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La volatilidad, incertidumbre, complejidad y ambigiiedad cada vez mayores en nuestra so-
ciedad nos plantean un entorno de constante cambio. Esta realidad nos lleva a reflexionar,
en este escrito, sobre las potencialidades que el liderazgo deberia proyectar en las organi-
zaciones y que requieren pensamiento creativo y estratégico con enfoques alternativos.
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ABSTRACT

The increasing volatility, uncertainty, complexity and ambiguity in our society present us
with an environment of constant change. This reality leads us to reflect, in this paper, on
the potentialities that leadership should project in organizations and that require creative
and strategic thinking with alternative approaches.

Keywords: Leadership, VICA, thinking, potentiality.

1. INTRODUCCION

Se habla que, en el ambito de las organizaciones altamente competitivas, es esencial con-
tar con un estilo de liderazgo que fomente la formacion de equipos autonomos capaces de
enfrentar situaciones de alta complejidad y adaptarse con facilidad, conocidos como equi-
pos de nivel-5, citado por Jim Collins (2001). Deben liderar estos equipos para promover el
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aprendizaje, el compromiso y la colaboracion en la empresa.

Se considero6 que la clave para que una empresa sea rapida no es solo implementar me-
todologias agiles en desarrollo de productos, sino transformar la estructura organizativa
para responder a esta caracteristica (Serrano et al., 2016).

En este contexto, entendiendo que, en los modelos de organizacion agil, el papel del lider es
crucial; 1a fluidez de la informacion de manera horizontal, la comunicacion efectiva, el em-
poderamiento y el trabajo en equipo son habilidades esenciales para crear un entorno de
confianza a través de la practica y la inculcacion de valores. Como lider clave en ese entor-
no agil, se requiere lideres que posean la motivacion, el conocimiento y las competencias
necesarias para asumir los nuevos desafios y eliminar las antiguas estructuras mentales 'y
procesos heredados que tanto costo instaurar.

Hasta ahora hemos situado al directivo inmerso en un entorno propio de las organizacio-
nes. Hemos hablado de gestion y habilidades, pero, como mencionabamos al principio, ges-
tionar no es suficiente para adaptarnos a un entorno esencialmente cambiante. Creemos
que se requieren ademas de competencias y habilidades directivas que vayan mas alla delo
meramente funcional, potencialidades del pensamiento de caracter creativo y estratégico

Para el abordaje de este escrito consideramos de suma importancia considerar que el
mundo actual ha experimentado un cambio significativo, dejando atras un entorno mar-
cado por laindustrializacion y la era del conocimiento; por ello hacemos referencia a como
las sociedades actuales estan influenciadas por un entorno caracterizado por su volatili-
dad, incertidumbre, complejidad y ambigiiedad (VUCA por sus siglas en inglés). En este
sentido, segun lo citado por, cualquier respuesta a la complejidad y rapidez del cambio
requiere de una mente lider, de una actitud para moldear entornos caracterizados por la
incertidumbre y la confusion.

Es, por lo tanto, un entorno volatil, incierto, complejo y ambiguo (VICA) donde las innova-
ciones disruptivas, los cambios del mercado, los avances tecnologicos y todos los efectos
transversales subsecuentes, son constantes y en ese entendido sera crucial comprender
que los modelos de formacion de lideres deberan lidiar con entornos complejos y abiertos
en cambio constante y vertiginoso lo que debe llevarnos a interrogarnos ;Son competen-
cias o potencialidades las que permitiran apalancar esa realidad?

2. LipErazco EN ENTORNOS VICA

Enla actualidad la innovacion principal, de acuerdo con los expertos, radica en la empresa
como un conjunto de gestion que fusiona lo humano, tecnoldgico, financiero y economico
a partir del despliegue de sistemas empresariales también conocidos como sistemas de
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informacion empresarial o sistemas de gestion empresarial que son conjuntos de software
y hardware disenados para apoyar las operaciones y la toma de decisiones en una organi-
zacion

El liderazgo en el contexto VICA (Volatil, Incierto, Complejo y Ambiguo) enfrenta desafios,
cambios constantes, adaptaciones rapidas y perturbaciones permanentes, entre otros.

Esta situacion se convertira en una “amenaza” que sera muy complicado de enfrentar con
las herramientas obsoletas de la mayoria de las organizaciones actuales.

En la perspectiva senalada, lo que tiene sentido es que las organizaciones nuevas y las
actuales que quieran sobrevivir conciban el entorno; desde su objetivo fundamental de
supervivencia, adaptandose al entorno VICA. de otro modo, estaran amenazadas por su
cierre, absorcion o la insignificancia. (Vieira et al., 2024)

Esto tiene que ver con la busqueda de un liderazgo amigo del entorno y de todos los com-
ponentes de la organizacion, requiere la integracion de la tecnologia en los procesos de
gestion empresarial, permitiendo desarrollar el talento personalizado y crecer el conoci-
miento organizacional que facilita la toma de decisiones vinculantes y agiles cruciales en
este entorno.

Este panorama refleja las caracteristicas del nuevo contexto empresarial del siglo XXI, en
el que los desafios criticos en entornos; econdomicos, sociales y tecnologicos son realida-
des cotidianas que definen el cambio estructural y el nuevo enfoque del lider y la empresa.
(Méndez, 2024)

3. CARACTERIiSTICAS DE LOS ENTORNOS VICA

El entorno VICA se caracteriza por un constante y permanente cambio que ocurren tan
rapidamente que es imposible prever las circunstancias a corto plazo. La complejidad de
estos cambios, en términos de variables y su comportamiento, hace imposible describir o
anticipar los diferentes escenarios que puedan surgir, incluso si se conocen los cambios
individuales y su influencia en otros factores. Esto da lugar al “efecto mariposa”, en el que
un pequeno cambio en un factor puede afectar el comportamiento de otros factores y pro-
vocar grandes cambios en el futuro, dificultando la prediccion de la situacion futura. (Ford
etal,, 2023)

El entorno VICA ha generado una rauda evolucion para las empresas y organizaciones obli-
gandolas a adaptaciones para mantener su posicion o liderazgo frente a la competencia,
toda empresa u organizacion debe trabajar en modernizar sus capacidades para afrontar
las tendencias, pero sobre todo para aprender a sobrevivir entre brumas y mimesis que
encierran, en el fondo, un escenario en constante cambio, marcado por la volatilidad, la
incertidumbre, la complejidad y la ambigiiedad. Hablemos de estas condiciones que han
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dado lugar a teorias y conceptos como la evolucion de la sociedad.
3.1 VoOLATILIDAD

La rapida evolucion de las tecnologias nos sitiia en una cuarta revolucion industrial. La
volatilidad es una variable que refleja el cambio rapido vy acelerado e imprevisible de los
entornos actuales, derivado del efecto mariposa del caos.

Los eventos pueden suceder de manera abrupta y afectar a diversas areas, desde produc-
tos y mercados hasta estructuras organizacionales. La transformacion digital y las fluc-
tuaciones economicas son ejemplos de factores que impulsan esta volatilidad

La volatilidad nos lleva a la necesidad de tomar decisiones en un tiempo cada vez menor,
donde los datos historicos va no seran suficientes para comprender adecuadamente el en-
torno y tomar decisiones acertadas. Esto muestra un entorno de cambio constante, donde
los ciclos son cada vez mas cortos.

3.2 INCERTIDUMBRE

Lainestabilidad o volatilidad es una caracteristica fundamental de los entornos VICA pro-
pios del ambito empresarial, por lo que pueden influir significativos en la gestion de las
empresas si no se aborda adecuadamente.

La incertidumbre es la imprevisibilidad y la incertidumbre sobre el futuro. En un entorno
incierto, es dificil prever el resultado de los eventos, y por lo tanto se crea un ambiente de
confusion y riesgo. El brote de COVID-19 es un ejemplo real de un entorno incierto que
afecto a las organizaciones y a la sociedad en general.

3.3 CoMPLEJIDAD

La complejidad se refiere a la gran cantidad de variables e influencias entrelazadas que
impactan la toma de decisiones.

Un entorno complejo es aquél en el cual no es obvio el tipo de relacion causa-efecto y las
dimensiones de compromiso e implicacion se amplian. Con cada decision, hay muchas di-
mensiones y posibles implicaciones a considerar. La gestion y la planificacion no siguen
parametros fijos facilmente.

De acuerdo con el Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola (1992), 1a com-
plejidad se caracteriza por la cualidad de estar compuesto por diversos elementos o pre-
sentar multiples aspectos encadenados o asociados. En esa perspectiva las empresas u
organizaciones constituyen sistemas o conjuntos complejos que requieren una vision
multidimensional del liderazgo

3.4 AMBIGUEDAD

La ambigiiedad es la condicion de incertidumbre y sentido difuso que se produce con miil-
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tiples interpretaciones. Bajo condiciones de ambigiiedad, no hay una sola respuesta o in-
terpretacion, y a menudo no se puede distinguir con certeza una amenaza u oportunidad.
La ambigiiedad aumenta la volatilidad, la incertidumbre y la complejidad del entorno.

El término ambigiiedad se refiere a situaciones que ocurren dentro de la organizacion
donde la informacion es contradictoria, perdiendo la certeza de la relacion causa-efecto.
Las organizaciones son sistemas abiertos cuyos limites, en muchos casos, se manifiestan
como difusos, de modo que las relaciones interorganizacionales generan incertidumbre
acerca de los factores relevantes.

Bajo las conceptualizaciones desarrolladas en este apartado, se hace importante recono-
cer la incertidumbre que surge al tomar decisiones rapidas, ya que la informacion puede
volverse obsoleta en poco tiempo, lo que dificulta conocer las consecuencias de las deci-
siones que se van a tomar. Ademas, la paradoja se presenta cuando no existe una solucion
optima, y el lider debe tomar decisiones en entornos complejosy cadticos. En las organiza-
ciones modernas, se espera que los directivos cuenten con potencialidades para manejar
laincertidumbre en entornos dinimicos y cambiantes

4. IMPORTANCIA DEL LIDERAZGO EN ENTORNOS VICA

Los estudios sobre Inteligencia Emocional han demostrado durante anos que el lider que
comprende regula e influye en las emociones de sus colaboradores logra una mayor efi-
ciencia, productividad, bienestar y compromiso por parte de su equipo.

A pesar de no verse desconcertados por el futuro incierto, los lideres en entornos VICA
necesitan identificar e interpretar adecuadamente el entorno, asi como gestionar y po-
tenciar el talento humano. Ademas, deben saber qué estandares competitivos establecer
y qué nuevos modelos de negocio persigue la organizacion. Por tanto, los lideres no solo
deben potenciar y capacitar a sus colaboradores, sino también crear redes de datos y co-
nocimiento que les ayuden a comprender y tomar decisiones efectivas y oportunas en el
contexto actual. (Kissinger, 2022)

Es imperativo abordar el liderazgo como el impulsor de la movilizacion y el desarrollo del
talento humano.

Entender la gestion del talento, entonces, no se limita a manejar adecuadamente al perso-
nal, sino a co-crear entornos en los que puedan expresarse y desarrollar todo su potencial
personal y profesional, aprovechando su talento y habilidades.

El lider del siglo XXI y que debe cultivar competencias y habilidades debe alimentar el po-
tencial que le permita aprovechar el talento humano que le rodea y crear un entorno enri-
quecedor, en constante movimiento y desarrollo que el entorno VUCA requiere de lideres
que anticipen el cambio en vez de seguirlo o reaccionar ante él.
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5. POTENCIALIDADES EMERGENTES PARA EL LIDERAZGO

Para posesionar nuestro abordaje se hace necesario distinguir el concepto sobre el que
asentamos nuestra postura epistémica sobre el liderazgo; el significado de potencialidad
respecto a competencia

La investigacion sobre el liderazgo siempre ha sido de gran interés para los estudiosos del
comportamiento. Por esta razon, se han desarrollado diversos modelos tedricos y enfo-
ques que buscan comprender y explicar este fenomeno.

Uno de los aspectos que ha generado mayor interés esta relacionado con las caracteristicas
cognitivas, emocionales y de la personalidad, vinculando estas cualidades con el potencial
de liderazgo.

Existe un marcado interés en la inteligencia y la competencia como medios para alcanzar
metas y como oportunidades de liderazgo. En la actualidad, la mayoria de los estudiosos
consideran que esta competencia o habilidad en distintos ambitos es mas relevante que
otras caracteristicas personales, e incluso se argumenta que el caracter no es un rasgo
determinante del liderazgo.

Consideramos que las competencias son tan importantes se relaciona con la disminucion
de lideres naturales, personas con caracteristicas personales que les permiten asumir el
rol de lider.

La globalizacion, la creciente complejidad de los entornos y la necesidad creciente de cam-
bio demandan habilidades que solo se pueden adquirir a través del desarrollo. En este sen-
tido, 1a valoracion del talento se enfoca mas en el cOmo (competencias y logros) que en el
qué (potencial).

Asi, en el entorno actual, la competencia en diversas areas ha suscitado una considera-
ble ambigiiedad en cuanto al concepto de potencial y liderazgo, planteando interrogantes
sobre si son entidades estaticas o dinamicas, y como se diferencian de las competencias
necesarias para alcanzarlos.

Los conceptos de competencias y potencialidades como elementos del capital humano en
el ambito del liderazgo destacan la creciente relevancia de los individuos en el aumento del
valor intangible de las organizaciones y su competitividad. Los recursos humanos se con-
vierten, en esta nueva perspectiva, en uno de los pilares fundamentales de la propuesta de
valor de la empresa. No obstante, el verdadero valor de este activo radica en la habilidad
para aprovechar el potencial de las personas que lo conforman.

Aunque se considera la contribucion diferencial de la competencia sobre el potencial de
las organizaciones, desde el punto de vista empresarial es innegable la necesidad de desa-
rrollarlas, el analisis del potencial proporciona conocimiento sobre fortalezas y areas de
mejora de cara a previsiones de corto y largo plazo.
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En este contexto, es imprescindible resaltar que la interdependencia actual de diversos
factores empresariales demandas lideres con un pensamiento estratégico, profundo en-
tendimiento de las disparidades individuales y con potencialidades inteligentes para ges-
tionar dichas disparidades en ambientes de incertidumbre; se requiere potencial para el
pensamiento creativo.

La problematica antes expuesta conlleva a identificar posibilidades que emergen y se ex-
panden exponencialmente en los campos empresarial y social. Siguiendo el paradigma
VICA, estas posibilidades conforman el conjunto de potencialidades que una persona de-
beria cultivar en los ainos venideros.

5.1 VISION Y ADAPTABILIDAD

Dentro de los entornos VICA, se espera que los lideres sean claros en la vision y agiles en la
movilidad a través de cambios continuos. Deben ser capaces de predecir tendencias, reco-
nocer oportunidades y amenazas, y moverse de una estrategia a otra.

Ademas, los lideres deben fomentar una cultura de innovacion y aprendizaje continuo
dentro de sus equipos. Esto implica no solo reaccionar ante los cambios, sino también ser
proactivos en la creacion de soluciones nuevas y efectivas. La comunicacion abierta y la
colaboracion son fundamentales para asegurar que todo el equipo esté alineado con los
objetivos y preparado para enfrentar los desafios de un entorno VICA.

La capacidad de adaptarse rapidamente y mantener una vision clara es esencial para lide-
rar con €éxito en estos contextos dinamicos y complejos.

5.2 TomA pE DECISIONES AGIL

La capacidad de tomar decisiones informadas y oportunas es fundamental. Los lideres de-
ben analizar informacion compleja, evaluar multiples variables, hacer predicciones razo-
nables de eventos futuros y actuar con rapidez en situaciones ambiguas.

Por todo ello, es esencial enriquecer la base de conocimientos y experiencias de los lideres
y miembros de las organizaciones, para ampliar su repertorio de actuacion incluso en lo
referido a enfrentar tareasy situaciones novedosas, reduciendo la incertidumbre asociada
aellas.

Los retos que enfrentan las organizaciones para la gestion de personal, de una manera
u otra, exigen que todos los miembros de los sistemas empresariales identifiquen, com-
prendany afronten aquello que les depara el futuro. A pesar de reconocer que el futuro es
incierto y no hacemos profecias, esta habilidad se considera fundamental, ya que permite
enfrentar las situaciones novedosas.

5.3 ComunicacioN EFEcTIVA

Una comunicacion clara, transparente y bidireccional es esencial. Los lideres deben trans-
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mitir la vision, alinear a los equipos y fomentar un flujo constante de informacion para
adaptarse al cambio.

Para llegar a ser un lider en entornos VICA, un profesional debe caminar por un proceso
interno que implica una evolucion o cambio de mentalidad y de actitudes y también, pero
en menor grado, de aptitudes. Para ello, esta reflexion personal debe trascender a los di-
rectivos en el papel de lider-estratega- conductor-guia.

Estos fundamentos suponen una toma de conciencia para alcanzar un proceso de desa-
rrollo personal maduro y responsable. Ser lider esta al alcance de todos, pero depende
también de ellos mismos, de las circunstancias del entorno, del desarrollo profesional que
quiera alcanzar, de la capacidad para asumir riesgos, de la aceptacion del fracaso... y de las
relaciones interpersonales que quiera o desee establecer.

El liderazgo y la gestion de personas exigen gestionar el cambio, pero a su vez el entor-
no VICA ha demostrado que es un entorno de incertidumbre y cambio constante que ha
evolucionado a una situacion, obligando a que el liderazgo deba afrontar los procesos de
cambio intentando transmitir la normalidad.

Dicho lider debe guiar, motivar, informar, comunicar y, en ocasiones, liderar estos cambios
poniendo al equipo en el centro de ellos. En definitiva, el lider tiene que ganarse la con-
fianza de su equipo para conseguir su compromiso mediante el ejemplo, la coherencia, la
transparencia, la escucha activa, la conexion personal y la gestion de sus expectativas.

Una comunicacion clara, transparente y bidireccional es esencial. Los lideres deben trans-
mitir la vision, alinear a los equipos y fomentar un flujo constante de informacion para
adaptarse al cambio. Deben utilizar técnicas comunicativas que fomenten y potencien la
interaccion involucrando a los equipos y alineandolos. Para ello, hay que fortalecer la inte-
ligencia emocional y las habilidades directivas.

5.4 EMPODERAMIENTO Y COLABORACION

Se espera que los lideres deleguen, utilicen la inteligencia colectiva y permitan la toma dis-
tribuida de decisiones. Todas las organizaciones de larga data también heredan personas
que desarrollaron sus semillas. Dicha herencia se compone de la informacion, entendida
como el capital intelectual que ya esta formalizado y que vive tanto en las mentes de las
personas que forman parte de las organizaciones como en los documentos a los que se
puede acudir; y el capital social, que es el conjunto de relaciones e influencias de las dife-
rentes personas que han pasado o pasan por la empresa, que proviene del puesto y jerar-
quia que poseen u ostentaron, y al que puede acudir para potenciar nuevas actividades.

Ademas, fomentar un entorno donde los empleados se sientan valorados y escuchados
contribuye a un mayor compromiso y productividad. La confianza entre los miembros del
equipo facilita la innovacion y la resolucion de problemas, mientras que la colaboracion
efectiva permite que se compartan conocimientos y experiencias, enriqueciendo asi el ca-
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pital intelectual y social de la empresa.

Un liderazgo que promueve estas cualidades no solo fortalece la estructura interna de la
organizacion, sino que también la prepara para enfrentar los desafios futuros con mayor
resiliencia y adaptabilidad.

5.5 PENSAMIENTO ESTRATEGICO CREATIVO E INNOWCION

En contextos de complejidad, los lideres deben motivar la creatividad, la innovacion y la
busqueda de soluciones poco comunes. Deben cuestionar el statu quo y mantenerse abier-
tos a nuevas ideas. El pensamiento organizativo debe adoptar cualquier cambio que la so-
ciedad le lance para no quedar obsoleto. Se considera que la presencia de profesionales
creativos, innovadores, con liderazgo comprometido y emprendedores en actitud es en si
misma un modelo de gestion disruptiva que interrumpe y cambia el rumbo actual de las
acciones hacia la innovacion.

Ademas, es fundamental que los lideres fomenten un entorno donde el riesgo calculado
sea bienvenido y donde los fracasos se vean como oportunidades de aprendizaje. Esto no
solo ayuda a generar una cultura de innovacion, sino que también impulsa a las personas a
experimentar y a tomar iniciativas. La capacidad de adaptarse rapidamente y de reinven-
tarse es clave para sobrevivir y prosperar en un mundo en constante cambio.

Entonces, un lider disruptivo y emprendedor no solo guia a su organizacion hacia nuevas
oportunidades, sino que tiene pensamiento estratégico y también inspira a su equipo a
pensar de manera diferente y a actuar con audacia.

El principal motor del cambio son las nuevas ideas; para conseguirlas, es necesario diver-
sidad de perfiles y la generacion de diferentes puntos de vista sobre los problemas.

5.6 RESILIENCIA Y GESTION DEL CAMBIO

Ser capaz de liderar el cambio, manejar la incertidumbre y, por supuesto, ser resiliente
frente a la adversidad es extremadamente importante. Se supone que los lideres deben
poder inspirar y motivar a los equipos en las etapas bajas. La gestion del cambio en las
organizaciones se ha convertido en una rama de estudio muy importante y en constante
evolucion.

Ademas, los lideres deben ser visionarios, anticipando las tendencias y preparandose para
las posibles disrupciones que puedan afectar ala organizacion. Es esencial que mantengan
una comunicacion abierta y transparente, asegurando que todos los miembros del equipo
comprendan los objetivos y los cambios necesarios.

La empatiay el apoyo emocional también juegan un papel crucial, ya que ayudan a los em-
pleados a adaptarse y a mantenerse motivados durante los periodos de transicion.

Liderar con éxito en tiempos de cambio requiere una combinacion de habilidades estra-
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tégicas, emocionales y comunicativas para guiar a la organizacion hacia un futuro mas
resiliente y adaptable.

5.7 DESARROLLO DE TALENTO Y LIDERAZGO

La principal preocupacion en un escenario de desarrollo sostenible seria la identificacion,
el desarrollo y la retencion de talentos y liderazgos organizacionales. Los lideres necesita-
ran invertir mucho mas tiempo en programas de desarrollo de liderazgos y en la planifica-
cion de sucesiones. Los consultores tradicionales en desarrollo de liderazgos y psicologos
organizacionales a menudo estan confundidos y siempre sorprendidos de ver que su apre-
ciada profesion es en gran medida cosa del pasado. La paradoja de 1a que estamos hablan-
do se origina de la difuminacion de los limites del liderazgo en el mundo de VICA.

Para abordar estos desafios, es crucial que las organizaciones adopten enfoques moder-
nosy flexibles para el desarrollo del liderazgo. Esto incluye fomentar una cultura de apren-
dizaje continuo y proporcionar oportunidades para que los empleados adquieran nuevas
habilidades y conocimientos. Ademas, es importante implementar sistemas de mentoria
y coaching que permitan a los futuros lideres aprender de la experiencia de los mas vete-
ranos. La adaptabilidad y la capacidad de pensar de manera critica son habilidades esen-
ciales en el entorno VICA, y los programas de desarrollo deben reflejar estas necesidades.

6. CONCLUSIONES

Todo el contexto abordado nos permite comprender que el liderazgo exitoso en entornos
VICA es una combinacion de vision estratégica, agilidad, comunicacion, empoderamiento,
innovacion, resiliencia y desarrollo del talento.

Todas estas cualidades permiten a las organizaciones ser adaptativas, expansivas y exito-
sas en entornos volatiles y resaltan que el liderazgo debe ir mas alla de 1a gestion funcional
y abrazar un enfoque mas estratégico y creativo.

Para desarrollarse en estos entornos, los lideres deben ser capaces de anticipar cambios y
reaccionar rapidamente ante nuevas circunstancias, deben tener el potencial de pensar y
actuar creativa y estratégicamente.

Finalmente, el desarrollo continuo del talento asegura que la organizacion siempre esté
preparada para enfrentar nuevos retos, por ello un enfoque multifacético sobre las poten-
cialidades del liderazgo es fundamental para navegar y triunfar en los complejos y cam-
biantes entornos VICA.
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