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E L  P R O B L E M A  Q U E  N I N G Ú N  D A S H B O A R D  M U E S T R A

Su organización cambia
constantemente.
Eso no la hace adaptable.

Nuevos programas. Nuevas estructuras. Nueva tecnología cada dieciocho meses. Y

aun así, cada pocos años, la misma conversación regresa a la sala de dirección: 

necesitamos otra transformación.

Eso no es evidencia de adaptabilidad. Con frecuencia es lo contrario: una organización que solo

sabe cambiar mediante programas extraordinarios, y que pierde esa capacidad en cuanto el

programa termina. 

“Transformar es modificar un estado existente. Evolucionar es desarrollar la
capacidad permanente de modificar el sistema cuando la realidad lo exige.” 

Esta guía resume el modelo que responde a una sola pregunta operativa: qué debe ser capaz de

hacer su organización para seguir generando valor cuando el contexto cambie otra vez — sin

esperar al próximo programa. 

Contenido de esta guía
Por qué esta capacidad ya no es opcional para liderar hoy

Las capas centrales del modelo de Organizaciones Evolutivas™

Un microdiagnóstico para medir dónde está su organización hoy

Un plan de 30 días para iniciar el primer ciclo evolutivo

• 

• 

• 

• 
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L A  D I S T I N C I Ó N  O P E R A T I V A

Transformar no es lo mismo
que evolucionar

La mayoría de las organizaciones ejecutan bien la transformación: proyectos con inicio y fin,

presupuesto especial, equipos dedicados, atención ejecutiva. El problema aparece cuando el

programa termina: la estructura extraordinaria desaparece, y con ella buena parte de la velocidad

y la capacidad de adaptación que produjo. 

TRANSFORMAR

Acontecimiento. Ocurre dentro del

sistema, en un periodo definido, con

inicio y fin. Modifica estructura, procesos

o tecnología. 

EVOLUCIONAR

Propiedad permanente. Modifica la

lógica que produce el comportamiento

organizacional — no solo su forma

visible. 

Prueba directa para su equipo directivo: si mañana desaparecieran todos los programas de

transformación, ¿qué quedaría en la organización que le permitiera seguir evolucionando? Si la

respuesta es "poco", la capacidad evolutiva vive en el programa, no en el sistema. 

“La capacidad evolutiva no vive en una metodología, un departamento o una
tecnología. Es una propiedad emergente del sistema.” 
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P O R  Q U É  E S T O  E S  U N A  P R I O R I D A D  D E  A G E N D A ,  N O  U N  T E M A  D E  C U L T U R A

La velocidad del entorno ya superó
la velocidad de decisión de muchas
empresas

El costo de la Latencia
Evolutiva

El costo de la Deuda
Evolutiva

El costo del heroísmo

“Un CEO necesita observar dos realidades: cómo está funcionando la
organización que tiene, y qué tan preparada está para convertirse en la
organización que necesitará.” 

Inteligencia artificial, nuevos entrantes digitales, cambios regulatorios y clientes con expectativas

que se mueven más rápido que los ciclos de planificación anual. Ninguna de estas fuerzas espera

al próximo comité estratégico. 

Cada mes entre detectar una
señal relevante y responder a
ella es una ventaja que otro
competidor puede capturar
primero.

Procesos, controles y
estructuras que nadie retira
consumen una parte creciente
de la capacidad disponible
para lo nuevo.

Si el desempeño depende de
un puñado de personas
extraordinarias, el riesgo no
está en el mercado. Está en su
organigrama.

Ninguna de estas condiciones se resuelve con más proyectos. Se resuelve rediseñando cómo la

organización observa, decide, aprende y se renueva — de forma continua, no una vez cada tres

años. 
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E L  M A P A  D E L  M O D E L O

Organizaciones Evolutivas™:
siete movimientos de un mismo
sistema

Disciplina operacional, arquitectura de valor, liderazgo y aprendizaje integrados en un único

circuito. Esta es su columna vertebral: 

OBSERVAR Seguir el trabajo real: cómo se mueve, dónde espera, qué revela.

COMPRENDER Explicar patrones y localizar la restricción que limita valor y adaptación.

ORIENTAR Juzgar qué valor merece producirse — y a qué costo sistémico.

INTERVENIR Convertir comprensión en una acción proporcional, no en un rediseño total.

APRENDER Convertir evidencia en decisiones, creencias y memoria organizacional.

RENOVAR
Convertir el aprendizaje suficientemente relevante en cambios del propio
sistema.

MANTENER VIVO
Preservar continuidad e identidad mientras se conserva la capacidad de volver
a cambiar.

El libro desarrolla cada movimiento con marcos, casos y herramientas de intervención. Esta guía cubre sus capas
base. 
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C A P A  1  ·  D I S E Ñ O  E S T R U C T U R A L

El núcleo y la periferia adaptativa

El núcleo La periferia adaptativa

Una organización evolutiva no cambia todo, todo el tiempo — eso la haría inoperable. Distingue

con precisión entre lo que debe permanecer estable y lo que necesita poder cambiar con

velocidad. 

NÚCLEO
Propósito · Principios
Límites · Estándares

PERIFERIA ADAPTATIVA

Productos · procesos · prácticas · tecnología · experimentos

Propósito, principios, límites, responsabilidades
esenciales y estándares críticos. No es que
nunca cambie: es que no debería cambiar 
accidentalmente.

Productos, experiencias, procesos, prácticas y
tecnologías. Aquí la organización necesita
responder con velocidad y experimentar.
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C A P A  2  ·  A R Q U I T E C T U R A  D E  C A P A C I D A D  E V O L U T I V A

El circuito de las seis dimensiones

La capacidad de evolucionar no depende de un departamento. Es un circuito que atraviesa toda

la organización — y queda limitado por su conexión más débil. 

1 Observabilidad
Detectar señales relevantes dentro y fuera de la organización.

2 Sensemaking
Construir significado frente a señales ambiguas, sin forzar consenso prematuro.

3 Decisión
Mejorar calidad, ubicación, reversibilidad y velocidad de las decisiones.

4 Movilización
Reasignar personas, inversión, tecnología y atención cuando cambia una prioridad.

5 Experimentación
Reducir incertidumbre real mediante acción deliberada, no intuición.

6 Aprendizaje y rediseño
Convertir lo aprendido en modificación real del sistema.

OBSERVAR → INTERPRETAR → DECIDIR → MOVILIZAR → EXPERIMENTAR → APRENDER → REDISEÑAR ↻ 
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C A P A  3  ·  S A L U D  E V O L U T I V A

Evolutionary Fitness™

¿Qué tan preparada está esta organización para seguir siendo relevante cuando

cambien las condiciones que hoy explican su éxito? 

Una organización puede tener excelente forma operacional y, al mismo tiempo, baja capacidad

evolutiva. Fitness no es una nota única: son ocho señales medibles. 

Latencia Evolutiva — tiempo entre una señal relevante y la respuesta efectiva.

Capacidad de reasignación — qué tan fácil es mover personas, capital y atención.

Capacidad de Stop Doing — qué tan bien la organización deja de hacer cosas.

Opcionalidad — cuántas opciones reales posee, no solo ideas.

Velocidad de aprendizaje — cuánto tarda una hipótesis en producir evidencia útil.

Conversión de aprendizaje en diseño — si lo aprendido modifica procesos o solo intenciones.

Dependencia del heroísmo — cuánto depende el desempeño de personas extraordinarias.

Coherencia sistémica — si el sistema hace racional comportarse según la estrategia.

• 

• 

• 

• 

• 

• 

• 

• 
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C A P A  4  ·  L O  Q U E  S E  A C U M U L A  E N  S I L E N C I O

Evolutionary Debt™ — la deuda
evolutiva

Cada dependencia sin resolver, cada aplicación sin retirar, cada control añadido sin revisión y

cada aprendizaje no incorporado también se acumula. Toda organización acumula algo:

capacidad evolutiva o deuda evolutiva — muchas veces, ambas a la vez. 

“Una organización que solo sabe agregar terminará utilizando una parte
creciente de su energía para sostener su propio pasado.” 

+
Agregar es fácil: proyectos, comités, controles,
indicadores.

−
Retirar exige disciplina: pocas organizaciones tienen
un mecanismo formal para hacerlo.

Por eso Stop Doing es una disciplina estratégica, no un gesto simbólico. Cada nueva prioridad

debe abrir una pregunta obligatoria: ¿qué capacidad libera esta organización para hacerla

posible? Sin renuncia, no hay verdadera priorización. 
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C A P A  5  ·  L I D E R A Z G O

El líder como diseñador de
condiciones

1. Crear contexto

2. Proteger observabilidad

3. Distribuir decisiones

4. Preservar capacidad

5. Legitimar aprendizaje

6. Rediseñar condiciones

En una organización evolutiva, el líder no solo dirige el trabajo: diseña las condiciones bajo las

cuales el sistema aprende, decide y se adapta. Ningún líder puede ver todo, conocer todas las

señales ni ser el cuello de botella de cada decisión importante. 

Hacer suficientemente claros propósito, prioridades y límites para permitir decisiones distribuidas.

Asegurar que las señales incómodas lleguen hasta donde puedan comprenderse.

Acercar autoridad e información siempre que el riesgo lo permita.

Evitar que toda la energía organizacional quede atrapada en compromisos del presente.

Permitir experimentación disciplinada, actualización de decisiones y Stop Doing.

Convertir problemas recurrentes y aprendizaje acumulado en cambios reales del sistema.
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A P L I C A C I Ó N  D I R E C T A  P O R  R O L

Qué obtiene cada lector de este
modelo

El modelo se lee distinto según la silla desde la que se ejecuta. Esto es lo que cada perfil se lleva

de estas páginas: 

CEO & Alta Dirección

Un diagnóstico de
Evolutionary Fitness™
para su comité ejecutivo

Un lenguaje común para
separar transformación de
evolución

Una agenda de 30 días, no
un mandato de 3 años

Mandos medios

Cómo identificar la
restricción real de su área,
no solo el síntoma

Un marco para pedir
autonomía con contexto,
no sin límites

Cómo convertir un
experimento fallido en
evidencia útil arriba

Líderes en formación

Un modelo mental que
separa liderazgo de
heroísmo

Vocabulario ejecutivo:
Flow, Value Stream,
Evolutionary Debt

Una forma de leer
cualquier organización
desde su primer rol

• 

• 

• 

• 

• 

• 

• 

• 

• 

El modelo completo profundiza cada aplicación con marcos accionables por rol, capítulo a capítulo. 
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M I C R O D I A G N Ó S T I C O

¿Qué tan preparada está
su organización para evolucionar?

01 Cuando aparece una señal relevante del entorno, actuamos en semanas, no en años.

02 Podemos reasignar personas, presupuesto y prioridades sin una reestructuración
formal.

03 Sabemos identificar y retirar procesos, productos o iniciativas que ya no generan
valor.

04 Nuestros equipos toman decisiones importantes sin escalarlo todo a la alta
dirección.

05 Cuando un experimento falla, lo tratamos como aprendizaje y no como un error a
castigar.

06 Nuestra capacidad de innovar no depende de dos o tres personas “héroe”.

07 Lo que aprendemos en un proyecto realmente cambia procesos, políticas o
estructura.

08 Tenemos claridad sobre qué debe permanecer estable y qué puede cambiar con
velocidad.

09 Nuestro comité de dirección resuelve tensiones del sistema, no solo defiende su
área.

10 Podemos nombrar con precisión qué capacidad nueva desarrollamos en los últimos
12 meses.

Califique cada afirmación de 1 (totalmente en desacuerdo) a 5 (totalmente de acuerdo), pensando en su
organización tal como funciona hoy. 

1  2  3  4  5

1  2  3  4  5

1  2  3  4  5

1  2  3  4  5

1  2  3  4  5

1  2  3  4  5

1  2  3  4  5

1  2  3  4  5

1  2  3  4  5

1  2  3  4  5

Sume los puntos de las 10 afirmaciones. Interprete su resultado en la página siguiente. 
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M I C R O D I A G N Ó S T I C O  ·  R E S U L T A D O S

Interprete su puntaje

Organización Reactiva 10–20 PTS

Cambia principalmente por presión externa. Alta latencia evolutiva y fuerte dependencia de personas
clave. Prioridad: construir observabilidad y seguridad psicológica básica.

En transición 21–32 PTS

Existen capacidades evolutivas incipientes, pero inconsistentes entre áreas. Prioridad: identificar la
restricción evolutiva principal y distinguir núcleo de periferia.

Evolutiva emergente 33–42 PTS

El sistema ya distingue, decide y aprende con cierta regularidad. Prioridad: consolidar el circuito completo
y reducir la deuda evolutiva acumulada.

Evolutiva madura 43–50 PTS

La capacidad de evolucionar es una propiedad del sistema, no de un programa. Prioridad: sostenerla y
escalarla a toda la empresa.

Esta autoevaluación es una fotografía inicial, no un diagnóstico definitivo. El modelo completo —Evolutionary Fitness™
aplicado por dimensión— se desarrolla en el libro Organizaciones Evolutivas. 
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P L A N  D E  A C C I Ó N

30 días para iniciar
su primer ciclo evolutivo

S1
Ver el sistema real

S2
Nombrar la restricción

S3
Intervenir mínimo

S4
Aprender y decidir

No necesita rediseñar toda la organización para comenzar a evolucionar. Necesita completar un

primer ciclo completo: observar, comprender, intervenir de forma mínima y aprender lo

suficiente para decidir el siguiente paso. 

Este plan comprime ese ciclo en cuatro fases semanales, basadas en The Evolutionary

Intervention Model™ del libro. No es una transformación. Es la primera vuelta de un sistema que

aprenderá a repetirse. 

Recomendación: lidere este primer ciclo con un equipo pequeño y un solo value stream o proceso crítico. La disciplina
importa más que el alcance. 
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P L A N  D E  3 0  D Í A S  ·  F A S E S  1  Y  2

Semanas 1 y 2

S E M A N A  1  ·  V E R

Observar el sistema real, no el organigrama
Objetivo: entender cómo se mueve realmente el trabajo, antes de opinar sobre cómo debería
moverse.

Elija un value stream o proceso crítico para observar de extremo a extremo.

Mapee dónde el trabajo espera, se acumula o se bloquea.

Converse con 5 a 8 personas cercanas al flujo real — no solo con quienes lo supervisan.

Registre señales incómodas sin juzgarlas ni intentar resolverlas todavía.

S E M A N A  2  ·  C O M P R E N D E R  Y  N O M B R A R

Convertir observación en comprensión
Objetivo: identificar la restricción que limita, de forma desproporcionada, el valor y la capacidad
de adaptación.

Aplique el microdiagnóstico de Evolutionary Fitness™ con su equipo directo.

Distinga qué debe permanecer estable (núcleo) y qué necesita adaptarse (periferia).

Nombre en una frase clara cuál es la restricción evolutiva principal.

Evite decisiones drásticas todavía: el objetivo es comprender, no reaccionar.

• 

• 

• 

• 

• 

• 

• 

• 
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P L A N  D E  3 0  D Í A S  ·  F A S E S  3  Y  4

Semanas 3 y 4

S E M A N A  3  ·  I N T E R V E N I R  M Í N I M O

Diseñar la intervención mínima coherente
Objetivo: actuar sobre la restricción con la evidencia mínima suficiente, sin comprometer todo el
sistema de una vez.

Elija una sola restricción — no intente arreglar todo simultáneamente.

Defina una hipótesis clara: ¿qué esperamos que cambie y por qué?

Establezca límites, riesgos aceptables y qué evidencia observará.

Proteja explícitamente la seguridad psicológica del equipo que experimenta.

S E M A N A  4  ·  A P R E N D E R  Y  D E C I D I R

Cerrar el ciclo y preparar el siguiente
Objetivo: convertir la evidencia en una decisión real sobre el sistema — no solo en una conclusión
de reunión.

Realice una revisión de aprendizaje: qué cambió, qué sorprendió, qué no.

Decida: mantener, ajustar o detener la intervención — con criterio explícito.

Incorpore lo aprendido en un proceso, política o decisión concreta.

Agende el próximo ciclo de 30 días. La evolución es un circuito, no un evento.

• 

• 

• 

• 

• 

• 

• 

• 

16  /  ORGANIZACIONES EVOLUTIVAS



S O B R E  E L  A U T O R

Hillmer Vallenilla, MBA

Creator of Systemic Delivery Mastery™ · Presidente, Delivery
Coaching Federation — Capítulo Venezuela

Profesional de tecnología, transformación y liderazgo

organizacional con más de tres décadas de experiencia en el

sector financiero. Ha liderado arquitectura empresarial,

transformación digital, medios de pago y modernización de

plataformas críticas de banca. 

Su trayectoria lo llevó de una pregunta técnica — cómo entregar soluciones de forma efectiva — a

una pregunta sistémica: por qué organizaciones con talento, tecnología y estrategia correctas

siguen sin convertir intención en valor de manera sostenible. De esa pregunta nace Systemic

Delivery Mastery™ (SDM™), disciplina que usa el comportamiento real del trabajo como fuente

de observabilidad sistémica. 

Actualmente desarrolla su carrera en Bancaribe en Business Relationship Management (BRM),

conectando negocio y tecnología. Es Licenciado en Administración con mención en Informática,

Executive MBA en Transformación Digital y MBA Digital Business, con certificaciones PMP, ITIL,

ICAgile, Scrum Master y Product Owner, entre otras. 
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A N T E S  D E  C E R R A R  E S T A  G U Í A

No necesita predecir el futuro.
Necesita un sistema que aprenda más
rápido que él.

“No necesita conocer exactamente el futuro para comenzar hoy a diseñar
una organización capaz de enfrentarlo.” 

Ninguna metodología le dirá con exactitud qué tecnología dominará, qué competidor

aparecerá o qué crisis enfrentará su organización. Prometerlo sería reemplazar la

incertidumbre real por una ilusión de control. 

Lo que sí puede construir, a partir de hoy, es una organización capaz de observar mejor, decidir

mejor, aprender más rápido y modificar su propio diseño antes de que sea demasiado tarde. Eso

es, en esencia, una organización evolutiva. 

Las capas recorridas aquí —núcleo y periferia, el circuito de seis dimensiones, Evolutionary

Fitness™, la deuda evolutiva y el liderazgo como diseño de condiciones— son la introducción a

un modelo más amplio, con marcos de intervención, casos reales y herramientas para escalarlo a

toda la empresa. 
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E L  M O D E L O  C O M P L E T O ,  C A P Í T U L O  A  C A P Í T U L O

Contenido del libro Organizaciones
Evolutivas

01 Prólogo — La pregunta que cambió mi forma de entender las organizaciones

02 Introducción — Por qué necesitamos un nuevo modelo de diseño organizacional

03 Capítulo 1 — Seeing Organizations as Systems

04 Capítulo 2 — The Evolutionary Organization™

05 Capítulo 3 — From Projects to Value Streams

06 Capítulo 4 — From Transformation Programs to Evolution Systems

07 Capítulo 5 — Beyond the Organization

08 Capítulo 6 — Leading in Complexity

09 Capítulo 7 — Sustaining Evolution™

10 Capítulo 8 — From Understanding to Intervention

11 Capítulo 9 — Scaling Evolution Across the Enterprise

12 Capítulo 10 — Evolutionary Value™

13 Capítulo 11 — The Living Organization™

14 Capítulo 12 — The Evolutionary Intervention Model™

15 Glosario Maestro de la obra

16 Epílogo — La capacidad de continuar
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E L  M O D E L O  C O M P L E T O

Organizaciones
Evolutivas

Consiga el libro completo →

Esta guía es la puerta de entrada. En el libro está el

modelo completo de construcción de organizaciones

evolutivas: Systemic Delivery Mastery™, Value

Streams, el Evolution System™, Evolutionary

Value™, The Living Organization™ y The

Evolutionary Intervention Model™ — con marcos

aplicables capítulo a capítulo. 

12 capítulos + glosario maestro de conceptos del
modelo

Marcos de diagnóstico, intervención y liderazgo en
complejidad

Para CEOs, mandos medios y líderes que
construyen el futuro

• 

• 

• 

hillmervallenilla.com/libros
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