
Cambio



¿Qué es cambio 
para ti?



Gestión del Cambio 
De la Resistencia a 

la Evolución Organizacional
Una ruta práctica, humana y accionable para líderes que dirigen 

transformaciones significativas





El siguiente modelo integra las mejores prácticas globales del pensamiento contemporáneo en gestión del cambio —Kotter, Bridges, Hayes, 
Noble, Laloux, Berger, Frei y otros— ordenadas cronológicamente y de forma accionable, para convertir la transformación en un proceso 

medible, sostenible y profundamente humano.

Las 7 Etapas Cronológicas del Cambio Organizacional Exitoso

Etapa 1 
Diagnóstico y sentido de 

urgencia 

Etapa 2
Creación de una 

coalición de liderazgo 

Etapa 3
Diseño de la visión y 
narrativa del cambio

Etapa 4
 Acompañar la 

transición humana

Etapa 5
 Experimentación y 

aprendizaje adaptativo

Etapa 6
Integración cultural y 

refuerzo

Etapa 7
Medición, legado y 

aprendizaje organizacional



Etapa 1. Diagnóstico y sentido de urgencia – (Kotter, Hayes, Berger)
Objetivo: 

Despertar conciencia, no miedo.
El cambio comienza cuando la organización reconoce que la inercia cuesta más que la transformación.

Acciones clave:

1. Identificar fuerzas externas e internas que exigen adaptación (entorno, competencia, tecnología, 
talento).

2. Comunicar el “por qué” de manera emocional y racional: ¿qué perdemos si no cambiamos?

3. Evitar la reactancia: sustituir el discurso del “deber” por el del “propósito.”

4. Diagnosticar la disposición cultural y emocional ante el cambio (líderes, equipos, aliados).

Herramientas recomendadas:

∙ Análisis de contexto (PESTEL + FODA humano).

∙ Encuestas de clima y readiness for change.

∙ Mapa de resistencias y catalizadores.

“El cambio empieza cuando el propósito se vuelve más claro que el miedo.”



El proceso de cambio comienza cuando la organización reconoce su 
oscuridad, su estancamiento, su necesidad de renovación.

El nacimiento de Jesús representa precisamente eso:

1. El mundo estaba en caos moral, político y espiritual.
2. No había claridad ni dirección.
3. Dios envía luz a través de un Niño.

Analogía organizacional:

El diagnóstico es la encarnación: cuando “entra la luz” y se revela la 
verdad del estado actual.

Jesús como principio del cambio:

1. La luz no llega para condenar, sino para revelar.
2. El nacimiento expone la necesidad de transformación del mundo.
3. La luz genera visión.

El pueblo que andaba en la oscuridad
vio una gran luz;

una luz ha brillado
para los que vivían en sombras de muerte.

El Nacimiento: 
“La Luz entró en el 

mundo”

Mateo 4:16
Dios Habla Hoy (DHH)



Etapa 2. Creación de una coalición de liderazgo – (Kotter, Frei & Morriss)

Objetivo: 

Formar el equipo que sostendrá la confianza.

Ningún cambio prospera si se lidera en solitario. Se requiere una alianza transversal de líderes confiables que 
representen todas las áreas críticas del negocio.

Acciones clave:

1. Seleccionar líderes con credibilidad, empatía y coherencia.

2. Establecer roles claros y acuerdos de comunicación.

3. Construir un propósito compartido que inspire acción y legitimidad.

4. Diseñar rituales de liderazgo (reuniones, feedback, mensajes consistentes).

Claves de éxito:

1. La confianza es la infraestructura invisible del cambio.

2. La coherencia entre el decir y el hacer acelera la adopción.

 “Muévete rápido, pero sin romper la confianza.”



Jesús no empezó solo.

Antes del mensaje, antes de los milagros, antes del 
impacto… formó su equipo.

Paralelo exacto con Kotter:
Ningún cambio prospera sin una coalición confiable.

Los 12 apóstoles representan:
1. Diversidad funcional (pescadores, cobrador de 

impuestos, celotes).
2. Credibilidad ante grupos distintos.

3. Complementariedad de dones.
4. Aliados estratégicos del Reino.

Analogía organizacional:

•Selección de líderes con credibilidad.
•Formación de una cultura inicial.

•Establecimiento de ritmos y rituales (asambleas, oración, 
servicio).

Etapa 2 — Coalición de 
Liderazgo

Jesús llama a los 12: La construcción del equipo 
transformador

Jesús pasaba por la orilla del Lago de Galilea, cuando vio a Simón y 
a su hermano Andrés. Eran pescadores, y estaban echando la red al 

agua. 17 Les dijo Jesús:
—Síganme, y yo haré que ustedes sean pescadores de hombres.

Marcos 1:16-17 Dios Habla Hoy (DHH)



Etapa 3. Diseño de la visión y narrativa del cambio
Objetivo: 

Dar dirección y significado a la transformación.

Las personas no siguen estrategias, siguen historias.
El rol del líder es convertirse en narrador del futuro, conectando el pasado con el propósito que da sentido al 
cambio.

Acciones clave:

1. Formular la visión transformadora: concreta, emocional y medible.

2. Traducir la visión en narrativa: “De dónde venimos, hacia dónde vamos y por qué ahora.”

3. Involucrar al comité directivo en la cocreación del mensaje.

4. Alinear la narrativa con la cultura corporativa y los valores institucionales.

Claves de éxito:

1. Storyboard de transformación.

2. Propósito evolutivo (Laloux).

3. Comunicación 3E: emoción, evidencia y ejemplo. 

“El propósito no se impone, se cuenta.”



Jesús no entregó una estrategia:
entregó una narrativa transformadora.

1. Bienaventuranzas → Cultura deseada.
2. Parábolas → Imaginación del Reino.

3. “El Reino de Dios se ha acercado” → Propósito Transformador

Paralelo con la gestión del cambio:
Las personas no siguen estrategias; siguen historias.

Jesús define:
•De dónde venimos (la Ley).

•Hacia dónde vamos (el Reino).
•Por qué ahora (el cumplimiento de los tiempos).

Analogía empresarial:

Es la fase en que se formula:
1. visión,

2. propósito,
3. narrativa corporativa,

4. cultura futura.
5. Jesús fue el narrador maestro del futuro deseado.

Etapa 3 — Visión y 
Narrativa del Cambio

Al ver la multitud, Jesús subió al monte y se 
sentó. Sus discípulos se le acercaron, 2 y él 
tomó la palabra y comenzó a enseñarles, 

diciendo:

Mateo 5:1-2
Dios Habla Hoy (DHH)



Etapa 4. Acompañar la transición humana – (Bridges, Noble & Tarrant)
Objetivo: 

Sostener emocionalmente a las personas durante la curva del cambio.

Aquí se gestionan los duelos, los miedos y la reconstrucción de identidades.
El liderazgo se convierte en coaching organizacional.

Acciones clave:

1. Reconocer el “final” de lo anterior: honrar la historia y cerrar ciclos.

2. Acompañar la “zona neutra”: periodo de confusión, creatividad y redefinición.

3. Facilitar el “nuevo comienzo”: clarificar roles, procesos y expectativas.

4. Implementar espacios de escucha, feedback y aprendizaje continuo.

Claves de éxito:

1. Modelos de transición emocional (William Bridges).

2. Sesiones de coaching grupal (Noble & Tarrant).

3. Evaluaciones de bienestar y compromiso.

“El cambio se impone; la transición se acompaña.”



Toda transformación requiere transición emocional:
duda, resistencia, desconcierto, redefinición.

Jesús vive el arquetipo del desierto:
•Identidad probada.
•Propósito fortalecido.
•Foco purificado.

Y luego acompaña emocionalmente a sus discípulos en su propio “desierto”:

•Sus miedos, ambiciones, confusiones.
•Sus pérdidas (Juan el Bautista).
•Sus crisis internas (Pedro negando, Tomás dudando).

Paralelo con la gestión del cambio:

•Honrar el final de la etapa pasada.
•Sostener la zona neutra.
•Acompañar los duelos organizacionales.

Jesús fue psicólogo, coach, mentor, guía espiritual y líder cultural.

Etapa 4 — Acompañar la 
Transición Humana

Los 40 días en el desierto + el discipulado 
cotidiano.

Luego el Espíritu llevó a Jesús al 
desierto, para que el diablo lo 

pusiera a prueba.

Mateo 4:1
Dios Habla Hoy (DHH)



Etapa 5. Experimentación y aprendizaje adaptativo – (Furr, Heath, Hayes)

Objetivo: 

Convertir el cambio en práctica viva.

La transformación no ocurre en la planificación, sino en la experimentación estructurada.

Acciones clave:

1. Implementar pilotos o proyectos de aprendizaje.

2. Medir resultados en ciclos cortos (sprints de mejora continua).

3. Documentar aprendizajes, fracasos y ajustes en tiempo real.

4. Promover la curiosidad como valor cultural.

Claves de éxito:

1. La iteración sustituye al control.

2. El error deja de ser amenaza y se convierte en fuente de innovación.

“El futuro no se planea, se prototipa.”



Cada milagro es un “piloto”, un prototipo vivo del Reino:

1. Alimentación de los 5,000 → prototipo de abundancia.
2. Sanidades → prototipo de restauración.
3. Enseñanzas → prototipo de cultura.
4. Envío de los 70 → piloto de liderazgo distribuido.

Jesús ensayó, ajustó, enseñó, repitió.

Paralelo con la empresa:

Es la fase de:
•pilotos,
•iteraciones,
•errores como aprendizaje,
•sprints,
•prototipos,
•cultura de curiosidad.

Jesús creó una mini organización de aprendizaje continuo.

Etapa 5 — 
Experimentación y 

Aprendizaje Adaptativo

El Evangelio está lleno de ciclos iterativos:

Jesús enseña → los discípulos fallan → Jesús corrige 
→ vuelven a intentar.



Etapa 6. Integración cultural y refuerzo de hábitos – (Hayes, Laloux, Kotter)

Objetivo: 

Consolidar los nuevos comportamientos hasta que se vuelvan cultura.

Todo cambio necesita repetición, coherencia y sentido compartido.

Acciones clave:

1. Incorporar los nuevos hábitos en políticas, procesos y reconocimiento.

2. Redefinir indicadores de desempeño y métricas de cultura.

3. Reconocer públicamente los comportamientos alineados al nuevo modelo.

4. Diseñar historias de éxito internas (case stories).

Claves de éxito:

1. Reforzadores culturales (rituales, lenguaje, símbolos).

2. Revisión de procesos de talento (evaluación, promoción, onboarding).

“La cultura es lo que hacemos cuando nadie nos está mirando.”



Esta es la fase más profunda del cambio: cuando lo 
que antes era “enseñanza” se vuelve “identidad”.

La cruz es el acto supremo que integra la cultura del 
Reino:

1. entrega,
2. servicio,
3. amor incondicional,
4. obediencia,
5. sacrificio transformador.

La resurrección confirma la nueva cultura.

Es la validación final del nuevo modelo operativo del 
Reino.

1. El cambio se institucionaliza.
2. Los nuevos valores se vuelven motivo de 

celebración.
3. Se redefine el comportamiento esperado.
4. Se convierten en cultura sólida.

Jesús no construyó seguidores… construyó 
identidad.

Etapa 6 — 
Integración Cultural

→ La Última Cena, la Cruz y la 
Resurrección

Entonces tomó el pan, dio gracias 
por él, lo partió, se lo dio a ellos y 

les dijo:
―Este pan es mi cuerpo, que es 

entregado por ustedes. Hagan esto 
para que se acuerden de mí.

Lucas 22:19
Nueva Biblia Viva (NBV)



Etapa 7. Medición, legado y aprendizaje organizacional – (Bridges, Frei)

Objetivo:  

Convertir la experiencia del cambio en sabiduría institucional.
Una organización madura aprende de cada transición y documenta su proceso de evolución.

Acciones clave:

1. Evaluar impacto en tres niveles: resultados, personas y cultura.

2. Identificar aprendizajes clave para futuras transformaciones.

3. Comunicar el legado del proceso: logros, aprendizajes y propósito alcanzado.

4. Cerrar el ciclo con reconocimiento y celebración simbólica.

Claves de sostenibilidad:

1. Cuidar la energía emocional del equipo.

2. Mantener viva la narrativa de evolución y propósito.

“El cambio termina cuando el aprendizaje se vuelve cultura.”



Pentecostés es el verdadero indicador de éxito de un proceso de 
cambio:

la cultura sigue viva sin el líder presencial.

Pentecostés convierte:

1. a discípulos temerosos → en líderes transformadores.
2. a un pequeño grupo → en una organización global.
3. a un mensaje local → en una cultura universal.

Es el equivalente corporativo de:

1. documentar aprendizajes,
2. consolidar cultura,
3. empoderar a nuevos líderes,
4. celebrar el legado,
5. sostener el impacto sin la presencia del fundador.

Pentecostés es, literalmente, el “modelo de escalabilidad infinita”

Etapa 7 — Legado, Cultura 
Viva y Aprendizaje 

Organizacional

Sin embargo, cuando el Espíritu Santo descienda 
sobre ustedes recibirán poder para ser mis testigos 
no sólo en Jerusalén, sino también en toda Judea, en 

Samaria y hasta lo último de la tierra.

Hechos 1:8
Nueva Biblia Viva (NBV)



Claridad antes que velocidad: 
una dirección confusa genera fatiga, 

no compromiso.

Coherencia antes que 
comunicación: 

el ejemplo directivo vale más que 
cualquier plan de medios.

Escucha antes que 
acción: 

la empatía es el nuevo KPI del 
liderazgo.

Pequeños pasos, grandes efectos: 
la transformación ocurre por microacciones 

sostenidas.

Confianza antes que control: 
la cultura se multiplica cuando se 

delega con propósito.

Los 5 Principios Universales de la Gestión del Cambio Exitoso



En un proceso de cambio, el Comité de Dirección no es observador: es 
catalizador.

Principio Vida de Jesús Lección
Claridad antes que velocidad Jesús creció 30 años antes de actuar La preparación antecede al impacto.

Coherencia antes que comunicación “El Verbo se hizo carne” La cultura se encarna, no se anuncia.

Escucha antes que acción Jesús oraba antes de cada decisión La comprensión antecede al 
movimiento.

Pequeños pasos, gran impacto 12 discípulos cambiaron el mundo Multiplicar > agregar.

Confianza antes que control Jesús delegó totalmente en 
Pentecostés El liderazgo madura cuando suelta.



“El liderazgo del cambio es 
menos un acto 

momentáneo… “



“… y es más la energía que 
libera”



La vida de Jesús es el mapa más perfecto de cambio 
organizacional jamás diseñado:

1. Diagnóstico: la luz llega al mundo.
2. Coalición: los 12.
3. Narrativa: el Reino.
4. Transición humana: el desierto y el discipulado.
5. Experimentación: milagros, envíos, aprendizaje.
6. Integración cultural: cruz y resurrección.
7. Legado y escalamiento: Pentecostés.

Jesús no solo transformó vidas.
Transformó la cultura humana.

Transformó la historia.
Transformó el liderazgo.

Y nos transformó a quienes lo transformaríamos 
todo. Así debe verse un proceso de transformación organizacional:

profundo, humano, progresivo, encarnado, espiritual, 
estratégico, narrativo y eterno.


