa se destaca como una de las organizaciones en Colombia con mejores
practicas de gestion del talento humano, el liderazgo y la capacitacién. Ademas, la
empresa promueve procesos de innovacidn, bienestar en el trabajo y el aprendizaje
continuo. Esto permite que los conceptos tedricos se relacionan con situaciones dentro de
la organizacion.

Se realizé la investigacion y se observa que Bancolombia tiene informacién
publica sobre sus programas de formacion y su cultura organizacional. Esa informacion
permite comparar a Bancolombia con las PYMES colombianas y analizar diferencias en

el clima laboral, en la productividad y en la gestion del talento humano.

El andlisis realizado permitio identificar diferencias importantes entre una organizacion
con procesos estructurados de gestion humana, como Bancolombia, y pequefias y

medianas empresas colombianas con modelos de gestion més tradicionales.
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En el caso de Bancolombia, se evidencia una mayor integracion entre liderazgo

adaptativo, capacitacion continua y bienestar laboral, lo que favorece la innovacion, la

participacion de los colaboradores y la rapida respuesta frente a los cambios del entorno.

Por otro lado, en muchas PYMES colombianas ain predominan practicas administrativas

tradicionales, donde los procesos de capacitacion suelen ser limitados y empiricos, el

liderazgo se enfoca mas en el control por medio de jerarquias que en el desarrollo del

talento humano. Esta situacion puede afectar la productividad, la motivacion laboral y la

adaptacion organizacional.

Tabla 4

Comparativo de organizaciones en capacitacion y liderazgo

Variables

Bancolombia

Pymes Colombianas

Enfoque en capacitacion

Programas estructurados de
formacion continua, desarrollo
profesional y aprendizaje
organizacional.

Informal lo que se observa como
capacitacion ocasional, sin
planificacion estratégica.

Desarrollo del liderazgo

Liderazgo participativo y
transformacional, con programas
de formacion para lideres y
desarrollo de habilidades blandas.

Basado en experiencia mas que
en formacion. Poca preparacion
formal.

Cultura Organizacional

Cultura s6lida, orientada a la
innovacion, el aprendizaje y el
bienestar del empleado.

Cultura tradicional, centrada en
la operacion diaria més que en la
innovacion y el aprendizaje.




Altos niveles de compromiso y
satisfaccion laboral, por el

20

Puede haber desmotivacion por

Clima laboral . I falta de reconocimiento y

bienestar percibido por el I

crecimiento.
empleado.
Fuerte impulso e inversion a la
. o . Enfocada en mantener
Innovacion transformacion digital y mejora . . .
. operaciones mas que en innovar.

continua.

Elevada, se enfocaen el talento  |Debido a la falta de capacitacion
Productividad capacitado y procesos y organizacion la productividad

estructurados.

puede ser variable.

Toma de decisiones

Basada en analisis, datos y
participacion de equipos.

Centralizada, generalmente en el
duefio o gerente.

Gestion del talento
humano

Estratégica. Area de recursos
humanos bien estructurada y
enfocada en los objetivos.

Funciones de recursos humanos
poco desarrolladas y en muchos
casos inexistentes.

Referenciacion bibliografica: autoria propia

Hallazgos

Hallazgo 1. El liderazgo adaptativo fortalece la capacidad de respuesta frente al

entorno

El anélisis realizado permitié evidenciar que las organizaciones que promueven un

liderazgo adaptativo presentan mayores capacidades para responder a cambios del

entorno, fortalecer el trabajo colaborativo y facilitar los procesos de innovacion. Este tipo

de liderazgo favorece la participacion de los colaboradores y permite una mejor

adaptacion frente a situaciones de incertidumbre empresarial.

Hallazgo 2. La capacitacion continua genera mejores resultados cuando esta

alineada con los objetivos organizacionales
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Se identifico que los procesos de capacitacion producen un impacto mayor cuando se
enfocan hacia las necesidades reales de la organizacion y cuentan con seguimiento por
parte de los lideres. En contraste, las capacitaciones desarrolladas unicamente como
requisito administrativo suelen tener poca influencia en el desempefio laboral y en la

productividad.

Hallazgo 3. Las PYMES presentan mayores dificultades en la gestion del talento

humano

A partir del analisis comparativo se observd que muchas pequefias y medianas empresas
colombianas mantienen modelos de gestion tradicionales, donde existen limitaciones en
los procesos de formacidn, liderazgo y bienestar laboral. Esta situacion afecta la
motivacion de los colaboradores y reduce la capacidad de adaptacion frente a los cambios

del entorno.

Hallazgo 4. Bancolombia evidencia una integracion mas estratégica entre liderazgo

adaptativo y aprendizaje organizacional

El estudio permitio identificar que Bancolombia desarrolla estrategias mas estructuradas
de capacitacion, liderazgo y gestion del talento humano, lo que favorece la capacitacion
continua, la innovacion y el compromiso de los colaboradores. Esto demuestra la

importancia de integrar el liderazgo adaptativo dentro de la estrategia organizacional.



Hallazgo 5. EI acompafiamiento de los lideres influye en la efectividad de la

capacitacion

Se evidencio que el papel de los lideres es determinante para que los procesos de
formacidn tengan resultados reales dentro de la organizacion. Cuando existe
acompafiamiento, seguimiento y promocion del aprendizaje, los colaboradores logran

aplicar con mayor facilidad los conocimientos adquiridos en su entorno laboral.

22
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Conclusiones
El andlisis demostro que el liderazgo adaptativo influye en la capacidad de las
organizaciones para responder a los cambios del entorno empresarial. Las
empresas que promueven a los lideres con capacidad de adaptacion, con
comunicacion y con acompafiamiento obtienen como recompensa el
fortalecimiento del equipo de trabajo y de la empresa. Las empresas que mejoran
su proceso de toma de decisiones facilitan sus procesos de innovacion

organizacional.

La investigacién muestra que la capacitacion continua da mejores resultados de
acuerdo con las necesidades reales de la organizacion. Cuando los procesos de
formacion se hacen solo como requisito administrativo, el impacto de los procesos

de formacion en el desempefio laboral y en la productividad es limitado.

Al comparar Bancolombia con las PYMES de Colombia, observamos que las
organizaciones que tienen un modelo definido para gestionar el talento humano se
adaptan mejor, aprenden mas y tienen mayor compromiso con el trabajo. En
cambio, las pequefias y medianas empresas todavia usan practicas tradicionales

que dificultan el cambio y el fortalecimiento del talento humano.
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El liderazgo adaptativo y la capacitacion continua no son procesos aislados. Son
estrategias complementarias dentro de la gestion organizacional. Los lideres
participan en los procesos de aprendizaje, aplican los conocimientos y fortalecen

el desarrollo profesional de los colaboradores.

Concluimos que las empresas que aplican estrategias de liderazgo adaptativo,
capacitacion continua y manejo del talento humano tienen mas recursos para
enfrentar los retos del mercado actual. Las organizaciones pueden mejorar la
competitividad, fortalecer el clima laboral y responder mejor a los cambios del

entorno empresarial.
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