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Características demográficas
• Edad - envejecimiento
• Educación
• Habilidades
• Inmigración
• Género

Avances tecnológicos
• Transformación digital
• Robotización negocios

Cambios en el mercado
• Fusiones y adquisiciones
• Competencia global
• Crisis y/o recesiones

Presiones sociales y políticas
• Terrorismo 
• Nacionalismos
• Guerra fría 
• Cambios de valores

Necesidad de cambio
Fuerzas Externas Fuerzas Internas

Problemas de recursos humanos
• Necesidades desconocidas
• Insatisfacción laboral
• Absentismo y rotación
• Productividad
• Participación

Comportamiento de la dirección
• Conflictos
• Liderazgo
• Sistema de incentivos
• Reorganización estructural

Aspectos estratégicos
• Fusiones y adquisiciones
• Internacionalización
• Diversificación
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Modelo de tres etapas de Lewin

Descongelar el statu quo. 
Cambiar para superar las 
presiones de la resistencia 
individual y de la conformidad 
grupal

Modelo del cambio que 
transforma a la organización 
del statu quo al estado final 
que se desea

Estabilizar la intervención 
para el cambio al 
equilibrar las fuerzas que 
lo impulsan y restringen

Estado de 
equilibrio =

Dirigen 
comportamiento 
hacia fuera del 
statu quo

Obstaculizan el 
movimiento del 
equilibrio 
existente

ÉXITO:  
hacer 
cambio con 
rapidez

Ocho etapas de Kotter
A partir de los fallos más comunes de los directivos que tratan de implementar cambio

Equivalencia con LEWIN
Descongelamiento 1-4
Movimiento 5-7
Congelamiento 8
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Investigación de la acción

Proceso de cambio basado en obtención sistemática de datos para luego 
acometer una acción con base en lo que indique análisis de datos.
AGENTE DE CAMBIO = frecuente consultor externo

Obtención información sobre problemas, cambios necesariosDiagnóstico

Análisis

Retroalimentación

Acción

Evaluación

Sintetizar problemas, preocupaciones, acciones posibles

Se comparte con empleados descubrimientos de Diag y Análisis

Los empleados junto AG CAMBIO desarrollan plan de acción

Se evalúa la eficacia de los planes de acción.

Desarrollo Organizacional

Término que se usa para agrupar un conjunto de intervenciones para el cambio 
con base en valores humanistas y democráticos que buscan mejorar la eficacia 
organizacional y el bienestar de los empleados.

AGENTE DE CAMBIO puede ser un directivo en Desarrollo Organizacional (DO)

Valores que subyacen en esfuerzos de DO
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Desarrollo Organizacional

Método de cambio a través de interacción de un grupo no 
estructurado. Reunión en ambiente libre y abierto en el que se 
analizan a sí mismos y a sus procesos interactivos. 

1. Capacitación 
para la sensibilidad

2. Retroalimentación 
de la encuesta

3. Consultoría del 
Proceso

4. Formación de 
equipos

5. Desarrollo 
Intergrupal

Evaluar actitudes, identificar discrepancias entre percepciones y 
resolver diferencias.   Miembros responden a un cuestionario, se 
les entrevista. Se tabulan datos y se distribuyen a empleados y así 
base para identificar problemas. 

Consultor externo ayuda a gerente a entender y actuar respecto a 
los eventos de un proceso con el fin de mejorar rendimiento. 
Parecido a 1, pero más enfocado a la tarea que a la persona. 

Actividades grupales de mucha interacción a fin de aumentar la 
confianza y apertura entre los miembros del equipo. Objetivo: 
mejorar el esfuerzo coordinado para aumentar rendimiento del grupo

Para resolver problemas entre grupos (informáticos vs contables vs 
ingenieros vs abogados). Objetivo: cambiar actitudes, estereotipos y 
percepciones que tienen unos grupos de otros. 

6. Indagación 
apreciativa

La mayoría de enfoques centrados en problemas, pero Ind Aprec se 
centra en lo positivo. Identificar aspectos positivos y fortalezas y 
potenciarlos.  
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Resistencia al cambio

Positivo: comportamientos más estable y predecible
Negativo: obstaculiza cambio

Abierta: se manifiesta abiertamente
Implícita: es sutil y difícil de detectar
Inmediata: reacción próxima a causa
Diferida: se retrasa reacción. Complejo por que cuesta asociar a causa. 

Resistencia al cambio

Orígenes de la Resistencia al cambio



18

Resistencia al cambio

Orígenes de la Resistencia al cambio


