


; Que es cambio
para ti?




Gestign del
|a Resistencia a

la Evolucion Organizacional;

Una ruta practica, humana y accionable para lideres que dmgen
transformaciones significativas ‘



La gestion del cambio (Change Management)
1.La estrategia que no es una metodologia aislada: es una

disciplinade liderazgo integral que alinea tres
niveles de realidad organizacional.

defineel “qué”.

3.Laspersonasque
e p : q
encarnanel “por

LN

2.Laculturaque qué”.

sostieneel “cémo”.

En toda organizacion madura llega un momento en que la estabilidad deja de ser fortalezay se convierte en riesgo.

El verdadero desafio del liderazgo no es administrar el cambio, sino guiar a las personas a través de la transicion emocional,
estratégicay cultural que el cambio demanda.




"
onal Exitoso
.u’

nbio —Kotter, Bridges, Hayes,
ir [a transformacion en un proceso

mejores practicas globales del pensamiento contemporaneo en ges '
tros— ordenadas cronologicamente y de forma accionable, para conve

El siguiente modelo integ
Noble, Laloux, Berger, F




Etapa 1. Diagndstico y sentido de urgencia — (Kotter, Hayes, Berger)

Objetivo:

Despertar conciencia, no miedo.
El cambio comienza cuando la organizacion reconoce que la inercia cuesta mas que la transformacion.

Acciones clave:

1. ldentificar fuerzas externas e internas que exigen adaptacidn (entorno, competencia, tecnologa, : — T 5 & ,
talento). - (4= | E 4 i

Comunicar el “por qué” de manera emocional y racional: ¢qué perdemos Si no cambiamos?
¥ g ¢ ST

vitar la reactancia: sustituir el discurso del “deber” por el del “propésito.” A TN : R

199 :RP_809

Diagnosticar la disposicion cultural y emocional ante el cambio (lideres, equipos, aliados).

Herramientas recomendadas:
Andlisis de contexto (PESTEL + FODA humano).

Encuestas de clima y readiness for change.

Mapa de resistencias y catalizadores.

“Fl cambio empieza cuando el propdsito se vuelve mas claro que el miedo.”




El proceso de cambio comie
oscuridad, su estancamiento, S

“La Luz entro en el
mundo”

El nacimiento de Jeslis representa precise

1. El mundo estaba en caos moral, politico y espiritual.
2. No habia claridad ni direccion.

3. Dios envia luz a través de un Nino.

Analogia organizacional:

El diagnostico es la encarnacion: ¢
verdad del estado actual.

sils como principio del cambic

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

una luz ha brillado

a los que vivian en sombras de muerte.

. Laluz no llega para condenar, sino para revelar.
2. El nacimiento expone la necesidad de transforr
3. laluz genera vision.




Etapa 2. Creacion de una coalicion de liderazgo — (Kotter, Frei & Morriss)

Objetivo:
Formar el equipo que sostendrd la confianza.

Ningtin cambio prospera si se lidera en solitario. Se requiere una alianza transversal de lideres confiables que
representen todas las dreas criticas del negocio.

Acciones clave:
Seleccionar lideres con credibilidad, empatia y coherencia.
Establecer roles claros y acuerdos de comunicacion.
Construir un propésito compartido que inspire accion y legitimidad.

Diseniar rituales de liderazgo (reuniones, feedback, mensajes consistentes).
Claves de éxito:

1. La confianza es la infraestructura invisible del cambio.

2. lacoherencia entre el decir y el hacer acelera la adopcion.

“Muévete rapido, pero sin romper la confianza.”




Etapa 2 — Coalici

I_idel‘azgo | Antes del mensaje, antes de los milagros, antes del
impacto... formo su equipo.

6 1€ Jestis no empezd solo.

Jesiis llama a los 12: La construccion del equipo
transformador Paralelo exacto con Kotter:

Ningtin cambio prospera sin una coalicion confiable.

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

S impuestos, celotes).
red|b|I|dad ante grupos distintos.
Complementariedad de dones.
4. Aliados estratégicos del Reino.

I

Analogia organizacional: -

«Seleccion de lideres con credlbllldad ;E

agua Ll Lesduo Jesu&

JaNie, y-yo hare € qUe Uistedes sean pescadores de hombres. b et T

) " " " " nJ “—:ﬁ
- . : -Establecimiento de ritmos y rituales (asambleas, oracion, =

S e

Servicio).

—




Etapa 3. Diseno de la vision y narrativa del cambio

Objetivo:

Dar direccion y significado a la transformacicn.

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

Acciones clave:
Formular la vision transformadora: concreta, emocional y medible.
Traducir la vision en narrativa: “De donde venimos, hacia donde vamos y por qué ahora.”
Involucrar al comité directivo en |a cocreacion del mensaje.

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

Claves de éxito:
1. Storyboard de transformacion.
2.  Propdsito evolutivo (Laloux).

3. Comunicacion 3E: emocion, evidencia y ejemplo.

“Fl propasito no se impone, se cuenta.”




Etapa 3 — Visios
arrativa del

Jeslis no entregd una estrategia:
entrego una narrativa transformadora.

1. Bienaventuranzas — Cultura deseada.
2. Parabolas — Imaginacion del Reino.

ino de Dios se ha acercado” — Propdsito Transformador

- Paralelo con la gestion del cambio:
S no siguen estrategias; siguen historias.

: Jeslis define:

~ «De ddnde venimos (la Ley).

acia donde vamos (el Reino).
‘cumplimiento de los tiempos).

Analogia empresarial:

~ Es|a fase en que se formula:

1. vision,

2. proposito,

3. narrativa corporativa,

- 4. cultura futura.

- Jesus fue el narrador maestro del futuro deseado.




Etapa 4. Acompanar la transicion humana — (Bridges, Noble & Tarrant)

Objetivo:
Sostener emocionalmente a las personas durante la curva del cambio.

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

Acciones clave:
Reconocer el “final” de lo anterior: honrar la historia y cerrar ciclos.
Acompaiiar |a “zona neutra”: periodo de confusion, creatividad y redefinicion.
Facilitar el “nuevo comienzo™ clarificar roles, procesos y expectativas.

Implementar espacios de escucha, feedback y aprendizaje continuo.

Claves de éxito:
Modelos de transicion emocional (William Bridges).
Sesiones de coaching grupal (Noble & Tarrant).

Evaluaciones de bienestar y compromiso.

“Fl cambio se impone; la transicidn se acompana.”




Etapa 4 — Acompanar la
" Transicion Humana

Los 40 dias en el desierto + el discipulado
cotidiano.

-Sus miedos, ambiciones, confusiones.
-Sus pérdidas (Juan el Bautista). >
«Sus crisis internas (Pedro negando, Tomas dudando).

Paralelo con la gestion del cambio: Mateo 4:1
~ Dios Habla Hoy (DHH)

Honrar el final de la etapa pasada.
-Sostener la zona neutra. % R
Acompanar los duelos organizacionales. . Luego el Espiritu llevo a Jesus al

| desierto, para que el diablo lo
Jesus fue psicologo, coach, mentor, guia espiritual y lider cultural. pusiera a prueba.




Etapa 5. Experimentacion y aprendizaje adaptativo — (Furr, Heath, Hayes)

Objetivo:

Convertir el cambio en practica viva.

La transformacion no ocurre en la planificacion, sino en la experimentacion estructurada.

Acciones clave:
Implementar pilotos o proyectos de aprendizaje.

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

Documentar aprendizajes, fracasos y ajustes en tiempo real.

Promover la curiosidad como valor cultural.

Claves de éxito:
1. La iteracidn sustituye al control.

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

“Fl futuro no se planea, se prototipa.”



R N =

Jesiis ensayo, ajusto, enseiio, repitio.
Paralelo con la empresa:

Es la fase de:

Jesus cred una mini organizacion de aprendlzaJ -.,

ey  Etapa b —
Alimentacidn de los 5,000 — prototipo de .”__u-s s = Xl jf?ff_;f; Expel‘lmentaclon y
Sanidades — prototipo de restauracion. n b d A d t t

_ ‘Aprendizaje Adaptativo

Ensenanzas — prototipo de cultura.

*pilotos,

-iteraciones,

-errores como aprendizaje,
*sprints,

-prototipos, %
-cultura de curiosidad.

-

% * I’~



Etapa 6. Integracion cultural y refuerzo de habitos — (Hayes, Laloux, Kotter)

Objetivo:
Consolidar los nuevos comportamientos hasta que se vuelvan cultura.

Todo cambio necesita repeticion, coherencia y sentido compartido.

Acciones clave:

1. Incorporar los nuevos habitos en politicas, procesos y reconocimiento.
2. Redefinir indicadores de desempefio y métricas de cultura.
3. Reconocer piblicamente los comportamientos alineados al nuevo modelo.

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

Claves de éxito:
1. Reforzadores culturales (rituales, lenguaje, simbolos).

2. Revision de procesos de talento (evaluacion, promocidn, onboarding).

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




-y

Estaes la fase mas profunda del cambio: cuando lo )
que antes era “ensefnanza’ se vuelve “identidad”.

-

La cruz es el acto supremo que mtegra la cultura del
Reino: : _ .

~
~

1. entrega, 1

2. servicio, . 715 ‘I.ucas 22:19

3. amor incondicional, r ws | Nueva B| ||a V|va _

4. obediencia, _ | i F |

5. sacrificio transformador. 3*; # A ol ¥ - , } 3 ,.. -

La resurreccién confirma la nueva cultura. =~ - onces tomé el pe '~ io gracias
s T % soh ! pqrel Io partlo se lo dioa ellos y

uo P
i-cuerpo, que es
1agan esto
jen de mi. "

Es la validacion final del nuevo modelo operatlvo de+ t
Reino. = :

—Este 9— nes
ado por ustede

El cambio se institucionali

i para que sg |

2. Los nuevos valores se vuelven motivo de — La Ultima Cena, la Cruz y 2 '
celebracion. -, ssSSReslrreccion

3. Se redefine el comportamiento esperado. S NO construyo seguidores. .. CO”St ‘

‘identidad.

4. Se convierten en cultura solidas
(} N

\




Etapa 1. Medicion, legado y aprendizaje organizacional — (Bridges, Frei)

Objetivo:

Convertir la experiencia del cambio en sabidurfa institucional.
Una organizacion madura aprende de cada transicién y documenta su proceso de evolucidn.

Acciones clave:
Evaluar impacto en tres niveles: resultados, personas y cultura.
|dentificar aprendizajes clave para futuras transformaciones.
Comunicar el legado del proceso: logros, aprendizajes y propdsito alcanzado.

Cerrar el ciclo con reconocimiento y celebracion simbdlica.
Claves de sostenibilidad:

1. Cuidar la energia emocional del equipo.

2. Mantener viva la narrativa de evolucion y propésito.

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




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

Pentecostés convierte:

1. adiscipulos temerosos — en lideres transformadores.
2. aunpequeno grupo — en una organizacion global.
3. aun mensaje local — en una cultura universal.

Es el equivalente corporativo de:

1. documentar aprendizajes,
. consolidar cultura,

-empoderar a nuevos lideres,

 celebrar el legado,

sostener el impacto sin la presencia del fundador.

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

Hechos 1:8
Nueva Biblia Viva (NBV)

Sin embargo, cuando el Espiritu Santo descienda
sobre ustedes recibiran poder para ser mis testigos
no solo en Jerusalén, sino también en toda Judea, en

Samaria y hasta lo ultimo de la tierra.



Los 5 Principios Universales de la Gestion del Cambio Exitoso

Claridad antes que velocidad: Escucha antes que Confianza antes que control:
una direccion confusa genera fatiga, accion: |a cultura se multiplica cuando se
no compromiso. la empatfa es el nuevo KPI del delega con propdsito.
liderazgo.

Coherencia antes que Pequenos pasos, grandes efectos:

comunicacion: la transformacidn ocurre por microacciones

el ejemplo directivo vale m4s que sostenidas.

cualquier plan de medios.



Principio Vida de Jesus Leccion

Claridad antes que velocidad Jesus crecid 30 afios antes de actuar La preparacion antecede al impacto.

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

La comprension antecede al

Escucha antes que accion Jesus oraba antes de cada decision .
movimiento.

Pequeiios pasos, gran impacto 12 discipulos cambiaron el mundo Multiplicar > agregar.

Jesus delegd totalmente en

, El liderazgo madura cuando suelta.
Pentecostes

Confianza antes que control

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

AR
i\

"%!t&sﬁtit'ﬂ”




= EI liderazgo de
menos un-acto C
el ¥y

mamentaneo

. ’ “







La vida de Jesiis es el mapa mas perfecto de cambio
organizacional jamas disenado:

N0 LN

Diagnostico: la luz llega al mundo.
Coalicion: los 12.
Narrativa: el Reino.
Transicion humana: el desierto y el discipulado.
Experimentacion: milagros, envios, aprendizaje.
Integracion cultural: cruz y resurreccion. |
Legado y escalamiento: Pentecostés.
Jesiis no solo transforma vids
Transformo la cultura humana.
Transformo la historia
Transforma el liderazgo —ht
Y nos transformé a quienes lo transformariamos . * Asi debe verse un
todo. -

.
¢

il organiizacional:
profundo, humano, progresive, encarnado, espiritual,

;grno.

N estratégico, narrativo y e




