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ESTRUCTURA DE LA TESIS



INTRODUCCIÓN

CAPÍTULO I



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMAJUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA
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CONVENIENCIA

VALOR TEÓRICO

RELEVANCIA SOCIAL

UTILIDAD METODOLÓGICA

IMPLICACIONES 
PRÁCTICAS

¿Quiénes se beneficiarán 

con los resultados de la 

investigación?

Organizaciones, directivos y 

colaboradores involucrados 

en procesos de cambio.

¿Qué tan conveniente es la 

investigación?

Proporciona una base sólida para 

orientar la selección del modelo 

mediante criterios comparativos.

¿Ayudará a resolver 

algún problema real?

Reduce la 

incertidumbre al 

seleccionar modelos 

de gestión del 

cambio.

¿Qué se espera saber con los 

resultados que no se sabía 

antes?

Cerrar la brecha existente en 

la comparación de modelos 

de gestión de cambio.

¿La investigación puede ayudar a 

crear un nuevo instrumento para 

recolectar o analizar datos?

Proporciona una estructura 

metodológica replicable



OBJETIVOS



CAPÍTULO II

MARCO TEÓRICO



TEORÍAS DE SOPORTE 



TEORÍAS DE SOPORTE 



CONCEPTUALIZACIÓN DE CAMBIO



MODELOS DE GESTIÓN DEL CAMBIO



MODELOS DE GESTIÓN DEL CAMBIO



ESTADO DEL ARTE

Galli (2019)

• Análisis comparativo de modelos 

como Lewin, Kotter, ADKAR y 7S. 

• Identifica similitudes estructurales 

y concluye que no existe un modelo 

universal, resaltando la importancia 

del contexto y el liderazgo.

Stouten et al.

• Revisión integrativa 
fundacional.

•Comparación modelos 
clásicos (Lewin, Kotter, ADKAR, 
Kanter, Hiatt).
 
• Sistematizan la evidencia 
existente y proponen principios 
comunes.

Hamdo (2021)

• Desarrolla una revisión 
comparativa de modelos 
(ADKAR, Lewin y Kotter). 

•Destaca su estructura 
secuencial y el papel central 

del liderazgo 
transformacional.
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Harrison et al. 
(2021)

• Revisión sistemática en el sector 

salud sobre modelos como Lewin y 

Kotter. 

• Analizan la aplicación práctica y 

destacan su efectividad con liderazgo 

participativo.

Yli-Kerttula y 
Varis (2023)

• Comparan modelos como 
ADKAR, Lewin, Kotter y 7S. 

•Evidencian fases comunes y 
resaltan el liderazgo como 

factor clave de 
competitividad.

No proponen un modelo nuevo



COMPORTAMIENTO EXTRA - ROLOBJETIVO ESPECÍFICO 1 – PREGUNTA 1

OE1. Explorar los enfoques clásicos y

contemporáneos de las teorías de la gestión

del cambio organizacional presentes en la

literatura académica.

SE CUMPLE EL OBJETIVO

P1. ¿Cuáles son los principales 
enfoques clásicos y 

contemporáneos de las teorías 
sobre la gestión del cambio 

organizacional que se 
presentan en la literatura 

académica?



CAPÍTULO III

METODOLOGÍA



ENFOQUE

OBJETO DE ESTUDIO

DISEÑOPROCESAMIENTO DE INFORMACIÓN

METODOLOGÍA

Cualitativo

Teoría Fundamentada 
Investigación-Acción

Modelos de gestión 
del cambio 

organizacional

NotebookLM

1

2

3

8

7

RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN

Técnica: Revisión Documental
Metodología: PRISMA 

FUENTES DE INFORMACIÓN

Secundarias

MARCO DE MUESTREO4

Teórico o conceptual

TAMAÑO DE MUESTRA

5

6

21 Modelos



CAPITULO IV

ARQUITECTURA DE MODELOS 
DE GESTIÓN DEL  CAMBIO



CAPITULO IV



CAPITULO IV



MODELO DE LAS TRES ETAPAS DE KURT LEWIN (1947) 

TEORIAS BASE

Kurt Lewin

(1890-1947) 

Psicología de Gestalt

Teoría de Campo

Gestionar la resistencia 
al cambio en contextos 

de industrialización 
avanzada 

PROBLEMA

Relaciones Humanas

PROCESO

Descongelar Cambiar Re congelar

AGENTE DE CAMBIO: El cambio social no se origina 
en los individuos de manera aislada, sino en la 

dinámica interna de los grupos. 

APLICABILIDAD

• Enfoque adecuado para contextos estables

• Útil cuando los objetivos son claros y secuenciales

• Pertinente en organizaciones maduras

• Aplicable en sectores público y privado

Estructura secuencial y lineal

Cambio planificado

Marco generalista

Fase de estabilización 
(recongelación)

CARACTERISTICAS

VENTAJAS LIMITACIONES

Simplicidad y claridad didáctica

Referente clásico para 
estructurar intervenciones

Trascendencia histórica e 
influencia en enfoques 

posteriores

Lineal y estático

Limitado frente a entornos 
dinámicos

Lecturas reduccionistas del 
pensamiento de Lewin



MARCO 7-S DE MCKINSEY (1980)

TEORIAS BASE

McKinsey & 

Company

Teoría de la 
contingencia 

Teoría general de 
sistemas

Herramienta diagnóstica 
que obligara a mirar 

simultáneamente 
elementos duros y 

blandos y su coherencia

PROBLEMA

COMPONENTES 

Estructura no lineal

Énfasis en la alineación interna

Flexible y adaptable

Funciona principalmente como 
herramienta de diagnostico

CARACTERISTICAS

AGENTE DE CAMBIO: 
El liderazgo 

ejecutivo, es 
decir, particularmente 

quienes definen y 
comunican la 

estrategia y los 
valores compartidos. 

APLICABILIDAD

• Procesos de integración post-fusión

• Reingeniería operativa y gestión de la calidad

• Sector público como privado

• Organizaciones con cierto nivel de formalización

VENTAJAS LIMITACIONES

Enfoque sistémico

Equilibrio entre factores duros y 
blandos

Utilidad diagnostica

Falta de evidencia empírica 
cuantitativa

Amplitud y ambigüedad 
conceptual

No contempla factores externos
Orientado a la coherencia y 

alineación Necesita complementarse con 
otros enfoques



MODELO DE LOS 8 PASOS DE KOTTER (1995)

TEORIAS BASE

John Kotter

(1947-) 

Teoría de Campo

Fracasos de procesos 
de cambio en el siglo 

XX

PROBLEMA

Estructura secuencial y lógica

Orientación top - down
(liderazgo desde arriba)

Anclaje cultural

CARACTERISTICAS

VENTAJAS

Enfoque estructurado y sistemático

Compatibilidad con estilos de 
liderazgo transformacional y 

transaccional

LIMITACIONES

Rigidez y secuencialidad estricta

Aplicabilidad no universal

Extensión temporal prolongada

APLICABILIDAD

• Contextos de cambios profundos, planificados 
y de alta complejidad

• Útil en situaciones de crisis

• Empresas privadas

• Etapa adecuada, la de madurez 

P
R

O
C

ESO

AGENTE DE CAMBIO: El proceso se concibe bajo una visión jerárquica 
donde, la transformación se impulsa desde los niveles directivos

Establecer un sentido de urgencia

Desarrollar una visión y una 
estrategia

Comunicar la visión del cambioImpulsar un cambio de 
base amplia

Generar logros a corto plazo

Consolidar logros y generar 
más cambios

Integrar nuevos enfoques 
en la cultura

Crear la coalición rectora



MODELO DE CAMBIO BURKE Y LITWIN (1998)

PROCESO

TEORIAS BASE

Teoría de Campo

Instrumentos para 
medir como la 
motivación, las 

percepciones y el 
liderazgo influían en el 

desempeño

PROBLEMA VENTAJAS LIMITACIONES

Profundidad diagnóstica

Enfoque sistémico

Aplicabilidad práctica en 
contextos complejos

Difícil de aplicar en 
organizaciones pequeñas

No ofrece guías claras

Énfasis en la congruencia

AGENTE DE CAMBIO: Conjunto articulado de actores con influencia 
sobre variables transformacionales y transaccionales del sistema. 

APLICABILIDAD

• Organizaciones sometidas a presiones ambientales

• Organizaciones maduras

• Empresas grandes

• Aplicable en el sector público 

ELEMENTOS TRANSFORMACIONALES

ELEMENTOS TRANSACCIONALES

• Entorno externo

• Misión y estrategia

• Liderazgo 

• Cultura organizacional 

• Estructura 

• Estructura

• Sistemas y políticas administrativas

• Clima de la organización

• Tareas y requisitos individuales

• Prácticas de gestión del personal 

• Necesidades y valores individuales 

• Motivación

• Desempeño individual y organizacional 

Warner Burke George 

H. Litwin
Enfoque causal

Fundamentación en la teoría 
de sistemas abiertos

Diferencia cambios 
transformacionales y 
transaccionales

Integración de doce variables 

CARACTERISTICAS



MODELO ADKAR DE PROSCI (2006) 

PROCESO

TEORIAS BASE

Jeffrey M. 
Hiatt

Cambio Planificado de 
Lewin

Motivación humana

Necesidad de 
comprender y 

gestionar el cambio 
desde su dimensión 

humana.

PROBLEMA

Enfoque en el individuo

Estructura secuencial

Denominación ADKAR

CARACTERISTICAS

VENTAJAS

Simplicidad y aplicabilidad 
universal

Orientación a resultados 
medibles

Favorece la adopción tecnológica 
e innovación 

LIMITACIONES

Foco excesivo en el individuo 

Debe complementar con 
herramientas organizacionales

Depende en gran medida del 
compromiso del liderazgo 

AGENTE DE CAMBIO: Se asegura 
que cada individuo avance a través 

de las cinco fases del modelo.

APLICABILIDAD

• Pertinente en organizaciones con madurez 
estructural y cultural

• Útil en unidades operativas pequeñas hasta 
corporaciones multinacionales

• Aplicable en el sector público y privado

• Su eficacia disminuye en entornos inmaduros

A
•Awareness (Consciencia)

D
•Desire (Deseo)

K
•Knowledge (Conocimiento)

A
•Ability (Habilidad)

R
•Reinforcement (Reforzamiento)



COMPORTAMIENTO EXTRA - ROLOBJETIVO ESPECÍFICO 2 – PREGUNTA 2

OE2. Clasificar y analizar los modelos más 

relevantes de la gestión del cambio 

organizacional, según criterios sistemáticos.

SE CUMPLE EL OBJETIVO

P2. ¿Qué modelos de gestión 
del cambio organizacional son 
considerados más relevantes y 

cómo pueden clasificarse y 
analizarse según criterios 

sistemáticos?



ESQUEMA ESTRUCTURAL

CAPITULO V



COMPORTAMIENTO EXTRA - ROLCARACTERIZACIÓN DEL AGENTE DE CAMBIO



COMPORTAMIENTO EXTRA - ROLANÁLISIS DEL AGENTE DE CAMBIO

II

I

III

IV

8 4

3

6



COMPORTAMIENTO EXTRA - ROLOBJETIVO ESPECÍFICO 3

OE3. Caracterizar el rol del agente de

cambio e identificar su estilo de liderazgo.

SE CUMPLE EL OBJETIVO

P3. ¿Qué estilo de liderazgo y 
características del agente de 

cambio favorecen la adopción 
sostenible del cambio en los 

distintos modelos de gestión?



COMPORTAMIENTO EXTRA - ROLANÁLISIS POR TEORIAS BASE



COMPORTAMIENTO EXTRA - ROLANÁLISIS POR CARACTERÍSTICAS

II

I

III

IV

6

5

6

3



COMPORTAMIENTO EXTRA - ROLANÁLISIS DE APLICABILIDAD – CICLO DE VIDA DE LAS ORGANIZACIONES

I

II

III

IVV

2

5

5

5

6



COMPORTAMIENTO EXTRA - ROLANÁLISIS DE APLICABILIDAD – TAMAÑO DE LA EMPRESA

I

III

II

6

7

8



COMPORTAMIENTO EXTRA - ROLANÁLISIS DE VENTAJAS

II
I

III

IV

6 6

5

4



COMPORTAMIENTO EXTRA - ROLANÁLISIS DE LIMITACIONES

II

I

III

IV

V

7

3

4

5

2



COMPORTAMIENTO EXTRA - ROLOBJETIVO ESPECÍFICO 4

OE4. Diseñar un marco comparativo

integrador que permita orientar la selección

del modelo que mejor se ajuste a las

necesidades de cada organización.

SE CUMPLE EL OBJETIVO

P4. ¿Qué características debe 
tener un marco comparativo 

integrador que oriente la 
selección del modelo de 

gestión del cambio acorde a 
las necesitades de cada 

organización?



CONCLUSIONES

ESTRUCTURA DE LA TESIS - CAPITULO VI



COMPORTAMIENTO EXTRA - ROLCONCLUSIÓN OE1

Se evidencia una evolución clara desde enfoques 
clásicos hacia enfoques contemporáneos. 

Los enfoques clásicos conciben al cambio como un 
proceso secuencial, abarcando el enfoque 

mecanicista, humano, teorías motivacionales, teoría 
general de sistemas y teoría de la contingencia.

Los enfoques contemporáneos consideran un cambio 
permanente y dinámico, predominando enfoques: 

sistémico, estratégico, cultural, centrados en la 
dimensión humana.

Explorar los enfoques clásicos y 
contemporáneos de las teorías de soporte de la 
gestión del cambio organizacional presentes en 

la literatura académica.

OE1



COMPORTAMIENTO EXTRA - ROLCONCLUSIÓN OE2

Clasificar y analizar los modelos más 
relevantes de la gestión del cambio organizacional, 

según criterios sistemáticos.

OE2 El análisis de 21 modelos evidenció que deben ser 
evaluados con criterios homogéneos antes de su 

aplicación.

Se identificaron como modelos más relevantes con 
mayor aporte teórico–práctico y vigencia (Lewin, 

Kotter, ADKAR, McKinsey 7S y Burke & Litwin).

La clasificación se realizó mediante criterios 
sistemáticos (fundamentos teóricos, contexto de 

origen, características, estructura del proceso, agente 
de cambio, aplicabilidad, ventajas y limitaciones).



COMPORTAMIENTO EXTRA - ROLCONCLUSIÓN OE3

El liderazgo transformacional apoyado por prácticas 
participativas se identifica como el estilo que más 

favorece la adopción sostenible del cambio.

Se identifican principalmente los estilos 
transformacional, participativo, autocrático y 

transaccional.

El agente de cambio debe poseer legitimidad, 
capacidades para diagnosticar e intervenir, empatía y 

la habilidad de transferir el cambio al sistema sin 
generar dependencia.

Caracterizar el rol del agente de cambio 
e identificar su estilo de liderazgo.

OE3



COMPORTAMIENTO EXTRA - ROLCONCLUSIÓN OE4

7.4

El marco debe contar con criterios sistemáticos que 
vinculen teorías base, el rol del agente de cambio, 

características, su aplicabilidad, ventajas y 
limitaciones.

La selección del modelo depende del contexto y tipo de 
organización  (naturaleza, tamaño y ciclo de vida), no 

existe un único modelo aplicable para todos los 
escenarios .

Diseñar un marco comparativo 
integrador que permita orientar la 
selección del modelo que mejor se 
ajuste a las necesidades de cada 

organización.

OE4
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ESTRUCTURA DE LA TESIS - CAPITULO VI



COMPORTAMIENTO EXTRA - ROLRECOMENDACIONES
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ESTRUCTURA DE LA TESIS - CAPITULO VI



COMPORTAMIENTO EXTRA - ROLANEXOS
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