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RESUMEN 

La transformación organizacional se explora en este estudio desde 

múltiples perspectivas teóricas y prácticas. Se realiza un análisis 

comparativo de teorías clásicas –como el modelo de tres etapas de Kurt 

Lewin y el modelo 7S de McKinsey– junto a teorías contemporáneas 

como el modelo ADKAR de Prosci y el modelo de cambio 

organizacional de Burke-Litwin. Asimismo, se examina la gestión del 

cambio como proceso clave en la transformación, destacando 

estrategias y factores que contribuyen al éxito de los procesos de 

cambio. El contexto empresarial actual y sus tendencias emergentes 

son analizados para comprender cómo influyen en la capacidad de las 

organizaciones para transformarse. El estudio identifica diversas 

medidas estratégicas propuestas por las teorías examinadas y discute 

los beneficios y desafíos potenciales asociados con su implementación 

en distintos contextos organizacionales. 

Palabras claves: Transformación organizacional, teorías de cambio, 

gestión del cambio, contexto empresarial. 

 

ABSTRACT 

This article presents a comparative analysis of organizational 

transformation from various theoretical and practical perspectives. It 
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reviews classic theories –such as Kurt Lewin’s three-stage model and 

the McKinsey 7S framework– alongside contemporary theories 

including Prosci’s ADKAR model and the Burke-Litwin 

organizational change model. Change management is examined as a 

crucial process in organizational transformation, highlighting 

strategies and critical success factors. The current business context and 

its trends are also analyzed to understand their influence on 

organizations’ transformational processes. The study identifies 

strategic measures proposed by the different theories and explores the 

potential benefits and challenges of implementing these approaches in 

diverse organizational settings. 

Keywords: Organizational transformation, change theories, change 

management, business context.  

 

INTRODUCCIÓN 

La transformación organizacional se refiere a cambios profundos y 

planificados en la forma en que una empresa opera, con el objetivo de 

adaptarse y mejorar su desempeño en entornos dinámicos. Según 

Garijo (2022, p. 2), implica una “redefinición estratégica del negocio 

o área” que las empresas realizan para ajustarse a las nuevas 

realidades. Diversos autores destacan que el ritmo del cambio en las 

organizaciones se ha acelerado en los últimos años, presentando 

desafíos significativos para las empresas que no logran adaptarse a 

tiempo (Gómez Álvarez, 2021, p. 3). En este contexto, surge la 

necesidad de comprender y comparar las principales teorías de 

transformación organizacional, las cuales ofrecen enfoques teóricos y 

modelos prácticos para gestionar el cambio de manera efectiva. 

El problema abordado por este estudio radica en cómo orientar a las 

organizaciones en sus procesos de cambio mediante el conocimiento 

de diferentes teorías de transformación. Para ello, se plantearon 

preguntas de investigación y objetivos específicos enfocados en: (1) 
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analizar los fundamentos teóricos de varias teorías de cambio, (2) 

describir las características de cada teoría en cuanto al proceso de 

transformación, (3) identificar estrategias para gestionar la resistencia 

y promover la adaptabilidad al cambio, y (4) evaluar los beneficios de 

aplicar estas teorías en la práctica empresarial. La importancia del 

estudio se justifica por la creciente complejidad del entorno 

empresarial actual –marcado por la innovación tecnológica, la 

globalización y cambios socioculturales– que exige a las 

organizaciones una alta capacidad de adaptación. Comprender los 

distintos enfoques teóricos proporciona a directivos y profesionales un 

marco de referencia para gestionar el cambio organizacional de forma 

más informada y estratégica (Velázquez Tasis, 2022, p. 5). 

A lo largo de la investigación se definen conceptos clave, como 

transformación organizacional, gestión del cambio y adaptabilidad, 

para unificar criterios. Asimismo, se delimita el alcance del trabajo al 

contexto empresarial, enfatizando comparaciones entre teorías 

clásicas y contemporáneas dentro de empresas de diversos tamaños y 

sectores. En las siguientes secciones se presenta la metodología 

empleada, los principales resultados del análisis comparativo y las 

conclusiones obtenidas. 

 

METODOLOGÍA 

El enfoque metodológico del estudio fue de naturaleza cualitativa y 

descriptiva, orientado a comprender en profundidad los fenómenos 

asociados a la transformación organizacional (Mata Solís, 2019, p. 8). 

Se llevó a cabo una investigación no experimental y transversal, 

combinando la revisión documental de literatura especializada con un 

trabajo de campo de tipo exploratorio. En primer lugar, se realizó un 

relevamiento documental de fuentes secundarias que incluyó libros, 

artículos académicos y reportes empresariales sobre teorías de cambio 

organizacional, modelos de gestión del cambio y tendencias del 
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entorno empresarial. Este marco teórico sirvió para identificar los 

conceptos y variables de interés. 

En segundo lugar, se utilizaron entrevistas semiestructuradas para 

recabar información empírica. Se entrevistó a 21 participantes –

principalmente gestores, consultores y profesionales con experiencia 

en procesos de cambio organizacional– siguiendo una guía de 

preguntas previamente elaborada y validada por expertos. Las 

entrevistas, realizadas presencialmente y por medios virtuales, 

permitieron recoger percepciones sobre la aplicación práctica de las 

teorías de transformación en distintas organizaciones, las resistencias 

enfrentadas y las estrategias utilizadas para lograr cambios exitosos. 

Cada entrevista fue grabada, transcrita y analizada cualitativamente. 

 

Para el análisis de los datos, se empleó la técnica de análisis de 

contenido temático. Se identificaron categorías y patrones en las 

respuestas de los entrevistados, alineándolos con las dimensiones 

teóricas estudiadas (por ejemplo, referencias a enfoques de Lewin, 

Kotter, ADKAR, etc., y a aspectos como comunicación, liderazgo, 

cultura organizacional, tecnología, entre otros). Este procesamiento de 

la información permitió contrastar las perspectivas teóricas con la 

experiencia práctica reportada por los participantes. Finalmente, los 

hallazgos se organizaron en función de los objetivos específicos, 

proporcionando una base empírica para la discusión de las teorías 

comparadas. 

 

DESARROLLO 

Fundamentos teóricos y características de las teorías 

Las teorías clásicas de transformación organizacional se 

caracterizan por proponer modelos secuenciales y estructurados para 

gestionar el cambio. Por ejemplo, la teoría de Kurt Lewin introduce un 
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modelo de tres fases –descongelar, cambiar, recongelar– que concibe 

el proceso de cambio como una serie de etapas consecutivas para 

abandonar el status quo, implementar nuevas prácticas y consolidarlas 

como la nueva norma (Lewin, 1951, p. 45). Del mismo modo, el 

Modelo 7S de McKinsey enfatiza la alineación simultánea de siete 

elementos clave de la organización (estrategia, estructura, sistemas, 

personal, estilo de liderazgo, habilidades y valores compartidos) para 

lograr cambios efectivos (Waterman et al., 1980, p. 17). Otra teoría 

clásica, la propuesta por John Kotter, establece ocho pasos para liderar 

el cambio –desde generar un sentido de urgencia hasta anclar los 

nuevos enfoques en la cultura organizacional– proporcionando un 

método detallado para implementar transformaciones exitosas (Kotter, 

2007, p. 33). 

Por otro lado, las teorías contemporáneas abordan la 

transformación organizacional con enfoques más adaptativos y 

multidimensionales. La teoría del cambio organizacional de Burke-

Litwin, por ejemplo, propone un modelo causal que integra factores 

externos (como el entorno) con variables internas (estructura, 

liderazgo, clima organizacional, motivación, etc.), resaltando la 

compleja interdependencia que influye en el desempeño y cambio de 

la empresa. El modelo ADKAR de Prosci se enfoca en el lado humano 

del cambio, describiendo cinco elementos (Awareness, Desire, 

Knowledge, Ability, Reinforcement) necesarios para que los 

individuos adopten y sostengan un cambio, lo cual subraya la 

importancia de la gestión del cambio individual dentro de las 

organizaciones (Hiatt, 2006, p. 27). Asimismo, la teoría de la 

innovación disruptiva (Christensen, 1997) introduce la necesidad de 

adaptarse a innovaciones tecnológicas que pueden alterar radicalmente 

el mercado, obligando a las empresas establecidas a transformarse para 

no quedar obsoletas. La teoría de cambio de James Quinn propone el 

incrementalismo lógico, es decir, cambios estratégicos graduales y 

continuos en lugar de transformaciones súbitas, enfatizando la 
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flexibilidad y la adaptación progresiva (Quinn, 1980, p. 30). 

Finalmente, la teoría del aprendizaje organizacional de Peter Senge 

resalta la creación de una “organización inteligente” que aprende de 

forma continua y colectiva, integrando disciplinas como el 

pensamiento sistémico y el aprendizaje en equipo para mejorar su 

capacidad de cambio (Senge, 1990, p. 32). En conjunto, estas teorías 

contemporáneas incorporan la complejidad y dinamismo del entorno 

moderno, centrándose en la interconexión de factores internos y 

externos, la innovación y la necesidad de una cultura de aprendizaje 

continuo para sostener la adaptabilidad. 

 

Gestión de la resistencia y adaptabilidad 

A partir del análisis comparativo y de las entrevistas, se 

identificaron varias estrategias clave sugeridas por las diferentes 

teorías para gestionar la resistencia al cambio y fomentar la 

adaptabilidad en las organizaciones. Una constante entre los enfoques 

es la comunicación efectiva: mantener informados y comprometidos a 

los colaboradores durante todo el proceso de cambio ayuda a reducir 

la incertidumbre y la oposición inicial (Kotter, 2007, p. 45). Los 

participantes destacaron que es fundamental involucrar activamente al 

personal desde las etapas tempranas –por ejemplo, a través de 

consultas, talleres o pilotos– de modo que los empleados se sientan 

partícipes de la transformación y no meros receptores pasivos. Otra 

estrategia señalada es la capacitación y desarrollo de habilidades: en 

línea con ADKAR y con la teoría del aprendizaje organizacional, 

proveer entrenamiento y facilitar el aprendizaje continuo prepara 

mejor a la gente para adoptar nuevos procesos y tecnologías, 

aumentando la capacidad de adaptación de la empresa. 

Asimismo, la gestión del cambio exitosa requiere un sólido 

liderazgo y apoyo desde la alta dirección. Tanto la literatura (e.g., 

Kotter, 2007) como los entrevistados coinciden en que el compromiso 
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de los líderes es un factor crítico para vencer resistencias: líderes 

visibles y convencidos pueden modelar comportamientos, reforzar la 

visión de cambio y alinear los esfuerzos en todos los niveles. Además, 

se observó que promover una cultura organizacional abierta al cambio 

–que valore la innovación, la flexibilidad y el intercambio de 

conocimiento– facilita la adaptabilidad. Este hallazgo concuerda con 

lo propuesto por Senge (1990) sobre crear entornos donde el personal 

se sienta seguro para aprender de errores y experimentar mejoras, 

reduciendo la resistencia natural al salir de la zona de confort. 

Por último, los resultados resaltan la importancia de adaptar las 

estrategias de cambio al contexto específico de cada organización. No 

todas las empresas enfrentan las mismas condiciones: por ejemplo, en 

pequeñas empresas la limitada disponibilidad de recursos exige 

priorizar cambios graduales y enfocados; en grandes corporaciones, la 

complejidad estructural requiere una planificación más formal y 

comunicación extensiva; mientras que en entornos altamente 

innovadores la rapidez y agilidad pueden primar sobre la burocracia. 

En este sentido, combinar la estructura de las teorías clásicas con la 

flexibilidad de las contemporáneas resultó ser una práctica óptima 

señalada en el estudio. Las organizaciones que lograron un equilibrio 

entre enfoques rígidos y adaptativos pudieron manejar el proceso de 

transformación con eficacia, ajustándolo sobre la marcha según las 

circunstancias. Este enfoque integrado –apoyado por herramientas de 

comunicación, participación y seguimiento constante– tiende a 

optimizar tanto la eficiencia como la efectividad de los cambios 

implementados.  

 

CONCLUSIONES 

En síntesis, el estudio demuestra que una comprensión amplia y 

comparativa de las diversas teorías de transformación organizacional, 



 

 

FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES, ADMINISTRATIVAS Y ECONÓMICAS               43 

 

junto con prácticas sólidas de gestión del cambio y una consideración 

atenta del contexto empresarial, puede potenciar la capacidad de las 

organizaciones para enfrentar exitosamente los desafíos del cambio. 

Cada enfoque teórico aporta una visión particular: las teorías clásicas 

ofrecen marcos estructurados y secuenciales que sirven de guía clara 

(ej. fases definidas, pasos concretos), mientras que las teorías 

contemporáneas incorporan flexibilidad y responden a la complejidad 

moderna (considerando factores humanos, culturales y tecnológicos). 

Se concluye que integrar ambas perspectivas permite obtener lo mejor 

de cada una –estructura y previsibilidad, junto con adaptabilidad y 

rapidez de reacción– para diseñar estrategias de cambio más completas 

y efectivas. 

En relación con los objetivos específicos de la investigación, se 

alcanzaron las siguientes conclusiones principales: (1) Los 

fundamentos teóricos de las distintas corrientes de cambio 

proporcionan un espectro amplio de enfoques, desde modelos lineales 

hasta modelos sistémicos, que pueden adaptarse según las necesidades 

de cada organización. (2) Las características y etapas de cada teoría 

varían en énfasis (estructural, humano, estratégico), pero bien 

aplicadas todas pueden contribuir a la efectividad del proceso de 

transformación en contextos empresariales reales. (3) Las estrategias 

sugeridas por las teorías –como la comunicación transparente, la 

participación del personal, el liderazgo comprometido y la promoción 

de una cultura de aprendizaje– resultan herramientas valiosas para 

gestionar la resistencia al cambio y fomentar la adaptación. No 

obstante, el éxito de estas acciones dependerá de su adecuada 

implementación e integración en el contexto particular de la 

organización (teniendo en cuenta su tamaño, sector, cultura, etc.). (4) 

El conocimiento y aplicación de las teorías de transformación 

organizacional aportan beneficios concretos al liderazgo del cambio: 

proveen marcos de referencia para diagnosticar la situación, planificar 

intervenciones y tomar decisiones estratégicas más informadas, lo que 
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en última instancia facilita la adaptación continua y el mejoramiento 

del desempeño empresarial (Lewin, 1951, p. 48; Kotter, 2007, p. 55). 

En definitiva, esta investigación resalta que no existe una fórmula 

única para la transformación organizacional, pero sí un conjunto de 

principios y prácticas derivados de la teoría que, combinados con la 

experiencia y buen juicio de los gestores, pueden maximizar las 

probabilidades de éxito en los procesos de cambio. Las organizaciones 

que logren incorporar una visión integradora –apoyándose en la teoría 

para guiar la acción y adaptando esa guía a su realidad específica– 

estarán mejor preparadas para evolucionar, innovar y sobrevivir en 

entornos empresariales en constante evolución. 
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