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RESUMEN

Esta investigacion analiza la incidencia del liderazgo consciente impulsado desde la
Gerencia Social de Comfama en la generacion de escenarios de creatividad social que
favorecen la innovacion social en empresas antioquefias afiliadas durante el periodo 2022-
2024. En un contexto global caracterizado por la volatilidad y la incertidumbre, las
organizaciones enfrentan el desafio de desarrollar capacidades creativas colectivas que
trasciendan el paradigma individualista. Mediante un enfoque cualitativo de tipo
exploratorio y un disefio de estudio de caso colectivo interpretativo, se exploraron las
percepciones y experiencias de seis organizaciones seleccionadas intencionalmente por su
participacion sostenida en programas de liderazgo de Comfama. Los resultados evidencian
que el liderazgo consciente funciona como catalizador de procesos creativos colectivos al
fomentar entornos de confianza, proposito compartido y diversidad de perspectivas. Se
identificaron factores facilitadores como la construccion de significados compartidos, la
validacion de la experimentacion y el reconocimiento de la interdependencia, asi como
barreras relacionadas con estructuras jerarquicas tradicionales y resistencias culturales al
cambio paradigmatico. Esta investigacion aporta un marco conceptual integrador para
comprender la sinergia entre liderazgo consciente y creatividad social, ofreciendo
orientaciones practicas para organizaciones interesadas en fortalecer su capacidad de

innovacion social y contribucion al desarrollo local.

Palabras clave: Liderazgo consciente, creatividad social, innovacion social, desarrollo

local, Comfama, empresas antioquefias.
ABSTRACT

This research analyzes the impact of conscious leadership promoted by Comfama's Social
Management on generating social creativity scenarios that foster social innovation in
affiliated companies in Antioquia during the 2022-2024 period. In a global context
characterized by volatility and uncertainty, organizations face the challenge of developing
collective creative capabilities that transcend the individualistic paradigm. Through a
qualitative exploratory approach and an interpretive collective case study design, the
perceptions and experiences of six organizations intentionally selected for their sustained

participation in Comfama's leadership programs were explored. The results show that



conscious leadership acts as a catalyst for collective creative processes by fostering
environments of trust, shared purpose, and diversity of perspectives. Facilitating factors
were identified, such as the construction of shared meanings, validation of experimentation,
and recognition of interdependence, as well as barriers related to traditional hierarchical
structures and cultural resistance to paradigmatic change. This research provides an
integrative conceptual framework for understanding the synergy between conscious
leadership and social creativity, offering practical guidelines for organizations interested in

strengthening their capacity for social innovation and contribution to local development.

Keywords: Conscious leadership, social creativity, social innovation, local development,

Comfama, Antioquian companies.

INTRODUCCION

La complejidad de los desafios contemporaneos que enfrentan las organizaciones ha
suscitado un creciente interés en modelos de liderazgo que trasciendan los paradigmas
tradicionales centrados en el control y la eficiencia, para dar paso a enfoques mas integrales
que reconozcan la multidimensionalidad del ser humano y el caracter sistémico de los
entornos organizacionales. En este escenario, el liderazgo consciente emerge como una
propuesta que busca armonizar el desarrollo personal con el bienestar colectivo, el

propdsito organizacional y la responsabilidad socioambiental.

Paralelamente, la capacidad creativa se ha consolidado como un activo estratégico para la
sostenibilidad y competitividad de las organizaciones. Sin embargo, la perspectiva
individualista de la creatividad ha comenzado a mostrar sus limitaciones frente a
problematicas cuya naturaleza sistémica demanda aproximaciones colectivas, diversas y
colaborativas. Es asi como la creatividad social surge como un constructo que reconoce el

caracter inherentemente relacional y contextual de los procesos creativos.

El departamento de Antioquia ha experimentado en las tltimas décadas una notable
transformacion socioecondmica, transitando desde contextos caracterizados por altos
niveles de violencia y exclusion hacia un ecosistema de innovacion y emprendimiento

reconocido internacionalmente. Esta metamorfosis territorial ha sido posible gracias a un



entramado de esfuerzos colaborativos entre diversos actores del ecosistema, entre los cuales
Comfama, como caja de compensacion familiar, ha desempefiado un papel fundamental en
la articulacion de iniciativas orientadas al fortalecimiento del tejido social y empresarial de

la region.

A través de su Gerencia Social, Comfama ha impulsado programas formativos orientados a
promover el liderazgo consciente en organizaciones afiliadas los cuales se han consolidado
aun mas en el periodo de 2022-2024, propiciando, a través de la inspiracion, la formacion y
la conexion de lideres empresariales, espacios de reflexion, aprendizaje colaborativo y
construccion de redes que trascienden las fronteras organizacionales. No obstante, aunque
se evidencian esfuerzos significativos en esta direccion, existe un vacio en la comprension
sistemdtica de como este modelo de liderazgo se vincula con la generacion de escenarios
propicios para la creatividad social y, consecuentemente, con la capacidad de innovacion

social de las organizaciones participantes.

La presente investigacion busca responder a la pregunta: ;Como el liderazgo consciente
impulsado desde la Gerencia Social de Comfama ha posibilitado la generacion de
escenarios de creatividad social que favorecen la innovacion social en las empresas
afiliadas durante el periodo 2022-2024? Para ello, se ha estructurado un abordaje
metodologico cualitativo de tipo exploratorio, utilizando como estrategia el estudio de caso
colectivo interpretativo, que permite comprender en profundidad la percepcion y
experiencia de seis organizaciones seleccionadas intencionalmente por su participacion
continua y comprometida en los programas de liderazgo impulsados desde la Gerencia

Social de Comfama.

El marco teorico-conceptual parte de una revision exhaustiva de la literatura especializada
sobre liderazgo consciente, creatividad social e innovacion social, identificando sus
principales caracteristicas, dimensiones y factores condicionantes, para posteriormente
analizar las posibles relaciones entre estos constructos. La investigacion se propone,
ademas, evaluar cobmo las estrategias especificas implementadas por Comfama han incidido
en la generacion de escenarios creativos y de innovacion social en las empresas

participantes.



Los resultados de esta investigacion pretenden no solo aportar al corpus de conocimiento
académico, sino también proporcionar orientaciones practicas para organizaciones
interesadas en fortalecer sus capacidades creativas colectivas a través de modelos de
liderazgo mas conscientes e integrales. Asimismo, se espera que las conclusiones y
recomendaciones derivadas de este estudio contribuyan a optimizar los programas
formativos de Comfama, potenciando su impacto en el desarrollo socioecondémico regional

desde una perspectiva sostenible e inclusiva.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El contexto global actual les demanda constantemente a las organizaciones tener una fuerte
capacidad de innovar y adaptarse a entornos cada vez mas volatiles y cambiantes
(Jagersma, 2003). La pandemia y la inestabilidad geopolitica han traido consigo diferentes
retos donde como lo planted Chavez (2020) exige cada vez mas de las empresas una
reaccion oportuna ante nuevos escenarios. En esta misma logica, Bauman (2006)
mencionaba que el paso de los bienes a los servicios, sumado a la desmaterializacion del
trabajo en funcion del conocimiento consolidaba la sociedad de la informacioén y con ello
de la inmediatez y la incertidumbre, lo que de alguna forma también se convierte en una
exigencia para las organizaciones tomar decisiones estratégicas que les permitan

mantenerse a la vanguardia en cuestiones econdmicas, sociales, ambientales y tecnoldgicas.

En este proceso de adaptacion a los contextos emergentes, la creatividad, entendida como la
capacidad de generar ideas que son a la vez novedosas y utiles (Amabile, 1996), juega un
papel fundamental en la generacion de soluciones para los desafios cotidianos (Zhou,
2022), los cuales requieren de una anticipacion pertinente de los cambios y una mejor
prediccion del futuro (West, 2004). Para Bauman (2006) la creatividad podria considerarse
un atributo diferenciador en un mundo inestable y flexibilizado, donde a nivel
organizacional la supervivencia depende Unicamente de la originalidad y de la capacidad
para reinventarse en el dia a dia. De esta manera la creatividad y la gestion efectiva del
conocimiento se convierten en componentes claves para el crecimiento de las
organizaciones (Soda, 2019) pues la necesidad de diferenciacion en el mercado se
acrecienta cada vez mas, por lo que se hace necesario un enfoque creativo donde las

potencialidades de los miembros de la organizacion puedan sumarse para generar



soluciones mas diversas e integrales (Olivares, 2018) o bien, para identificar nuevas
oportunidades, relaciones, técnicas o metodologias que le aporten al negocio e impacten a

la sociedad (Brancoli, 2022).

El pensamiento creativo contribuye entonces, al desarrollo sostenible de las organizaciones
(Awan, 2019), sin embargo, segun la investigacién de Tendencias Globales de Capital
Humano realizada por Deloitte en el 2024, en la cual se encuestaron a 14.000 lideres
empresariales y de recursos humanos de diferentes industrias y sectores, con la
participacion de 95 paises, las organizaciones se encuentran actualmente en un déficit de
imaginacion, pues si bien el 73% de los encuestados asegur6 que es importante garantizar
que las capacidades humanas (entre ellas la creatividad) acompafien el ritmo de la
innovacion, solo el 9% asegura estar implementando acciones para ello dentro de la
organizacion (Deloitte, 2024). En este mismo sentido, el ultimo informe publicado sobre El
Futuro del Empleo por el Foro Economico Mundial, menciona que si bien dentro de las
habilidades que los trabajadores necesitan para crecer en el mercado laboral actual, se
proyectan aquellas relacionadas con la tecnologia, las redes, la inteligencia artificial y la
ciberseguridad; el pensamiento creativo, la resiliencia, la flexibilidad y la agilidad también
estan ganando importancia, junto con la curiosidad y el aprendizaje continuo (World
Economic Forum, 2025). Esto, debido a la alta complejidad de las problematicas sociales
actuales, las cuales requieren de nuevas ideas, conceptos o asociaciones que aporten
originalidad, amplien el conocimiento y mejoren la capacidad resolutiva de la organizacion

(Romo, 2017).

Sin embargo, la creatividad concebida inicamente como una habilidad individual reduce su
capacidad de impacto, tanto en la organizacion como en la sociedad, pues implica dejar de
lado que para resolver los desafios complejos se requiere de una gama de dominios y
contribuciones diversas, lo que sobrepasa a una sola persona e incluso a un equipo de
personas con conocimientos y experiencias similares, pues como lo plantedé Kozlowski
(2008) entre mas diversidad en formacidn y experiencia exista en las organizaciones habra
mas capacidad para superar los retos. La creatividad puede adjetivarse entonces como
social y de esta manera se reconoce la importancia de su caracter interactivo, pues al tener

lugar en un contexto que implica el relacionamiento con otros, se favorece el conocimiento



colectivo y se promueve la innovacion social desde una postura incluyente, diversa y

pertinente (Fischer, 2005).

En este punto, toma especial relevancia el papel del lider, pues tal y como lo plante6
Temple (2020) en tiempos de incertidumbre es el liderazgo quien debe prepararse para
comunicar, planear, tomar decisiones rapidas, asertivas y actuar sin demoras. Ademas,
autores como Wang (2020) y Kim (2019) aseguran que los comportamientos del lider
desempefian un papel fundamental en la generacion de ideas novedosas y tutiles. Son los
lideres entonces, quienes deberan ser entrenados en la responsabilidad del ejercicio de la
creatividad, la colaboracion y la comunicacion dentro del equipo (Amabile, 2000), pues de
acuerdo con los planteamientos de De Bono (1994) no es recomendable que la creatividad
se movilice libremente en la organizacion, ya que debe haber un “responsable” de su
desarrollo, es decir, una persona que se encargue de marcar las metas, y darle sostenibilidad

al proceso creativo (Amabile, 2000).

Lo anterior implica una nueva vision del liderazgo, la cual sustituye aquella perspectiva
donde el lider es el Gnico creativo, para pasar a ser quien gestiona y dirige los procesos
creativos sin ser el “genio solitario”, creencia que como se evidencia en la investigacion
realizada por Deloitte, continua muy arraigada en los altos ejecutivos, quienes todavia ven
el desarrollo de capacidades (como la creatividad) muy importante para ellos mismos, pero
solo moderadamente importante para sus empleados. Incluso el informe asegura que un
tercio de los ejecutivos estan gestionando sus funciones de manera independiente,
colaborando solo ocasionalmente en iniciativas y asociaciones ad-hoc, lo que evidencia
que, si bien reconocen la importancia de la colaboracion en los espacios de creacion, atin
hay lideres que prefieren gestionar la innovacién de manera aislada e individualizada, lo
que pone en evidencia la necesidad de desarrollar una cultura que promueva marcos de
gobernanza y escenarios que favorezcan la curiosidad, la imaginacion y la creatividad de

manera colectiva y colaborativa (Deloitte, 2024).

Las organizaciones antioquefias no han sido ajenas a estas 16gicas, sobre todo considerando
la realidad que atraveso el departamento hace mas de 30 afios con un contexto altamente
permeado por el narcotrafico y la violencia, el cual pudo superar, como lo afirmé Mejia

(2023) en uno de sus articulos para el periddico El Tiempo, por el tejido social que se



formo, donde el liderazgo, la creatividad y la solidaridad permitieron que Medellin, capital
antioquefia, pasara de ser “la ciudad mas violenta del mundo” a “la ciudad de la esperanza”.
Este tejido social, ademas de organizaciones sociales y de base comunitaria, también se
conformo por empresas, las cuales, segin el informe de Antioquia Emergente presentado en
el 2024 por EAFIT, Comfama, Proantioquia y Breakthrogh, dieron cuenta de la creatividad
del territorio y de su capacidad resolutiva y resiliente, donde el reconocimiento de la

diversidad potencializo el talento, la cultura y la tecnologia.

En este mismo informe, se resalta la importancia de generar valor colectivo, a través del
trabajo conjunto entre empresarios, emprendedores, inversionistas, academia,
organizaciones publicas y todo tipo de lideres para expandir las oportunidades y mitigar los
riesgos de la region (Antioquia Emergente, 2024). Comfama, como caja de compensacion
familiar en Antioquia, ha desempefiado un papel crucial en el fortalecimiento del tejido
social a través de diferentes estrategias, entre ellas la promocién del liderazgo consciente en
diversas organizaciones de la region. Este estilo de liderazgo propuesto por John Mackey y
Raj Sisodia en el libro Capitalismo Consciente publicado en el 2014, se caracteriza por la
autoconciencia, la empatia y la responsabilidad social, al mismo tiempo que promueve una
cultura organizacional que valora la innovacion y la colaboracion, elementos determinantes
de la creatividad social. A través de programas de formacion y desarrollo, Comfama busca
que los lideres reconozcan en la pluralidad y la construccion conjunta una via para el

cuidado y el progreso de las familias, las empresas y la sociedad.

La convergencia entre los desafios globales que exigen mayor capacidad adaptativa e
innovadora en las organizaciones, la creciente valoracion del pensamiento creativo como
competencia fundamental, y la necesidad de trascender la vision individualista de la
creatividad hacia un enfoque social y colaborativo, revelan una problematica central: a
pesar del reconocimiento de la importancia de la creatividad social y el liderazgo
consciente en entornos organizacionales, existe un vacio tanto practico como académico en
la comprension de como estos elementos se interrelacionan y potencian mutuamente. Esta
investigacion aprovecha la oportunidad de analizar cobmo el modelo de liderazgo consciente
impulsado desde la Gerencia Social de Comfama en Antioquia, una region con un historial
de liderazgo orientado resiliencia, el crecimiento empresarial y la transformacion social,

puede convertirse en catalizador de escenarios de creatividad social que favorezcan la



innovacion en las empresas afiliadas, generando asi conocimiento aplicable que fortalezca

tanto las practicas organizacionales como el tejido social del territorio.

JUSTIFICACION

Considerando los desafios sociales y sus caracteristicas de volatilidad y complejidad y en
medio de un mercado cada vez mas interconectado, se hace necesario tener la creatividad
como una herramienta organizacional que permita generar valor econémico y social y por
ende una competitividad rentable y sostenible (Sani Supriyanto et al., 2023). Para
mantenerse a la vanguardia entonces, las organizaciones se esfuerzan en desarrollar
ambientes propicios para la creatividad, es decir, con un enfoque hacia el conocimiento, la

imaginacion, la motivacion y la originalidad (Soni y Rasgogi, 2019).

En este sentido, diferentes estudios (Carayannis, 2020; Samoliuk et al., 2021) han
demostrado que la creatividad se convierte en una ventaja competitiva en todos los niveles,
tanto en las empresas, como en las regiones e incluso los paises. La encuesta aplicada en el
2024 por Deloitte evidencia como la creatividad contribuye al crecimiento econdmico de
las organizaciones, pues las marcas de mayor crecimiento no solo son mas propensas a ver
las ideas creativas como esenciales para el éxito a largo plazo, sino que también son
aquellas que han implementado acciones para crear un entorno que apoye el pensamiento
creativo al fomentar la toma de riesgos y la colaboracion (Deloitte, 2024). Sobre esto,
Daniel Goleman, en su libro El espiritu creativo afirmd: “Las compaiiias individuales que
no logran responder en forma flexible al cambio ya estan por cierto condenadas al fracaso.
Pero hay mucho mas en juego. Las economias de paises enteros dependen de las

capacidades creativas emergentes de su pueblo” (Goleman, 2000, p. 127).

A pesar de la importancia de la creatividad, Morales (2017) mencion6 algunas razones por
las que este concepto ha perdido relevancia en el &mbito cientifico, entre las cuales se
encuentran: a) la asociacion del término exclusivamente con la produccion artistica; b) el
aprovechamiento comercial del concepto a través de estudios que carecen de fundamento
teorico; c) los problemas para unificar una definicion; d) la multiplicidad de enfoques del
concepto (como producto, como pensamiento o como rasgo de personalidad). Al no existir

una homogeneidad en el concepto, la informacion cientifica disponible se dispersa, pues



cada investigacion emplea una postura diferente, por lo que los resultados no son
coherentes entre si y no aportan un cuerpo comun a partir del cual construir un marco

cientifico del concepto.

Sumado a esto, el concepto de creatividad se ha difuminado entre otros términos que si bien
estan relacionados no abarcan todas sus caracteristicas, tales como el pensamiento
divergente, lateral o disruptivo. Asi mismo, sucede con la innovacion, donde historicamente
se han utilizado ambos conceptos indiscriminadamente, sin considerar sus diferencias
(Echeverri et al, 2018). Segun Amabile (1983) la creatividad es la capacidad de generar
ideas novedosas y ttiles, mientras que la innovacion implica tomar esas ideas y llevarlas a
la practica. De esta forma, la creatividad podria considerarse como parte del proceso de
innovacion (Araya, 2019), mas no como la innovacion en si misma, pues incluso no todo
proceso creativo culmina necesariamente en una innovacion. En este sentido, esta
investigacion pretende centrarse en aquellos escenarios que promueven la creatividad, es
decir, la generacion de ideas, desde un enfoque social, que como lo planted Zhang (2023)
reconoce la importancia del intercambio de conocimientos, perspectivas y experiencias para
desarrollar ideas més utiles, originales y diversas, que luego podrian desembocar en una

innovacion mas pertinente.

Si bien la innovacion social ha sido un concepto bastante estudiado, la creatividad social no
ha tenido tanto desarrollo tedrico, pues normalmente se hace referencia a la importancia del
caracter colectivo en la implementacion de una idea, mas no en la generacion de la misma.
En este sentido, Fischer (2005) resalta la importancia de la interaccion con otras personas
para resolver problemas complejos que requieren de la contribucion de diferentes partes
interesadas. Asi mismo, segiin Ramirez (2020), el contexto global actual, después de la
pandemia del coronavirus evidencid la importancia de la relacion entre los diferentes
sectores de la sociedad para poder identificar soluciones a las problematicas de las
organizaciones. Es por ello que a través de este estudio se busca ahondar en el concepto de
“creatividad social”, pues como lo afirmé Csikszentmihalyi (1996) la creatividad no sucede
dentro de un individuo si no en la interaccidn entre los pensamientos de una persona y su

contexto sociocultura; la mente, en lugar de funcionar en soledad, depende del dialogo y la



reflexioén que se da en las relaciones humanas (John-Steiner, 2000), la creatividad se

soporta entonces en un tejido social diverso.

En este proceso, la colaboracion es crucial y al mismo tiempo retadora, pues implica
sintetizar diferentes perspectivas conceptuales y experienciales, gestionar la informacion y
el conocimiento y finalmente, tomar decisiones, por lo que el papel del liderazgo es
fundamental para favorecer las condiciones adecuadas en donde pueda desarrollarse la
creatividad (Shalley y Gilson, 2004), especialmente para la creatividad social, pues como lo
expuso Deloitte (2024) en su investigacion de Tendencias de Capital Humano, las empresas
estan atravesando por la “era de la co-creacion”, la cual pone en evidencia que la
creatividad no reside solo dentro de las cuatro paredes de la organizacion, sino que por el
contrario, es en la colaboracion multifuncional, con todos sus publicos de interés, donde se
encuentra el cambio transformador que impulsa el crecimiento, en este sentido Stoll et al.
(2006) sefialaron que los lideres son quienes se encargan de establecer el alcance y las
condiciones en las que puede prosperar la creatividad, eliminando las barreras estructurales

y culturales que impiden su evolucion.

No obstante, existe una brecha en la literatura respecto a como el fortalecimiento del
liderazgo consciente facilita la creacion de escenarios propicios para la creatividad social en
las organizaciones, teniendo en cuenta que tanto el liderazgo consciente, como la
creatividad social han sido conceptos en los que no se ha profundizado teéricamente y se
reconoce que al comprender esta relacion se podran disefiar estrategias efectivas que

impulsen la innovacion social y el desarrollo sostenible en las empresas de la region.

Sumado a lo anterior, esta investigacion cuenta con una alta relevancia social, pues
reconoce el papel del liderazgo, la creatividad y la colaboracion en los procesos de
innovacion social que se han implementado desde las empresas antioquefias, pues como lo
sefialo De la Torre (2003) es necesario plantear la creatividad en términos de desarrollo
social, como una estrategia de cambio, donde mas alla que un proceso individual la
creatividad sea concebida como una alternativa de desarrollo colectivo. Lo anterior se
articula con la perspectiva organizacional de Comfama, la cual reconoce la riqueza del
pensamiento creativo en la generacion de valor compartido como un atributo de su cultura

organizacional, ademads es a través del area de Gerencia Social, la cual se ha consolidado y



expandido en los ultimos tres afios, desde donde se movilizan espacios de inspiracion,
formacion y conexion para el actuar socialmente consciente de los lideres de las empresas

de Antioquia.

Asi mismo se evidencia el valor metodoldgico que tiene este trabajo, pues a través de esta
investigacion se espera proponer lineas estratégicas replicables para la generacion de
escenarios de creatividad social para la innovacion social desde el liderazgo consciente en

las empresas afiliadas a Comfama.

PREGUNTA DE INVESTIGACION

(Como el liderazgo consciente impulsado desde la Gerencia Social de Comfama ha
posibilitado la generacion de escenarios de creatividad social que favorecen la innovacion

social en las empresas afiliadas durante el periodo 2022 - 2024?

OBJETIVOS

Objetivo general

Analizar la incidencia del liderazgo consciente impulsado desde la Gerencia Social de
Comfama, durante el periodo 2022-2024, en la generacion de escenarios de creatividad

social que favorecen la innovacion social en las empresas antioquefias afiliadas.

Objetivos especificos

e Definir desde la literatura cientifica y la percepcion de organizaciones afiliadas a
Comfama los conceptos de liderazgo consciente, creatividad social e innovacion social.

e Identificar desde la literatura la relacion existente entre el liderazgo consciente y la
generacion de escenarios de creatividad social para la innovacion social.

e Evaluar la relacion existente entre las estrategias de fortalecimiento del liderazgo
consciente impulsadas desde la Gerencia Social de Comfama, entre el 2022 y el 2024,
y la generacion de escenarios de creatividad social que favorecen la innovacion social
en las empresas afiliadas a la Caja.

e Proponer lineas estratégicas replicables para la generacion de escenarios de creatividad
social para la innovacion social desde el liderazgo consciente en las empresas afiliadas

a Comfama.



REVISION DE LA LITERATURA

Para la presente investigacion se realizo una revision sistematica de la literatura cientifica
publicada en materia de liderazgo, creatividad e innovacion, enfocandolos especificamente
en “liderazgo consciente”, “creatividad social” e “innovacion social” enmarcado en el
ecosistema empresarial y gerencial. Para su elaboracion se han seguido las directrices de la

declaracion PRISMA para mejorar la transparencia y el rigor cientifico de la misma.

La busqueda se realiz6 principalmente en dos bases de datos: ScienceDirect y Scopus,
considerando sus enfoques en la literatura cientifica de las ciencias basicas y aplicadas,
ademads de sus herramientas para focalizar, visualizar y analizar la informacién. En ambas
bases de datos se utilizaron los mismos criterios de inclusion: a) area tematica limitada a
negocios, gestion y contabilidad, pues de esta manera se enfoca en los procesos de
liderazgo, creatividad e innovacion en las empresas; b) escritos en idioma inglés o espafiol,
considerando la contextualizacion de la informacion y las capacidades para su revision; c)
tipo de documento: articulo de investigacion para homologar la estructura en la revision de
los textos; d) acceso abierto, para poder revisar el articulo completo; e) temporalidad desde
el 2014 hasta el 2025, con el fin de acceder a informacion actualizada; f) territorio,
tomando Unicamente los estudios de Europa y América, por la similitud social, cultural y
econdmica aplicada a las organizaciones; g) revistas categorizadas en cuartil 1 y 2 para

garantizar mayor rigurosidad cientifica.

En marzo del 2025 se realiz6 la busqueda inicial, para ScienceDirect la combinacion de
términos utilizada fue: “conscious leadership AND social creativity AND social
innovation” obteniendo inicialmente 3.206 resultados. Por su parte, para Scopus la
combinacion de términos que arrojé mejores resultados fue la siguiente: “leadership AND
creativity AND innovation”, pues en esta base de datos al agregar los adjetivos de
“conscious” o “social” no aparecieron resultados, asi pues, inicialmente se obtuvieron 1.665
articulos. Luego de aplicar los criterios de inclusion mencionados anteriormente, los

resultados se redujeron a 115 registros en ScienceDirect y 58 en Scopus.

Después de una primera revision de los textos se excluyeron, de acuerdo con el titulo,
aquellas investigaciones que estuvieran enfocadas en contextos de urbanismo, educacion

escolar o universitaria, turismo e instituciones de salud, por las diferencias con las



dinamicas y estructuras de las empresas antioquefas que participan en los programas de
liderazgo consciente promovidos desde la Gerencia Social de Comfama. Asi, se
seleccionaron 43 articulos de ScienceDirect y 42 de Scopus para la revision final. De este
resultado se excluyeron algunos textos tras leer el resumen, por abordar la creatividad y la
innovacion unicamente desde la aplicacion de la Inteligencia Artificial (IA), por basarse en
un estudio aplicado en un pais que no pertenece a Europa o América, pues como se
menciond en los criterios de inclusion se busca mantener unas caracteristicas contextuales
similares; o bien no se evidenciaba la relacion de los conceptos de creatividad e innovacion
con el liderazgo, de esta manera se obtuvieron finalmente 23 articulos en cada una de las

bases de datos, para un total de 46.

Adicionalmente se realizé una btisqueda manual, donde se tomaron 10 articulos cientificos
(de los cuales uno es del afio 2005, el cual se incluye pues ha sido referenciado en varios
textos, por haber sido pionero en realizar el planteamiento de la creatividad desde una
perspectiva social), 5 capitulos de libros relacionados con las categorias de analisis, 3
informes institucionales de Comfama y el libro de Capitalismo consciente. Asi mismo, se
empleo la metodologia de la bola de nieve para incluir referencias claves a las que hacian
referencia los articulos seleccionados, todo lo anterior considerando la relevancia de cada

uno de estos registros para la investigacion.
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REFERENTE TEORICO-CONCEPTUAL

A través de esta investigacion se busca abordar desde la literatura cientifica las categorias
de liderazgo consciente, creatividad social e innovaciodn social, realizando un acercamiento
por la evolucidn historica de los conceptos, sus caracteristicas principales y la forma en la

que confluyen al interior de las organizaciones.

Liderazgo y creatividad en las organizaciones

El liderazgo ha sido uno de los conceptos mas estudiados a lo largo de la historia, desde
diferentes posturas teoricas, sociales, culturales y organizacionales, se ha analizado la
influencia de éste en el logro de objetivos colectivos. A pesar de esto, autores como Burns
(1978) aseguraron que, si bien es uno de los fendmenos mas observados, también es uno de

los menos comprendidos en el mundo, generando el interés de diferentes campos de



conocimiento, al reconocer la capacidad de los lideres en el funcionamiento efectivo de un
grupo, organizacion o gobierno (Riggio, 2016), pues como lo menciond Berlew (1974) el
lider busca en todo momento generar una vision compartida. Es por esta razon que el
liderazgo ha sido un tema ampliamente estudiado en el mundo de la gerencia y los
negocios, pues involucra ademas de una vision compartida, un pensamiento estratégico que
busca motivar e inspirar para la transformacion organizacional, la adaptacion al cambio y la

consecucion de resultados (Kotter, 1997).

Como fendmeno universal, el liderazgo ha sido conceptualizado desde diversas
perspectivas, pudiendo definirse ampliamente como un proceso de influencia social
mediante el cual el lider obtiene el respaldo de sus seguidores para la consecucion de
objetivos especificos (Chemers, 2014). En esta misma linea, Kouzes y Posner (2010) lo
describieron como la habilidad de un individuo para motivar a otros a compartir
aspiraciones y dedicar esfuerzos hacia el logro de metas comunes, destacando la
intervencion de factores sociales, educativos y ambientales que potencian su efectividad.
Para Dannar (2014) el liderazgo se basa en la consecucion de una serie de objetivos, a
través de la influencia no coercitiva, la motivacion, la comunicacion y la orientacion de
otras personas, bajo unos valores y principios determinados. Por su parte, para Burns
(1978) el liderazgo implica la movilizacion, por personas con ciertos motivos y valores, de
recursos econdmicos, politicos y de otra indole, en un contexto de competencia y conflicto
para lograr metas independiente 0 mutuamente abrazadas tanto por lideres como por
seguidores. El liderazgo entonces es un proceso que sucede en la interaccion social, en
medio de relaciones de poder, donde convergen elementos como la motivacion, la

inspiracion, la influencia y los valores, en cualquier caso, con un proposito definido.

Este caracter social del liderazgo implica reconocer el contexto en el que tanto grupos como
organizaciones estan inmersos, el cual segin Bauman (2006) es incierto y contradictorio,
flexible, inestable, cambiante y volatil, por lo que se hace necesaria la vision de un lider
capaz de administrar y formular estrategias que favorezcan la adaptacion rapida y el
aprovechamiento efectivo de las oportunidades del entorno (Kuchta et al, 2019). Esto
conlleva al desarrollo de la ambidiestralidad al interior de las organizaciones, la cual exige

un equilibrio entre el pensamiento convergente y divergente (Bledow et al., 2009), que les



permita a los lideres orientar en la explotacion de certezas tradicionales y la exploracion de
posibilidades novedosas (Tushman, 2013). Como parte de estas habilidades que demanda la
realidad actual, la investigacion de Tendencias Globales de Capital Humano, realizada por
Deloitte en el 2024, asegurd que mas alla del desarrollo de habilidades técnicas, el
desarrollo de capacidades humanas se hace cada vez mas relevante para garantizar el
crecimiento sostenible de las organizaciones. Este informe hace especial énfasis en seis
habilidades: a) curiosidad, la cual generalmente implica un comportamiento exploratorio
para obtener mas informacion, mejorando el rendimiento del equipo; b) agilidad informada,
es decir, la capacidad de acumular, filtrar e integrar informacion de manera continua y
rapida; c) resiliencia, como la voluntad de perseverar frente al cambio y las circunstancias
desafiantes; d) trabajo en equipo conectado, es decir, la capacidad de colaborar con
humanos o con maquinas, trascendiendo fronteras ideoldgicas, geograficas u
organizacionales; e) inteligencia social y emocional, para reconocer, regular y expresar
emociones mientras se interactia con otros de manera empatica; y f) pensamiento
divergente, entendido como la capacidad de pensar de manera diferente, vinculando el
pensamiento lateral que implica encontrar puntos en comun en cosas aparentemente

diferentes y generar nuevas ideas a través de conexiones diversas.

La creatividad ha tomado cada vez mas relevancia como una capacidad sine qua non para el
liderazgo, al impulsar el progreso y la competitividad de las organizaciones (Anderson et
al, 2014), a través de la generacion e implementacion de ideas utiles y novedosas, capaces
de abordar soluciones para desafios operativos, metodoldgicos y estratégicos (Amabile,
2012) aportando asi a la sostenibilidad y expansion de los negocios. En este sentido, Puccio
et al. (2020) describieron el liderazgo como un factor que inspira cambios y la creatividad
como un proceso que conduce al cambio, por lo cual termina siendo crucial en el

mantenimiento de la efectividad en el logro de los objetivos (Wooten y Ulrich, 2017).

De acuerdo con Anderson et al (2014) el crecimiento organizacional depende de la
capacidad de generar ideas novedosas, en este mismo sentido, Ivcevic et al. (2020)
mencionaron que ademas del desarrollo de la organizacion, el proceso creativo es un
elemento decisivo en el desarrollo laboral individual, sin embargo, para que esto suceda

Amabile (1996) asegurd que es necesario que existan escenarios propicios para ello, es



decir, entornos que les permitan a los integrantes de una organizacion sentirse libres,
motivados y seguros para proponer, imaginar y crear. Es por esto, que diferentes
investigaciones cientificas se han centrado en la importancia del liderazgo en el desarrollo
de la creatividad, tanto individual, como organizacional (Khaddam et al., 2023) pues la
figura del lider es determinante en el entorno de trabajo, la asignacion de recursos, la
definicion de objetivos (Mumford, et al. 2023), la cultura organizacional, la motivacion e
inspiracion de los empleados (Shafique et al., 2020) y la consolidacién de estructuras
sociales que puedan estimular el pensamiento creativo (Tang, et al. 2020) a través del
intercambio de conocimientos que favorecen la implementacion de la creatividad, es decir,

la generacion de procesos de innovacion (Lee y Chang, 2007).

En este sentido, Perry y Mannucci (2017) mencionaron que al momento de crear los
empleados necesitan espacios psicologicamente seguros y motivadores que les permitan
desarrollar un pensamiento flexible a nivel cognitivo, asi mismo, los autores sugieren que
para innovar, los empleados necesitan de influencia social y legitimidad, la cual
proporcionan los lideres a través de su apoyo y respaldo, pues segtn ellos, es imposible
lograr la implementacion de las ideas creativas sin la influencia de miembros relevantes
dentro de la organizacion, lo cual ratifica la importancia diferencial del liderazgo en el
desarrollo de la creatividad y la innovacion dentro de la organizacion. Ademas de esto,
Amabile (2000) resalta la importancia del lider en el despliegue creativo a nivel gerencial,
en tanto le corresponde inspirar, generar, evaluar, desarrollar y aplicar nuevas ideas, al
tiempo que explora el conocimiento compartido, construye una vision comun y socializa

los aprendizajes obtenidos de cada etapa del proceso (Rickards et al., 2000).

En relacion con lo anterior, la literatura ha planteado diferentes acciones relevantes del lider
en la promocion de la creatividad al interior de las organizaciones, tales como: a)
desarrollar un clima propicio para la creatividad, es decir, un ambiente que promueva la
confianza, la participacion y la comunicacion (Hunter et al., 2007) donde los miembros de
un grupo sientan el apoyo y respaldo de sus lideres; b) gestionar la interaccion del equipo
aprovechando la diversidad, desde su conformacion, hasta el relacionamiento, el lider
puede aprovechar las diferencias de experiencias, habilidades, conocimientos y

perspectivas (Milliken et al., 2003) que pueden nutrir los procesos creativos en la



resolucion de problemas o consecucion de objetivos; ¢) promover los intercambios de
conocimiento, debates donde se valoren los diferentes puntos de vista para aumentar la
identidad compartida (Mitchell et al., 2015); d) fomentar la colaboracién, considerando que
las metas suelen ser complejas y ambiguas (Burke et al., 2006), por lo que la participacion
activa y cooperativa de los integrantes de la organizacion facilitaran la generacion de
soluciones mas pertinentes; ) gestionar eficazmente los conflictos, pues en medio de la
diversidad pueden aparecer dificultades en la comunicacion y el abordaje de los problemas
(Ilgen et al., 2005), por lo que a los lideres les corresponde promover los conflictos
orientados a las tareas, los cuales segun Yong et al. (2014) favorecen la creatividad al
generarse desacuerdos sobre las formas para afrontar determinado desafio, y al mismo
tiempo, el lider debera buscar aliviar los conflictos orientados a las relaciones, ya que segun
Jehn (2008) limitan la creatividad al centrarse en desacuerdos basados en creencias y

preferencias personales.

Estilos de liderazgo y su relacion con la creatividad

Considerando que el liderazgo ha sido un fendmeno ampliamente estudiado, diversos
autores han identificado que las caracteristicas del lider tienen una asociacion significativa
con la creatividad de los seguidores (Huang et al., 2016), asi pues, muchas variables del
liderazgo han sido examinadas como predictores de la creatividad y la innovacion,
evidenciando que ciertos modelos generan un impacto mas positivo en el desarrollo de

estas al interior de una organizacion (Hughes et al. 2018).
Liderazgo transaccional

Seglin Bass et al. (2003) el liderazgo transaccional se centra en los intercambios de
recompensas por logros, es decir, los lideres proporcionan incentivos extrinsecos,
beneficios monetarios y no monetarios y reconocimientos a sus empleados para incentivar
el cumplimiento de objetivos. Si bien, este estilo de liderazgo logra influir a través de la
clarificacion de objetivos, generando una motivacion externa en los seguidores, autores
como Bass (1985) afirmaron que es poco probable que se desarrolle una motivacion
intrinseca y por ende que se fortalezca un sentido de pertenencia e identidad compartida

dentro de la organizacion. No obstante, el uso de recompensas eventuales puede ser



efectivo para estimular la creatividad y la innovacion, siempre que estén vinculadas

directamente al nivel de creatividad demostrado por los empleados (Rickards et al. 2000).
Liderazgo transformacional

Para Bass y Avolio (1994), el liderazgo transformacional hace referencia a los
comportamientos del lider que transforman las necesidades de sus seguidores mediante la
autorrealizacion, estimulando sus expectativas a niveles superiores, al tiempo que
incrementa sus niveles de motivacion e inspiracion (Burns, 2003) a través de una vision que
alinea los valores y los objetivos de la organizacion (Riggio, 2016). Esta motivacion lleva a
los seguidores a hacer mas de lo que se espera de ellos pues sienten confianza, admiracion,

fidelidad y respeto hacia el lider (Bass y Avolio, 1994).

El liderazgo transformacional ha evidenciado ser uno de los planteamientos de mayor
relevancia a nivel gerencial (Bono y Judge, 2004) por los resultados y comportamientos
positivos de los empleados en aspectos tales como actitud, la lealtad (Lee, 2013), el
compromiso, el desempefio (Aga et al., 2016), la creatividad y la innovacion (Mohamed,
2016). Los lideres transformacionales se centran en garantizar entornos de colaboracion y
crecimiento personal, lo que se traduce en mayores niveles de confianza y de apoyo
percibido por parte de éste hacia sus seguidores (Carmeli et al., 2014), lo que al mismo
tiempo aumenta la sensacion de seguridad al momento de resolver los problemas de formas

disruptivas, fortaleciendo la estimulacion intelectual (Mendoza et al., 2020).

Este modelo de liderazgo es uno de los que mayor influencia positiva tienen en la
creatividad de las organizaciones, pues como lo plantearon Amabile y Pratt (2016) el
proceso creativo comienza a partir de la motivacion y la inspiracion para conseguir
determinados objetivos, impulsando a las personas a dar lo mejor de si mismas (Avolio y
Bass, 1994) ademas considera elementos como el relacionamiento, lo cual favorece el
intercambio de informacion y conocimientos permitiendo la generacion de ideas creativas
al tiempo que promueve una mentalidad abierta y exploratoria (Keller, 2006), finalmente
genera una influencia idealizada, lo que muchos autores denominan como carisma, lo cual
segun Cardona et al. (2009) implica que los lideres transformacionales cuentan con altos
estandares €ticos y morales que los seguidores tratan de imitar, por lo que al utilizar un

pensamiento creativo, sus seguidores se interesaran por desarrollarlo también.



Liderazgo de servicio

Representa uno de los modelos de liderazgo basado en la moral (Hoch et al., 2018) donde
los lideres anteponen las necesidades de sus seguidores, enfocandose, no solo en el
crecimiento de la empresa sino en el cuidado y desarrollo integral de estos (Aboramadan et
al. 2020), lo cual crea un sentimiento de seguridad, confianza, cooperacion y comunidad en
el que las personas pueden compartir informacion y perspectivas, reforzando asi la
creatividad del equipo (Schaubroeck et al., 2011). Asi mismo, tomando como referencia la
teoria del aprendizaje social (Bandura, 1986), los lideres orientados al servicio suelen estar
abiertos a los aportes de los demas, comportamiento que al ser aprendido o imitado por sus

seguidores fomenta la apertura y creatividad organizacional (Lemoine et al., 2019).
Liderazgo auténtico

Este modelo de liderazgo se caracteriza por la autoconciencia y la consistencia interna del
lider (Lemoine et al., 2019), pues reconocen sus fortalezas, debilidades, conocimientos y
rasgos personales, al mismo tiempo que buscan utilizarlos para interactuar de manera
trasparente y benévola con los demas (Walumbwa et al. 2008). Diferentes estudios han
evidenciado que este liderazgo cultiva la motivacion intrinseca de sus seguidores (Deci y
Ryan 2000) lo cual no solo aumenta la satisfaccion y el rendimiento laboral, sino que
ademas promueve la confianza, la esperanza y el optimismo (Luthans y Avolio 2003). Lo
anterior contribuye a la generacion de escenarios propicios para el fortalecimiento de la
creatividad, pues fomenta un grado de seguridad emocional y psicologica que impulsa a los

empleados a proponer ideas no convencionales (Rego et al. 2007)
Liderazgo lateral

Segtin Fisher y Sharp (2009) el liderazgo lateral o compartido, aunque tiene algunas
similitudes con el liderazgo autentico, se diferencia de este en la priorizacion del trabajo en
equipo, buscando incluso la consolidacion de relaciones horizontales donde se identifican
las habilidades personales y se utilizan cooperativamente para responder de manera
eficiente a un objetivo determinado. Segun los autores esta relacion cooperativa permite
desarrollar un pensamiento sistematico, fortalece el intercambio de experiencias y el

aprendizaje colectivo, pues incluso cada integrante esta en disposicion de dar y recibir



retroalimentacion continua (Fisher y Sharp 2009), elementos que fortalecen la creatividad
desde la definicién de problemas de manera conjunta, la toma de decisiones democratizada
y la resolucidn de retos con una perspectiva mas integral (Bligh et al. 2006). Gilson y
Shalley (2004) mencionaron que la creatividad puede derivarse del trabajo en equipo, al

generarse espacios de participacion, socializacion y apoyo mutuo.

Liderazgo consciente

Las diferentes crisis econdmicas, politicas, sociales y ambientales que ha atravesado el
mundo en los ultimos 50 anos han generado una pérdida de confianza histérica en los
lideres empresariales (Mackey y Sisodia, 2013) dejando en evidencia la necesidad de usar
los negocios como una fuerza que potencie la sociedad en vez de explotarla. En este sentido
autores como Collins (2001), Kofman (2008), Laloux (2014), Mackey y Sisodia (2013)
comenzaron a plantear modelos empresariales y gerenciales alternativos donde ademads de
generar valor econdmico, los negocios tuviera la capacidad de crear valor para todos los
agentes implicados, pues como lo mencionaron Mackey y Sisodia (2013) “Tenemos que
descubrir de nuevo la esencia real del capitalismo de la libre empresa: el sistema creativo

mas importante para la cooperacion humana y el progreso social que ha existido” (Mackey

y Sisodia, 2013, p. 54).

Como parte de sus planteamientos, Mackey y Sisodia (2013) argumentaron que por muchos
afios las empresas se centraron inicamente en la maximizacion de sus beneficios, utilizando
a todos los participantes del sistema como medio para lograr sus objetivos, desconociendo
sus impactos ambientales y sociales y por ende evadieron completamente su
corresponsabilidad en la generacion de soluciones relacionadas con estas dimensiones. Por
esta razon, y reconociendo el poder, que de acuerdo a los autores, tiene el sistema
capitalista en la generacion de valor compartido, plantearon el “capitalismo consciente”
como un paradigma empresarial que busca crear valor y bienestar economico, intelectual,
fisico, ecoldgico, social, cultural, emocional, ético y espiritual, a través de cuatro
principios: integracion de los agentes implicados, definicién de un propoésito superior,

liderazgo consciente y cultura consciente (Mackey y Sisodia, 2013).

La consciencia se convirtié entonces en un eje transversal, que de acuerdo con Mackey y

Sisodia (2013) les permitiria a las empresas enfocar sus acciones al beneficio colectivo,



siendo coherente con las demandas sociales y las transformaciones culturales de la época.

Para Kofman (2008) la consciencia es

la capacidad de aprehender la realidad, de estar atentos a nuestro mundo interior y al
mundo que nos rodea. Es lo que nos permite adaptarnos a nuestro medio y actuar
para potenciar nuestra vida. Todos los seres vivos poseen conciencia, pero los seres
humanos tenemos una cualidad singular. A diferencia de las plantas y los demas
animales, podemos pensar y actuar mas alla de los impulsos instintivos y
condicionamientos. Podemos ser autonomos (del griego "auto", uno mismo, y
"nomos". norma, es decir, "que se rige a si mismo"), pero si bien la autonomia es
una posibilidad, no es un don. Debemos desarrollarla a través de elecciones
conscientes. [...] comprender nuestras circunstancias y decidir como actuar frente a
ellas de una manera que honre nuestras necesidades, valores y objetivos (Kofman,

2008, p. 37)

A esta definicion, afios mas tarde, Mackey y Sisodia (2013) le agregaron el concepto de
responsabilidad, pues segun los autores, la consciencia implica entender las consecuencias
de las acciones a corto y largo plazo, el impacto que se tiene el mundo que se habita y el
compromiso que esto genera para actuar de formas mas responsables seglin la informacion

que se tiene.

Como parte de este nuevo modelo del capitalismo, surge entonces la idea la empresa
consciente, la cual segun Laloux (2014) cuentan con tres elementos principales: a)
autogestion, donde se genera una distribucion equitativa del poder y la toma de decisiones;
b) plenitud de todos los actores relacionados; ¢) propdsito evolutivo, que guia las acciones
individuales y colectivas en la organizacion. En este sentido, Kofman (2008) menciond
ademads de la importancia de cuidar a todos los publicos de interés, que la empresa
consciente “promueve la paz y la felicidad en los individuos, el respeto y la solidaridad en
la comunidad, y el cumplimiento de la mision en una organizacion” (Kofman, 2008, p. 40).
Para Mackey y Sisodia (2013) la empresa consciente se basa en el amor, el afecto y el
cuidado de sus agentes implicados, influyente, inspiradora, comprometida, transparente y

admirada



Imagina una empresa que conforma una creacion de valor multifacética, en un
circulo virtuoso que genera riqueza y bienestar social, intelectual, emocional,
espiritual, cultural, fisico y ecoldgico para todos, al tiempo que genera resultados
economicos excelentes afo tras afio y década tras década. Imagina una empresa que,
a la vez que reconoce que los recursos del planeta son limitados, sabe que la
creatividad humana no tiene limites y continuamente facilita las condiciones para
que las personas cumplan un potencial extraordinario y casi milagroso (Mackey y

Sisodia, 2013, p. 66)

Para lograr esta dimension consciente de la empresa, Mackey y Sisodia (2013) aseguraron
que seran necesarios lideres que puedan mantener y multiplicar esta vision, pues segin
ellos, el liderazgo es el elemento més importante del capitalismo consciente. En este
sentido, Collins (2001) senal6 que uno de los factores fundamentales para alcanzar la
excelencia empresarial es contar con lideres que posean una combinacion de humildad
personal y determinacion profesional, a los cuales el autor los denomino “lideres de nivel
57, caracterizandose por dejar de lado sus ambiciones personales para lograr un objetivo
colectivo mayor a nivel social y de negocio (Collins, 2001). En esta misma logica, Mackey
y Sisodia (2013) aseguraron que “por encima de todo, los lideres conscientes se consideran
administradores de la empresa, y su objetivo es mantenerla y salvaguardarla para las
generaciones futuras, en lugar de explotarla para obtener beneficios a corto plazo para ellos

o para los accionistas (Mackey y Sisodia, 2013, p. 249)

Kofman (2008) distingui¢ siete cualidades del lider consciente, donde segun el autor las
primeras tres estan relacionadas con la personalidad: a) responsabilidad incondicional;
como la habilidad de responder frente a una situacion desde la libertad de decision segtin lo
que se considere mejor; b) integridad esencial; es decir la alineacion existente entre las
acciones y los codigos de valores personales, actuando con consistencia y generando
confianza; c¢) humildad ontologica, para reconocer los limites de su propia vision, al tiempo
que incentiva la curiosidad por aprender de otros; las siguientes son habilidades
interpersonales: d) comunicacion autentica; donde a través de un dialogo honesto,
constructivo y empatico, el lider expresa sus verdades de manera respetuosa, al tiempo que

escucha activamente, buscando comprender antes de ser comprendido; €) negociacion



constructiva; pues busca soluciones que beneficien a todas las partes involucradas,
enfocandose en intereses compartidos mas que en posiciones individuales, asi mismo, logra
transformar los conflictos en oportunidades para crear valor; f) coordinacién impecable; al
gestionar compromisos claros y cumplir sus promesas, estableciendo acuerdos precisos
sobre expectativas, plazos y resultados esperados; y la séptima es la condicidon que, segin
Kofman (2008), hace posible las anteriores: g) maestria emocional, donde a través del
autoconocimiento reconoce, comprende y gestiona sus emociones de manera consciente,

utilizandolas como informacion valiosa sin permitir que determinen sus acciones.

Por su parte, Mackey y Sisodia (2013) propusieron las siguientes seis cualidades del lider
consciente: a) inteligencia emocional, pues ademas de la inteligencia analitica (propia del
liderazgo efectivo, seglin los autores) esta le permite comprenderse a si mismo y a los
demads de manera empatica; b) inteligencia espiritual, mediante la cual definen sus valores
morales, propositos superiores y motivaciones mas profundas, basandose en la bondad, la
verdad, la belleza y la compasion; ¢) inteligencia de sistemas, lo que les permite desarrollar
una vision general de las situaciones, al tiempo que comprende la forma en que se
interrelacionan sus componentes; d) vocacion de servicio; es decir, una disposicion
constante a ayudar a los otros, a la organizacion y a la sociedad en general, creando valor
desde la generosidad, la bondad, la justicia y el amor; e) integridad, yendo mas alla de la
sinceridad, al tiempo que incluye elementos como la autenticidad, la confianza y el valor
moral; f) capacidad de amar y cuidad de los demés, preocupandose por las personas, més
alla de ellos mismos, pues estan convencidos que de esta manera se construye un verdadero
cambio social, politico y econémico. De esta manera Mackey y Sisodia (2013) aseguran
que los lideres conscientes logran un cambio positivo y duradero en el mundo, fijan un
propdsito compartido, ayudan a los demas a crecer y evolucionar y finalmente toman

decisiones morales dificiles.

Creatividad e innovacion en las organizaciones

La creatividad puede entenderse como un proceso mental humano orientado al desarrollo
de ideas, con fines practicos, productivos, artisticos, utiles, resolutivos o adaptativos (Lara
y Bautista, 2017). Desde una dimensién psicologica, Maslow (2001) la define como un

proceso de tension y busqueda de equilibrio donde coexisten estados mentales



aparentemente contradictorios: la despersonalizacion junto con la integracion personal y del
mundo. Complementando esta vision, enfoques cognitivos y psicodindmicos sostienen que
el acto creativo emerge de la resolucion de situaciones paradojicas, donde la coexistencia
de elementos opuestos trasciende la mera sintesis para generar algo verdaderamente
original (Winnicott, 2008). Para Cuevas (2016) la creatividad es una habilidad inherente al
ser humano que se manifiesta en diversos grados segun factores internos (herencia genética
y personalidad) y externos (macro y microentornos), por lo que como lo asegur6 Morales et

al. (2021) puede desarrollarse como cualquier otra habilidad.

Por su complejidad conceptual y multiplicidad de enfoques, la creatividad suele asociarse
con otros términos como la innovacion, donde a pesar de no contar el mismo significado, se
utiliza indistintamente (Echeverri et al, 2018), incluso Hughes et al. (2018) evidenciaron,
a través de su revision sistematica y critica de los conceptos, que con frecuencia los
investigadores tratan ambos términos como sinénimos y los autores citan la investigacion
de la creatividad para construir hipdtesis relacionadas con la innovacién y viceversa. Lo
anterior confirma lo planteado por Mumford y McIntosh (2017) quienes afirmaron que
considerando la naturaleza compleja y dindmica de la creatividad y la innovacion no

resultaba sorprendente que su definicién y medicion hayan presentado.

Si bien ambos términos buscan responder a las demandas contextuales a través de
propuestas nuevas, la creatividad se centra en la produccion de ideas originales y ttiles
(Amabile, 1996) y la innovacion en la aplicacion de estas ideas a nuevos productos y
procesos (Sarooghi et al., 2015). Para algunos autores, la creatividad es entonces, la primera
etapa del proceso de innovacion (Anderson et al., 2014), mientras que para otros, la
creatividad no necesariamente termina siempre en una innovacion, pues para que suceda se
requieren de una serie de factores motivacionales, ambientales y organizacionales que

habiliten esta implementacion Pizarro (2019).

Como parte de esta distincion Hughes et al. (2018), propusieron el siguiente comparativo

basado en la revision de 164 articulos relacionados con creatividad e innovacion

Caracteristica Creatividad Innovacion

Generacion de ideas  Si No




Promocion de ideas ~ No Si

Implementaciéon de ~ No Si

ideas

Novedad Novedad absoluta: La generacion de algo No necesariamente, puede ser relativamente

“nuevo”

novedoso. Adoptando y adaptando las ideas

de los de otros

Enfoque utilitarista

No necesariamente - se pueden generar ideas
creativas sin tener en cuenta especificamente la

mejora de los resultados de la organizacion

Necesariamente - las acciones innovadoras
se inician con el objetivo de mejorar los

resultados organizacionales

(Donde se genera?

Los procesos involucrados en la creatividad son
en gran medida intrapersonales y cognitivos.
Los intercambios sociales pueden ayudar a
refinar y mejorar las ideas creativas; sin
embargo, las ideas creativas son por definicion

de naturaleza cognitiva

Los procesos involucrados en la innovacion
son en gran medida interpersonales, sociales

y practicos

(Cual es su

resultado?

El producto de un proceso creativo exitoso es

una idea

El producto de un proceso innovador
exitoso es una idea funcional e

implementada

Tabla 1. Distincion entre creatividad e innovacion (Hughes et al. 2018, p. 551)

Ambos conceptos, a pesar de ser diferentes estan estrechamente relacionados por sus

tensiones, paradojas, contradicciones y dilemas (Miron et al., 2004) los cuales se viven

también al interior de las organizaciones, donde la creacion de nuevas ideas (creatividad)

involucra un pensamiento divergente, que se aisla de las rutinas e implica flexibilidad,

experimentacion, asuncion de riesgos, busqueda y variacion (March, 1991); mientras que la

implementacidn de ideas (innovacion), se consolida en un pensamiento convergente,

mediante la resolucion disciplinada de problemas y la reduccion de la variabilidad,

involucrando elementos como la eficiencia, eleccion, refinamiento, implementacion y

ejecucion (Smith y Tushman, 2005).

Creatividad social

El concepto de creatividad social, ain no se ha estudiado ampliamente en la literatura

cientifica, a pesar de que diferentes investigaciones establecen que las interacciones en las

que el conocimiento se moviliza y se comparte representa un activo intangible en el

desarrollo de capacidades creativas (Hiilsheger et al., 2009; Reich et al., 2014). En ese

mismo sentido Bennis y Biederman (1997) afirmaron que la mayoria de las innovaciones



cientificas y artisticas surgen del pensamiento conjunto, es decir, de conversaciones y

reflexiones colectivas que evidencian la dimension social de la creatividad (Steiner, 2000).

Es entonces Fischer (2005) quien comienza a plantear el termino aludiendo a la limitada
capacidad individual de la mente humana (Campbell, 1969) argumentando que incluso
aquellas ideas que surgen en los campos del arte, la ciencia, el deporte, la politica o el
liderazgo se deben a las experiencias de vida, a la cultura y la educacion de cada individuo,
es decir, expresiones sociales que se nutren en la interaccion con otros (Shneiderman,
2002). Segun Fischer (2005) la actividad creativa surge de la relacion entre un individuo y
el mundo que le rodea, asi como de los vinculos entre un individuo y otros seres humanos,
en este sentido Graeber (2001) menciond que tanto las fuentes como las condiciones de
realizacion de la creatividad deberian ser consideradas como sociales. Lo anterior, teniendo
en cuenta que segin Csikszentmihalyi (1996) la creatividad no sucede en una sola persona,

sino en la interaccion de sus pensamientos con un contexto sociocultural.

Para Koberwein (2014), la creatividad es una produccion social condicionada por el
contexto, la cual segun el autor, implica un proceso abierto en constantemente movimiento.
En este punto cobran especial relevancia las relaciones humanas donde se generan
conexiones y procesos de reflexion continua, pues como lo afirmé Steiner (2000) la mente,
en lugar de funcionar en soledad, se expande cuando interactiia con otros. Segun Fischer
(2005) es necesario entonces, construir un tejido diverso, que incluya la diferencia desde
varios angulos como punto de partida para enriquecer las conversaciones, trascender la

informacion y generar soluciones integrales.

En esa misma linea, Fischer (2005) resalt6 la importancia de crear desde lo colectivo y lo
colaborativo, garantizando la diversidad desde cuatro dimensiones principales: a) espacial,
es decir aprovechar los conocimientos locales, trascendiendo las barreras geograficas; b)
temporal, considerando las soluciones, alternativas, errores y aprendizajes vividos en el
pasado al momento de plantear soluciones para una situacion determinada, asi mismo, en
este punto el autor resalta la importancia del patrimonio cultural como red intelectual; ¢)
conceptual, teniendo en cuenta diferentes formaciones académicas, conocimientos y

experiencias; y d) tecnoldgica, donde se incluyen herramientas ya creadas que compilan



conocimiento y permiten intercambios de informacion, como los libros y artefactos

computacionales (Fischer, 2005).

Complementando esta vision, Bledow et al. (2009) afirmaron que la diversidad en los
equipos de trabajo garantiza que se cumplan los distintos requisitos de los procesos
divergentes y convergentes, fomentando la flexibilidad que propicia la generacion de ideas
en una organizaciéon. Woolley (2019) amplid esta concepcion al afirmar que los equipos
conformados por individuos con diversas perspectivas, estilos cognitivos, conocimientos,
habilidades y experiencias pueden intercambiar sus diferentes puntos de vista, lo que
permite al equipo analizar y evaluar el problema desde multiples angulos y desarrollar una
solucién mas completa y creativa. La diversidad entonces no solo esté relacionada de
manera positiva con la creatividad (Yoon et al. 2016), si no con el alto rendimiento de los

equipos (Keller, 2006).

Para Brennecke y Stoemmer (2018) en entorno complejo en el que se desarrollan las
organizaciones no les permite generar de manera autosuficiente todos los elementos,
conocimientos y recursos necesarios para su crecimiento y sostenibilidad, por lo que segin
los autores, se hace necesario construir y consolidar redes de conocimiento las cuales
incluso se convierten en una ventaja competitiva, ya que desarrollan su creatividad y
aumentan su rentabilidad. Para la generacion de ideas, es vital entonces la comunicacion
abierta con los diferentes grupos de interés (Mathieu et al., 2001), con el fin de comprender
mejor sus necesidades, fortalecer las relaciones desde modelos de colaboracion que les
permita acceder a informacion de valor, donde al incluir diferentes perspectivas se facilita

la generacion de ideas para desarrollar nuevos productos (Troy et al. 2001).

Dentro de las organizaciones, la creatividad social puede convertirse en una herramienta
constructiva que favorece el desarrollo y la refinacion de ideas (Zuckerman, 2001), lo cual
es fundamental para su conversion en innovaciones. Segun Fairchild (2014) es fundamental
promover espacios seguros, inclusivos y participativos, donde puedan desarrollarse las
conversaciones, conflictos y debates que al permitir el intercambio de posiciones contrarias
(Lovelace et al., 2001) contribuyen a la generacion de ideas creativas y soluciones

innovadoras.



Innovacion social

La innovacién ha sido un concepto ampliamente estudiado desde diferentes disciplinas,
segun Wolfe (1994), la diversidad bibliografica disponible sobre este concepto puede
atribuirse a su misma naturaleza compleja y multidimensional, lo que al mismo tiempo, le
permite ocupar una posicion relevante en el discurso econémico, politico y social (Abreu,
2011). Es por esta razon, que no es posible hablar de un concepto unificado, pues como lo
afirm6 Echeverria (2012) sus definiciones dependeran del sector en el que se desarrolle, por
lo que necesariamente estara ligada al contexto en el que emerge. A pesar de esta falta de
homogeneidad conceptual, diferentes autores como Ciasullo et al. (2022) y Lim (2022)
reconocen la importancia de la innovacion para a) las personas, al satisfacer sus
necesidades a través de nuevos productos y servicio; b) las organizaciones, aumentando su
competitividad con nuevos desarrollos; y ¢) las naciones, al resolver retos complejos y

apuntarle a la consecucion de objetivos de desarrollo sostenible.

Inicialmente es Joseph Schumpeter (1960) quien identifico el concepto de innovacion como
una condicién para el desarrollo econdmico, segun el autor, los procesos de cambio se
debian impulsar por los empresarios y las organizaciones, quienes, para €l, seria el motor
del desarrollo (Schumpeter, 1960). Sin embargo, de acuerdo con los planteamientos de
Moulaert et al. (2010) esta teoria con una vision netamente economicista dejaba de lado
aspectos de cohesion social y territorial. La aceleracion de las crisis mundiales desencadeno
una serie de consecuencias ambientales, sociales y econdmicas, las cuales demandaron el
surgimiento de una innovacion social, como una estrategia de organizacion de los
diferentes actores sociales (empresa, gobierno, academia, sociedad civil) quienes
comenzaron a buscar métodos diferentes a los tradicionales para resolver problemas

complejos (Buckland y Murillo 2014).

Asi pues, para finales del siglo XIX e inicios del siglo XX comienzan a aparecer diferentes
definiciones de la innovacién aplicada al campo social. Segun Crozier y Friedberg (1990)
este concepto hace referencia al proceso de creacion colectiva donde los miembros de una
sociedad colaboran para resolver un problema, al tiempo que adquieren las habilidades
cognitivas y racionales necesarias. Para Godin (2012) se refiere a la forma en que la

sociedad crea una nueva base fundamentada en el reconocimiento, la colaboracion y la



equidad, favoreciendo la justicia a través de una distribucion eficiente de las ganancias
entre todos los miembros que participan en la creacion y ejecucion de los medios de
produccion, buscando satisfacer las necesidades de todas las personas. Con relacion a esto,
los planteamientos de Garcia (2013) complementan la definicion anterior, pues afirma que
ademas de la satisfaccion de las necesidades, la innovacion social implica una mejora de las
condiciones anteriores, lo que favorece la transformacion del entorno social y las relaciones
humanas. Sumado a esto, Estrada (2014) propuso que este tipo de innovaciones debia
generar planes, politicas, acuerdos u otros mecanismos sociales que garanticen la creacion

de nuevos servicios y procesos que contribuyan a la solucion de problematicas sociales.

La Comisién Econdmica para América Latina y el Caribe ha abordado este concepto desde
lo teodrico y lo practico desde el afio 2004, buscando implementar estrategias de desarrollo
social, en respuesta a ausencias o ineficiencias estatales. En este sentido, asegurd que la
innovacion social se caracteriza por desarrollar nuevas maneras de administrar y ejecutar
diferentes recursos, buscando una mejoria de las condiciones sociales y de vida en general
de la poblacion de la region (CEPAL, 2015), asi pues, implica una participacion activa de
los actores involucrados. En esta misma logica Nicholls y Murdock (2012) resaltaron la
importancia del actuar colectivo en los procesos de innovacion social, considerando la

complejidad de los problemas sociales.

Del analisis de las multiples definiciones y evoluciones del concepto, Conejero (2016)
identificé cuatro elementos claves que comparten entre si los diferentes autores y enmarcan
la postura de la investigacion: a) Es un proceso que se desarrolla desde la sociedad, es
decir, emerge de la base de la ciudadania; b) genera cambios en las relaciones sociales y
aumenta la participacion de todos los grupos poblacionales; c) aumenta la capacidad socio
politica fomentando el empoderamiento ciudadano; y d) contribuye a la satisfaccion de

necesidades humanas.

CONTEXTO INSTITUCIONAL COMFAMA

Comfama, es una Caja de Compensacion Familiar de Antioquia que nace en 1954 como
resultado de un pacto voluntario entre empresarios y trabajadores, quienes buscaban

mejorar la calidad de vida de la poblacion y sus familias. Como organizacion social, se



autodefine como “un puente que actiia como plataforma para generar confianza en las
personas y las empresas y, a su vez, conectarlas con servicios financieros, de aprendizaje,
salud, empleo, cultura, ocio, habitat y educacion, para que encuentren bienestar y

posibilidades de desarrollo” (Comfama, 2025)

Como proposito superior Comfama se plantea consolidar y expandir una clase media
trabajadora antioquefa consciente, libre, productiva y feliz, a través de su proyecto
educativo y cultural. Asi mismo, como organizacioén conciben el futuro desde la
posibilidad, el cuidado como un elemento esencial para el ser humano y el progreso como

una busqueda de constante crecimiento y mejora.

Segun el tltimo informe de sostenibilidad publicado por la organizacion, correspondiente al
afo 2024, actualmente Comfama cuenta con 6.400 trabajadores, mas de 8.000 si se tienen
en cuenta las filiales, cerca de 123 mil empresas afiliadas y aproximadamente 4,3 millones

de personas impactadas positivamente en Antioquia.

Su modelo cuenta con cuatro pilares: a) Movilidad social, es decir, generan oportunidades
para que las personas y familias accedan a educacion, empleo digno y diferentes
herramientas que impulsen su calidad de vida, fortalezcan su economia y fomenten una
mentalidad orientada al cuidad y el progreso; b) Capitalismo consciente, pues entienden el
desarrollo empresarial mas alla de lo econdmico, por lo que promueven un liderazgo
consciente, la definicion de un propdsito superior, una cultura organizacional consciente y
el cuidado de los grupos de interés; c¢) Desarrollo rural, a través del fortalecimiento del
contexto territorial y economico de las comunidades en las regiones de Antioquia, a través
del acceso a recursos, empleo, educacion, tecnologia y proyectos productivos que
promuevan la movilidad social y el desarrollo sostenible; d) Una sola salud, es decir, una
concepcidn integral que implica el bienestar fisico, mental y ambiental de las familias,

personas y ecosistemas.

Modelo de sostenibilidad

Para Comfama la sostenibilidad es un camino, el cual buscan recorrer desde un enfoque
regenerativo y territorial, promoviendo la generacion de acciones con un impacto positivo
en la naturaleza, la sociedad y la economia. Para ello, ubican todas las formas de vida en el

centro de su quehacer, pues reconocen que todas estan interconectadas y que solo a través



de una gestion consciente podran contribuir a un futuro mas prdospero, equitativo y

sostenible.
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[lustracion 2 Modelo de sostenibilidad Comfama (Comfama, 2025)

Para Comfama entonces

De manera transversal, la transformacion educativa y cultural, junto con el capital
humano y social, son elementos de nuestro modelo. Representan un proceso de
cambio profundo que abraza los valores, creencias, conocimientos y
comportamientos de la sociedad, promoviendo nuevos enfoques y practicas que
favorezcan el desarrollo, la inclusion, la equidad y el bienestar colectivo en armonia
con el entorno. Asi, la educacion y la cultura actian como motores de cambio,
impulsando el capital humano y social, entendido como el valor que aportan las

habilidades, conocimientos y competencias de las personas y la comunidad

(Comfama, 2025).
Servicios

La estructura de servicios esta distribuida en cuatro focos especificos:



a) Familias: donde se proponen acompanar a las familias y a las personas en la construccion

de capital humano para fomentar la movilidad social.

b) Empresas: promoviendo el capitalismo consciente y el desarrollo del capital humano y
social en empresas que priorizan su talento, y van mas alla, impactando a sus publicos de

interés, incluyendo proveedores, aliados, comunidades y el planeta.

¢) Regiones: impulsando el desarrollo de las regiones con alto potencial, trabajando con los
aliados estratégicos que generan un impacto transformador y dinamizan el crecimiento de la

region por su liderazgo y contribucion.

d) Salud y cuidado: Fomentando, junto con los aliados, una cultura de autocuidado y

cuidado del otro, promoviendo hébitos saludables

En el foco empresarial, Comfama busca conectar a las organizaciones con oportunidades
que favorezcan su crecimiento y desarrollo a través del cuidado, el bienestar y el progreso.
En este sentido, ofrece diferentes alternativas para: potenciar el liderazgo y la consciencia,
disfrutar del ocio, fomentar la innovacion, garantizar el cumplimiento de los requisitos de

ley y explorar nuevas posibilidades que impulsen su sostenibilidad.

Como organizacion se fundamenta en el Capitalismo Consciente, y bajo esta l6gica busca
inspirar, formar y conectar a los lideres empresariales mediante el desarrollo de programas
y conversaciones estratégicas alrededor de practicas y habitos para mejorar la calidad de
vida de los trabajadores y sus familias, al tiempo que se construye valor social, se impacta
positivamente a las comunidades y el medio ambiente y se genera un ecosistema

empresarial colaborativo.

Gerencia Social

Dentro del negocio Empresas, se encuentra el area de Gerencia Social, la cual, busca
inspirar, formar y conectar a los lideres y empresas de Antioquia para que adopten un
actuar consciente que transforme las realidades y generen un impacto social, ambiental y

econdémico.

Para esto se desarrollan las siguientes estrategias:



Conversaciones y dialogos: espacios dirigidos a lideres empresariales para fomentar
el intercambio de practicas y conocimientos y asi, crear redes profesionales que
giran en torno a alianzas y temas empresariales estratégicos.

Misiones empresariales: experiencias de aprendizaje para lideres empresariales por
medio de casos reales de practicas exitosas a nivel global que se puedan
implementar en las organizaciones.

Bootcamp Empresas diversas: formacion experiencial que busca que los lideres
empresariales comprendan y valoren los beneficios de adoptar la Diversidad,
Equidad e Inclusion (DEI) como parte de su estrategia organizacional.

Liderazgo joven empresarial: programa multiempresarial dirigido a fortalecer el
talento joven en las empresas afiliadas, cerrando brechas en el liderazgo juvenil y
fomentando la innovacioén social y el valor compartido.

Mujeres lideres: Programa con el que pretende sumar a la participacion de mujeres
en cargos de alto nivel de liderazgo a través del fortalecimiento de habilidades
gerenciales e intervenciones para el cambio de contextos organizacionales.
CONSCIENTES: Programa para acompafiar a lideres empresariales para que
comiencen o ratifiquen sus practicas conscientes, por medio de formacion y
mentorias con voluntarios.

Ruta Progreso: Programa que busca contribuir, en alianza con las empresas afiliadas
a Comfama, a la seguridad alimentaria, al desarrollo de capacidades para la
movilidad social y el bienestar integral de las familias, a través de recursos
econdmicos, acompaiamiento mentor, la conexion con oportunidades y la

formacion empresarial.

REFERENTE METODOLOGICO

Enfoque y tipo de investigacion

El enfoque que adopt6 la investigacion fue cualitativo de tipo exploratorio, pues como lo

afirmo6 Hernandez (2018) los estudios exploratorios permiten indagar sobre temas desde

nuevas perspectivas sugiriendo hipotesis o postulados claves para futuras investigaciones,



por lo que en este caso, a pesar de que el liderazgo, la creatividad y la innovacion han sido
conceptos ampliamente abordados por la literatura cientifica, la relacion entre el modelo de
liderazgo consciente, la creatividad social y la innovacidn social no se ha explorado. Asi
mismo, este autor plante6 que el enfoque cualitativo busca comprender los fendmenos,
desde la perspectiva de los participantes y su relacion con determinado contexto,

profundizando en sus puntos de vista, interpretaciones y significados (Hernandez, 2018).

De manera similar, Galeano (2004) planted que la investigacion cualitativa permite abordar
y profundizar en las multiples realidades, intersubjetividades y cosmovisiones, lo cual
implica que el investigador deba mantener un contacto directo con los actores sociales y su
contexto, buscando comprender desde la interioridad de los participantes sus logicas de

pensamiento y actuacion, es decir, ver el mundo a través de sus 0jos.

Estrategia de investigacion

La estrategia de investigacion es el estudio de caso colectivo interpretativo, que como
plantea Galeano (2004) permite estudiar conjuntamente un determinado ntimero de casos,
multiples unidades de anélisis, que pueden conllevar a una mejor comprension del
fendmeno social que se desea investigar. Para esta investigacion, seran relevantes la
relacion que los lideres conscientes le otorgan a este modelo de liderazgo con la generacion

de escenarios de creatividad social para la innovacion social en sus organizaciones.

Criterios de seleccion de la poblacion participante

Galeano (2004) afirmo que para seleccionar la muestra se deben tener en cuenta criterios de
comprension y pertinencia, de tal manera que dichos participantes aporten de manera
oportuna y conveniente al objetivo de la investigacion. En consonancia con lo anterior
Hernandez (2018), asegur6 que el factor mas relevante al momento de definir la muestra en
un estudio cualitativo es la posibilidad de ampliar la comprension del problema de
investigacion, es por esto, que la seleccion de los participantes se realizé de manera
intencionada, considerando entonces el compromiso con la formacion y adquisicion de
herramientas para aplicar el modelo de liderazgo consciente en sus organizaciones, este
compromiso se determind segun el grado de participacion de estas organizaciones en
programas impulsados desde la Gerencia Social de Comfama para promover dicho modelo

de liderazgo.



Con esta premisa, se seleccionaron aquellas organizaciones que hubiesen participado en
tres o0 mas programas de Gerencia Social Comfama en el periodo 2022-2024. Una vez
realizada la identificacion, se realizo un acercamiento con lideres de talento humano o
gerentes generales de estas organizaciones, donde, partiendo del criterio de disponibilidad
para compartir su experiencia, se seleccionaron finalmente seis organizaciones como

unidades de anélisis para la presente investigacion.

Empresa Voluntariado Liderazgo Mujeres Ruta Participacién Disponibilidad

Conscientes Joven Lideres Progreso Total para participar
Empresarial del estudio

Industrias Haceb S.A. 1 1 1 1 4 Si

Comfama 1 1 1 3 Si

Seguros Generales 1 1 1 3 No

Suramericana S.A.

Corporacion 1 1 1 3 Si

Interactuar

Cuerpo de Bomberos 1 1 1 3 Si

Voluntarios del

Municipio de

Envigado
Motoborda S.A.S 1 1 1 3 Si
Flores El Trigal S.A.S. 1 1 1 3 Si

Tabla 2 Organizaciones con mayor participacion en programas de Gerencia Social

Comfama

Técnicas de recoleccion y analisis de los datos

Para la generacion de informacion se recurri6 a la entrevista semiestructurada que segun
Hernandez (2018) consiste en una conversacion flexible donde se intercambia informacion
entre el entrevistador y los participantes, a través de una serie de preguntas iniciales y otras
adicionales que el investigador puede introducir para precisar conceptos y lograr una
construccion conjunta de significados con respecto a los temas planteados. El proposito de
esta técnica fue comprender la incidencia del liderazgo consciente en la creatividad social
de las organizaciones desde la perspectiva y las voces de los participantes. Todas las

entrevistas fueron grabadas y transcritas textualmente.



Los instrumentos utilizados en la investigacion fueron los siguientes: a) Fichas de
contenido; b) consentimiento informado; ¢) guia de entrevista; d) grabaciones; e)
transcripciones; f) matrices. Estos instrumentos fueron utilizados con el fin de generar,
registrar y organizar la informacion, de una manera eficiente y detallada respecto a todo lo
que se hizo en los encuentros con los lideres, facilitando los procesos de analisis, todos

ellos utilizados con el consentimiento de estos.

Momentos de la Investigacion

Momento de revision documental: En esta fase se recurri6 a las fuentes primarias y
secundarias. En las fuentes primarias iniciales se encuentran las conversaciones informales
pero intencionadas con expertos sobre el tema de interés y las asesorias de quienes a nivel
metodoldgico y tematico trabajan en el area de la investigacion y la academia. En cuanto a
las fuentes secundarias, se recurrid a textos, informes, articulos, ponencias, investigaciones,

publicaciones escritas a nivel fisico y virtual.

Momento de recoleccion de la informacion: para recolectar la informacion se realizaron
siete entrevistas semiestructuradas a seis lideres empresariales de organizaciones
participantes de procesos de formacion impulsados por parte de la Gerencia Social de
Comfama, y a la responsable actual del area, con el fin de conocer sus experiencias,

posturas aprendizajes.

c. Momento de andlisis: Inici6 con un proceso de codificacion cualitativa abierta de la
informacion generada a través de las entrevistas, se realiz6 un analisis cualitativo de
contenido, que permitio revisar las categorias. Finalmente, en la construccion del texto de
analisis se incluyeron algunos fragmentos textuales extraidos de las transcripciones de las

entrevistas realizadas a los lideres.

d. Momento de interpretacion: En la consolidacion de los hallazgos, se recurrié nuevamente
a las fuentes consultadas con el fin de generar aportes sobre los aspectos indagados y asi

trascender tematicamente con miras al logro de los objetivos propuestos.

Consideraciones éticas

Las orientaciones éticas que guian la investigacion se fundamentan en la garantia de los

derechos humanos de los participantes; como la dignidad, libertad de expresion, intimidad



personal, libertad de conciencia, no discriminacion, mediante la consideracion de diferentes

aspectos propuestos por Galeano (2004).

Consentimiento informado, a través del cual los participantes del proceso de investigacion
son consultados y se llegan a acuerdos sobre los temas a trabajar, los limites de acceso a los
escenarios privados, tiempos y momentos del proceso investigativo, agenda de entrevista, la
posibilidad de hacer publicos los resultados de la investigacion y la forma de difusion de

los hallazgos (Galeano, 2004).

Se manifiesta el propdsito de la investigacion, posibles riesgos y beneficios, la forma en
que se garantiza la confidencialidad de la informacion y el anonimato de los participantes
que asi lo deseen, se indica que los borradores del informe de la investigacion serdn
conocidos por los participantes antes de su entrega definitiva, para lograr acuerdos sobre
limpieza de datos, que incluir, qué testimonios citar. Asimismo, se informa a los
participantes que en cualquier momento del proceso pueden retirarse, sin que ello implique
alguna sancion, pues es una participacion voluntaria (Galeano, 2004). Ademas, propendera
para que los posibles participantes de la investigacion hagan parte del proceso, si ésta es
compatible con sus valores, intereses y preferencias, en consonancia con el respeto por las

personas, sus decisiones autonomas, reflexivas, voluntarias.

Retorno social de la informacion obtenida, manteniendo informados a los participantes
sobre el curso de la informacion que proporcionan; utilizacion de la informacién en
conferencias, publicaciones, premios obtenidos con el reporte de investigacion (Galeano,

2004).

ANALISIS Y HALLAZGOS
Descripcion de los lideres
Empresa Lider entrevistado Cargo Codigo
Industrias Haceb S.A. Santiago Londofio Gerente General S H
Comfama Andrés Rozo Responsable Cultura y Desarrollo A C
Humano

Corporacion Interactuar Andrea Jaramillo Directora Talento Humano Al




Cuerpo de Bomberos Gabriela Cadavid Directora Talento Humano G B

Voluntarios del Municipio de

Envigado

Motoborda S.A.S Andrés Munera Director General A M
Flores El Trigal S.A.S. Mauricio Mesa Director General MT
Comfama Daniela Maturana Responsable Gerencia Social D C

Tabla 3 Lideres participantes en la investigacion

Santiago Londoiio

Santiago Londofio cuenta con una formacion académica como Ingeniero Administrativo,
con una especializacion en Mercadeo y un MBA. Su trayectoria profesional diversificada
abarca desde ARL SURA hasta sus doce afios en Prevel, en el sector de cosméticos y aseo
personal, donde gestiond operaciones internacionales en México y Perti, demostrando
adaptabilidad y vision transfronteriza. Su experiencia como Gerente General en
DistriHogar durante tres afios y su actual rol en HACEB, donde acumula nueve afios, pone
en evidencia una capacidad para generar valor sostenible en distintos contextos
organizacionales. Esta progresion profesional revela una orientacion hacia el aprendizaje
continuo y el desarrollo de relaciones significativas que le permitan generar valor
compartido a través de la confianza y la autenticidad, por esto Santiago Londofio es un lider

consciente.
Andrés Rozo

Andrés Rozo es profesional en psicologia. Su formacion académica diversa, que incluye
especializaciones en gerencia del talento humano, masculinidades género-sensibles y alta
gerencia, refleja un compromiso con la integracion de perspectivas multiples y una vision
holistica del liderazgo. Con 15 afios de experiencia en gestion del talento humano, de los
cuales 7 han sido en Comfama. Ha cultivado un enfoque centrado en las personas,
priorizando la cultura organizacional, el bienestar y la calidad de vida. Su dedicacion al
desarrollo del liderazgo y el aprendizaje continuo demuestra una orientacion hacia el
crecimiento colectivo. La coherencia entre su formacion y su rol actual pone en evidencia
una integridad esencial donde se alinea su propdsito personal con el propodsito

organizacional. Su enfoque en el bienestar integral de los colaboradores revela una



responsabilidad incondicional hacia el desarrollo humano sostenible dentro de la

organizacion hacen de Andrés Rozo un lider consciente.
Andrea Jaramillo

Andrea Jaramillo de profesion es administradora financiera con especializacion en gestion
del talento humano y la productividad, con una trayectoria de 26 afios en Interactuar da
cuenta de su capacidad de adaptacion y aprendizaje continuo, habiendo trabajado bajo
cinco liderazgos diferentes que han enriquecido su perspectiva. Su evolucion desde una de
las primeras aprendices hasta liderar procesos de talento humano y calidad de vida refleja
una mentalidad de crecimiento persistente, combinada con la apertura para asumir diversos
roles, un profundo compromiso con el proposito organizacional y una capacidad para
navegar el cambio con autenticidad. Su trayectoria evidencia una vision sistémica que
integra experiencias diversas para crear valor sostenible, demuestra flexibilidad y

orientacion al servicio, cualidades que hacen de Andrea Jaramillo una lider consciente.
Gabriela Cadavid

Gabriela Cadavid es contadora publica con una especializacion en gerencia administrativa y
financiera. Ha construido una carrera con diversas experiencias en organizaciones como
ISA, Camara de Comercio de Medellin, Ruta N y finalmente el Cuerpo de Bomberos
Voluntarios de Envigado, donde lleva 9 afios. Cuenta con una alta capacidad para gestionar
cambios significativos, donde se refleja su adaptabilidad y pensamiento sistémico. La
conviccion con la que se expresa de su trabajo demuestra un compromiso con propdsitos
que trascienden lo meramente econdmico y ponen en evidencia su interés por generar desde
su quehacer un alto impacto social. Conecta la gestion de recursos con el valor social,

Gabriela Cadavid es entonces, una lider consciente.
Andrés Munera

Andrés Munera como administrador de negocios, con una maestria internacional realizada
en California, ha navegado diversos sectores econémicos, desde servicios y consumo
masivo hasta moda, sector financiero y finalmente el sector real en Motoborda, donde lleva
nueve afios al frente de la compaifiia. Esta trayectoria multisectorial revela una mentalidad

abierta al aprendizaje continuo y una capacidad para integrar conocimientos diversos,



adaptandose a distintos contextos organizacionales. Su evolucion desde roles especificos
hasta la direccioén general muestra un desarrollo progresivo de vision sistémica y
pensamiento estratégico, al tiempo que pone en evidencia su capacidad de equilibrar la
innovacion con la estabilidad, creando valor sostenible para generar impacto econémico y

social, razones por las que Andrés Munera es un lider consciente.
Mauricio Mesa

Mauricio Mesa es ingeniero civil y adicionalmente cuenta con estudios administrativos en
Estados Unidos, los cuales pudo costear al vender una empresa de confecciones con la que
habia emprendido exitosamente al terminar la universidad, esto refleja un pensamiento
estratégico y una vision de futuro. Durante 34 afos se ha dedicado al sector floricultor
como gerente de Flores El Trigal, demostrando creatividad y perseverancia en un sector que
requiere adaptacion constante a condiciones cambiantes. Esta permanencia sugiere un
profundo compromiso con el desarrollo sostenible del negocio y sus diferentes ptblicos de
interés, asi como una habilidad para navegar ciclos econdmicos y ambientales complejos
mientras mantiene la competitividad. Su trayectoria ejemplifica la integracion entre
conocimiento técnico, vision empresarial y desarrollo a largo plazo, por lo que Mauricio

Mesa es un lider consciente.
Daniela Maturana

Daniela Maturana desde su formacion como politéloga, especialista en comunicacion
politica y magister en gerencia de empresas sociales revela un compromiso con la
integracion entre teoria y practica en la transformacion social y politica. Su trayectoria
abarca roles de representacion ciudadana como concejal de Medellin, posiciones
gubernamentales estratégicas como directora de juventud del ICBF y viceministra del
deporte, asi como experiencias en cooperacion internacional y consultoria en el sector
social. Su actual rol como responsable de Gerencia Social de Empresas en Comfama refleja
la convergencia de su formacién y experiencia hacia la creacion de valor compartido entre
sectores. La coherencia de su trayectoria evidencia un propdsito consistente orientado a la
transformacion social, la sostenibilidad y la diversidad, promoviendo una vision de

desarrollo integral, lo que hace de Daniela Maturana una lider consciente.



Liderazgo consciente

El liderazgo ha sido uno de los procesos de influencia social mas estudiados dentro de las
ciencias sociales, administrativas, gerenciales y del comportamiento (Pawar et al., 2020).
Bajo esta logica, muchos autores se han encargado de estudiar el impacto de los diferentes
estilos de liderazgo en los resultados organizacionales, partiendo de los modelos
transaccionales, transformacionales, carismaticos, y en los ultimos afos la atencion se ha
centrado en estilos de liderazgo orientados al servicio, la responsabilidad y la autenticidad
(Carter y Greer, 2013). Esto se debe precisamente a la complejidad de la realidad actual, la
cual demand¢ de las empresas un nuevo paradigma, donde como lo expresaron Mackey y
Sisodia (2013) tuvieran un rol activo en la generacion de valor compartido, al tiempo que

eran conscientes y responsables de sus impactos sociales y ambientales.

Todos los lideres entrevistados concuerdan en que el liderazgo consciente, trasciende la
vision economicista del concepto para darle un enfoque mas integral, mas humano, una
vision mas sostenible y ética de los negocios y la generacion de valor, sin que esto implique

dejar de lado la rentabilidad

En el liderazgo consciente hay cuatro responsabilidades principales, uno, entender
el contexto, los lideres de las organizaciones o en donde estemos tenemos que
entender el contexto para tomar buenas decisiones, dos, desde luego definir y hacer
que la estrategia pase, tres, para mi el mds importante, desarrollar y cuidar a las
personas y la cuarta responsabilidad, es operar rentablemente en el negocio que
estés, pero la tercera el desarrollar y cuidar a las personas es la mas importante,

por qué a través de las personas es que pasan las cosas (Entrevista S H)

Es entonces un estilo de liderazgo activo, que para que sea efectivo no deberia quedarse
unicamente en la teoria sino que por el contrario, deberia atravesar todos los niveles y
procesos de la organizacion: su estrategia, su modelo de sostenibilidad y su cultura, desde
lo més estructural a lo mas operativo. En este sentido, Kofman (2008) resalté la
importancia de la cultura en la expansion de la consciencia organizacional, al mismo
tiempo, el autor asegurd que el factor mas importante de una cultura consciente es el
liderazgo consciente, por lo que al desarrollar la consciencia de los gerentes, se desarrolla la

consciencia de la organizacion. Para los lideres la cultura es un elemento sin equa non en la



implementacién del liderazgo consciente “nosotros movilizamos la estrategia a través de la
gente y la cultura, entonces claro, todo que ver, pues como el tema de cultura con el
liderazgo consciente” (Entrevista A_I), pues a través de ella se desarrollan las
transformaciones que determinan la forma en que como organizacion se relacionan consigo

mismos, con los demds y con su entorno.

En consonancia con lo anterior, la consciencia parte entonces, del conocimiento que tiene el

lider de si mismo, de su capacidad de vivir en coherencia,

para mi el lider consciente es ese que es humano, que se conoce a si mismo para
poder proyectar ante los otros eso mismo, irradiar como esa misma integralidad del
ser en su trabajo, en su relacion con las demas personas, en su forma de hacer las

cosas (Entrevista G_B)

de gestionar sus emociones, “e/ manejo de las emociones, eso yo creo que tiene que ser lo
indispensable desde nuestro tema interior como seres humanos, conservar ese equilibrio”
(Entrevista A_I), pues como lo plantearon Lussier y Achua (2005), una de las grandes
dimensiones del lider es la emocionalidad, ya que le permite hacerse cargo de las

situaciones que se presenten, reconociendo y gestionando lo que estas le generan.

Sumado a esto, el factor més representativo para los lideres entrevistados dentro de un
modelo de liderazgo consciente es la forma en coémo se concibe al ser humano dentro de la
organizacion. En este sentido, a partir del andlisis realizado se puso en evidencia que el
liderazgo consciente se basa en el bienestar de las personas “Pensar que las personas deben
estar bien para poder trabajar bien” (Entrevista A_M). Sanders (2008) expreso que el
liderazgo consciente prioriza el bienestar y la sostenibilidad, elementos que aparecen en la
investigacion a través de la importancia que le otorgan los lideres al servicio y el cuidado

por el otro y el entorno, dentro de su ejercicio de liderazgo.

Los resultados obtenidos permitieron visualizar una tendencia de los lideres a ubicar a las
personas en el centro, como el motor que hace posible que la organizacion exista y al
mismo tiempo como actores claves en la consecucion de objetivos “es el lider que logra las
cosas, o las metas organizacionales con la gente y no a pesar de la gente” (Entrevista

A_C). Segun Fulton (2005) este modelo de liderazgo fomenta la empatia y la compasion,



en este sentido se identifica la relevancia de las relaciones cercanas para el ejercicio del
liderazgo consciente, la posibilidad de saber que se comparte con otros seres humanos, lo
que implica tener un interés genuino en ellos y su realidad, lo cual favorece relaciones de

confianza, cuidado, motivacién y servicio.

Yo soy un convencido que el liderazgo consciente y sostenible genera valor y al
final se centra en lo que realmente es mas importante y a través de quienes pasan
las cosas, que son las personas. Soy un convencido que uno debe tener un genuino
interés por los otros, cuidar a los otros porque pues al final si tu cuidas a las
personas ellos van a cuidar de la empresa, si tu generas un ambiente de confianza,
de reto pero de cuidado, la gente va a dar lo mejor de si. Soy también convencido
que el liderazgo y nosotros que estamos en posiciones de liderazgo, tenemos que ser
aquellas personas que le sirvan a los demads, que faciliten la labor de los demas, no

que nos sirva a nosotros (Entrevista S_H)

Asi mismo desde esa consciencia del otro, el lider inspira y conecta los propositos

individuales con los organizacionales, generando una visiéon compartida.

es un lider que conecta con el propdsito, es el lider que es capaz de inspirar a las
personas desde el proposito que se traza la organizacion, encuentra como conectar
el dia a dia o la mision del dia a dia con ese proposito al que estd llamada o el cual

es la mision de esa organizacion (Entrevista A_C).

Segtin Kofman (2008) una empresa consciente promueve el desarrollo de la consciencia en
todas las partes involucradas. Ligado a esto, la investigacion puso en evidencia el sentido
colectivo presente dentro del liderazgo consciente, pues sus acciones buscan en todo
momento generar valor para todos los actores involucrados. Asi pues, el lider consciente
tiene una vision que trasciende la organizacion, busca el crecimiento de sus empleados a
través de la formacion, no solo por lo que puedan aportar en el desarrollo de su negocio,

sino también por la transformacion que puedan generar en la sociedad

Entonces, yo decia, le vamos a dar este programa de formacion, se va a formar y se
va a ir, si es una posibilidad, es una posibilidad que se vaya, pero yo creo que

incluso yéndose, lo que esa persona genera al interior mientras estd e incluso lo



que genera cuando se va por el reconocimiento que tiene con la compaiiia, siempre
es positivo y siempre en la balanza es mas, o sea, yo creo que cuando uno invierte

en las personas no esta despilfarrando dinero (Entrevista A M).

Sin embargo, la generacion de valor no sucede solo hacia el interior de la organizacion, es
por esto que uno de los principios fundamentales del capitalismo consciente que plantean
Mackey y Sisodia (2013) es la integracion de todos los agentes implicados, donde segun los
autores, la empresa es el juego de suma positiva donde es posible considerar una relacion
de ganancia para todos. El lider consciente no solo reconoce esto, sino que ademas acciona
en todo momento buscando cuidar y generar valor compartido, elemento que aparecio de

manera sistematica en todas las entrevistas realizadas.

Yo lo resumiria como que aqui nos tiene que ir bien a todos. y cuando digo a todos,
es a los emprendedores, a los empleados, a los proveedores, a los clientes, a los
socios. Y entonces como que eso es una conciencia grande de que siempre que
estemos haciendo cualquier transaccion o cualquier negocio, pues estar muy claros

de que coémo nos va a ir bien a todos (Entrevista M_T).

En este sentido, si bien el liderazgo consciente pone a las personas en el centro de sus
acciones, se responsabiliza de sus impactos sociales y ambientales, también reconoce que la
rentabilidad del negocio es fundamental para el bienestar de todos los agentes implicados,
por lo que cuenta con una vision estratégica, que propende por la productividad “Porque es
que todo no puede ser amor /cierto? y ser lideres conscientes si tiene una parte de esa
sensibilidad porque trabajamos con humanos, pero también necesitamos ser muy
productivos para poder cumplir esas metas” (Entrevista A_T). En esa misma ldgica,
Maddock (2018) puso en evidencia a través de su investigacion que las marcas que seguian
los principios del capitalismo consiente obtuvieron un rendimiento tres veces mayor a las

tradicionales.

Asi mismo, la investigacion permitio constatar que para mantener la competitividad
organizacional, los lideres conscientes promueven las alianzas interorganizacionales para
favorecer procesos de aprendizaje y formacion, generan relaciones cooperativas, pues se
reconoce como parte de un ecosistema, donde al entrelazar perspectivas y visiones, pueden

favorecer la construccion de tejido social, a través del cual se intercambie conocimiento de



manera continua buscando favorecer a los otros, al equipo de trabajo y a su entorno “que
uno pueda tejer conversaciones, tejer lazos, tejer alrededor de ideas, de proyectos, de
suerios, en mi perspectiva como Daniela Maturana, eso hace parte de un liderazgo

consciente” (Entrevista D _C).

Grdfico I Caracteristicas del lider consciente

El gréafico anterior pone en evidencia, como para los lideres entrevistados, lo mas relevante
del modelo de liderazgo consciente, es el hecho de ubicar a las personas en el centro de la
organizacion, es decir, es un liderazgo cercano y humano, que trasciende la percepcion de
los empleados como un medio para aumentar la productividad, y comienza a poner a la
organizacion al servicio de ellos, para favorecer su crecimiento y por ende impactar
positivamente el desarrollo de la sociedad. Sumado a esto, aparece la generacion de valor
compartido para todos los publicos de interés como otra de las caracteristicas de mayor
relevancia en el liderazgo consciente, reconociendo la perspectiva integradora de este
modelo de liderazgo donde desde la estrategia y la operacion se preocupa por cuidar y
aumentar el bienestar de todas personas implicadas en la organizacion, lo cual incluye

accionistas, proveedores, empleados, comunidad en general e incluso el medio ambiente.



Importancia del liderazgo consciente en las organizaciones

A partir del andlisis realizado se observo que el elemento que para los lideres conjuga la
importancia de implementar un modelo de liderazgo consciente es la transformacion social,
sobre todo en un contexto global cambiante y volatil, expuesto a posturas polarizadas y
dinamicas desiguales, donde los lideres son conscientes de que como lo planteé Kofman
(2008) “ningtin hombre es una isla. Los seres humanos son animales sociales que se retnes
en familias, clanes, tribus y organizaciones. Para su supervivencia, considerando tanto los
aspectos bioldgicos como los psicoldgicos, necesita relacionarse con otras personas”
(Kofman, 2008, p. 56), en este sentido, reconocen la importancia de su rol en la
construccidn de pais, pues finalmente las organizaciones son el reflejo de las personas que

las componen y al mismo tiempo de la sociedad en la que habitan.

Lo que insistimos aca es, empecemos a entender el pais como cada uno de nosotros,
v si cada uno de nosotros cambia, se vuelve un multiplicador de cambio, vamos a
empezar a transformar o a tocar también el pais. Yo creo que ahi es donde radica
la importancia, la importancia de hacer las cosas con transparencia, con

coherencia, con esa conciencia de que es importante para todos (Entrevista A M)

Asi pues, hay objetivos mayores que transcienden el beneficio de la misma organizacion, y
es precisamente el hecho de construir sociedad y fortalecer el tejido social lo que moviliza a
los lideres conscientes, poniendo en evidencia que precisamente la consciencia proviene de
una percepcion social, es decir, de concebirse en relacion con los otros y el mundo, de

reconocerse entonces como parte activa de un ecosistema

Entonces veo en el liderazgo consciente, una posibilidad de que las organizaciones
v las empresas, trasciendan la mirada individual y le apunten a metas mas grandes
y ambiciosas, como construir sociedad, construir tejido social, conectarse con la
competencia para tener competencia sana, conectarse con los vecinos para ser un
mejor vecino, conectarse con la naturaleza para ser mas sostenible el entorno,
promover la transparencia para evitar caer en malas prdcticas laborales, entre
otras, es decir, lo que veo es un liderazgo que agremia lo mejor de todos los
modelos de liderazgo individuales que hay. Tal vez lo que lo hace consciente es lo

colectivo, que es en su forma de actuacion (Entrevista A_C).



Por otro lado, se observo que invertir en lo social y lo ambiental también favorece la
generacion de valor econdmico, impactando positivamente en la rentabilidad de la
organizacion, favoreciendo entonces su sostenibilidad. El reto es adquirir una perspectiva
integral de la generacion de valor, lo que implica una vision sistémica donde se reconozcan
las necesidades de cada uno de los grupos de interés y la conexion e interdependencia que

existe entre estos y sus resultados esperados.

A mi me parece que si uno tiene una empresa y uno es capaz de ganar plata, pues
felicitaciones, usted esta vendiendo por encima de su costo, muy bien, yo diria, se
graduo de primaria. Si, hay muchos que no lo logran, pero no, ahi todavia, ahi no
ha seguido, no lo ha logrado, pues uno tiene que impactar positivamente la vida de
la comunidad, tiene que respetar el planeta, a los trabajadores les tiene que ir bien,
pues tiene que ir mucho mds alla y lo que pasa en eso es que uno haciéndole a uno
le va mucho mejor. Es decir, casi que para hablarlo en el lenguaje que la mayoria
de gente lo entenderia, es que es muy buen negocio. Fuera de hacer lo correcto y le

va a ir mucho mejor a usted (Entrevista M_T).

Aprendizajes de los programas de Gerencia Social

Uno de los objetivos de Comfama segun su ultimo informe de sostenibilidad es el
desarrollo empresarial consciente, desde esta logica busca transformar los territorios y
comunidades, creando oportunidades que conecten a las organizaciones con su
fortalecimiento y desarrollo, y a sus trabajadores con el cuidado, bienestar y progreso
(Comfama, 2025). Lo anterior, a través de los pilares del capitalismo consciente, mediante
el desarrollo de programas y conversaciones estratégicas que buscan inspirar, formar y
conectar a los lideres empresariales alrededor de practicas y habitos empresariales para

mejorar la calidad de vida de los trabajadores y sus familias (Comfama, 2025).

En este sentido la investigacion puso en evidencia el valor percibido por los lideres
empresariales de la participacion en las iniciativas promovidas desde Comfama y la forma
en la que han logrado implementar dichos aprendizajes. Asi pues, para algunos, los
programas de Gerencia Social han sido la puerta para conocer a profundidad el quehacer y
la oferta empresarial de Comfama, yendo mas alla de las oportunidades recreativas

historicamente conocidas “Porque yo tenia en la cabeza los parques, que son muy



chéveres, y los subsidios, que son muy importantes también, pero en formacion es muy
basto lo que tienen y es muy importante” (Entrevista A M). Otros, por su parte, resaltaron
el haber reconocido que en cuestiones sociales, impactar la vida de una sola persona
significa un gran logro desde la gestion social, la cual no puede medirse con los mismos
criterios de rentabilidad econdémica, pues es una inversion que tiene un retorno a largo

plazo que se manifiesta de diversas formas

Hay varios aprendizajes, el primero creo que participamos como con 45 personas y
solo 6, digamos que impactamos la vida, pues, logramos que hicieran algun cambio
en su vida y lograran salir de ese limite de pobreza. Y ahi vino una pregunta
interesante, porque entonces dice uno, pues, 45y 6 ;valio la pena? Entonces

dijimos, valio la pena, valio mucho la pena (Entrevista M_T)

La participacion en los programas de Gerencia Social les permite a los lideres hacerse otras
preguntas, cuestionar lo que han hecho, identificar su nivel de impacto, replantarse retos,
entre ellos a) la definicién de un proposito que incluya a todos los grupos de interés “me
pusieron a mi de coach y entonces uno de los primeros ejercicios con la empresa que le
estaba yo haciendo el coaching era definir el proposito y yo no lo tenia definido para El
Trigal” (Entrevista M_T); b) la gestion de la cultura como herramienta de consolidacion de
ese propdsito comun “como nos conectamos los lideres en temas, con el propdsito superior,
con ese liderazgo consciente que todo va de la mano en la gestion de la cultura”
(Entrevista A_I); ¢) la importancia de la comunicacion en los procesos de transformacion
organizacional “que la cultura fuera explicita, que se comunicara abiertamente con todos”
(Entrevista M_T); y d) fortalecer su modelo de sostenibilidad “Nosotros teniamos, un
modelo de sostenibilidad que estaba alineado con la estrategia pero todos estos conceptos
del capitalismo consciente y ahora hablar de regeneracion nos llevo a ir un poco mas alla,

a rentarnos mas desde el modelo de sostenibilidad” Entrevista (S_H).

Resulta llamativo que se haya identificado que hay organizaciones que aplican los
principios del liderazgo consciente atn sin saber que lo hacen, hace parte de su cultura
organizacional y sus valores, sin embargo no cuentan con un marco teorico que defina su
accionar “Yo senti, y mi conclusion después de pasar por el programa, es que fue como

ponerle teoria y un marco a algunas cosas que nosotros realmente, intuitivamente



haciamos” (Entrevista A M), por lo que la participacion en los programas de Gerencia
Social les permite nombrar lo que ya hacen “Nombrarlo y reconocerlo es muy poderoso”

(Entrevista D_C).

La participacion de Comfama, como organizacion, en los programas de Gerencia Social ha
generado aprendizajes relacionados con la coherencia organizacional, permitiendo asi
desarrollar procesos de crecimiento basados en la autoevaluacion. En este sentido se
observaron tres aprendizajes principales: a) Comfama busca poder vivir de primera mano
las experiencias que comparte con sus empresas afiliadas, esta dispuesta a ser un puente
que le permita ademas de construir desde la horizontalidad con otras empresas, vivir la
experiencia como cliente, y actuar desde la coherencia, desde lo que se busca promover,
sirviendo entonces como herramienta de retroalimentacion; b) estos espacios le han
permitido reconocer como organizacion el privilegio para modelar la "superioridad moral"
a través del conocimiento de experiencias de empresas con realidades muy diferentes; y c)
como si fuera un estudio de mercado de un prototipo, la participacion en los programas de
Gerencia Social le permite a Comfama tener otro tipo de conversaciones, volverse mas
competitivos y vivir la experiencia con un sentido auto critico que favorezca el crecimiento

y la mejora continua.

El principal aprendizaje viene de ser un laboratorio propio (...) Es una empresa
que lidera con coherencia, que no sale a vender algo que no ha probado, que no
sale a ofertar un modelo o una forma de actuacion a la cual no le cree, sino que la

pone en practica (Entrevista A_C).

Finalmente, la participacion de los lideres en estos espacios permite tejer conversaciones
con otras organizaciones para ampliar las perspectivas en diferentes tematicas y de esta
manera contribuir a la generacion de redes de conocimiento, las cuales como lo plantearon
Teodoridis et al. (2019) al lograr nuevas recombinaciones de la informacién se beneficia la

innovacion del conocimiento en las organizaciones.
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Grdfico 2 Aprendizajes de los programas de Gerencia Social Comfama

El grafico anterior da cuenta del impacto que tienen los programas de Gerencia Social en la
movilizacion de la cultura, considerando que desde los planteamientos del Capitalismo
Consciente, esta es una de las principales herramientas para generar procesos de
transformacion organizacional que permitan introducir los valores de cuidado y generacion
de valor compartido. Asi mismo, la definicion o redefinicion del propdsito, otro de los pilares
de este modelo, fue uno de los aprendizajes que los lideres méas implementaron de manera
activa en sus organizaciones, lo que pone en evidencia la forma en que la participacion en
los programas de Gerencia Social aporta al fortalecimiento y aplicacion de los principios del
Capitalismo Consciente, no solo desde lo tedrico, sino desde un aprendizaje basado en el

intercambio de experiencias, lo que favorece la adopcion y replica de buenas préacticas.

Estrategias para promover el liderazgo consciente

Como se ha mencionado anteriormente, segin Kofman (2008) la construccion de una
cultura organizacional consciente constituye una necesidad fundamental para cualquier
empresa, pues permea e influye en todos sus niveles y componentes, facilitando la
implementacion efectiva de sus lineamientos estratégicos, la consecucion de sus metas
establecidas y el cumplimiento de su mision. En este sentido, la investigacion permitid

constatar que la implementacion del liderazgo consciente exige una transformacion cultural



en las organizaciones, esto implica escuchar las expectativas y percepciones de los

diferentes grupos de interés, teniendo en cuenta la diversidad de las mismas

miremos las expectativas que todos tenemos en la institucion, entonces se hizo un
andalisis de las expectativas por grupos de interés, luego de esas expectativas
llegamos a unas negociaciones, entonces, ;jqué queremos conservar? ;Qué es lo
que definitivamente no queremos conservar? Y jqué es lo que es a lo que le

debemos apostar y trabajar? (Entrevista G_B).

En ese sentido, Wijngaarden et al. (2020), aseguraron que en la medida que las
organizaciones desarrollan una difusion de sus mejores practicas potencialmente aumenta la
motivacion, la creatividad y la competitividad de sus equipos. Lo anterior, se corrobor6 al
poner en evidencia que al visibilizar las acciones que se realizan en pro de la sostenibilidad
de la organizacion con los grupos de interés se consolida una vision compartida que

enmarca el quehacer individual y colectivo.

(...) lo llamamos informe de sostenibilidad (...) esto es una construccion interna que
hemos empezado, que se ha ido incluso tratando de refinar un poquito que hemos
tomado unas buenas prdacticas de empresas grandes y decir venga pongamoslo
visualicemos y visibilicémoslo frente a toda la compariia y frente a las partes
relacionadas, entonces lo tomamos a partir de los hoy en estos cinco pilares en el
ser, pensar, relacionarse, colaborar y actuar y a partir de nuestros propositos y

creencias lo vamos marcando todos (Entrevista (A_M).

Se trata entonces, de implementar un liderazgo consciente, que ponga a las personas en el
centro generando estrategias diversas, donde las mismas personas desde sus diferentes
necesidades e intereses puedan sentirse representadas y acogidas por cada una de ellas. De
esta manera los lideres referenciaron que promueven el liderazgo consciente a través de
espacios de formacion, conversacion, acceso a oportunidades, contribucion social, debate,
entre otras. En este punto, la estrategia mas utilizada para promover un modelo de liderazgo
consciente es la formacion en liderazgo, lo cual va en coherencia con lo propuesto por
Mackey y Sisodia (2013) quienes aseguraron que es la figura del lider la mas importante
dentro del liderazgo consciente, pues segun los autores el éxito de una empresa e incluso de

la sociedad en general, depende del tipo de lideres que la dirijan. En este sentido, todos los



lideres entrevistados, aseguraron tener programas enfocados en la formacion de lideres
especialmente en temas relacionados con el capitalismo consciente, pues segun ellos, estas

figuras sirven como canales en la reproduccion de la cultura.

Entonces el primer punto, los lideres es programa de autodesarrollo, lideramos a
nosotros mismos para poder liderar a los demds y eso lo fuimos bajando como en
cascada en la organizacion en los diferentes niveles, porque cuando nosotros
empezamos desde el equipo directivo a ese programa de autodesarrollo a
liderarnos a nosotros mismos, luego nos volvimos mentores de las personas que
estan en los otros niveles y esas personas después de ese programa se volvieron
mentores de los otros, entonces nos volvimos mentores simultaneos con un foco
claro del autodesarrollo e poder desarrollar a las personas como seres humanos y
luego combinados con competencias organizacionales, al final se potencia el
talento, eso fue lo que hicimos, no es que tengamos una receta que el lider tiene que
ser asi o asi, cada uno desde su individualidad y su autenticidad, pero en un marco
de valores, en un marco de una filosofia o cultura organizacional que nos permitan

vivir en comunidad y todos crecer y desarrollarnos (Entrevista S_H).

Desafios en la promocion de un liderazgo consciente

Uno de los principales desafios que implica la promocion del liderazgo consciente es la
realizacion de una lectura o diagnostico inicial de la situacion organizacional actual, lo cual
implica tener una postura autocritica y reflexiva, capaz de reconocer oportunidades de

mejora

porque primero es como desvelar esa institucion interna, como estamos hoy, que a
veces no queremos que nadie nos vea, pero que obviamente es una realidad que
tenemos interna (...) es una exposicion muy alta y es una exposicion que,
desafortunadamente, mas nos come es a los lideres porque es donde mds se van

viendo las debilidades, entonces es ha sido dificil. Ese desnudarse (Entrevista

G_B).

Lo anterior, pone en evidencia que las transformaciones culturales implican enfrentarse al
ego personal y organizacional, sobre todo al buscar implementar un modelo de liderazgo

consciente, donde aparecen formas mas horizontales que pueden interpretarse como una



pérdida de autoridad del lider que tenga una vision mas tradicional, al tiempo que implica
movilizar cambios de comportamientos inconscientes estandarizados, naturalizados y

arraigados

el principal desafio es cultural, porque este modelo choca con los valores
aprendidos de liderazgos anteriores, es decir, antes se valoraba la jerarquia, ya no,
antes se valoraba un trato interpersonal lejano para que todo fuera a través de una
secretaria o fuera a través de que te dijeran “doctor”, o de un correo ya no, ya se
valora es el trato cercano, antes se valoraba un monton la individualidad del
liderazgo, es decir, trabajabamos por silos y separados, hoy trabajamos por células

v de manera mas redarquica (Entrevista A_C).

Considerando los esfuerzos que implica la transformacion cultural, se observa ademas,
como lograr generar estrategias para implementar un liderazgo consciente en ocasiones se
difumina en el afan del dia a dia organizacional donde es necesario resolver situaciones
inmediatas para alcanzar los objetivos establecidos “no es facil porque a la par de que es
un liderazgo que sea mds consciente, también es un liderazgo que va muy de la mano con

la inmediatez de la toma de decisiones contantes” (Entrevista G_B).

Desde la Gerencia Social de Comfama el reto esta en poder lograr una mayor penetracion
del mercado, es decir en lograr llevar estas conversaciones cada vez a mas organizaciones
“Nosotros tenemos 120.000 empresas afiliadas a Comfama y por gerencia social, no
recuerdo, pero creo que han pasado por ahi mil y pico” (Entrevista D_C). Asi mismo se
identifica la necesidad de encontrar modelos de medicion para calcular la efectividad de la
aplicacion de este tipo de modelos “Si un lider es consciente, no tenemos como medir
exactamente en cuanto crece la productividad de la organizacion o en temas de

percepcion” (Entrevista D_C).

Creatividad social

Si bien el concepto de “creatividad social” como tal no era reconocido por ninguno de los
lideres entrevistados, todos coincidieron en que la creatividad podia entenderse
especialmente a nivel organizacional, como un proceso social. Segiin Mackey y Sisodia

(2013) la creatividad humana es en parte individual, pero sobre todo es colaborativa, segun



los autores puede concebirse incluso como la base de los progresos econdmicos de la

sociedad.

Uno de los elementos representativos en el desarrollo de la creatividad que aparece a través
de la investigacion es la relacion con el contexto. Segun Castro et al. (2019) la creatividad
resulta de las conexiones personales que se realizan a partir de los entornos sociales, en este
sentido el ambiente en el que cada persona se relaciona le permite desarrollar sus
habilidades y competencias para la creatividad, es decir, le entrega un marco su desarrollo,
se nutre de este y es finalmente quien la define, pues dependera del contexto lo que se

conciba como creativo, util, innovador y original .

considero que no hay una creatividad que no sea social porque todo se da en
relacion con o en un contexto o es contextual. ;Qué quiere decir esto? Pues que mi
punto de referencia para decir que soy creativo es que me estoy comparando con
otro humano, con la creatividad de otro humano o en un contexto donde hay unas
condiciones X o Yy yo propongo unas condiciones Z, y eso me hace a mi ser

creativo o innovador (Entrevista A_C)

Ahora bien, particularmente se identifico que en las organizaciones la creatividad deberia
ser social, al tener una relacion directa con el proposito. Es decir, la creatividad es social en
tanto es guiada por un propoésito que a su vez sea colectivo. Por esto aplica al mundo
organizacional como una herramienta que favorece la identidad compartida “entonces creo
que no se trata de que sea social o no, sino que hay una disposicion a que si lo sea, pero
tiene que estar arrastrada por un proposito” (Entrevista A_C). Asi pues, los retos que se
presentan dia a dia en las organizaciones exigen multiples conocimientos y experiencias

que se articulen alrededor de una visién comun.

Con relacion a lo anterior, es este proposito comin lo que le da sentido a la aplicacion de
una creatividad social, pues si las ideas buscan impactar positivamente a un colectivo
(todos los grupos de interés relacionados con una empresa), deberian provenir entonces de
lo colectivo, ya que una sola persona nunca tendra una vision 360 de un problema

complejo, como los que enfrentan las organizaciones



la creatividad, si es que emergen ideas, pues finalmente las ideas emergen de las
personas y emergen, una persona puede tener ideas solas, pero finalmente creo que
cuando son ideas para generar un valor social o publico, debe venir como de un

colectivo, de un grupo, debe buscar una red (Entrevista D _C).

Hagedoorn y Cloodt (2003) resaltaron la importancia del intercambio de ideas, tanto
internamente con los empleados, como externamente con los socios, proveedores y clientes,
en la resolucion de problemas y generacion de esfuerzos creativos e innovadores “Yo creo
que el conocimiento crece cuando es compartido” (Entrevista M_T). La creatividad social
puede definirse entonces como la participacion colectiva en la generacion de ideas, donde
al incluir diferentes voces, garantiza el beneficio de esos multiples publicos que estan alli
representados “fodo el mundo participa y todo el mundo tiene una idea que finalmente nos

beneficia a todos” (Entrevista A_M).

A nivel competitivo, se puso en evidencia que el darles voz a las diferentes areas de la
organizacion no solo permite generar estrategias mas diversas, sino que ademas desarrolla
el talento interno, aumenta el sentido de pertenencia, pues los trabajadores conciben como
propios los retos organizacionales y comienzan a poner sus saberes al servicio de la
organizacion. Esta perspectiva es reforzada por Kofman (2008), quien asegur6 incluso que
la funcién mas importante del lider es alentar a sus seguidores a verse a si mismos como
parte de un sistema mas amplio, a encontrar esa vision compartida y sosteniendo unos

valores comunes cooperar con los otros.

nada mds bonito que ver personas operativas exponiendo en el comité directivo sus
ideas, preparandose para ellos y son personas, si a uno todavia le da susto pararse
al frente de alguien a exponer, imaginate una persona o personas de la linea de
operaciones pardandose al frente de un comité directivo a exponer sus ideas, pero no

los tiramos al agua, sino que los formamos y los preparamos para eso (Entrevista

S H).

Asi mismo, resulta llamativo que se haya identificado que la creatividad social implica
compartir visiones e ideas incluso con la competencia, pues finalmente es alli donde puede

potenciarse la industria, donde se hace mas competente el gremio al que se pertenece . Alli



se reconoce la organizacion como parte de un ecosistema, del que sus competidores

también hacen parte y con quienes puede encontrar estrategias de crecimiento colectivo.

Una cosa muy interesante es que montamos los centros de entrenamiento, en esos
centros de entrenamiento nos dimos cuenta que podiamos bajar los tiempos de
entrenamiento de una persona que antes se demora, por decir algo un ano para
llegar a la productividad y calidad en una labor, a dos meses o de 60 dias a 8 dias
o de 8 dias a un dia. Esto si es una ventaja competitiva, nadie puede venir, aqui no
hay filmaciones, pero nosotros tenemos mucha rotacion entonces los que salian del
Trigal salian super bien entrenados y los que seguiamos recibiendo de la
competencia no. Y ahi dije yo, esto por aqui no es, otra vez llame a la competencia
y vea este es el consultor, aqui es donde compro las cosas mandenle a la gente, yo
les explico qué es lo que tienen, venga subamos el nivel de la industria, copiemos

esto y compitamos a ver donde quiere trabajar la gente (Entrevista M_T).

Contexto Pr0p0§ 11e
comin
Diversidad Intercambios

llustracion 3 Componentes de la Creatividad Social. Elaboracion propia.

Asi pues se pone en evidencia conjugando todas las posturas de los lideres entrevistados,
como el hecho de que la creatividad pueda concebirse como un proceso social, depende
entonces de cuatro elementos fundamentales: a) el contexto, en tanto se desarrollar en un

entorno determinado que permea sus matices y al mismo tiempo la dota de pertinencia; b) el



proposito comun, pues es lo que convoca a diferentes personas alrededor de una misma causa;
¢) los intercambios de conocimientos e informacion que se dan en las relaciones con el otro;
la diversidad de experiencias, posturas y visiones que nutren la creatividad y favorecen el

surgimiento de soluciones desde multiples perspectivas.

Importancia de la creatividad social en las empresas

Tal y como lo plantearon Zhou et al. (2014), la creatividad es un medio fundamental para
que cualquier organizacion logre mantenerse en entornos dinamicos, respondiendo a
desafios imprevistos, al mismo tiempo que desarrolla proactivamente nuevas capacidades
de gestion. Si bien es relevante en los diferentes ambitos de la vida encontrar nuevas formas
de accionar, en este pais y sobre todo en el departamento es fundamental tener perspectivas
diversas pensando en formas de resolver los retos, pues las condiciones sociales, con la
complejidad de sus problematicas, requiere cada vez mas de acciones diferentes que

permitan tener mejores resultados y lograr un mayor impacto en la vida de las personas.

Yo creo que en cierta forma es porque si no lo hacen, es decir, si seguimos haciendo
lo mismo no vamos a tener resultados, es decir, aqui hay una cosa que puede ser
mds grave, en este momento, si seguimos haciendo lo mismo, no vamos a obtener
los mismos resultados, vamos a obtener peores resultados, porque lo que dicen
normalmente es que usted hace lo mismo y espera tener un resultado distinto, no, es
que si usted sigue haciendo lo mismo va a tener un resultado cada vez peor, porque
la situacion social no esta dando mucha espera, y en este pais a mucha gente no le
ha ido bien y nosotros tenemos una responsabilidad muy grande de ver como

podemos impactar positivamente la vida de las personas (Entrevista M_T).

Otro de los factores por los que la creatividad social es relevante en las organizaciones, es
por la apuesta a la consecucion de un proposito comun, objetivo que tienen los lideres y que
buscan fortalecer con diferentes estrategias. Asi pues, el proposito es lo que permite que la
creatividad sea social, porque convoca los multiples talentos, perspectivas y visiones que

componen la organizacion alrededor de un objetivo comun.

Entonces creo que lo que es diferencial en esta ecuacion es el proposito, que
alumbra o se vuelve el faro para unos retos sociales que junta a muchas

inteligencias al interior de la organizacion a crear productos y servicios que



respondan a esas necesidades de manera diferencial e innovadora (Entrevista

A Q).

En este sentido, la creatividad no es solo de unos perfiles o areas determinadas dentro de
una organizacion, pues como lo plantearon Cattivelli et al. (2020) la creatividad utiliza la
informacioén y los conocimientos de todos sus perfiles para abordar y resolver de diferentes

maneras los retos que se le presentan.

Entonces yo creo que esa que tu llamas creatividad social, genera un impacto
mucho mayor en las empresas, pues con cualquier grupo finalmente. yo me acuerdo
en un momento dado que uno decia, no es que los creativos son los de mercadero,
son los diseriadores, esos son los que tienen que ser, aqui no tenemos eso. Mira ahi
la pausa activa, hay veces son asi movimientos de ejercicio, hay veces dentro de esa
creatividad, por ejemplo, uno de los mds creativos es un muchacho de bodega y nos
sube y nos trae retos mentales, de movimientos, de combinacion, de una cantidad de

cosas (Entrevista A M)

Un elemento clave que aparecio en la investigacion fue la relacion de la creatividad social
con la eficiencia organizacional, pues favorece la toma de decisiones al no tener que escalar
constantemente la informacion, ya que las diferentes partes interesadas pueden estar
representadas en los momentos de ideacion y esto al mismo tiempo, evita la fragmentacion
o interpretacion errada de la informacion “quita el factor humano hay veces de no yo, como

tu dijiste crei estaba bien y yo crei que tu habias revisado” (Entrevista A_C).

Lo anterior implica reconocer que se es parte de un ecosistema en donde se encuentran
inmersos todos los publicos de interés de la organizacion, con quienes se puede crear y
enriquecer de manera colectiva las capacidades de cada uno. En este sentido Brennecke y
Stoemmer (2018) plantearon las organizaciones no pueden concebirse a si mismas como
organismos aislados, ya que en estos momentos no pueden poseer todos los elementos
relevantes para su sostenibilidad, por lo que resaltan la importancia de construir redes de
conocimiento que les generen ventajas competitivas. Esto permite entonces, tener en cuenta
la diversidad de conocimientos, sentires, pensamientos y experiencias, logrando generar
conexiones de las que pueden surgir mejores ideas, pues se dan otros niveles de

profundizacion en sus soluciones.



para mi es fundamental porque todos tenemos unas formaciones y sentires
diferentes y eso lo que hace es que se pueda prestar un mundo de diversidad y de
ideas y de “se me prendio el bombillito” y a quién se le prendio y aquel es el
ingeniero y el otro es el administrador y el otro es el psicologo entonces, uno ve
muchas mas facilidades como de conocer, como de poder ofertar gran cantidad de
ideas para poder hacer algo mejor, o sea para todo, para abrir un negocio, una
nueva unidad de negocio, para un problema, para no sé, cantidad de cosas

(Entrevista G_B).
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Grafico 3 Importancia de la Creatividad Social en las organizaciones

Los elementos que los lideres identifican por lo que la creatividad social es mas importante
para las organizaciones es porque permite responder de una forma mas incluyente y
pertinente a los problemas complejos de la sociedad en la que estan inmersas. Asi mismo,
todos los lideres entrevistados reconocen el valor que existe en los intercambios de
informacion desde posturas diversas para generar redes de conocimiento que amplien sus

perspectivas y se conviertan finalmente en una ventaja competitiva.

Rol de los lideres conscientes en la creatividad social

La Teoria del aprendizaje social planteada por Bandura (1986) afirma que las personas
aprenden presenciando, imitando y modelando los comportamientos de aquellas figuras

influyentes o representativas en su vida. La investigacion pone en evidencia que uno de los



principales impactos del liderazgo consciente en la creatividad, se da a través de la
inspiracion, la motivacion y el ejemplo. El lider tendria que ser entonces sostenible en si
mismo, desde lo social, lo ambiental y lo econdmico, generar reflexiones personales que
desarrollen el pensamiento creativo, ser competitivo para hacer competitiva a la
organizacion, al buscar alternativas constantes de mejora, efectividad y eficiencia lo que

permite que sus equipos comiencen a modelar sus comportamientos.

El lider tiene que inspirar con el ejemplo, el lider tiene que hacer que sus equipos
sea equipos de alto desemperio, inclusive sean mejor que uno, uno es lo que su
equipo es, el lider tiene que tener un genuino interés por el otro, el lider tiene que

desarrollar a otros, desde sus competencias blandas y duras (Entrevista S _H).

En este sentido, la comunicacion juega un papel sumamente relevante, pues como lo
mencionaron Dong et al. (2017) es necesario que los lideres promuevan la comunicacion
para mejorar la creatividad del equipo, ya que es en el intercambio de informacién donde se
generan nuevos conocimientos. La motivacion para crear se puede entonces "contagiar" con
la comunicacién, pues genera una vision posibilista que inspira. Ademas, esa gestion de la
informacion permite sentirse parte y crear desde la pertinencia, la experiencia y el

aprendizaje colectivo.

Lo otro que funciona y me he dado cuenta con esto, es comunicar, comunicar esas
cosas o sea, cuando uno en los diferentes espacios va comunicando, ve se hizo esto
y esto es bueno, creo que también va contagiando a las otras personas para decir,
esto lo voy a hacer acd y yo podia participar en esto, eso va generando alguna
inquietud y alguna dinamica positiva para que la gente se vaya involucrando
entonces no solamente abrir espacios sino que reconocerlo y comunicarlo para que
mds personas vean que se pueden hacer las cosas que y que se valora lo que se

hace lo que se hace (Entrevista A M)

Lo anterior implica fomentar una mentalidad de crecimiento, es decir, una forma de pensar
que les permita a todas las personas ver los retos y desafios como oportunidades, al tiempo
que se generan ambientes de confianza donde cada quien sienta que puede arriesgarse a

proponer, a crear. Esto es sin duda, uno de los elementos que segtn lo identificado a través

de la investigacion tienen mayor relevancia en la generacion de escenarios de creatividad



social, pues segun lo planteado por Costa et al. (2023) los lideres que favorecen una cultura
y un entorno de experimentacién mejoran significativamente los resultados de la
creatividad y la innovacion. Asi pues, se puso en evidencia la importancia de generar
espacios donde las personas se sientan libres y tranquilas, donde se puedan poner los
errores en la conversacion colectiva, no solo como una estrategia de gestion del
conocimiento, sino también para entregar el mensaje, a través de la modelacion del
comportamiento de que es valido equivocarse, aprender y crear desde la experiencia, de

esta forma se puede aumentar la creatividad, el compromiso y la motivacion.

generar un ambiente de confianza, para que las personas se sientan en un ambiente
seguro, en seguridad psicologica y puedan expresarse, puedan decir cuando saben,
cuando no saben, puedan desarrollarse y puedan encontrar también que su

proposito de vida estd alineado con el proposito de la compaiiia (Entrevista S_H).

Como se mencion6 anteriormente, el proposito hace de la creatividad un proceso social, en
este sentido, los lideres conscientes, quienes segiin Mackey y Sisodia (2013) reconocen
especialmente la importancia del propo6sito en la transformacion organizacional y social,
son quienes le entregan un marco de actuacion a la creatividad, para que las personas
encuentren alli una posibilidad para proponer nuevas alternativas dentro de una logicas

comunes, donde confluyen multiples perspectivas con un mismo sentido

finalmente el proposito también sirve para eso. Yo digo que cuando estamos
creando nos preguntamos: “veni, jesto lo deberiamos hacer o no lo deberiamos
hacer?” Entonces la respuesta es, ;jesto nos lleva hacia el proposito? ;Si o no? Si
nos lleva hacia el proposito, si lo deberiamos ejecutar. Si no, si nos estamos
desviando, probablemente por ahi no es mas bien busquemos algun otro tema

(Entrevista A M)

Asi pues, el lider desde una vision de prospectiva y de proactividad, plantea retos,
preguntas y cuestionamientos, buscando motivar la generacion de soluciones pertinentes

con el contexto en el que estan inmersos.

la tarea de ese lider es ser una ventana de futuro, mas no ser una solucion, es decir,

el lider todo el tiempo debe estar trayendo futuro a través de preguntas, futuro a



traves de dilemas sociales, futuro a través de situaciones que ni siquiera los
gobiernos son capaces de hacerse cargo y que nos reta a nosotros pensar como
podemos contribuir y no esperar a que otros solucionen, entonces, pararse en una
posicion de prospectiva y de proactividad en el liderazgo, creo que seria diferencial

(Entrevista A_C)

En este sentido, el lider desarrolla una perspectiva mas amplia, una vision diversa que nutre
a través de la curiosidad y la inclusion, identifica los limites de su conocimiento, lo que
Kofman (2008) nombraba como “humildad ontologica” y asi, reconoce que ha habido
personas u organizaciones anteriores o en otros lugares del mundo que ya se han planteado
soluciones para retos similares, por lo que podria aprovecharse esa informacion en vez de

creer que se es pionero y querer iniciar de cero.

es curiosidad de ver como han resuelto los mismos problemas en otras latitudes, en
otras industrias es clave pues porque es que uno no se debe sentir especial, pero
para nada cuando a uno le pasa algo, si a usted le pasa algo, ;y usted cree que es
la primera persona que le paso eso? No, le ha pasado como a 50.000 personas, y ya
lo resolvieron, que no se sienta tan especial, es decir, que estamos teniendo este
tipo de problemas, averigiien, métase, a ver, haga vigilancia tecnologica, a ver qué

han hecho (Entrevista M_T).

Para Zhang et al. (2023) la creatividad en una organizacion no puede concebirse sin un
intercambio de conocimientos, donde se desarrollen nuevas conexiones que favorezcan la
generacion de nuevas ideas. Bajo esta Optica, los lideres deben garantizar, la inclusion de la
mayor cantidad de areas posibles, a quienes les competa o impacte de algin modo una idea
determinada, evitando el pensamiento individualista y promoviendo una vision colectiva.
Esto implica reconocer que si bien hay unas figuras de liderazgo definidas, el conocimiento
y la experiencia estan presentes en todos los niveles de la organizacion, por lo que se hace
necesaria una vision mas horizontal ya que las ideas pueden provenir de otros lugares, no
necesariamente del 4rea de innovacidn o de los cargos directivos, convirtiéndose en lideres
multiplicadores que aprovechan el talento y el potencial de todas las personas de la

organizacion.



yo creo que lo que no debe hacer ese lider es premiar o incentivar la

I3

individualidad, es decir, yo siempre promuevo, en mi equipo “;ya lo hablaste con
empresas, gerencia social esta montado, salud esta a bordo?” Entonces es no
premiar como ‘“‘uy tu tienes la super idea del mundo” si no, asegurate de que tu
super idea esté incluyendo a todos los que esa idea puede beneficiar. Entonces es
un lider que todo el tiempo se estd haciendo la pregunta de ;tu idea, a quién

beneficia? Porque juntos somos mdas (Entrevista A _C)

Finalmente, se trata de ser coherentes con el discurso, de llevarlo a la accion, a los planes

estratégicos, a lo operativo los planteamientos del liderazgo consciente a través de una

capacidad de agencia individual y que favorezca la colectiva, para que exista una

mentalidad proactiva que esté dispuesta a ir mas alla.

Entonces, ;para qué esto puede pasar? Tiene que haber voluntad, tiene que haber
disposicion, tiene que haber iniciativa, porque también no es solo como “ay, si, yo
creo en esto” y, bueno, qué voy a hacer yo para cambiar esta realidad. Entonces,

capacidad de agencia también, no solo personal, sino como colectiva (Entrevista

D Q).

Inspiracion y Comunicacion Ambiente de Definicion de  Humildad Inclusion en la
ejemplo  y motivacion confianza proposito ontologica ideacion
comun

Grdfico 4 Rol de los lideres conscientes en la promocion de la Creatividad Social



En este punto, los lideres contaron con opiniones muy similares en cuanto a su rol en la
promocion de escenarios que favorezcan la Creatividad Social en sus organizaciones, las
cuales se centran en la generacion de ambientes de confianza, donde se incluyan diferentes
posturas de los grupos de interés y donde partiendo de un objetivo comun y una actitud de
humildad y curiosidad se generen relaciones horizontales al momento de crear que
favorezcan el fortalecimiento del tejido organizacional, la comunicaciéon clara y

comprensible y por ende finalmente, los procesos de innovacion.

Experiencias de creatividad social en las organizaciones

Todos los lideres entrevistados manifestaron diferentes expresiones de la creatividad en sus
organizaciones, las cuales han surgido o se han materializado en lo colectivo, donde como
lo expusieron Herndndez et al. (2017) la gestion creativa parte del tejido social a través del
desarrollo de productos y procesos novedosos que finalmente buscan resolver
problemadticas de un grupo de personas. Incluso entonces, cuando se tiene una idea

individual, el equipo puede potencializarla y encontrar las formas de llevarla a cabo.

uno de esos puede ser el laboratorio de masculinidades de Comfama. Que como
idea podriamos decir que salio de mi experiencia en otras organizaciones y de mi
recorrido de vida como hombre y en lo que me he formado. Pero cuando llegué aca
lo que le propuse al equipo fue un dilema de ;como los hombres somos mas
cuidadores de los entornos que habitamos y de las relaciones que generamos, entre
ellos, con nuestras mujeres y con nuestros congéneres, dado el contexto tan violento
que habitamos?, entonces, cuando tu entregas, un reto organizacional, cuando tu
entregas un reto, un dilema social y convocas a la colectividad a que te acomparie a
estructurar ese programa, pues lo que hoy tengo ya es un producto empresaria

(Entrevista A_C)

Asi mismo, a través de esta investigacion se pudo comprobar como las situaciones de
adversidad que atraviesa una organizacion contribuye a que esta se movilice para

transformar su realidad

nos toco recortar en la fiesta de fin de aro, recortar en otras actividades porque no
teniamos presupuesto y todo se hizo y ellos encontraron la forma de hacerlo y de

involucrarnos a todos. Entonces, por ejemplo, de la fiesta de fin de ario, para sacar



recursos, hicimos programas de reciclaje y pues cosas que se puedan vender y ahi
se dan recursos, se hacian a la hora del almuerzo bingos, se recogia plata

(Entrevista A M)

Es en los momentos de crisis entonces, donde buscando adaptarse a las condiciones, las
organizaciones acuden a la creatividad para responder a diferentes retos aprovechando los
recursos disponibles. Tales situaciones originadas por las crisis requieren segun Kajzer et
al. (2017) apertura a diferentes formas de pensar, receptividad a nuevas ideas y capacidad
de navegar la incertidumbre. La creatividad parte entonces precisamente de la
incomodidad, de las frustraciones ya sean individuales o colectivas que impulsan a

moverse, a intentar hacerlo diferente.

el hecho de enfrentarnos a hacer el tema de la transformacion cultural, creo que
también fue movido por eso, fue movido por ideas, fue movido por dolores, fue
movido por muchas frustraciones que a veces van dando en las instituciones.
Entonces muchas veces se van dando esos cambios de necesitamos mejorar,
necesitamos hacer cosas, necesitamos transformar, necesitamos evolucionar

(Entrevista G_B).

Como parte de la gestion de la creatividad al interior de las organizaciones, Berman y Kim
(2010) resaltaron a importancia de incitar a los empleados a actuar y responder con mayor
creatividad e iniciativa. Sumado a esto, Amabile et al. (2012) situan la creatividad en el
centro de las empresas como producto de los esfuerzos de todas las areas en el desarrollo de
nuevas ideas. Asi pues, desde lo técnico y lo operativo, la creatividad puede surgir de quien
mejor conoce el proceso, pues finalmente es quien lo desarrolla en su dia a dia quien
identifica esas oportunidades de mejora “hay temas muy sencillos que hacen los operarios y
entonces, pues, mejoran su labor. Por ejemplo, uno de los operarios que hizo una cosa

para unas cintas trampa y ahorro materiales y mano de obra” (Entrevista M_T).

En esta direccidn es necesario hacerse preguntas no solo sobre los procesos, que mejoren el
rendimiento operativo y el negocio en términos de eficiencia, efectividad y rentabilidad,
sino también en asuntos relacionados con la mejora de la calidad de vida de los diferentes

publicos de interés de la organizacion



tambien quisimos fortalecer los habitos de nuestros colaboradores y sus familias,
los buenos habitos y desarrollamos un modelo que se llama “Estar Bien” que
trabaja en 5 dimensiones, la dimension emocional, fisica, social, intelectual y la
dimension financiera (...) no simplemente algo teorico sino como ayudarlos para
que los colaboradores en familia generen mejores habitos y empezamos a fomentar
la lectura y empezamos a fomentar el deporte, empezamos a fomentar el buen

descanso, empezamos a fomentar una mejor alimentacion (Entrevista S _H).

Muchas de las experiencias que compartieron los lideres estan relacionadas con la
generacion de ambientes de confianza e informalidad, pues han identificado que favorecen
el surgimiento de ideas a partir de conversaciones de valor, donde ademas de socializar
errores, equivocaciones o situaciones desfavorables, las personas pueden intercambiar
formas, aprendizajes o experiencias, imaginar futuros posibles, proponer soluciones
“Algunas salen también de la iniciativa ‘Aprendizaje, Pizza y Cerveza’, de esos espacios
salen esas ideas de innovacion” (Entrevista A M), “mensualmente tenemos un evento que
se llama ‘Entre Amigos’ que inclusive el nombre tiene sentido, cuando tu trabajas y sientes
que trabajas entres amigos tienes la posibilidad de expresarte con tranquilidad, inclusive

discutir y después seguir como si nada” (Entrevista S _H).

De acuerdo con Puliga et al. (2023) el intercambio de ideas y la difusion de conocimiento
tanto dentro como fuera de los limites de la organizacion juega un papel fundamental en la
gestion del conocimiento necesaria para la creatividad y la innovacion, asi pues la
creatividad social implica construir ecosistemas de intercambios de informacion, que
permitan fortalecer los gremios e industrias, esto implica la colaboracion y perspectivas

incluso de la competencia.

yo no tengo problema en compartir todo lo que hemos hecho y en eso hay lo que es
social, ambiental y fitosanitario, debe ser totalmente publico. Yo si estoy haciendo
algo bien por la comunidad, si yo pienso que, es mejor no contarlo, es mas
enredado, yo a estos los mandé con kits de proteccion femenina, es decir, lo que

necesiten, eso es para que le vaya bien a todo el mundo (Entrevista M_T).



Innovacion social

Zhou et al. (2014) mencionaron que las ideas creativas generadas, realmente se materializan
y conducen a la innovacidn, asi pues, la innovacion puede ser entendida como la capacidad

de las organizaciones de responsabilizarse de la materializacién de una idea

Las ideas, los didlogos y los espacios son como la forma en que nosotros
sembramos. Y luego empieza como a germinar, a germinary van dando sus frutos,
Yo creo que eso es como el proceso de innovacion y ya como cosecharlo, hacerlo
util, termina el proceso como de innovacion, ;jcierto? Yo creo que la innovacion es

va literalmente hacerse cargo (Entrevista D_C)

Para Sani Supriyanto et al. (2023) la innovacion busca generar y adoptar nuevas ideas o
modelos que favorezcan la productividad y la eficiencia garantizando una competitividad
sostenible. A través de esta investigacion se puso en evidencia que la innovacién en las
organizaciones generalmente no parte desde cero, sino que por el contrario se alimenta
constantemente de referentes, de experiencias similares, de soluciones adaptables, donde el
verdadero proceso consiste en contextualizar dichas soluciones seglin las propias
necesidades, o bien en realizar pequefias modificaciones que permitan la generacion de
nuevos resultados “al interior de la organizacion hay una cantidad de cosas que si las

piensa diferentes las puede hacer mejor y van a ser mas eficientes” (Entrevista A_M).

Las innovaciones pueden darse en cualquier &mbito, tanto en lo operativo, como en lo
estratégico, desde aquellos focos de priorizacion para realizar inversion en tiempo y
recursos. La innovacion, en algunas industrias parte de la forma en la que se asume la
sostenibilidad “/a parte mas innovadora del Trigal podria ser que nos importa mucho el

tema social y eso es lo que es distinto a otras” (Entrevista M_T)

Todo esto se logra cuando hay diferentes personas desde el inicio, desde la generacion de la
idea misma, no solo en la materializacion de esta. Es decir, la innovacion social se logra a

través de la creatividad social.

Habilitadores de la innovacion social

Para que finalmente, las ideas se materialicen, se hace necesaria la interrelacion de distintos

elementos que habilitan, o no, la innovacion social en las organizaciones. Uno de ellos es la



voluntad y el patrocinio empresarial, en este punto cobran especial relevancia los altos
cargos directivos en las organizaciones que son quienes finalmente definen las l6gicas
estructurales de la misma, por lo que sin su impulso, las ideas no lograran llegar a la accion
y por ende, a la transformacion “Creo que lo que tiene que haber es voluntad empresarial,
porque tu puedes tener voluntad individual en los liderazgos, pero si no hay eco

empresarial, es decir, patrocinio y respaldo, eso no funciona” (Entrevista A_C).

Lo anterior, permite observar que tal y como lo mencionaron Sanguanwongs et al. (2023) la
innovacion les permite a todas las partes interesadas participar del proceso, lo que favorece
a la organizacién pues le da la oportunidad de aprovechar la variedad de ideas y
experiencias. La creatividad requiere entonces de un sistema que implica diferentes actores,

procesos ¢ instituciones para finalmente viabilizarse en una innovacion.

Por eso a mi me gusta tanto la teoria de sistemas, porque asi me lo imagino, acd
tenemos una problemdtica, y entra todo este andamiaje, puede que entre al sector
publico, puede que entre al sector privado, corporativo, social. Y aca empezamos a
idear, a iterar, a crear productos minimos viables, hasta que sale el producto final.
Este proceso de aca, de coger estas ideas que salen de la creatividad, de los didlogos
improbables, de las conversaciones, de espacios, se meten acd, y acd yo creo que lo
que hace este proceso, este sistema, es darle pies, recursos, herramientas, recursos no

solo materiales sino en tiempo, humanos, para que eso se vuelva realidad (Entrevista

D Q).

Para esto, es necesario definir costos y presupuestos destinados a la creatividad y la
innovacion, que no sea un proceso espontaneo si no que cuente con una planeacion
estructurada que tenga un lugar en la estrategia organizacional y en el presupuesto de la
misma “desde el principio uno tener claridad del valor, a ver, como estoy haciendo esto y

cuanto me cuesta entonces qué significa, a cudanto pueda acceder para solucionarlo”

(Entrevista M_T).

Asi mismo, es necesario consolidar una cultura organizacional que favorezca entornos de
trabajo seguros, donde se puedan tejer relaciones de cooperacion y confianza, donde se
aprenda del error y se de libertad enmarcada en propositos para la creacion. En este punto,

varias de las organizaciones han encontrado en la promocion de programas especificamente



orientados a la generacion de ideas creativas y novedosas una alternativa para incentivar la
participacion de diferentes grupos de interés a contribuir a los retos organizacionales
“tenemos un programa que se llama Innova+, donde impulsamos a que las personas nos

den ideas, se desarrollen” (Entrevista A M),

para fomentar la creatividad hay que tener también rituales, hay que tener modelos,
hay que tener muchas cosas, porque la creatividad no es simplemente, ve seamos
creativos y danos ideas, entonces nosotros tenemos en la compariia tenemos
modelos, tenemos rituales, te voy a poner un caso, tenemos un modelo que fomenta
la generacion de ideas, la creatividad y la innovacion que se llama Héroes de la
innovacion y la transformacion digital, buscamos democratizar toda es innovacion

v que salga de donde estan las ideas (Entrevista S H).

Voluntad y Sistema Planeacion Cultura
patrocinio interconectado de estratégica organizacional
empresarial actores

Grafico 5 Habilitadores de la innovacion social en las organizaciones

Asi pues, no basta con que el proceso de ideacion cumpla con las caracteristicas
anteriormente mencionadas de la creatividad social, pues finalmente, para que estas ideas
logren materializarse en procesos de innovacion social en las organizaciones, serd necesaria
una cultura que favorezca un pensamiento creativo y una disposicion a la innovacion, a través
de un sistema interconectado de actores (factor que se favorece a través de la creatividad
social pues se parte del hecho de que los actores implicados en la innovacion han participado

de la ideacion de la misma). De igual manera, los lideres resaltan la importancia de planear



estratégicamente la innovacion, lo que puede tener un impacto positivo al momento de buscar
el patrocinio empresarial, es decir la aprobacién por parte de rangos de liderazgo superiores

o juntas directivas, disponiendo de los recursos necesarios para ello.

A modo de conclusién, los hallazgos de esta investigacion ponen en evidencia como el
liderazgo consciente, caracterizado por situar a las personas en el centro de la organizacién
y generar valor compartido para todos los grupos de interés, constituye un pilar fundamental
para la transformacion organizacional en el contexto de las empresas antioquefias. En este
punto, se convierte en un modelo de liderazgo propicio para reconocer la importancia de la
aplicacion de la creatividad social, pues toma elementos relevantes de todos los
planteamientos del capitalismo consciente, como la cultura, el proposito comun y los
publicos de interés, desde posturas que favorecen la diversidad y la inclusién permitiendo

responder de manera mds pertinente a los problemas complejos de la sociedad

Los programas de Gerencia Social Comfama han demostrado ser catalizadores efectivos para
movilizar la cultura organizacional, alineandose con los principios del Capitalismo
Consciente a través de un aprendizaje basado en el intercambio de experiencias y la réplica
de buenas practicas. Estos hallazgos sientan las bases para desarrollar recomendaciones
précticas que potencien la implementacion efectiva del liderazgo consciente y la creatividad
social como motores de transformacion e innovacion social en las empresas afiliadas a

Comfama.

RECOMENDACIONES

Para las organizaciones

1. Implementar una cultura de liderazgo multiplicador: Establecer mecanismos
formales e informales que faciliten la transferencia de conocimientos y habilidades
entre los diferentes niveles jerarquicos, promoviendo asi el crecimiento colectivo.
Esto implica disenar espacios de cocreacion que trasciendan las fronteras de la

organizacion.

2. Desarrollar una vision integral de valor compartido: Ampliar la conceptualizacién

del éxito empresarial mas alla de los indicadores financieros, integrando métricas



multidimensionales que consideren el impacto social, ambiental y el desarrollo

humano dentro de la organizacion.

3. Articular y comunicar explicitamente la cultura organizacional: Definir y socializar
de manera coherente los principios, valores y practicas que caracterizan la identidad
corporativa, facilitando asi la atraccion y retencion de talento que se identifique
genuinamente con el proposito de la organizacion. Esta claridad cultural constituye

la base para un liderazgo consciente sostenible.

4. Reconocer la diversidad creativa en todos los niveles jerarquicos: Implementar
metodologias y plataformas que democraticen los procesos de ideacion y
experimentacion, reconociendo que el potencial creativo no es exclusivo de
posiciones directivas. Esto implica desarrollar canales formales para la captacion,
validacion e implementacion de ideas provenientes de todas las areas de la

organizacion.

5. Cultivar alianzas estratégicas dentro del ecosistema territorial: Identificar
oportunidades de colaboracion interorganizacional que potencien capacidades
complementarias, reconociendo la naturaleza sistémica de los desafios
contemporaneos y la imposibilidad de abordarlos de manera aislada. El
aprovechamiento del tejido empresarial antioquefio, caracterizado por su diversidad

y competitividad, representa una ventaja estratégica para la creatividad social.

6. Implementar transformaciones incrementales hacia el liderazgo consciente:
Desarrollar estrategias de cambio organizacional que reconozcan la naturaleza
procesual de la transformacion cultural, iniciando con intervenciones acotadas pero
significativas que, segun la capacidad instalada y recursos disponibles, puedan
escalarse progresivamente. Este enfoque minimiza resistencias y facilita la

apropiacion sostenible de nuevos paradigmas.

Para los lideres

1. Cultivar la autenticidad y vulnerabilidad como fortalezas directivas: Trascender la

imagen idealizada del lider infalible, desarrollando la capacidad de manifestar



abiertamente dudas, equivocaciones y limitaciones como elementos inherentes al

aprendizaje continuo.

Desarrollar la competencia individual y organizacional en multiples dimensiones:
Cultivar un sentido de superacion continua no solo frente a indicadores
convencionales de desempefio, sino también con relacion al impacto social, la
contribucion al bienestar colectivo y la coherencia ética. Esta aproximacion
multidimensional a la excelencia amplia la concepcion tradicional de

competitividad hacia una vision mas integral del liderazgo.

Fortalecer la "voz" y el "contacto" como capacidades directivas fundamentales: En
consonancia con lo planteado por De Pree (1993), desarrollar la habilidad para
articular con autenticidad las convicciones personales, es decir, la voz. Y
simultaneamente establecer conexiones genuinas con los trabajadores, el contacto.
Estas capacidades requieren cultivar sistematicamente atributos como la integridad,

el discernimiento, la autoridad y la cercania.

Identificar y alinear el estilo de liderazgo personal con entornos organizacionales
compatibles: Realizar procesos de autodescubrimiento que permitan clarificar el
modelo de liderazgo con el que se tiene mayor afinidad, para posteriormente buscar
contextos organizacionales que valoren y potencien dichas aproximaciones. Esta
congruencia entre estilo personal y cultura corporativa maximiza el potencial de

impacto y la satisfaccion personal y profesional.

Sensibilizar continuamente sobre la corresponsabilidad empresarial: Posicionar
sistematicamente en agendas directivas y espacios de toma de decisiones la
reflexion sobre el papel transformador de las organizaciones en la sociedad,
trascendiendo aproximaciones filantropicas para adoptar una vision de valor
compartido. Esta sensibilizacion continua favorece la transicion desde paradigmas

transaccionales hacia modelos mas conscientes de liderazgo.

Desarrollar una vision prospectiva que amplie el horizonte organizacional:
Reconocer que la capacidad visionaria del lider establece el limite expansivo de las

posibilidades organizacionales, cultivando por tanto practicas sistematicas de



anticipacion estratégica, analisis de tendencias emergentes y exploracion de futuros

alternativos que amplien el repertorio de oportunidades percibidas.

Desarrollar espacios colectivos de conversacion: Donde ademas de socializar
errores, equivocaciones o situaciones desfavorables, las personas pueden
intercambiar formas, aprendizajes o experiencias, imaginar futuros posibles,

potenciando la confianza, la experimentacion y la creatividad social.

Para Comfama

1.

Disefiar programas formativos especificos sobre creatividad social organizacional:
Ampliar la oferta formativa actual incorporando moédulos explicitamente orientados
al desarrollo de capacidades creativas colectivas, respondiendo asi a una necesidad
identificada en las empresas afiliadas. Estos programas deberian contemplar tanto
marcos conceptuales como herramientas practicas para la implementacion en

diversos contextos organizacionales.

Implementar comunidades de practica intersectoriales: Estructurar plataformas
permanentes para el intercambio de experiencias y aprendizajes entre
organizaciones con diferentes niveles de madurez en la implementacion del
liderazgo consciente, facilitando asi la transferencia de conocimiento tacito y
explicito entre empresas afiliadas. Estas comunidades pueden configurarse como

ecosistemas de innovacion colaborativa frente a desafios territoriales compartidos.

Fortalecer el componente creativo transversal en todos los programas: Integrar
metodologias y herramientas que potencien el pensamiento divergente, la ideacion
colaborativa y la experimentacion en los diversos programas formativos, no solo
aquellos explicitamente orientados a la innovacion. Esta aproximacion reconoce la

naturaleza transversal de la creatividad como competencia organizacional.

Catalizar redes de colaboracion regional: Posicionarse como articulador estratégico
de alianzas interorganizacionales que aprovechen la diversidad y
complementariedad del ecosistema empresarial antioquefio, facilitando plataformas
para la identificacion de sinergias potenciales y la configuracion de proyectos

colaborativos con impacto territorial.



5. Democratizar el acceso a metodologias de creatividad e innovacion: Desarrollar
programas y herramientas que faciliten que empresas con recursos limitados puedan
implementar procesos sistematicos de creatividad organizacional, reconociendo que
la capacidad innovadora no debe ser exclusiva de grandes corporaciones. Esto
podria incluir materiales auto aplicables, comunidades virtuales de aprendizaje y

metodologias escalables segin capacidades instaladas.

La implementacion articulada de estas recomendaciones contribuiria significativamente a
consolidar un ecosistema regional caracterizado por organizaciones mas conscientes,
lideres mas integrales y practicas colaborativas que potencien la creatividad social como
motor de la innovacion social y la transformacion territorial desde una perspectiva

sostenible, diversa e inclusiva.

CONCLUSIONES

La literatura cientifica disponible sobre el liderazgo consciente y la creatividad social es
limitada. Por su parte, no se encontrd informacion disponible sobre la relacion de estas
categorias en el campo organizacional, poniendo en evidencia una oportunidad para futuras

investigaciones al ser un tema levemente explorado.

Existe una relacion entre los tres conceptos, donde se muestra que el nivel de consciencia
de los lideres empresariales, determina las posibilidades de generar escenarios de
creatividad social y al mismo tiempo condiciona que las ideas que aparecen de los procesos

creativos puedan convertirse en innovaciones sociales.

El capitalismo, como lo aseguraron Mackey y Sisodia (2013) es un sistema que favorece la
innovacion y la cooperacion social, siempre y cuando se desarrolle con una consciencia
social y ambiental, donde no solo se tenga en cuenta el crecimiento econémico. En este
modelo, las empresas sirven entonces como agentes activos de desarrollo social,

impactando a través de sus acciones innovadoras a todos sus publicos de interés.

El liderazgo consciente se configura como un paradigma transformador que trasciende las
concepciones tradicionales de gestion organizacional, al integrar la consciencia individual
con el proposito colectivo, generando ecosistemas caracterizados por la confianza, el

servicio, la motivacion, la inspiracion y el cuidado. Desde esta perspectiva, el lider



consciente tiene una vision que va mas alla de la organizacion, busca el desarrollo de sus
empleados a través de la formacion, tanto por su contribucion al negocio como por el

impacto que pueden tener en la sociedad.

La implementacion efectiva del liderazgo consciente enfrenta barreras sistémicas que deben
ser reconocidas y abordadas estratégicamente, especialmente en organizaciones
caracterizadas por estructuras verticales consolidadas o culturas organizacionales con
limitada apertura a procesos de reflexion critica y transformacion. Estos desafios requieren
intervenciones multinivel que contemplen tanto aspectos estructurales como relacionales

dentro del sistema organizacional.

La creatividad surge de la incomodidad, de la adversidad, de la complejidad no solo del
contexto en el que estan inmersas las organizaciones, sino también de los diferentes retos
que se les presentan individuales o colectivos, demando de ellas una capacidad adaptativa

capaz de generar ideas novedosas utilizando los recursos y conocimientos disponibles.

La creatividad social emerge como un concepto que trasciende la nocidn individualista de
la capacidad creativa, consoliddndose como un proceso colectivo orientado hacia
propositos compartidos. Esto se convierte en un activo estratégico para las organizaciones
actuales pues facilita el abordaje de las problematicas complejas que caracterizan el entorno
empresarial actual, desde un enfoque novedoso, diverso y pertinente. En este sentido, uno
de los espacios mas propicios para el surgimiento y la promocion de la creatividad social es
la empresa, pues al enmarcar a diferentes personas bajo un objetivo comin, genera el
entorno donde estas pueden poner al servicio del propdsito su capacidad de crear desde sus

conocimientos, experiencias y cosmovisiones.

En una economia del conocimiento como la que prevalece actualmente, la creatividad
social, la cual pone como una de sus bases los intercambios constantes de informacion, se
convierte en una fuente de competitividad y sostenibilidad para las organizaciones. Asi
pues, los aprendizajes que se generan en lo colectivo terminan teniendo un impacto que

trasciende las fronteras organizacionales y favorecen la construccion social.

Las redes de conocimiento que permiten realizar intercambios constantes de aprendizajes e

informacion favorecen la creatividad social en tanto se desarrollen nuevas conexiones que



les permiten crear nuevas ideas, fortalece el sentido de pertenencia al ser incluyente con los
talentos diversos de todos sus grupos de interés, permite aprender de experiencias ajenas y

encontrar soluciones desde lo colectivo.

La participacion de los lideres en los programas de formacion de Gerencia Social Comfama
potenciar significativamente tres dimensiones fundamentales: a) el desarrollo de la
autoconsciencia en los lideres participantes; b) la estructuracion conceptual de practicas
organizacionales preexistentes pero carentes de un marco tedrico articulador; c) la
construccion colectiva de un propoésito que incluya y genere valor compartido para todos
los grupos de interés; y d) la consolidacion de comunidades de practica que facilitan el

aprendizaje colaborativo y la transferencia de conocimiento interorganizacional.

Antioquia es un departamento sumamente diverso y competitivo donde las organizaciones
pueden aprovechar el trabajo en red para generar alianzas de valor, articulando capacidades
al tiempo que se potencia el desarrollo econdmico, social y ambiental en la region. En este
sentido Comfama puede ser un ente integrador, desde su capacidad de articulacion en el
territorio y sus posturas organizacionales donde se priorizan las acciones conscientes y la

colaboracion.
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ANEXO 1

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Lider: la investigacion de la cual usted

hara parte tiene como objetivo analizar la incidencia del liderazgo consciente impulsado
desde la Gerencia Social de Comfama, durante el periodo 2022-2024, en la generacion de
escenarios de creatividad social que favorecen la innovacion social en las empresas

antioquefias afiliadas.

El uso de la informacion que usted proporcione serd utilizada tinica y exclusivamente
para fines académicos correspondientes a la Tesis de grado para optar al titulo de Magister
en Gerencia de empresas sociales para la innovacidn social y el desarrollo local de la
Universidad EAFIT, por esta razon, se cuenta con la orientacion de un asesor quien en todo

momento guiard el proceso.

El procedimiento a seguir es la aplicacion de una entrevista semiestructurada, la cual se
abordard en un encuentro, donde en un primer momento se hara una fase preliminar para
obtener los datos basicos del lider o lideresa entrevistado/a, y en un segundo momento se
hara la entrevista profundizando en las temadticas propuestas. Para el almacenamiento de la
entrevista, es necesario usar un dispositivo mévil que permita la grabacion del
encuentro, por lo que se pide autorizacion para su uso, pues facilitaré la recoleccion de
informacion de manera mas confiable, sin embargo, si no estd de acuerdo procederemos a

tomar nota detallada de los temas tratados.



Su participacion es completamente voluntaria y es libre de rehusarse a participar en ella.
Toda la informacidn aqui consignada, si usted lo desea podra ser completamente anénima y
confidencial. Puede acceder a la grabacion de la entrevista en cualquier momento, y asi

mismo puede negarse a la grabacion o pararla cuando lo considere pertinente.

La investigadora principal es Guadalupe Aristizabal Ortiz, estudiante de trabajo social
quien se compromete a resguardar las identidades de los/las participantes que lo decidan,

asegurando asi la confidencialidad de los testimonios.

Desea que su identidad sea revelada en el informe final: Si No

En conocimiento de lo anterior, acepto participar en esta investigacion segun los términos

anteriormente explicitados

Nombre completo:

Firma:

Fecha:

ANEXO 2

INSTRUMENTO DE ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

DATOS GENERALES

1. Nombre

2. (Qué formacion tienes?

3. (Cual es tu experiencia profesional?

4. (Cudl es tu rol actual y hace cuanto lo desempenas?
LIDERAZGO CONSCIENTE

1. (Qué es para ti el liderazgo consciente y cudl es su importancia en una
organizacion?

2. (Cuadles son los programas especificos en los que has participado que han sido
promovidos desde Gerencia Social en Comfama para fortalecer el liderazgo
consciente?



(Cuales han sido los aprendizajes mas relevantes de la participacion en estos
programas? ;Como se implementan en la organizacion?

(Identificas valor en la participacion en estos programas? ;Volverias a participar?
[Actualmente que estrategias se llevan a cabo desde la organizacion para promover
y fortalecer un estilo de liderazgo consciente que promueva la creatividad?

(Cuales son los principales desafios que han enfrentado al promover el liderazgo
consciente en la empresa?

LIDERAZGO CONSCIENTE Y CREATIVIDAD SOCIAL

Desde tu perspectiva, ;La creatividad puede entenderse como un proceso social?
(Qué entiendes por creatividad social?

(Te parecen relevantes los escenarios de creatividad social en las organizaciones
antioquenas? ;jPor qué?

(Como crees que el liderazgo consciente influye en la generacion de escenarios de
creatividad social dentro de las organizaciones?

(Existen casos o experiencias en los que el liderazgo ha favorecido el desarrollo de
escenarios de creatividad social? ;Podria compartir algun ejemplo?

IMPACTO EN LA INNOVACION SOCIAL

1.

Desde tu perspectiva, ;qué papel juega la creatividad social en la innovacion social
dentro de la empresa?

(Ha identificado cambios significativos en los procesos de innovacion social
desarrollados desde la organizacion como resultado de la implementacion del
liderazgo consciente y la creatividad social?

(Qué recomendaciones daria para fortalecer ain mas la relacion entre liderazgo
consciente y creatividad social en las empresas afiliadas para favorecer la
innovacion social?

CIERRE DE LA ENTREVISTA

1. (Te gustaria agregar algiin comentario adicional sobre el impacto del liderazgo

consciente en la creatividad social?

2. (Consideras que hay alglin aspecto que no se haya abordado y que seria

relevante para esta investigacion?






