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Reduccidn en la
innovacion,
competitividad y
adaptabilidad de la
empresa.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Mala toma de
decisiones basada en

informacion
insuficiente sobre la
empresa

Efectos del problema

Seleccion inadecuada
de modelos,
generando procesos
de cambio fallidos o
ineficientes.

Aplicaciéon de
enfoques anticuados
para el cambio
organizacional

Mala aplicacion del

modelo, politicas y

practicas de gestion
del cambio.

Pérdida de recursos,

tiempo, dinero y
talento humano

Indeterminacion de un modelo de
PROBLEMA > gestion del cambio adecuado segun las
caracteristicas de cada tipo de empresa

Ausencia de
consultores o
especialistas en gestion
de cambio dentro de las
organizaciones.

Falta de un
diagnodstico que
considere el
contexto internoy

externo de las
organizaciones a fin
de identificar sus
necesidades y la
viabilidad de cambio.

Adopcién de modelos
de cambio basados en
tendencias de
mercado o
experiencias
anecdadticas,
priorizando la
urgencia sobre la
estrategia.

Conocimiento obsoleto
de metodologias y
modelos de gestion del
cambio que no
contemplan entornos
altamente dinamicos
actuales.

Causas de el problema (Raiz)

Escasez de
investigaciones
comparativas que
integren evidencia
empirica sobre la
efectividad de
distintos modelos.

Ausencia de
criterios
estandarizados

para medir el éxito

o fracaso de un
modelo en

diferentes tipos de

organizacion.
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JUSTIFICACION DEL PROBLEMA (i

IMPLICACIONES
RELEVANCIA SOCIAL PRACTICAS

¢Ayudara a resolver
algun problema real?

¢Quiénes se beneficiaran
con los resultados de la
investigacion? Reduce la
incertidumbre al

VALOR TEORICO

cQueé se espera saber con los

resultados que no se sabia
Organizaciones, directivos y

seleccionar modelos antes?
colaboradores involucrados i .
' i0 errar la brecha existente en
en procesos de cambio. de gestion del t
cambio. la comparacion de modelos

de gestion de cambio.

CONVENIENCIA .
UTILIDAD METODOLOGICA
¢Qué tan conveniente es la
investigacién? éLa investigacion puede ayudar a

crear un nuevo instrumento para

Proporciona una base sélida para recolectar o analizar datos?
Proporciona una estructura

orientar la seleccion del modelo 01
mediante criterios comparativos.
metodoldgica replicable
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OE1l

Explorar los enfoques clasicos y contemporaneos de

las teorias de la gestidon del cambio organizacional
presentes en la literatura académica.

OBIJETIVO GENERAL
Analizar comparativamente
los principales modelos de
gestion del cambio
organizacional, para la
identificacion de su
aplicabilidad en distintos
tipos de organizacion, de
modo que se proponga
lineamientos que faciliten
su implementacion

OK

OX

Clasificar y analizar los modelos mas
relevantes de la gestidon del cambio
organizacional, segun criterios
sistematicos.

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

Disefiar un marco comparativo integrador que permita

orientar la seleccion del modelo que mejor se ajuste a
las necesidades de cada organizacion.

éCudles son los principales enfoques clasicos y
contemporaneos de las teorias sobre la gestion del
cambio organizacional que se presentan en la
literatura académica?

éQué modelos de gestion del cambio organizacional
son considerados mas relevantes y como pueden
clasificarse y analizarse segun criterios sistematicos?

ﬁQué estilo de liderazgo y caracteristicas del ageng
de cambio favorecen la adopcion sostenible del

cambio en los distintos modelos de gestion del

K cambio organizacional? /
/ ¢Qué caracteristicas debe tener un marco \

comparativo integrador que oriente la seleccion del

modelo de gestion del cambio acorde a las

\ necesitades de cada organizacion? /
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TEORIAS DE SOPORTE

Linea de Tiempo - TEORIAS DE SOPORTE
GESTION DEL CAMBIO

ENFOQUE HUMANISTICO Y DEL COMPORTAMIENTO

Siglo XX — ENFOQUE
Escuela Behaviorista o f ORGANIZACIONAL
Teoria de campo (1936) Neo-humana Relacionista ]
Conducta determinada !
por la interaccién Teoria General de Sistemas
Escuela de las Relaciones persona y ambiente Abm:mm (1G3)
Humanas . Mastow * Organizaciones como sistemas
Kéhler, Wertheimer y Modelo de cambio en abi o e Frederick Herzberg
La productividad no depende Koffka tres etapas constante con sU entorno '
solo de factores fisicos o Descongelamiento, e Estructuras dindmicas que
economicos, sino también de cambio y requieren adaptarse a los
aspectos sociales. recongelamiento cambios del medio
l !
om0 > e 2 |
i | |
v v v
Terreno de la psicologia Teoria de la jerarquia de Teoria de la Motivacién e
Psicologia de la Gestalt necesidades Higiene

Conducta como resultado de la
percepcion integral del entornoy

Motivacién humana en Comprender como la

niveles progresivo ivacic
no de estimulos aislado. R pt g d [ motivacion _ 3”_ el
Elton Mayo “Campos de fuerza” Kurt Lewl espuesta  de  1as Ludwig von comportamiento  influyen
urt Lewin personas segun el nivel Bertalanffy en la disposicién a aceptar
de necesidad y sostener procesos de

transformacion
organizacional
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TEORIAS DE SOPORTE

ENFOQUE HUMANISTICO Y DEL COMPORTAMIENTO
Siglo XX
,~=» ENFOQUE ORGANIZACIONAL

1
i
TeoriaX y laTeoriaY I

Permite comprender como

l L DESARROLLO ORGANIZACIONAL (DO)
a motivacion y el
comportamiento influyen
en la disposicién a aceptar

y sostener procesos de

Teoriade la
Contingencia

Respuesta de las personas segun el

nivel de necesidad

Relacion estrategia- (Gibson)

transformacion estructura
organizacional Modelo de Burns y Stalker Lawrence y Lorsch
’ (1961) T (1967) T
| | |
| | e |
v v v

Estructuras mecanicas
(entornos estables) y
organicas (entornos

La Teoria de la Actitud

Efectividad depende de la
capacidad de adaptacion

de la organizacién ala El afecto, la cognicidn y el

comportamiento

dinamicos). ) i )
incertidumbre ambiental
Ifred Chandl . determinan las actitudes
Alfre andler Richard Beckhard que conforman la
Douglas McGregor (1962, 1969) resistencia al cambio
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Proceso orientado a mover a la
organizacion de un estado actual a uno

deseado.

Lewin (1947) Cummingsy
Worley (1993)

Lippitt, Watson y

Westley (1958) Kotter (1995)

Beckhard & Harris Kreitner y Kinicki

(1987) (1995)

CAP — General

Electric (1989) Luecke (2003)

Kanter, Stein & Jick
(1992)

Conciben el cambio como una
transformacion profunda de valores y
creencias compartidas.

@ Schein (1988)

@ Frenchy Bell (1999)

® Ackerman Anderson &
Anderson (2001)

@ carnall (2007)

DE CAMBIO

Cambio
Planificado y
Dirigido

Cambio Cultural

y
Transformacional

Cambio
Sistémico y de
Alineacion

Cambio
Adaptativo
Centrado en la
Personay el
Contexto

La efectividad depende de la alineacién
entre estrategia, estructura, culturay
entorno.

Modelo 7-S (1980)

Nadler y Tushman (1980)

Ralph Kilmann (1989)

Burke y Litwin (1992)

Entienden el cambio como un proceso de
transicion individual.

@ Kibler-Ross (1969)

() Bridges (1991)

@ Pettigrew y Whipp (1991)

) ADKAR — Hiatt (2006)
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MODELOS DE GESTION DEL CAMBIO
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Mark Carnall
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ESTADO DEL ARTE (i,

3
p
ADEMP
P - T~ \
Stouten et al. /7 VYii-Kerttulay .
e Revision integrativa Hamdo (2021) // Varis (2023) \\
fundacional. e Desarrolla una revision / \
comparativa de modelos / e Comparan modelos como \
eComparacién modelos (ADKAR, Lewin y Kotter). II ADKAR, Lewin, Kottery 7S.
clasicos (Lewin, Kotter, ADKAR, :
Kanter, Hiatt). eDestaca su estructura \ eEvidencian fases comunesy |
secuencial y el papel central \ resaltan el liderazgo como /
e Sistematizan la evidencia del liderazgo \ factor clave de //
existente y proponen principios transformacional. \ . competitividad. y
comunes. “ s
N - _ - s

2018

Galli (2019) Harrison et al.

(2021)

e Revision sistematica en el sector

e Analisis comparativo de modelos

como Lewin, Kotter, ADKAR y 7S. salud sobre modelos como Lewin y

Kotter.
e |dentifica similitudes estructurales

y concluye que no existe un modelo

e Analizan la aplicacién practicay

@?
) {

universal, resaltando la importancia destacan su efectividad con liderazgo

del contexto y el liderazgo.

participativo.
[ No proponen un modelo nuevo J
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OBJETIVO ESPECIFICO 1 — PREGUNTA 1

OEl1l. Explorar los enfoques clasicos vy

contemporaneos de las teorias de la gestidn . , « .
P1. ¢Cuales son los principales

enfoques clasicos y
contemporaneos de las teorias
sobre la gestion del cambio
organizacional que se
presentan en la literatura
acadéemica?

del cambio organizacional presentes en la

literatura académica.

SE CUMPLE EL OBJETIVO

AAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAA
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METODOLOGIA

ADEMP

ENFOQUE

Cualitativo

Teoria Fundamentada
Investigacion-Accion

NotebookLM

RECOLECCION DE INFORMACION

Modelos de gestion
del cambio
organizacional

Técnica: Revision Documental
Metodologia: PRISMA

4 MARCO DE MUESTREO

FUENTES DE INFORMACION S~ . e
: Tedrico o conceptual
Secundarias

21 Modelos
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CAPITULO IV (

ARQUITECTURA DE MODELOS
DE GESTION DEL CAMBIO
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CAPITULO IV

@ MODELO DE
% TRANSICION DE MOURL0 DR
WILLIAM BRIDGES CAMBIO DE COLLIN
MODELO DE LOS DIEZ . MODELO DE LAS (1991) ol (e
MANDAMIENTOS — TRES ETAPAS DE
KANTER, STEIN & = KURT LEWIN .g MODELO DE DE
JICK (1992) We— (1947) PETTIGREW Y WHIPP
MODELO DE CAMBIO (1991)
MODELODE  PLANIFICADO DE |
CUMMINGS Y  LIPPITT, WATSON Y , \
WORLEY (1993)  WESTLEY (1958) G E ST I O N D E L G ‘
Q MODELO ADKAR
- CAMBIO & o
(2006)
A A DE MODELO DE CAMBIO
--"7  CAMBIO DE KUBLER - 2 PEESLIEEMA O =]
ROSS (1969) RALPHNILMAN S
& (1989) R—»R
MODELO DE LOS 8 MODELODE  SIETE PASOS DEL
PASOS DE JOHN -" S ACELERACION DEL  cAMBIO DE
KOTTER(1995) CAMBIO(CAP) LUECKE (2003)
GENERAL ELECTRIC
_T_T MODELO DE LAS 7S ~ MODELO DE (1989) =
@_. DE MCKINSEY —~ CONGRUENCIA @ ?/
| (1980) NADLER Y TUSHMAN % _ [;5
7 (1980) e HOJA DE RUTA
SISTEMA DECAMBIO. o 5. o MODELODECAMBIO L/ | ;ypa ACKERMAN &
s D PR pxyxron mamE 2 Owe o
(295°) MODELO DE N (2001)
MODELO DE LA
DESEMPERO Y ECUACION DE CAMBIO M
CAMBIO MODELO DE D.O
BURKE Y LITWIN DES RN & FRENCH Y BELL
f1990) HARRIS (1987) (1999)
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~-=- ESCALA DE VALORIZACION UTILIZADA

« 0=Nula
« 1=Baja
» 2 =Media
« 3=Alta

- CRITERIOS

f . 7 .
Influencia Teorica

1.
2. Influencia metodolégica
3. Grado de Aplicacion
4. Vigencia
\_ ,

/ MODELOS CON MAYOR
PUNTUACION GLOBAL

John Kotter
Kurt Lewin
McKinsey & Company
Burke y Litwin
ADKAR

W e

%)

<
&

Criterios
de
evaluacion

Modelo

Ronald Lippitt, Jeanne Watson y Bruce
Westley (1958)

Influencia
Teébrica

Influencia
Metodolégica

Grado de
Aplicacién

Vigencia

TOTAL

Elisabeth Kibler-Ross (1969)

5 | David Nadler y Michael Tushman (1980) 8
6 Richard Beckhard y Reuben Harris 8
(1987)
7 | Edgar Schein (1988) 10
8 | General Electric - CAP (1989) 9
9 | Ralph Kilmann (1989) 8
10 Andrew Pettigrew y Richard Whipp 10
(1991)
11 | William Bridges (1991) 10
12 Rosabeth Moss Kanter, Barry Steiny 9
Todd Jick (1992)
13 Thomas Cummings y Christopher 10

Worley (1993)

Robert Kreitner y Angelo Kinicki (1995)

17 | Wendell French y Cecil Bell (1999) 10

18 Linda Ackerman Anderson y Dean 10
Anderson (2001)

19 | Richard Luecke (2003) 7

Mark Carnall (2007)

A
ECUADGA
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Kurt Lewin
(1890-1947)

TEORIAS BASE

Relaciones Humanas

Psicologia de Gestalt

Teoria de Campo

PROBLEMA

-

de industrializacion
avanzada

~

Gestionar la resistencia
al cambio en contextos

MODELO DE LAS TRES ETAPAS DE KURT LEWIN (1947)

/ CARACTERISTICAS

Estructura secuencial y lineal
Cambio planificado

Marco generalista

Fase de estabilizacion
(recongelacion)

.

~

/

PROCESO

AGENTE DE CAMBIO: El cambio social no se origina
en los individuos de manera aislada, sino en |la
dindamica interna de los grupos.

OuOLO

Descongelar

Cambiar

Re congelar

/

APLICABILIDAD

Enfoque adecuado para contextos estables

Util cuando los objetivos son claros y secuenciales

Pertinente en organizaciones maduras

Aplicable en sectores publico y privado

VENTAJAS

Simplicidad y claridad didactica

Referente clasico para
estructurar intervenciones

Trascendencia historica e
influencia en enfoques
posteriores

LIMITACIONES

Lineal y estatico

Limitado frente a entornos
dinamicos

Lecturas reduccionistas del
pensamiento de Lewin

HESPE
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&1 Company

McKinsey &
Company

TEORIAS BASE

Teoria de la
contingencia

Teoria general de
sistemas

PROBLEMA

4 N

Herramienta diagnostica
qgue obligara a mirar
simultdaneamente
elementos duros y
blandos y su coherencia

Estructura
(Stucture)

/‘ CARACTERISTICAS \ COMPONENTES

Estructura no lineal

/AGENTE DE CAMBIO:\

El liderazgo
ejecutivo, es

Enfasis en la alineacién interna

Funciona principalmente como decir, particularmente Habilidades |

herramienta de diagnostico quienes defineny | (suills)
comunican la

estrategia y los

Flexible y adaptable / walores comparti
K partldos/

( Sistemas

(Systems)

Valores
(Shared
values)

Personal
(Staff)

- /

VENTAIJAS
APLICABILIDAD

Enfoque sistémico

Equilibrio entre factores durosy

* Procesos de integracion post-fusion bland
andos

* Reingenieria operativa y gestion de la calidad

« Sector publico como privado Utilidad diagnostica

* Organizaciones con cierto nivel de formalizacién Orientado a la coherencia 'y

alineacion

LIMITACIONES

Falta de evidencia empirica
cuantitativa

Amplitud y ambigtiedad
conceptual

No contempla factores externos

Necesita complementarse con
otros enfoques

@ESPE

UNIVEFISIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS

EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE




John Kotter
(1947-)

TEORIAS BASE

Teoria de Campo

PROBLEMA
4 N

Fracasos de procesos
de cambio en el siglo
XX

MODELO DE LOS 8 PASOS DE KOTTER (1995)

donde, la transformacion se impulsa desde los niveles directivos

®
i o‘ ii [ AGENTE DE CAMBIO: El proceso se concibe bajo una vision jerarquica }
/s

CARACTERISTICAS
~ R

en la cultura

[ Integrar nuevos enfoques

Estructura secuencial y logica

Consolidar logros y generar

Orientacioén top - down [ mas cambios

(liderazgo desde arriba) KOTTER's

8-STEP
MODEL

- /

Anclaje cultural
K / Generar logros a corto plazo

Impulsar un cambio de
base amplia

UEstablecer un sentido de urgencia ]

Crear la coalicidon rectora

1
A
o
0
m
wn
o

Desarrollar una vision y una

estrategia

Comunicar la vision del cambio

APLICABILIDAD VENTAIJAS

e Contextos de cambios profundos, planificados
y de alta complejidad
Compatibilidad con estilos de
liderazgo transformacional y
transaccional

« Util en situaciones de crisis

 Empresas privadas

* Etapa adecuada, la de madurez

Enfoque estructurado y sistematico

LIMITACIONES

Rigidez y secuencialidad estricta
Aplicabilidad no universal

Extension temporal prolongada

HESPE
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MODELO DE CAMBIO BURKE Y LITWIN (1998)

CARACTERISTICAS AGENTE DE CAMBIO: Conjunto articulado de actores con influencia
Warner Burke George / \ PROCESO sobre variables transformacionales y transaccionales del sistema.
H. Litwin
Enfoque causal
* Estructura
Fundamentacion en la teoria [ ELEMENTOS TRANSFORMACIONALES } * Sistemas y politicas administrativas
de sistemas abiertos e Clima de la organizacion
Diferencia cambios * Entorno externo e Tareasy requisitos individuales
transformacionalesy * Misiony estrategia * Practicas de gestion del personal
transaccionales * Liderazgo * Necesidades y valores individuales
., . e Cultura organizacional . ARy
TEORIAS BASE Integracion de doce variables ° Motivacion
* Estructura + Desempefio individual y organizacional
Teoria de Campo [ ELEMENTOS TRANSACCIONALES 1
BROBLENIA VENTAJAS
APLICABILIDAD LIMITACIONES
/ Instrurpentos para \ Profundidad diagnéstica Dif_l'cil Qe aplicar en
medir como la . . . : organizaciones pequefias
., * Organizaciones sometidas a presiones ambientales
motivacion, las o
percepciones y el * Organizaciones maduras Enfoque sistémico No ofrece guias claras
liderazgo influian en el * Empresas grandes
\_ desempefio - « Aplicable en el sector publico S o , _
Aplicabilidad practica en Enfasis en la congruencia

contextos complejos

UNIVERSIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS
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J

effrey M.
Hiatt

TEORIAS BASE

Cambio Planificado de
Lewin

Motivacion humana

PROBLEMA

\_

/ Necesidad de \

comprendery
gestionar el cambio
desde su dimension

MODELO ADKAR DE PROSCI (2006)

humana. /

PROCESO
4 )
N AGENTE DE CAMBIO: Se asegura
CARACTERISTICAS « Awareness (Consciencia) que cada individuo avance a través
A ) de las cinco fases del modelo.
_ 3 N Y,
Enfoque en el individuo p | “Desire (Deseo) )
Estructura secuencial « | *Knowledge (Conocimiento)
Denominacion ADKAR L *Ability (Habilidad)
2 ¢ Reinforcement (Reforzamiento)
APLICABILIDAD VENTAJAS LIMITACIONES
Simplicidad y aplicabilidad : L
: . : Foco excesivo en el individuo
Pertinente en organizaciones con madurez universal
estructural y cultural
Util en unidades operativas pequefias hasta Orientacion e resultados heresr:?ecn?c?spé?n;i?;:gig(;gIes
corporaciones multinacionales medibles &

Aplicable en el sector publico y privado
Favorece la adopcion tecnoldgica

Su eficacia disminuye en entornos inmaduros : o
e innovacion

Depende en gran medida del
compromiso del liderazgo

HESPE
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OBJETIVO ESPECIFICO 2 - PREGUNTA 2

OE2. Clasificar y analizar los modelos mas

relevantes de la gestion del cambio

organizacional, segun criterios sistematicos. P2. CQUé modelos de gesti()n
del cambio organizacional son
considerados mas relevantes y
como pueden clasificarse y
analizarse segun criterios
sistematicos?

SE CUMPLE EL OBJETIVO

AAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAA
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CAPITULO V

ESQUEMA ESTRUCTURAL
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CARACTERIZACION DEL AGENTE DE CAMBIO

Lewin

El Grupo como
Agente de Cambio

DECADA DE 1940

El Agente Externo
y la Consultoria
Metodolégica

Kibler Ross

El Lider como
Gestor de
Emociones

DECADA DE 1960

DECADA DE 1950

Lippitt, Watson y

Nadler y Tushman

Alineacion
Sistémicay
Estratégica

7-S de McKinsey

Ralph Kilmann

Beckhard y Harris

Movilizaciéon e
Integracion
Estratégica

William Bridges

Liderazgo
Distribuido y
Enfoque Humano

French y Bell
Kreitner y Kinicki

Burke y Litwin Kotter

Secuencialidad
Rigurosa y Analisis
Causal

Liderazgo
Consciente y
Orientacién a la
Adopcién

GE
Ackerman & Anderson

Cummings y Worley

Carnall Luecke

Pettigrew y Whipp

Hiatt

@ESPE
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ANALISIS DEL AGENTE DE CAMBIO

ADEMP

' Curva de cambio
Modelo 7-S (McKinsey, (Kubler Ross, 1969)

Modelo de Congruencia 1980)
Modelo CAP

(GE, 1989) (Nadler y Tushman, 1980)
8 \ / Enfoques Centrados en 4

Modelo de Lewin propuesto por
Edgar Schein (1988)

el Individuoy la ‘
, I Liderazgo P Psicologia del Cambio Agente como un lider
Modelo del Cambio Jeré . Modelo de Gestion del P ,
Agente como un lider del Sistema Total erqrql"co e Cambio (Cornoll, 2007) o o trar!s or.mac’onal.

. / (K“mqnn ]989) ‘\ Impulsor (Gestores de la experiencia Acompanamiento emocional
transformacional i MuEReTE v e rerEeien y la seguridad psicolégica
Objetivo: alinear la ( ) 4 . 1)

estructura y estrategia Cambio Top-Down" o . emociona
g \ Modelo de los 8 Pasos L impulsado por la — 7 Pasos para Guiar el 11
Cambio (Luecke, 2003)
(Kotter, 1995) i)
Modelo de Transicidn
XX e .
Modelo 10 / ll \\N\\\ (Wl”le BrldgeS, ]991)
Mandamientos (Kanter, / .. Modelo ADKAR (Jeff

Stein & Jick, 1992) J Modelo de gestion del Hyatt, 2006)

. . cambio Ecuacién de Cambio

Herencia teorica . (Beckhard & Harris, 1987)
directa de Kurt Lewin (Agente de cambio) /
/ Agente Colectivoo
// [y Distribuido
. s Modelo de las Tres Etapas
Modelo de Cambio 4 :
- El cambio emerge del i
Planificado (Lippitt, Watson y 111 Modelo de Cummings y ( 9 (Kurt Lewin, 1947)
osta 050 \ Facilitadores del /' Worley (1993) sistema en su conjunto)
Aprendizaje y el \
Desarrollo ,
o . . I (DO) Modelo de Sistema de Modelo de Gestion del
rganizaciona [ Cambio (Kreitner y Kinicki, Figura de gente de cambio NO odelo de estion de 3
_ ) > Cambio (Pettigrew y
Hoja de ruta del lider del / 1995) monolitica / Whiop, 1981
cambio (Ackerman Anderson (Rol metodolégico, Coalicién o red articulada de actores '
& Dean Anderson, 200]) colaborativo y sistémico) ; (alta direccién, mandos medios,
Modelo Desempefioy consultores)
Cambio Organizacional Leyenda
— (Burke y Litwin, 1998) Relacin
6 Modelo de Desarrollo Organizacional Interrelacién = ——————— >
(French y Bell, 1999) Contradiccién ——————— >

UNIVERSIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS
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OBJETIVO ESPECIFICO 3

OE3. Caracterizar el rol del agente de

cambio e identificar su estilo de liderazgo.

P3. éQué estilo de liderazgo y
caracteristicas del agente de
cambio favorecen la adopcion
sostenible del cambio en los
distintos modelos de gestion?

SE CUMPLE EL OBJETIVO

AAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAA
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ANALISIS POR TEORIAS BASE

ADEVIP
Modelo de gestion del
cambio
(TEORlAS BASE) Modelo de Resiliencia de
/ Connor y Davidson (2003)
Gestién del Cambio Enfoque humanistico y del .
Enfoque de las organizaciones de Pettigrew y comportamiento Escuela:e las Relaciones
umanas
Sistema de Whipp 1990) | = N ——
Cambiode | X @ N~ T T
Kreitner y Kinicki — //,:><:\\7<:/ Curva de Cambio
(1995) Psicologia de la Gestalt \————————————f ———— Ao ———— =D T e —>“——===- deKubler-Ross
™~ — < (1969)
~~< Escuela Behaviorista o
Teoria General de Teoriadela —~ ]
Modelo de Sistemas e Contingencia Modelo ADKAR - L CRUTTUEDE
Congruencia de [ 7 oraanizacional Teoriade Campodel | __——| Jeff Hiatt (1944) L~ P | Modelo de Transicién
Nadlery = 9 Comportamiento = ~ = =" de William Bridges
Tushman (1980) AN S - et = Z (1991)
/N SeU TS~ N | =
N~ \\\ ~ = _ . .
/A \\\\\ TS~ T~ TS~ | Tres Etapas de Kurt M Desarrollo Organizacional (DO)
~— ~—_ | ///’ Rz q
/ \ — o ——— e ] Lewin (1947), |—=""— _ Ecuacion de Cambio
7-S de McKinsey / \\ Siete Pasos para \\\\\\ R —— ////// de Beckhard y Harris
(1980) / \ Guiar el Cambio R BN . (1987),
/ /// ~ \\\\ ////
/ \ de Luecke (2003) - o =<2l ~C
\ /’// \\\\ /// \\\\\
// ‘\ ,,//’ /./"K\\\ T~ Modelo de Desarrollo
/ ‘\ e TN y T~ Organizacional de
CAP de General : - N ~~+< Modelo del Cambio French y Bell (1999)
Electric (1989) | 7 T~/ del Sistema Total de
\ //// \\\\ 1
] - ! ~—_ Kilmann (1989) Modelo de
. - Lewin reinterpretado por S~ ;
Modelo de los Diez oo e Schepin (1988? cambio Planificado - Cummings 'y
Mondomlentos Pcro C TCGSOZ.POFO 9 de Lippitt, Watson y Modelo de Worley (1993)
Ejecutar gl Combm de o el ~ambio I Westley (1958) Desemperio y Cambio
Kanter, Stein y Jick (1992) d;?(i?;:‘:c(?;ggg) Organizacional de e Loyonda
Modelo de Gestién del Cambio de Burke y Litwin (1998) So deri
e aeriva _—
Mark Carnall (2007) Respalda ————— ’
\Controdicci()n ——————— >
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Modelo de Cambio Planificado
6 (Lippitt, Watson y Westley, 1958)

ANALISIS POR CARACTERISTICAS

Modelo de Cummings
y Worley (1993)

Modelo de las Tres Etapas
(Kurt Lewin, 1947)

N

Etapas Clasicas y Planificadas
Arquitectura secuencial basada
en "descongelar, movimiento y

(Kotter, 1995)

Modelo de los 8 Pasos |

recongelar” \
P
///
//
//
//
Prescriptivos /
Jerarquia rigida, cada paso

/

I Estructuralineal Yy

I6gicas y estructuradas)

ordenada

(PI’OCGSO en etapas

es prerrequisito del siguiente

o~

7 Pasos para Guiar el
Cambio (Luecke, 2003)

Modelo 10 Mandamientos
(Kanter, Stein & Jick, 1992)

Curva de cambio
(Kubler Ross, 1969)

Modelo de Transicion
(william Bridges, 1991)

N
/

\

Modelo de Gestion del
Cambio (Pettigrew y

Whipp, 1991)

ADEMP

/’

Estructura no lineal

Hoja de ruta del lider del
cambio (Ackerman Anderson
& Dean Anderson, 2001)

(Proceso de cambio
Adaptativo, dindmico y
continuo)

Modelo de gestion del

(CARACTERISTICAS)

cambio

Gestion del Duelo y
Transicién
Respuestas afectivas
ante la pérdida

Enfoque en la Transicion
Humana y Psicologica

(Proceso interno y emocional
[V durante el cambio)

"

Modelo ADKAR (Jeff
Hyatt, 2006)

Motivacion y Adopcion de
cambio Individual
Transicion individual

/

N

2N

I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
A 4

Modelo de Gestion del
Cambio (Carnall, 2007)

Organizacion como un
1 sistema abierto e
interdependiente

(Elementos interrelacionados

Congruencia, Alineacion
y Coherencia Interna
Consistencia interna
entre los diversos

e

Modelo 7-S
cKinsey, 1980) 6

componentes [

/ no pueden modificarse de
manera independiente)

~.

Causalidad, Dindmica del
Desempenio
Presiones externas activan procesos
de aprendizaje y transformacién

Modelo Desempeno y
Cambio Organizacional
(Burke y Litwin, 1998)

Y

Modelo de Beckhard
y Harris (1987)

Modelo de Lewin propuesto
por Edgar Schein (1988)

/\

Modelo de Congruencia
(Nadler y Tushman,

1980)

N

Modelo del Cambio del
Sistema Total (Kilmann, 1989)

Leyenda

Relacién

Modelo de Sistema de Cambio

(Kreitner y Kinicki, 1995) Organizacional (French

Modelo de Desarrollo

Interrelaciéon

y Bell, 1999)

Contradiccién

UNIVERSIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS
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ANALISIS DE APLICABILIDAD — CICLO DE VIDA DE LAS ORGANIZACIONES

ADEMP
2 Ecuacién de Cambio 7 Pasos bara
Modelo ADKAR (Jeff (Beckhard & Harris, Modelo de los 8 Pasos suiar el Cgmbio Modelo de Lewin
. Hyatt, 2006) 1987) (Kotter, 1995) propuesto por Edgar
Modelo de Transicién yatt, (Luecke, 2003) ) Modelo de Desarrollo
(williom Bridges, 1991) 5 Schein (1988) Organizacional
,///////a (French y Bell, 1999)
5
Directiva y orientada a resultados Adecuada
para contextos donde se requiere rapidez, Modelo de Cambio
Modelo 10 ; i ; i 2 bio planificad
P . . - liderazgo visible y coordinacion. Cambio planificado Con Planificado (Lippitt
Enfasis en el mdnaduo La Ma ndomler.\tos diagnéstico previo, participacion y Watson y Westley'
adaptacion emocional y el (Kanter, Stein & / mecanismos de institucionalizacioén. 1958) '
aprendizaje continuo en Jick, 1992)
contextos de alta incertidumbre ° N
y baja formalizacion. rgangc:oones
en Crecimiento
Modelo de Cummings y
Organizaciones Worley (1993)
—————————————— estructuradas
Organizaciones | .~ ____ _——————7777"
rl:'gm:l"zger:tens - T 11 Modelo de las Tres
‘ .
» | Etapas (Kurt Lewin,
Curva de cambio = Modelo de gestion del “ 1947)
(Kubler Ross, 1969) AN cambio ‘
\\ (Aplicabilidad Ciclo de Vida) ‘l
/ \ Modelo 7-S
- Organizaciones en Organizaciones (McKinsey, 1980)
Modelo.de Gegtlon del Declive Maduras
Cambio (Pettigrew y vV 1\
Whipp, 1991) \
Modelo del Cambio Modelos sistémicos y Modelo de
6 Modelo CAP Conciben el cambio como proceso no del Sistema Total multicausales Orientados al / CongruenC|Q (quler Yy
(GE, 1989) lineal, politico y contextual Adecuado / (Kilmann, 1989) alineamiento entre estrategia, Tushman, 1980)
' para escenarios de alta complejidad, estructura, cultura, liderazgo y
conflicto e incertidumbre estratégica. desemperio.
Leyenda \\\\\\\\\ Hoja de ruta del lider del cambio
Relacion E—
Interrelacion ~ ——————— 4
Contradiccion ——————— >

\ 5
(Ackerman Anderson & Dean
Modelo de Gestion del

Anderson, 2001)
Cambio (Carnall, 2007)

Modelo Desempenoy
Cambio Organizacional
(Burke y Litwin, 1998)

Modelo de Sistema de
Cambio (Kreitner y Kinicki,
1995)

HESPE
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ANALISIS DE APLICABILIDAD — TAMANO DE LA EMPRESA

ADEMP
Modelo de Cambio Modelo de las Modelo de C .
Planificado (Lippitt, Modelo d odelo de Cummings y
6 (Lipp Tres Etapas (Kurt Modelo 7-S odelo e Worley (1993)
Watson y Westley, Lewin, 1947) (Mckinsey, 1980) Congruencia (Nadler y
1958) ’ Modelo de Lewin Y Tushman, 1980)
| Propuesto por Edgar S 7
// Schein (1988) e
// \\\
Curva de cambio il Y
(Kubler Ross, 1969) . , yd N
Simplicidad Estructural Bajo e Nivel intermedio de complejidad Modelo de los 8 Pasos
nivel de formalizacién y fuerte organizacional Caracterizado por la existencia / (Kotter, 1995)
énfasis en el individuo. de areas funcionales, mandos medios y una
. Emprefas Empresas creciente necesidad de coordinacién interna.
Ecuacién de Cambio \ Pequenas Medianas 7
(Beckhard & Harris, \ | I II
1987) \ /' /
\
\\ /I 7 Pasos para Modelo de Sistema de
\ Modelo de gestion del / Guiar el Cambio Cambio (Kreitner y Kinicki,
\ . . ege /
Modelo de Transicién \ cambio (Aplicabilidad / (Luecke, 2003) 1995)
(william Bridges, 1991) \ segin tCImCIﬁO) /
/
Modelo ADKAR (Jeff \ T /
Hyatt, 2006) \ /
\ Empresas Grandes /
\ 111 /
2 \ / Modelo 10
Modelo de Gestion del \ / .
, , \ / Mandamientos (Kanter,
A Cambio (Pettigrew y \ / Stein & Jick, 1992)
/ Whipp, 1991) \ d :
Comparten una visién del / L o .
cambio como un proceso / Su enfoque sistémico, estratégico y multinivel, Modelo CAP
/ . , f .
profundo, multicausal y de largo . Necesario para gestionar organizaciones " (GE,1989)
~ . . ope
plazo, donde cultura, liderazgo, \\ ~~_ [ Modelo del cambio altamente complejas, diversificadas y
- . - .
I V G ESE A \ < del Sistema Total politicamente dindmicas. .
y P \ (Kilmann, 1989) Modelio de Gestion del
\\ ' Cambio (Carnall, 2007)
\
\
Leyenda \
Relacié - \\ Modelo de Desarrollo 8 Hoja de ruta del lider del cambio
elacion o o | Modelo Desempeno y J
Interrelacion ~ ——————— > rganizaciond Cambio Oraanizaciondl (Ackerman Anderson & Dean
ICCION ——m e (French y Bell, 1999) 10 organizac Anderson, 2001)
Contradiccion > (Burke y Litwin, 1998) :

|
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Modelo de las Tres Etapas
(Kurt Lewin, 1947)

ANALISIS DE VENTAJAS

Modelo de Cambio
Planificado (Lippitt,
Watson y Westley, 1958)

4

Modelo 10 Mandamientos
(Kanter, Stein & Jick, 1992)

Estructuracion
Conceptual
Clarifica condiciones

Modelo Desemperio y
Cambio Organizacional
(Burke y Litwin, 1998)

NG

Modelo de Gestidn del
Cambio (Pettigrew y
Whipp, 1991)

/

Modelo de Sistema de
Cambio (Kreitner y Kinicki,
1995)

criticas para viabilizar el

Ecuacién de Cambio
(Beckhard & Harris, 1987)

Perspectiva holistica
Evita soluciones parciales e
identifica la causalidad

(comprende el cambio
como un proceso

ADEMP

6 CETiNe entre variables 6

AN

dinamico)

-

Estructura Secuencial /
Modelo de los 8 Pasos Guia el cambio mediante I . . .
(Kotter, 1995) X etapas ordenadasy | Claridad Metodologica Modelo del Cambio II ¢ ..
progresivas del Sistema Total En Oq}le Sistemico b4
(Kilmann, 1989) Diagnostico Profundo
/ el Modelo 7-S (McKinsey,
P 1980)
7 Pasos para Guiar el e e
Cambio (Luecke, 2003) e // /
n Modelo de geStlon del /,/, Ajuste de componentes internos

|\ cambio 7 Prioriza el equilibrio entre

Liderazgo . P factores estructurales y
(Ventajas) / humanos
Modelo CAP 7
(GE' ]989) \ ”/ \

AN

III Apoyo Psicolégico

Modelo ADKAR (Jeff Hyatt,
2006)

Modelo de Congruencia
(Nadler y Tushman, 1980)

Autogestion y autonomia interna
Asegurar la sostenibilidad mediante el
aprendizaje

(Reduccién de la
resistencia al cambio)

Liderazgo flexible
Asegurar la adaptacion

(Mide resultados

continua e innovacioén

~

Modelo de Gestion del
Cambio (Carnall, 2007)

Hoja de ruta del lider del
cambio (Ackerman Anderson
& Dean Anderson, 2001)

N

Modelo de Cummings y
Worley (1993)

Modelo de Desarrollo
Organizacional
(French y Bell, 1999)

/

Reconocimiento de la pérdida
Fortalecimiento de Ila seguridad
psicolégica y el liderazgo

-
-
-
-
=

empdtico
/ \

Modelo de Transicién
(william Bridges, 1991)

 individuales de adopcién)

-
-
-
-
-

Modelo de Lewin propuesto
por Edgar Schein (1988)

Curva de cambio
(Kubler Ross, 1969)

Leyenda

Relacién
Interrelacién
Contradiccion
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ANALISIS DE LIMITACIONES

ADEMP
Modelo de Cambio ) Modelo de Gestién del
Planificado (Llppltt, C7 PGZOS (FI)_Orq EUIzqgoe:;) Cambio (CGmGII, 2007) Modelo CAP (GE, ]989)
Watson y Westley, 1958) SIIRIACS
Ecuacién de Y Y T /
CCImbIO (BeCthrd Modelo de Desarrollo Liderlndispensable 4
& Harris, 1987) — Organizacional El cambio falla si el
As Wf;apa:;il::mb‘o " (French y Bell, 1999) liderazgo no es fuerte.  —_ Modelo 10
u u [ s i
7 - fgses feidlssy Pasos Obligatorios Mondgmlen_tos (Kanter,
Modelo de las Tres |— oredecibles. Exige seguir un orden estricto Stein & Jick, 1992)
i ara que funcione.
Etapas (Kurt Lewin, SR Modelo de Lewin propuesto )
1947) por Edgar Schein (1988) Alta Dependencia del
‘ Liderazgo
(Depende de que el lider 1
Modelo de los 8 Pasos d | Modelo de Cummings maneje bien sus emociones) | A =" - Modelo de Congruencia
RigidezEstructural | | ,worley(l993) | ——  — /" “~Z-—
(Kotter, 1995) 9 Nt yWorley1993) | (Nadler y Tushman, 1980)
I y e T Diagnéstico Exhaustivo —
______________________ Analiza bien los problemas pero
e ofrecen orientaciones limitadas
______________________ sobre coémo intervenir Modelo Desempeno y
____________________ i Cambio Organizacional
e Modelo de gestiondel | T J (Burke y Litwin, 1998)
Limitaciones de Enfoque cambio Complejidad Operativa
(sesgo Individual vs. (Limit acion es) (Alta Demanda de
V Estructural/Politico) Recursos)
~ N 11|
Enfoque Personal Modelo de Sistema de Cambio . ; Hleelio fje Eesien .del ceniae
S G i S S (Kreitner y Kinicki, 1995) Modelo del Cambio Exceso de Exigencias (Pettigrew y Whipp, 1991)
3 descuida la estructura. Falta de Evidencia d(?!.ISIStemc]]nggt;” N Requ;ggeqr::fnrjg;l;ssos de |
(Asume cooperacion y Empirica Jmelrin N .
minimiza conflictos internos) 1A% organizaciones tienen.
5
Modelo de Transicién / \ . .
(William Bridges, 1991) - a Modelo 7-$ (McKinsey, 1980) Hoja de ruta del lider del
g ’ Curva de cambio (Kubler g cambio (Ackermqn Leyendq
Modelo ADKAR Ross, 1969) . . Anderson & Dean y
(No evidencia claramente su Relacion _—
(Jeff Hyatt, 2006) . Anderson, 2001) g
(Proviene de la psicologia impact e en resultados) Interrelacion - —====== g
clinica, no de empresas) Contradiccion  ——————— g

2
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OBJETIVO ESPECIFICO 4

OE4. Disenar un marco comparativo

integrador que permita orientar la seleccion . , soc
| | P4. ¢ Qué caracteristicas debe
del modelo que mejor se ajuste a las

necesidades de cada organizacion. tener un marco comparativo
integrador que oriente la
seleccion del modelo de
gestion del cambio acorde a
las necesitades de cada
organizacion?

SE CUMPLE EL OBJETIVO
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CONCLUSION OE1

Explorar los enfoques clasicos y
contemporaneos de las teorias de soporte de la
gestion del cambio organizacional presentes en
la literatura académica.

Lise®
Bk
.o~

.

Se evidencia una evolucion clara desde enfoques
clasicos hacia enfoques contemporaneos.

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

mecanicista, humano, teorias motivacionales, teoria
general de sistemas y teoria de la contingencia.

Los enfoques contemporaneos consideran un cambio
permanente y dinamico, predominando enfoques:
sistémico, estratégico, cultural, centrados en la
dimensidon humana.
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CONCLUSION OE2

Clasificar y analizar los modelos mas
relevantes de la gestion del cambio organizacional,
segun criterios sistematicos.

El analisis de 21 modelos evidencidé que deben ser
evaluados con criterios homogéneos antes de su
aplicacion.

Se identificaron como modelos mas relevantes con

mayor aporte tedrico—practico y vigencia (Lewin,
Kotter, ADKAR, McKinsey 7S y Burke & Litwin).

La clasificacion se realizo mediante criterios
sistematicos (fundamentos tedricos, contexto de
origen, caracteristicas, estructura del proceso, agente
de cambio, aplicabilidad, ventajas y limitaciones).
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CONCLUSION OE3

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

Se identifican principalmente los estilos
transformacional, participativo, autocraticoy
transaccional.

El liderazgo transformacional apoyado por practicas

participativas se identifica como el estilo que mas
favorece la adopcion sostenible del cambio.

El agente de cambio debe poseer legitimidad,
capacidades para diagnosticar e intervenir, empatia y
la habilidad de transferir el cambio al sistema sin
generar dependencia.

. UNIVERSIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS
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CONCLUSION OE4

ADEMP

Disefiar un marco comparativo
integrador que permita orientar la El marco debe contar con criterios sistematicos que
seleccién del modelo que mejor se vinculen teorias base, el rol del agente de cambio,
caracteristicas, su aplicabilidad, ventajas y

limitaciones.

ajuste a las necesidades de cada
organizacion.

La seleccion del modelo depende del contexto y tipo de
organizacion (naturaleza, tamano y ciclo de vida), no

existe un unico modelo aplicable para todos los
escenarios .

@ESPE
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ANEXOS

ADEMP
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B cteristica
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N Te he Fallado :
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