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Los anhelos y objetivos de éxito en las Empresas deben 
tener como acción fundamental lograr de las Personas 
su aceptación del Cambio, es decir, querer mejorar y 
más aun innovarse. 

Crear conciencia y compromiso con el cambio es por 
tanto uno de los campos de gestión del Talento Huma-
no indispensables para todo proyecto de desarrollo.

Sin embargo, debe entenderse el fenómeno del cam-
bio desde las variables intrínsecas al hombre (neuroló-
gicas, psicológicas, sociales) y del liderazgo en el seno 
organizacional. Esta es materia de nuestra revista “Gen-
te&Trabajo” de Septiembre. 

Saludos,
José Fernando Mosquera
O´CONOR CONSULTING    

Editorial





En todas las organizaciones, 
 Los líderes, managers y directivos 

son quienes, en última instancia, determinan el camino a seguir. 
Por esta razón, la habilidad para tomar decisiones acertadas  

 
 para las empresas que aspiran no solo a 

sobrevivir, sino también a prosperar en un entorno empresarial 
competitivo.

Gestión del cambio desde el liderazgo: 



 En el contexto de las grandes corporaciones, donde la complejidad y la escala 

amplifican los desafíos, 

 puede ser el factor determinante entre el éxito o el fracaso. 

De esta manera, un liderazgo fuerte y visionario debe ser capaz de no solo faci-

litar una transición ordenada a través de cambios estructurales o estratégicos, 

sino también de  a aceptar y fomentar nue-

vas oportunidades, cultivando una cultura de innovación y adaptación conti-

nua. Adoptar este enfoque, no solo mejora el rendimiento organizacional, sino 

que también  frente a un 

futuro incierto. Pero, ¿cómo hacerlo?.

Importancia de una efectiva gestión del cambio desde el liderazgoImportancia de una efectiva gestión del cambio desde el liderazgo

Saber cómo conducir a una organización a través del cambio no solo impli-

ca minimizar el impacto negativo en las operaciones diarias, sino también sa-

ber aprovechar oportunidades para mejorar y crecer. Sin embargo, para que el 

cambio se traduzca en resultados tangibles para la empresa,  

, motivar a sus equipos y garantizar 

que todos los niveles de la organización estén alineados con los objetivos estra-

tégicos.

Este tipo de liderazgo no solo facilita una transición suave, sino que también 

 asegurando un 

rendimiento sostenible a largo plazo. De hecho, según diversos estudios, aproxi-

madamente el  princi-

palmente debido a la resistencia del personal y a un liderazgo ineficaz.



Es por ello que la gestión del cambio desde el liderazgo se convierte en un ele-

mento crucial para  

 A continuación, te explicamos los princi-

pales motivos del porqué una correcta gestión del cambio desde el liderazgo es 

tan importante dentro de las empresas modernas. 

¿Por qué es importante la gestión del cambio desde el liderazgo? 



Estrategias de liderazgo para gestionar el cambio con éxito

1. Comunicación clara y efectiva

Como en cualquier proceso,  

 hacia la búsqueda de la misma meta. En este sentido, 

un líder debe garantizar que se establezca una comunicación abierta y honesta, 

que explique el porqué del cambio y cómo beneficiará a la organización y a los 

empleados. 

Esta afirmación está respaldada por diversos estudios, que han demostrado que 

la comunicación efectiva dentro de las empresas, puede  

 Además, la comunicación efectiva es fun-

damental para aumentar el compromiso laboral, ya que ayuda a los empleados a 

Esto no solo mejora el sentido de pertenencia y motivación, sino que también 

 que facilita que la gestión del 

cambio desde el liderazgo se haga de manera sencilla.

En la gestión del cambio, los líderes tienen la 

 Al liderar el cambio, es esencial  

 que motive a todos los niveles de la organización.

Los líderes deben fomentar un ambiente de confianza, ser accesibles y estar dis-

puestos a escuchar las inquietudes de su equipo para  

 Por lo tanto, un líder exitoso no solo impulsa el cambio, sino que tam-



bién crea una cultura que lo abraza y lo adapta con flexibilidad y resiliencia.

2. Involucrar a los empleados 

Involucrar a los empleados en el proceso de cambio puede reducir la resisten-

cia que estos puedan tener frente al proceso. Para ello, se pueden implementar 

diferentes herramientas, como por ejemplo  

 donde los empleados puedan expresar sus inquietudes y suge-

rencias.

Adicionalmente, contar con la 

 puede facilitar el proceso de adopción de dichos cam-

bios dentro de la estructura organizacional. 

3. Desarrollar resiliencia y empatía 

Los líderes que demuestran empatía y un estilo de liderazgo emocional, son ca-

paces de conectar emocionalmente con sus empleados, lo que les permite 

 

 Esto no solo ayuda a construir relaciones más fuertes y de confianza, 

sino que también facilita un ambiente de trabajo donde los empleados se sien-

ten seguros para expresar sus inquietudes.

Desarrollar resiliencia en el equipo es igualmente importante. Los líderes pue-

den fomentar la resiliencia, proporcionando apoyo emocional, ofreciendo recur-

sos para el desarrollo personal y profesional, y  

 Al hacerlo, los empleados están mejor 

equipados para manejar el estrés y la incertidumbre que a menudo acompañan 



a los cambios organizacionales.

4. Monitorizar el progreso y ajustar estrategias 

Para gestionar el cambio desde el liderazgo, un seguimiento continuo y ajustes 

estratégicos constantes son imprescindibles; ya que esto garantiza que el

 cambio se implemente correctamente y que  

 Esto implica monitorear de 

cerca los indicadores clave de rendimiento para evaluar el progreso y la eficacia 

de las nuevas iniciativas. 

Además, requiere la  cuando las circunstan-

cias lo demanden, asegurando que la organización permanezca en el camino co-

rrecto hacia el logro de sus objetivos. Esta vigilancia proactiva permite  

 facilitando la toma de decisiones informadas 

que optimicen el impacto del cambio, fortalezcan la resiliencia organizacional y 

Ejercicios prácticos para facilitar el cambio

El siguiente ejercicio es una herramienta muy útil, que puede ser adaptado a 

cualquier organización, y que pretende facilitar la gestión del cambio desde el 

liderazgo:



Ejercicio de retroalimentación y adaptación

•	 Objetivo: Fomentar la comunicación y el feedback durante el proceso de 

cambio, para facilitar la gestión del cambio desde el liderazgo.

•	 Descripción: Establecer un sistema de feedback continuo, a través de en-

cuestas, o evaluaciones, donde los empleados puedan  

 sobre el cambio. Luego, se deben organizar reuniones semanales 

para revisar el feedback recibido, discutir su validez y ajustar las estrategias si es 

necesario.

•	 Resultados Esperados: Mejora en la aceptación del cambio y  

Por: María Fernanda Ciavaldini.



¿Por qué nos resistimos al cambio?



¿Por qué nos resistimos al cambio?

Puede ser tentador ver la resistencia al cambio como un 
obstáculo y buscar maneras de sortearlo. Pero es impor-
tante comprender por qué las personas pueden resistirse 
naturalmente al cambio y abordar los factores humanos 
desde el principio.

No asuma que la resistencia al cambio tiene que ver ne-
cesariamente con la oposición al objetivo final; también 
puede tener que ver con el proceso para llegar a él.



La resistencia al cambio es, de hecho, muy normal. Algunas 
razones se deben a la configuración neuronal de nuestro cere-
bro; otras, a nuestras necesidades psicológicas; otras, a nues-
tras necesidades sociológicas; y otras, simplemente, a que qui-
zás no nos guste el efecto práctico que un cambio pueda tener 
en nosotros.

Asegúrese de considerar cada uno de estos factores durante 
su proceso de mejora. Al reconocerlos, prestarles atención y 
observarlos atentamente durante todo el proceso, podemos 
ayudar a reducir su impacto en el cambio que buscamos lo-
grar.

       FACTORES DE RESISTENCIA AL CAMBIO



______________________
Necesidades neurológicas

La necesidad de CERTEZA: “No sé qué esperar”.

Nuestros cerebros responden a la información y reaccionan a la 
falta de información como una amenaza.

La necesidad de CEREBRACIÓN: «No he tenido la oportunidad de 
pensar en ello».

Cuando se nos presenta información sorprendente o impactante, 
nuestro instinto natural de lucha o huida nos centra en esa infor-
mación, excluyendo otras cosas, lo que produce una respuesta 
emocional.

La necesidad de RUTINA: “Así es como siempre hemos hecho las 
cosas”.

Somos criaturas de hábitos y nos reconforta operar de forma ru-
tinaria y energéticamente eficiente.

CONSEJOS para satisfacer estas necesidades:

1. No esperes para presentarles a las personas un plan terminado 
que los sorprenderá.

2. Comunicar con claridad y frecuencia sobre el cambio para 
crear certeza.

3. Tómese el tiempo para comprender las rutinas diarias de las 
personas involucradas en el cambio.

4. Ayudar a las personas a adaptar sus rutinas de forma incre-
mental.



________________________________________
Necesidades psicológicas

La necesidad de AUTOESTIMA: "¿Soy lo suficientemente bueno?"

Nuestros éxitos pasados influyen significativamente en nuestra 
autoestima, y cuando hablamos con personas sobre el cambio, a 
veces parece que esto menoscaba su desempeño anterior.

La necesidad de CONFIANZA: “No quiero fracasar”.

Las personas necesitan naturalmente sentirse seguras de que 
pueden alcanzar el éxito futuro y se mostrarán reticentes si no 
están seguras de tenerlo.

La necesidad de CONTROL: “¿Tengo opción?”

Necesitamos poder decidir nuestras propias acciones, y cuanto 
mayor sea nuestro nivel de autonomía, mayor será nuestro nivel 
de motivación.

CONSEJOS para satisfacer estas necesidades:

1. Al sugerir un cambio, tenga cuidado de reconocer el trabajo 
que se ha realizado en el pasado.

2. Describe qué es diferente ahora que significa que la mejora es 
necesaria.

3. Hable sobre qué apoyo estará disponible para el cambio.

4. Trabajar con las personas para definir el “cómo” y sus objetivos 
individuales dentro de este



________________________________________
Necesidades sociales

La necesidad de RELACIONES SIGNIFICATIVAS: “¿Qué pensarán 
los demás?”

Tenemos una necesidad fundamental de conectar con otras per-
sonas y de pertenecer, y nuestras acciones a menudo están in-
fluenciadas por el deseo de ser aceptados o respetados por quie-
nes nos rodean.

CONSEJOS para satisfacer estas necesidades:

1. Trabajar con las personas involucradas para comprender sus 
relaciones.

2. Considere involucrar a un grupo más amplio de partes intere-
sadas para incluir a aquellas personas

3. Reserve tiempo para que las personas involucradas manten-
gan y construyan relaciones que respalden la actividad de mejo-
ra de la calidad.

4. Sea un conector: piense en dónde puede conectar a personas 
que trabajarán bien juntas y se apoyarán mutuamente.



________________________________________
Necesidades físicas

La necesidad de SEGURIDAD Y COMODIDAD: "¿Qué significa esto 
para mí?".

A veces, el cambio puede suponer un riesgo práctico (real o per-
cibido) para una persona: ¿Estará seguro su trabajo? ¿Cambiará 
su forma de trabajar?

CONSEJOS para satisfacer estas necesidades:

1. Sea abierto y honesto sobre las posibles consecuencias del 
cambio.

2. Si hay consecuencias negativas, es posible que quieras solucio-
narlas rápidamente en lugar de dejar que se prolonguen.

3. Esté atento a los sacrificios invisibles que las personas han he-
cho, hacen actualmente o es probable que hagan, y reconózcalos 
o recompénselos.



________________________________________
La curva del cambio

El cambio es un proceso. En la mayoría de los casos, se verá así:
cuanto más eficazmente se gestionen los aspectos humanos del 
cambio, más suave y corta será la

Tomado de: Be The Change.





#OfertaLaboralNuevas Vacantes

Selección de: Director Financiero Administrativo

Datos de la empresa: Companía industrial comercial
Búsqueda realizada en:  Quito

Vacante para:  Quito

Consultor responsable: kpino@oconorconsulting.com

seleccion@oconorconsulting.com

Selección de: Jefe de calidad

Datos de la empresa: Importante Industria de alimentos
Búsqueda realizada en:  

Quito
Vacante para: Quito 

Consultor responsable: kpino@oconorconsulting.com

Selección de: Jefe de Marketing

Datos de la empresa: Importante Compania de importaciones

Búsqueda realizada en: Guayaquil

Vacante para: Guayaquil

Consultor responsable: ahurtado@oconorconsulting.com

seleccion@oconorconsulting.com



Nuevas Vacantes

Selección de: Contador General

Datos de la empresa: Importante Compania de importaciones
Búsqueda realizada en:  Guayaquil

Vacante para: Guayaquil 

Consultor responsable: ahurtado@oconorconsulting.com

seleccion@oconorconsulting.com

Selección de: Jefe de Control de calidad

Datos de la empresa: Importante industria de alimentos balanceados
Búsqueda realizada en: Guayaquil

Vacante para: Guayaquil

Consultor responsable: ahurtado@oconorconsulting.com

seleccion@oconorconsulting.com

Selección de: Jefe de servivios postventa - ing.electronico

Datos de la empresa: Importante Empresa servicios 
Búsqueda realizada en: Quito

Vacante para: Quito

Consultor responsable: acuzco@oconorconsulting.com

seleccion@oconorconsulting.com



#TeléfonoAmigo (02) 290-6030

Las estadísticas del sector salud, relacionadas a crisis emocionales, depre-
sión, angustia, conflictos intrafamiliares, suicidios, demuestran que estos 
se han incrementado los últimos años.
Lamentable consecuencia del entorno de crisis, social, económica, labo-
ral, delincuencial, etc, etc.

La FUNDACIÓN “TELEFONO AMIGO” representa una labor concreta y efi-
caz de “Auxilio preventivo, de escucha activa, de contención emocional” 
para los muchos jóvenes y adultos que llaman a este número telefónico 
permanentemente.

Pedimos apoyo de Usted y sus colegas de la empresa, y no solo del Área 
de Talento Humano, sino cualquier persona de buena voluntad que quie-
ra donar dos horas de su tiempo semanal y comprometerse a esta noble 
labor de Voluntariado, una vez que sea adecuadamente capacitada en las 
“técnicas de apoyo a personas en crisis emocionales primarias”. 

Súmese a esta urgente necesidad de contar con más 
Voluntarios. 
Llame a Teresa Villaverde, Cel: (02) 290-6030

Responsabilidad Social



Más información en:

www.incae.edu/es

Programas Abiertos:

 

*Publicidad no oficial, sólo para fines informativos

agosto 27
Virtual

Webinar: Estrategias ante incidentes de 
ciberseguridad

agosto 28
Presencial

Agricultura Sostenible e Innovación
 Tecnológica



*Publicidad no oficial, sólo para fines informativos



0987801699


