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Introduccion

La Gestion del Cambio Organizacional es un componente esencial en la
direccion estratégica de cualquier organizacion. Los mercados y las tecnologias
estan en constante evolucion, y las empresas deben adaptarse a estos cambios
para mantenerse competitivas. Esta adaptacion requiere un enfoque estratégico
gue vincule los objetivos empresariales con las necesidades de cambio. Esta
hoja de trabajo examinard en profundidad la gestion del cambio como

fundamento de la Direccion Estratégica.

La Gestion del Cambio Organizacional aborda como las organizaciones planean
y aplican estrategias de cambio para lograr una evolucion efectiva. Se trata de
un proceso holistico que incorpora elementos de planificacion, implementacion y

revision, con un enfoque especial en la gestion de personas y procesos.

La Direccion Estratégica, por otro lado, se centra en el desarrollo de metas y
objetivos a largo plazo, y en la creacion de planes para alcanzarlos. Esta
disciplina se basa en la identificacion de las tendencias y cambios en el entorno
empresarial y en la toma de decisiones sobre como la organizacién puede

posicionarse para aprovechar estas tendencias.

La interseccion de la Gestibn del Cambio Organizacional y la Direccion
Estratégica es vital para el éxito de cualquier organizacion. Las organizaciones
gue pueden implementar eficazmente la gestion del cambio como parte de su
direccion estratégica son mas capaces de adaptarse a los cambiantes entornos
de negocios y, en ultima instancia, de lograr sus objetivos. Esta investigacion
examinara como estos dos elementos se complementan y proporcionan un

marco para la adaptacién exitosa en un mundo empresarial en constante cambio.

- . . - L XIV
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Participacion del cambio estratégico en la direccion

estratégica

1.1. Objetivos

e Establecer una base sdlida para el cambio, en donde la organizacion
puede minimizar la resistencia, maximizar la aceptacion y la colaboracion.

e Abordar la resistencia al cambio de manera efectiva, la organizacion
puede facilitar la adopcion y el compromiso con la direccidn estratégica.

e Involucrar a los empleados de manera significativa, la organizacion puede
aprovechar su experiencia y conocimiento, promoviendo asi un mayor
compromiso y una implementacion exitosa de la estrategia.

e Aplicar creativamente el modelo de las 7s del cambio a situaciones

practicas empresariales.

1.2. Introduccidn

La gestion del cambio se ha convertido en una herramienta esencial en el mundo
empresarial y organizacional actual. Este campo se enfoca en coémo las
organizaciones pueden dirigirse, incorporar y valorar los cambios que enfrentan,
ya sean cambios internos, como la reestructuracién del personal, o externos,

como los cambios en la economia o en la tecnologia.

Esta se refiere al proceso de anticipar, preparar y apoyar a los individuos,
equipos y organizaciones en la adaptacién a nuevas situaciones, metodologias,
procesos y practicas laborales (Burnes, 2004). Este enfoque se basa en la idea
de que el cambio no es un evento aislado, sino un proceso continuo que requiere

una planificacién y ejecucion cuidadosas.

Uno de los principales modelos en la Gestion del Cambio Organizacional es el
modelo de Lewin (1947), que sugiere que el cambio se produce en tres fases:
descongelamiento, cambio y recongelamiento. ElI descongelamiento implica
romper con las viejas formas de hacer las cosas, el cambio implica aprender y

adoptar nuevos comportamientos y enfoques, mientras que el recongelamiento
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consiste en consolidar y estabilizar estos nuevos comportamientos en la

organizacion, ver Figura 1.

Figura 1
Modelo de Lewin de tres fases

Modelo de Lewin para la Gestion

del Cambio

Nota: Esta figura describe identifica las 3 fases del Modelo de Lewin. Fuente: Autores, 2023

La gestion del cambio desempefia un papel fundamental en la planificacion
estratégica (PE) de las organizaciones, ya que permite afrontar los desafios y
adaptarse a un entorno empresarial en constante evolucion. Como sefalan
Cummings & Worley (2014), "la capacidad de una organizacién para cambiar
rapidamente y de manera efectiva es esencial para su supervivencia y éxito a
largo plazo” (p. 3). La implementacion exitosa de una estrategia requiere no solo
de una planificacion cuidadosa, sino también de la gestién adecuada del cambio

organizacional.

Tal como Robbins & Coulter (2017), la planeacion estratégica es una herramienta
para Gestion del Cambio Organizacional de manera organizada y sistematica,
permitiendo a las organizaciones adaptarse a las nuevas circunstancias y

aprovechar las oportunidades que surgen.

La gestion del cambio se basa en tres componentes principales: la preparacion
para el cambio, la gestidon del cambio y el refuerzo del cambio (Hiatt, 2006). Estos
elementos son fundamentales para la Direccion Estratégica porque proporcionan
un marco para anticipar el cambio, implementarlo y asegurarse de que el cambio

se mantenga a lo largo del tiempo.

Gestion del Cambio como Fundamento de la Direccién Estratégica -



EDITORIAL GRUPO

A
Participacién del Cambio Estratégico en la Direccion Qﬁ
oo S A=

De acuerdo con Kotter (1995), existen ocho pasos en la gestién del cambio, ver

la Figura 2. Estos pasos no solo proporcionan un plan de accion para la gestiéon
del cambio, sino que también ofrecen una estructura para la Direccion

Estratégica y su planeacion.

Figura 2
Modelo de Cambio de los 8 pasos de Kotter

Crear un
sentido de
urgencia

Anclar los Creaf una
cambios coalicion

Crear una
vision para el
cambio

Consolidar
mejoras

Asegurar
victorias a
corto plazo

Comunicar la
vison

Eliminar los
obstaculos

Nota: Esta figura describe identifica los 8 pasos del Modelo de Kotter. Fuente: Autores, 2023
En la Direccién Estratégica, la gestiébn al cambio proporciona un enfoque
estructurado para identificar, evaluar y priorizar las iniciativas de cambio que
deben implementarse en una organizacién (Kaplan & Norton, 2008). Esto implica
identificar las tendencias y desafios clave del entorno empresarial, evaluar las
capacidades y recursos internos, y establecer una vision y estrategia claras para
el cambio.

Para implementar con éxito lo anterior, es fundamental contar con el compromiso
y apoyo de la alta direccion, la comunicacion efectiva y la formacion adecuada
para los empleados. Ademas, es importante abordar tanto los aspectos técnicos
como los humanos del cambio, ya que el éxito de las iniciativas de cambio a
menudo depende de la disposicion y capacidad de las personas para adaptarse
a las nuevas condiciones (Nadler & Tushman, 1995).
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Por tanto, la gestion del cambio no es simplemente un componente de la

planificacion estratégica, sino un fundamento esencial. Como afirma Bridges
(2009), "el cambio es la ley de la vida y aquellos que solo miran al pasado o al
presente probablemente se perderan el futuro". Al comprender y aplicar la
gestion del cambio, las organizaciones pueden planificar con éxito para el futuro,

sin importar lo incierto que pueda ser.

En si, la Gestion del Cambio Organizacional es un componente clave de la
Direccién Estratégica en el entorno empresarial actual. Al adoptar un enfoque
estructurado y sistematico para el cambio, las organizaciones pueden adaptarse
con éxito a las condiciones cambiantes y garantizar la competitividad y el

crecimiento a largo plazo.

1.3. Gestion de Personal y Organizacional

Como expresan Robbins y Coulter (2017), la gestion es el proceso de coordinar
el trabajo de las personas para lograr los objetivos de una organizacién a través
de la eficiencia y eficacia. Aqui, la eficiencia se refiere a "hacer las cosas bien",

mientras que la eficacia se refiere a "hacer las cosas correctas".

La gestion efectiva de personal y organizacional se basa en varias teorias y
enfoques, como el enfoque de recursos humanos, el enfoque de comportamiento

organizacional y el enfoque sistémico.

Desde la posicion de Jones (2010) el Cambio Organizacional puede ser un
proceso desafiante, debido a las resistencias al cambio que pueden surgir a nivel
individual y organizacional. Para superar estas resistencias, sugiere que las
organizaciones deben comunicar claramente la necesidad y los beneficios del
cambio, involucrar a los empleados en el proceso de cambio, y proporcionar

apoyo y recursos para facilitar el cambio.

Uno de los aspectos criticos de la gestidon de personal es la seleccidén y
contratacion de empleados. Dessler (2015) destaca que una contratacion
efectiva puede resultar en un mayor rendimiento laboral, un mayor compromiso

de los empleados y una menor rotacion de personal.
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Cascio (2018) afirma que el proceso de reclutamiento y seleccién debe estar

alineado con las necesidades y objetivos organizacionales, y debe ser justo y
transparente. Ademas, la capacitacién y el desarrollo de los empleados son
fundamentales para mantener y mejorar sus habilidades y competencias (Noe et
al., 2017).

Una vez que los empleados son contratados, el desafio es mantenerlos
comprometidos y motivados. Herzberg (1966) indica en su Teoria de la
Motivacién-Higiene argumenta que, para mantener a los empleados satisfechos
y productivos, los gerentes deben asegurarse de que las necesidades de
‘higiene' (como salarios justos, condiciones de trabajo seguras y relaciones
armoniosas con los compafieros) estén satisfechas, y también deben

proporcionar oportunidades para el crecimiento y la realizacion personal.

Por otro lado, la gestion organizacional implica la coordinacion de diversas
actividades y procesos para lograr los objetivos de la organizacion. Drucker
(2008), sostiene que "el propoésito de una organizacion es permitir a las personas
comunes hacer un trabajo extraordinario”. Esto implica establecer una estrategia
clara, estructurar la organizacion de manera efectiva, fomentar una cultura

positiva y gestionar el cambio.

Mintzberg (1979) enfatiza en su libro "La estructuracion de las organizaciones"
ofrece una vista detallada de como las organizaciones pueden ser disefiadas
para ser eficientes y eficaces. Sugiere que las organizaciones necesitan
equilibrar la centralizacion y la descentralizacion, y que deben establecer una

estructura que esté en linea con sus objetivos y estrategias.

La gestion del desemperfio es otro elemento crucial en la gestion de personal y
organizacional. Como dicen Armstrong & Baron (2005) implica establecer
objetivos claros y medibles, monitorear y evaluar el desempefio de los
empleados, proporcionar retroalimentacion constructiva y tomar medidas

correctivas cuando sea necesario.

La comunicacién efectiva es esencial para una gestion exitosa de personal y
organizacional. A juicio de Grunig (2013) esta comunicacion debe ser clara,
abierta y honesta, que promueva la confianza y el compromiso de los empleados

y facilita la colaboracion y la toma de decisiones en la organizacion.
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La gestidon de personal y organizacional es una tarea compleja que requiere una

comprension profunda de las personas, las organizaciones y el entorno en el que
operan. Esta es vital para el éxito de cualquier organizacion. La efectividad en la
gestion del personal se basa en el reclutamiento y seleccién, capacitacion y

desarrollo, gestion del desempefio, comunicacion efectiva y gestion del cambio.

1.4. Entorno del Cambio Organizacional

Como dicen Weick & Quinn (1999), la observacion de la diferencia en la forma
de hacer las cosas debido a la reestructuracion de las organizaciones, la
implementacion de nuevas tecnologias, los procesos, las estrategias o el cambio
cultural en la empresa. Por tanto, el Cambio Organizacional (CO) puede implicar

cambios a nivel operativo, estratégico, cultural, entre otros.

Se refiere a las modificaciones que ocurren dentro de una organizacion, ya sean
planificadas o inesperadas, y que pueden afectar a sus operaciones, estrategias,
estructura y/o cultura. Este cambio puede ser provocado por una variedad de
factores internos y externos, como nuevas tecnologias, cambios en el mercado,
reestructuraciones organizacionales, cambios en las leyes y regulaciones, y

cambios en la cultura organizacional (Buchanan & Badham, 2008).

El Cambio Organizacional se compone de la trasformacién de estructuras,
procesos, practicas y comportamientos dentro de una organizacion para
adaptarse a cambios internos o externos y mejorar su eficiencia, efectividad y

competitividad (Cummings & Worley, 2014).

Tal como Robbins & Judge (2017) el Cambio Organizacional puede ser reactivo,
cuando se responde a presiones externas, o proactivo, cuando se anticipa a

futuros retos o se busca mejorar la eficiencia o efectividad de la organizacion.

A continuacion, se presenta una Tabla 1 que muestra las fuerzas a favor y la

resistencia al cambio organizacional:
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Tabla 1

Fuerzas a favor del Cambio Organizacional y su Resistencia

Fuerzas a Favor

Resistencia

1. Necesidad de mejorar la eficiencia y
productividad.
2. Nuevas oportunidades de mercado.

3. Cambios en las leyes y regulaciones.

4. Innovaciones tecnoldgicas.

5. Escasez de adaptarse a los cambios
en el entorno.

6. Necesidad de mejorar la satisfaccion y
retencién de los empleados.

7. Cambios en las expectativas y
necesidades de los clientes.

8. Necesidad de mejorar la

competitividad.

1. Miedo a lo desconocido.

2. Pérdida de control o poder.

3. Interrupcion de las rutinas y
costumbres.

4. Incertidumbre sobre el impacto del
cambio.

5. Tiempo a la pérdida de empleo 0 a la
reduccién de beneficios.

6. Desacuerdo con la necesidad o
direccion del cambio.

7. Falta de confianza en la capacidad de
la organizacién para manejar el cambio.
8. Falta de comunicacion y comprension

del cambio.

Nota: La tabla representa las fuerzas a favor vs las resistencias al cambio. Fuente: Autores,
2023 basado en Jones (2010).

Es importante recordar que las organizaciones deben abordar tanto las fuerzas
a favor como la resistencia al cambio para gestionar efectivamente el cambio
organizacional. Esto puede implicar una comunicacién efectiva, la participacion
de los empleados en el proceso de cambio, y la provision de apoyo y recursos
para facilitar el cambio (Kotter, 1995; Lewin, 1947; Jones, 2010).

La Teoria del Campo de Fuerzas del Cambio, propuesta por Kurt Lewin, es una
de las teorias mas influyentes en el estudio del cambio en las organizaciones, es
el resultado de la competencia entre dos conjuntos de “fuerzas": las fuerzas
impulsoras que promueven el cambio y las fuerzas restrictivas que resisten el

cambio.

En la opinion de Lewin (1947) en cualquier situacion dada, estas dos fuerzas
estan en un estado de equilibrio. Para que comience un cambio, las fuerzas
impulsoras deben ser méas fuertes que las fuerzas restrictivas, o las fuerzas

restrictivas deben ser debilitadas. También propone un modelo de cambio en
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tres etapas conocidas como "descongelacion, cambio y recongelacion”. En la

etapa de "descongelacion”, las fuerzas restrictivas son debilitadas para romper
el estado de equilibrio existente. En la etapa de "cambio”, las nuevas actitudes,
comportamientos y procedimientos son aprendidos. En la etapa de
"recongelacion”, las nuevas actitudes, comportamientos y procedimientos son

solidificados y se convertiran en la nueva norma.

Figura 3
Fuerzas impulsadoras y restrictivas como estado de equilibrio
Fu_ay_z_a_s ‘_;:_'r_!pt._l_lsnrag:_s Fuerzas Resltrictivas
5 4 3 2 1 0 o 1 2 3 4 5

Pérdida de
horas axtra
para al staff

Mio tems a
la nueva
tecnologia

Impacto
Ambiemtal
Megativo

Nota: Describe las fuerzas impulsaras y las restrictivas. Fuente: Jones, 2010

Sin embargo, también se ha sefialado que la Teoria del Campo de Fuerzas del
Cambio tiene algunas limitaciones. Por ejemplo, Dawson (1994) argumenta que
esta teoria puede ser demasiado simplista y mecanica, y que no captura la
complejidad y la incertidumbre del cambio organizacional. En sintesis, esta teoria
de Lewin proporciona una perspectiva valiosa sobre el cambio organizacional,

pero también tiene sus limitaciones y debe ser utilizada con precaucion.
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1.4.1.El Cambio y la Transicién

El Cambio Organizacional es un fenémeno inevitable y necesario para la
supervivencia y el éxito de cualquier organizacion. Puede tomar muchas formas,
desde cambios menores en politicas y procedimientos hasta transformaciones
de gran escala que alteran la mision y la estructura de la organizacion (Burnes,
2004).

El cambio puede ser disruptivo y a menudo encuentra resistencia. Como sefialan
Oreg et al. (2011), la resistencia al cambio puede surgir por una variedad de
razones, como la pérdida percibida de control, el miedo a lo desconocido, la falta
de competencia, las diferencias de opinion sobre la necesidad de cambio, y la

mala comunicacion.

La transicion, por otro lado, se refiere al proceso interno que las personas
experimentan a medida que se adaptan al cambio (Bridges, 2009). Durante la
transicion, los empleados pueden experimentar una variedad de emociones,

desde la negacion y la resistencia hasta la aceptacion y el compromiso.

Los lideres pueden facilitar la transicion proporcionando una vision clara del
cambio, comunicandose abierta y honestamente, involucrando a los empleados
en el proceso de cambio, y proporcionando el apoyo necesario para manejar el
cambio (Kotter & Schlesinger, 2008).

Desde el punto de vista de Cameron & Green (2019) el cambio y la transicion
son esenciales para el desarrollo y la evolucion de las organizaciones. Ellos
argumentan que la capacidad de manejar eficazmente el cambio y la transiciéon

es una competencia clave para los lideres en el siglo XXI (ver Tabla 2).

Tabla 2

El Cambio y la Transicion Organizacional

Concepto Objetivos Etapas Condiciones
1. Mejorar la 1.Descongelamiento: 1. Liderazgo fuerte
eficiencia Preparacion para el y comprometido.
operacional. cambio. 2. Comunicacién

efectiva.
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Concepto

Objetivos

Etapas

Condiciones

Cambio

Organizacional

2. Innovar
productos y
Servicios.

3. Implementar

2. Cambio:
Implementacién del
cambio.

3. Recongelamiento:

3. Participacion de
los empleados.
4. Gestion de la

resistencia al

Transicion

Organizacional

nuevas Consolidacion del cambio.
estrategias. 4. cambio.

Adaptarse a

cambios del

mercado y del

entorno.

1. Facilitar la 1. Finalizacion: Dejar ir 1. Apoyo
adaptacion de los  lo viejo. emocional y

empleados al
cambio.

2. Mantener la
moral y la

productividad

durante el cambio.

3. Construir una
nueva identidad

organizacional

2. Zona Neutral: Lidiar
con la incertidumbre.

3. Comienzo: Aceptar
y comprometerse con

lo nuevo

psicolégico a los
empleados.

2. Comunicacién
abierta y honesta.
3. Flexibilidad y
paciencia.
4.Reconocimiento
y celebracion de

logros

Nota: Tabla que muestra la relacidon entre cambio organizacional y su respectiva transicion.

Tomado de Cummings y Worley (2014), Cameron y Green (2019).

1.4.2.La Orientacion hacia el Cambio Positivo

También conocida como Indagacién Apreciativa, es un enfoque de gestion del
cambio que se centra en identificar y aprovechar las fortalezas de una
organizacion, en lugar de centrarse en solucionar problemas o corregir

deficiencias.

El principio basico de la Indagacion Apreciativa es que las organizaciones
cambian en la direccion en la que se centran sus consultas. Si una organizacion
se centra en sus problemas, es probable que encuentre mas problemas. Si, por
otro lado, se centra en sus fortalezas y éxitos, es probable que descubra mas

oportunidades para fortalecer y tener éxito (Cooperrider & Srivastva, 1987).
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El Modelo de Cambio Positivo, también conocido como la Indagacion

Apreciativa, es un enfoque que se centra en identificar y potenciar los aspectos
positivos y las fortalezas de una organizacién para facilitar el cambio. A

continuacion, se muestra la Tabla 3 que explica las etapas de este modelo:

Tabla 3

Etapas del modelo de Indagacion Apreciativa

Etapa Descripcion

1. Descubrir  Los miembros de la organizacion participan en didlogos para
descubrir y apreciar las fortalezas, los éxitos pasados y las
capacidades actuales de la organizacion. El objetivo es identificar "lo
que da vida" a la organizacion.

2. Sofiar Los involucrados de la organizacion imaginan el futuro deseado. La
idea es construir una vision compartida de lo que podria ser la
organizacion, basandose en las fortalezas y éxitos identificados en la
etapa de Descubrimiento.

3. Diseiiar Las personas colaboran para disefiar estrategias y planes de accion
que ayuden a la organizacion a alcanzar su vision futura. La meta es
crear "propuestas provocativas" que desafien el statu quo y abran
nuevas posibilidades.

4. Destino En esta etapa final, los miembros de la organizacion implementan las
estrategias y planes de accién desarrollados en la etapa de Disefio.
El objetivo es realizar la vision futura y crear un cambio sostenible y

positivo.

Nota: Tabla que explica las etapas de indagacién apreciativa Tomado de Cooperrider & Srivastva
(1987), Cooperrider et al. (2008).

La Indagacién Apreciativa es una forma poderosa y positiva de facilitar el cambio
organizacional. Al centrarse en las fortalezas y las posibilidades, puede generar
un sentido de esperanza y optimismo, fomentar la colaboracion y la innovacion,
y motivar a las personas a contribuir a la mejora y el crecimiento de la

organizacion.
1.4.3.Cambios Organizacionales y de Paradigma

Un paradigma es un conjunto de reglas y regulaciones que establece limites y

como debe comportarse un individuo dentro de estos limites (Kuhn, 1962). En el
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contexto de una organizacion, un paradigma puede referirse a la forma en que

se hacen las cosas, las creencias y valores compartidos, y las practicas y

procedimientos establecidos.

Los paradigmas pueden tener efectos significativos en las organizaciones.
Pueden guiar el comportamiento y las decisiones de los miembros de la
organizacion, y pueden influir en la forma en que la organizacion responde a los
desafios y oportunidades. Por otro lado, los paradigmas también pueden limitar
la innovacién y el cambio, ya que pueden hacer que las personas sean reacias

a cuestionar el statu quo o a considerar nuevas ideas y enfoques (Morgan, 2006).

El Cambio Organizacional a menudo implica un cambio de paradigma. Esto
puede significar cambiar las creencias y actitudes de los miembros de la
organizacion, modificar las practicas y procedimientos existentes, o introducir
nuevos modelos y estrategias de negocio. El cambio de paradigma puede ser un
proceso desafiante y disruptivo, ya que puede requerir que las personas
abandonen sus viejas formas de pensar y adopten nuevas formas de pensar y
actuar (Morgan, 2006).

Para facilitar el cambio de paradigma, los lideres y los agentes de cambio deben
comunicarse de manera efectiva, proporcionar apoyo y recursos, y modelar el
nuevo paradigma a través de su propio comportamiento. También es util
involucrar a los miembros de la organizacion en el proceso de cambio, ya que
esto puede ayudar a superar la resistencia y a generar Compromiso y apoyo para

el nuevo paradigma (Kotter, 1996).

Los Cambios Organizacionales pueden variar en gran medida dependiendo de
las necesidades y circunstancias de una organizacion en particular. A
continuacion, se presentan algunos tipos de cambios organizacionales y de

paradigma que pueden ocurrir:

o Cambio estructural: Este tipo de cambio involucra la modificacion de la
estructura organizacional, como la jerarquia de la organizacion, las
relaciones de reporte o la distribucién de responsabilidades (Burnes,
2004).

. Cambio estratégico: Este tipo de cambio implica una revision de la

estrategia de la organizacion, como la entrada a nuevos mercados o
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la adopcion de una nueva propuesta de valor para los clientes
(Mintzberg, 1994).

Cambio cultural: Este cambio implica la modificacion de los valores,

Participacion del Cambio Estratégico en la Direccion
Estratégica

normas y comportamientos compartidos dentro de la organizacion.
Este es un cambio de paradigma, ya que afecta las creencias
fundamentales y las formas en que los miembros de la organizacion
interactdan y trabajan juntos (Schein, 2010).

Cambio tecnoldgico: Este cambio implica la adopcion de nuevas
tecnologias o procesos técnicos. También puede ser un cambio de
paradigma si la nueva tecnologia conduce a nuevas formas de trabajar
0 a nuevos modelos de negocio (Leonard-Barton, 1995).

Cambio de liderazgo: Este cambio implica un cambio en las personas
gue ocupan puestos de liderazgo dentro de la organizacion. Este tipo
de cambio puede ser un cambio de paradigma si los nuevos lideres
aportan nuevas visiones o estilos de liderazgo (Kotter, 1990).

Cambio de procesos: Este cambio implica la modificaciéon de los
procesos y procedimientos existentes dentro de la organizacién para
mejorar la eficiencia y la eficacia (Hammer & Champy, 1993).

Las organizaciones deben transitar de un grupo de paradigmas a otros que estén

mas en correspondencia con el entorno actual, ver Tabla 4:

Tabla 4

Componentes de Paradigmas antes y el ahora en las organizaciones

Componentes

Viejo Paradigma Nuevo Paradigma

Estructura Organizacional

Roles y Responsabilidades

Toma de Decisiones

Comunicacioén

Jerarquias rigidas, Redes flexibles,

centralizadas descentralizadas
Definidos de forma rigida, Definidos de manera flexible,
basados en la aposicién basados en habilidades y
proyectos

Alto nivel, autocratica Colaborativa, participativa

Vertical, formal Horizontal, informal y formal

Cambio Evitado, resistido Aceptado, fomentado

Aprendizaje Individual, basado en la Colectivo, basado en la
competencia colaboracion

Liderazgo Basado en el poder y el Basado en la influenciay la

control inspiracion
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Componentes Viejo Paradigma Nuevo Paradigma

Orientacion Orientado al proceso Orientado a las personas y a
los resultados

Innovacion Incremental, a menudo Continua, esperada en todos

restringida a ciertos los niveles de la organizacion

departamentos o roles

Nota: Diversos componentes de paradigmas en las organizaciones. Tomado de Senge (1990),
Hamel & Prahalad (1994), Bennis (1997), Drucker, (1999), O'Reilly & Tushman (2004).

Una de las teorias mas conocidas sobre cémo los individuos experimentan el
cambio es el modelo de cambio de Kubler-Ross. Aunque este modelo fue
disefiado para explicar las emociones y reacciones asociadas con el duelo,
también se ha aplicado en el contexto del Cambio Organizacional. A
continuacion, se presenta una tabla de las etapas que los individuos pueden

experimentar durante el cambio (ver Tabla 5):

Tabla 5
Modelo de Kibler-Ross de un individuo durante el cambio
Etapas Descripcién
1. Negacién Durante esta etapa, los individuos pueden negar que el

cambio esté ocurriendo o que les afecte. Pueden sentirse
aturdidos o abrumados y resistirse a la idea de cambio.

2. Ira A medida que la realidad del cambio comienza a asentarse,
los individuos pueden experimentar ira y resentimiento hacia
la situacion o hacia quienes estan impulsando el cambio.
Pueden culpar a otros por las dificultades que enfrentan o
sentirse traicionados.

3. Negociacién En esta etapa, los individuos pueden intentar negociar o
buscar soluciones para evitar o minimizar el impacto del
cambio. Pueden hacer promesas o intentar compromisos para
tratar de mantener el statu quo.

4. Depresion A medida que el cambio avanzay las negociaciones fallan, los
individuos pueden sentirse abrumados por tristeza,
desesperanza y desilusion. Pueden tener dificultades para
concentrarse o funcionar de manera efectiva en el trabajo o en
sus vidas personales.

5. Aceptacién Eventualmente, los individuos comienzan a aceptar el cambio
y a adaptarse a la nueva situacién. Pueden comenzar a ver
las oportunidades y beneficios que el cambio puede ofrecery
a encontrar maneras de seguir adelante y prosperar en el
nuevo entorno.

Nota: Explica el comportamiento del individuo frente al cambio. Tomado de Kibler-Ross

(1969).
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1.5. Modelos de Gestidon del Cambio Organizacional

Estos modelos proporcionan marcos utiles para entender y gestionar el cambio
en la organizacion. Sin embargo, es importante recordar que cada situacion de
cambio es Unica y puede requerir un enfoque adaptado a las circunstancias

especificas de la organizacion.

Estos modelos ayudan a identificar y abordar la resistencia al cambio, a planificar
y comunicar el cambio de manera eficaz, a reducir la incertidumbre y a mejorar

la aceptacion del cambio.

Al proporcionar un enfoque sistematico y coherente, estos modelos aumentan
las posibilidades de que el cambio sea exitoso y sostenible, o que permite a las
organizaciones adaptarse y prosperar en un entorno empresarial cada vez mas
dindmico y competitivo (Lewin, 1947; Kotter, 1995; Bridges, 2009). Los modelos

de Gestion del Cambio Organizacional son importantes por diversas razones:

Navegacion estructurada: Los modelos de gestion del cambio ofrecen un marco
estructurado para navegar el proceso de cambio, ayudando a las organizaciones
a entender qué esperar en cada etapa y como prepararse para los desafios que

puedan surgir (Kotter, 1995).

Reduccion de la resistencia al cambio: Al proporcionar claridad y direccion, estos
modelos pueden ayudar a disminuir la resistencia al cambio, lo que es un

obstaculo comun para el éxito del cambio (Dent & Goldberg, 1999).

Mejora de la comunicacion: Los modelos de gestion del cambio pueden mejorar
la comunicacion en toda la organizacién durante el proceso de cambio,
asegurando que todos los empleados entiendan el propdsito del cambio, qué se

espera de ellos y como se veran afectados (Armenakis & Bedeian, 1999).

Adaptabilidad: En un mundo de negocios en constante cambio, las
organizaciones deben ser capaces de adaptarse rapidamente para sobrevivir y

prosperar.

Los modelos de gestion del cambio pueden ayudar a las organizaciones a ser
méas adaptables al facilitar la adopcion de nuevos métodos, tecnologias y

estrategias (Dunphy & Stace, 1993).
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Eficacia organizacional: La gestidn efectiva del cambio puede conducir a mejoras

en la eficacia organizacional, incluyendo la productividad, la calidad del trabajo,

la satisfaccion del empleado y la rentabilidad (Burke, 2017).

Estos modelos ofrecen estructuras y procesos para ayudar a las organizaciones

a navegar y gestionar el cambio de manera efectiva.

Aqui se presenta la Tabla 6 que muestra varios modelos de gestion del cambio

organizacional:

Tabla 6

Diversos modelos de GCO aplicados en las empresas

Modelo de GCO Descripcion Cita
Modelo de Lewin de Propone un proceso de cambio en tres etapas: Lewin
Cambio en Tres Etapas  descongelacion, cambio y recongelacion. (1947)
Modelo de Gestién del Se refiere a un proceso de cambio en ocho Kotter
Cambio de Kotter pasos: crear urgencia, formar una coalicion de (1995)

liderazgo, desarrollar una vision y una estrategia,
comunicar la vision, eliminar los obstaculos, crear
victorias a corto plazo, consolidar los cambios y
anclar los cambios en la cultura.
Modelo de Transicién Se centra en como los individuos experimentan Bridges
de Bridges el cambio. Propone un proceso de transicion en (2009)
tres etapas: fin (dejar ir el viejo), zona neutral
(periodo de incertidumbre y confusion), y nuevo
comienzo (adoptar el nuevo).
Modelo ADKAR de Identifica cinco elementos que las personas Hiatt
Prosci necesitan para cambiar: conciencia de la (2006)
necesidad de cambio, deseo de participar y
apoyar el cambio, conocimiento de como
cambiar, habilidad para implementar el cambio, y
refuerzo para mantener el cambio.
Modelo de Transicién Este modelo plantea que la efectividad del Beckhard
de Cambio de Beckhard cambio es funcién de la insatisfacciéon con el & Harris
y Harris presente, la vision del futuro y los primeros pasos  (1987)

practicos hacia ese futuro. Si cualquiera de estos
es insuficiente, la resistencia al cambio puede ser

demasiado alta.

Nota: La tabla explica varios modelos de gestion del cambio en las empresas

2023

. Fuente: Autores,
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Importante resaltar el modelo ADKAR de Prosci donde es una herramienta de

gestién del cambio que identifica cinco etapas clave (ver Figura 4) que los

individuos necesitan alcanzar para que el cambio sea exitoso.

Figura 4
Modelo de ADKAR de Prosci

AWARENESS Consciencia de la necesidad del cambio
m m Deseo de apoyar el cambio
n KNOWLEDGE Conocimiento de cémo cambiar

Nota: La figura representa el modelo como herramienta de cambio. Fuente: Autores,

Habilidad para demostrar nuevas competencias
y comportamientos

Refuerzo para sostener el cambio

El modelo ADKAR de Prosci es una herramienta de gestion del cambio que
identifica cinco etapas clave que los individuos necesitan alcanzar para que el

cambio sea exitoso. ADKAR es un acrénimo de los cinco pasos o metas del

cambio:
o Awareness (Conciencia): Comprender la necesidad de cambiar.
o Desire (Deseo): Comprometerse y participar en el cambio.
o Knowledge (Conocimiento): Saber como cambiar.
o Ability (Habilidad): Demostrar habilidades y comportamientos
n