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GESTIÓN DEL CAMBIOGESTIÓN DEL CAMBIO



De qué hablamos cuando hablamos de CAMBIO?

DEVENIR
NATURALEVOLUCIÓN

CAMBIO
DECIDIDO

O PLANEADO

PROYECTO
DE

CAMBIO



FUERZAS DE CAMBIO….

PROYECTO
DE

CAMBIO
FUERZAS EXTERNAS
• Normativas
• Competencias
• Tecnología
• Política
• Tendencias Sociales
• Globalización

FUERZAS INTERNAS
• Crecimiento
• Procesos
• Rediseños
• Mejoramiento
• Fusiones
• SueñosCAMBIO

ORGANIZACIONAL

ESTADO A ESTADO B CAPACIDAD DE
APRENDIZAJE

CAPACIDAD DE
ADAPTACIÓN



CONSULTA…

Identificar casos de cambios fallidos

Donde estuvo el problema?



ALGUNOS PROYECTOS DE CAMBIO…FRACASAN POR…

Se alargan No cumplen
metas

Requieren más
recursos

Puede funcionar
la tecnología,
pero fallan los

procesos

Personas con
desconcierto,

temor

Personas con
frustración,

enojo,
resentimiento

Equipos
desmotivados

Jefaturas
desconfiadas

Directivos
decepcionados



COMÚN DENOMINADOR

Las personas
La principal dificultad para conducir

organizaciones y proyectos está en lidiar
con y movilizar a las personas



PORQUÉ?

Los procesos de Cambio pasan
EN, CON y POR las PERSONAS

Y QUE APARECE?

FRAGILIDADES

TEMORES

INCOMPETENCIAS

RESISTENCIAS
INTERESES

AMBICIONES



“Para que se produzca el cambio en
cualquier organización, todos sus

miembros tienen que empezar a pensar,
sentir o hacer algo de una manera

diferente.”

Jeanie Daniel Duck - Senior VP BCG



TEORÍA DE KURT LEWIN – PROCESO DE CAMBIO



COMPARACÍÓN MODELOS DE CAMBIO ORGANIZACIONAL



TIPOS DE PROCESOS DE CAMBIO

PUEDEN SER:

Lineal

Continuo

Incremental

CAMBIOS
DE:

PRIMER
ORDEN

SEGUNDO
ORDEN

QUE HACER:
Entrenamiento

Capacitación

Cambiar un
Procedimiento

PUEDEN SER:
Multidimensional

Multinivel
Incremental
Disruptivo
Cultural

QUE HACER:
Cambios en
las personas

y en los
equipos



Todo proceso de cambio es un proceso de aprendizaje.

CAMBIO
DECIDIDO

O PLANEADO

PROYECTO
DE

CAMBIO



APRENDIZAJE EN LAS PERSONAS



QUE ES APRENDER?

Si lees un Manual acerca de
“Cómo Andar en Bicicleta”,

¿aprenderás a andar en
bicicleta?



QUE ES APRENDER?

Si lees un Manual acerca de
“Cómo Andar en Bicicleta”,

¿aprenderás a andar en
bicicleta?







Peter Senge
La organización que no aprende, no cambia

• Las organizaciones son producto de la manera como la
gente piensa e interactúa.

• Para cambiar una organización, es necesario que las
personas cambien su manera de pensar e interactuar. Esto no
se logra aumentando el entrenamiento ni por órdenes.

• En el cambio profundo hay aprendizaje.



Modelo de Ges ón del Cambio John KotterModelo de Ges ón del Cambio John Kotter





1. INFUNDIR SENTIDO DE URGENCIA



2. CREACIÓN LA COALICIÓN CONDUCTORA

Busque
integrantes con:

• Poder
• Experiencia
• Credibilidad
• Liderazgo

Evite integrantes:

• Egocéntricos
• Desestabilizadores
• Renuentes a participar
y con poder

Fuerte, con confianza y
objetivo compartidos,
con par cipación de
ejecutivos de niveles
superiores; que cuente
con credibilidad.



3. DESARROLLO DE UNA VISIÓN

La visión se refiere a una imagen del futuro con algún comentario
implícito o explícito sobre el motivo por el que la gente debe luchar
para crear ese futuro. Ofrece orientación acerca de lo que se debe
conservar y lo que se debe cambiar.

Visiones efectivas se caracterizan por (Kotter):
Imaginable
Deseable
Factible
Centrada
Flexible
Comunicable



4. COMUNICAR LA VISIÓN

Sencillez

Metáfora

Reuniones

Repetición



4. COMUNICAR LA VISIÓN

Liderazgo a través de ejemplo

Explicar aparentes inconsistencias

Escuchar y ser escuchado



5. POTENCIAR A OTROS PARA PONER EN PRACTICA LA VISIÓN

Las
estructuras

formales

(eliminar
barreras)

Falta de
aptitudes

(capacitar)

RRHH y
Sistemas

desalineados
con visión

(alinear)

Jefes
desalientan

acciones
orientadas a
implementar
nueva visión
(confrontar)

Barreras que dificultan la acción de los FUNCIONARIOS:



6. GENERAR LOGROS A CORTO PLAZO

VISIBLES

INEQUÍVOCOS

CLARA
RELACIÓN

CON EL
ESFUERZO DE

CAMBIO



7. CONSOLIDAR GANANCIAS

• No cante victoria antes de tiempo.
• Celebre los logros en el corto plazo pero sin correr el riesgo de que

las personas crean que el trabajo arduo quedó atrás.
• Recuerde: la resistencia siempre está a la espera de volver a la

carga.

RUSIA 2018
Gol de la victoria para Uruguay contra Marruecos (minuto 89)
El autogol de Marruecos que le dio la victoria a Irán (minuto 90+5)
El gol del empate para Portugal ante España (minuto 88)
El gol que le dio la victoria a Inglaterra sobre Túnez (minuto 90+1)
Brasil ganó con estos dos goles al final del partido contra Costa Rica (minuto 90+1) (minuto 90+7)
El tanto que llevó a Suiza a ganarle a Serbia (minuto 90)
El gol del desempate para Alemania y la derrota a Suecia (minuto 90+5)
España logra el empate con Marruecos en este gol (minuto 90+1)
El gol con el que Arabia Saudita le ganó a Egipto (minuto 90+5)
El gol del empate de Irán ante Portugal (minuto 90+3)



8. ARRAIGAR LOS CAMBIOS EN LA CULTURA

Para contrarrestar la resistencia de la vieja cultura:
• Dar a conocer la relación entre los resultados obtenidos y las nuevas prácticas

• Reconocer el valor de la cultura que queda atrás y mostrar porqué ya no es útil

Qué se requiere para arraigar el cambio:

• Demostrar que el nuevo enfoque funciona mejor los viejos métodos : resultados

• Mucha comunicación constante

• Cambio de personas clave





G R A C I A SG R A C I A S


