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Financiado por la Unión Europea. Las opiniones y puntos de vista expresados solo comprometen a su(s) autor(es) y no 
reflejan necesariamente los de la Unión Europea o los de la Agencia Ejecutiva Europea de Educación y Cultura (EACEA). 
Ni la Unión Europea ni la EACEA pueden ser considerados responsables de ellos.

Las imágenes de esta presentación fueron generadas utilizando herramientas de inteligencia artificial integradas en la plataforma Gamma, para ilustrar visualmente escenarios y 
conceptos de capacitación. No representan personas ni eventos reales.

Este kit de herramientas proporciona un marco estructurado y secuencial para 
organizaciones culturales que navegan por cambios planificados o emergentes. 
Cada sección está diseñada para ser completada por un equipo o grupo de trabajo 
como parte de un proceso de gobernanza facilitado.

La resistencia no es un problema a eliminar, es una señal a interpretar. Al mapear las 
preocupaciones de los interesados, probar los cambios de forma incremental y 
comunicar con claridad, las organizaciones pueden construir la confianza interna 
necesaria para una transformación duradera.

Cinco Herramientas de Trabajo

01

Lienzo de Mapeo de Resistencia

02

Mapa de Fricción de Interesados

03

Hoja de Planificación de Micro-Pilotos

04

Autoevaluación de Riesgo de 
Agotamiento

05

Planificador de Comunicación del 
Cambio
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1. Identificación de la Resistencia y Análisis de 
Patrones
La resistencia no es oposición, es información. Mapear la resistencia reduce la fricción y aclara los temores organizacionales antes de que se 
conviertan en barreras para la implementación.

Paso 1 — Identificar la Resistencia Esperada

Para cada grupo de partes interesadas, registre la resistencia anticipada, clasifíquela por tipo e identifique el miedo subyacente que impulsa esa 
postura.

Parte Interesada Declaración de Resistencia Tipo
(Práctica / Psicológica / 
Estructural)

Miedo Subyacente

Equipo      

Voluntarios      

Proveedores      

Municipalidad      

Audiencia      

Paso 2 — Reflexión de Patrones

Revise la tabla completada anteriormente. Identifique qué tipo de resistencia aparece con mayor frecuencia en los grupos de partes interesadas 
y luego responda a la siguiente pregunta de reflexión.

� Práctica
Preocupaciones sobre recursos, 
capacidad o proceso

� Psicológica
Preocupaciones sobre identidad, estatus 
o confianza

� Estructural
Preocupaciones sobre roles, gobernanza 
o autoridad

Reflexión: ¿Qué revela el tipo de resistencia dominante sobre la preparación de su organización para el cambio? Registre su análisis 
aquí:                                                                                                         
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2. Mapeo de Influencia y Preocupación de 
Stakeholders
El cambio tiene éxito cuando los actores de alta influencia se involucran temprano. Este mapa aclara dónde dirigir la atención y el esfuerzo al 
inicio de cualquier proceso de cambio.

Para cada actor, evalúe su nivel de influencia sobre el proceso de cambio y su nivel de preocupación por el cambio propuesto. Luego, defina una 
estrategia de engagement apropiada para cada uno.

Actor Nivel de Influencia
(Bajo / Medio / Alto)

Nivel de Preocupación
(Bajo / Medio / Alto)

Estrategia de Engagement

Equipo Central      

Voluntarios      

Proveedores      

Municipalidad      

Patrocinadores      

Principio Clave: Los actores con Alta Influencia + Alta Preocupación requieren un engagement temprano, directo y estructurado. 
Retrasar este engagement es la causa más común de fracaso del cambio en las organizaciones culturales. No espere a que la resistencia 
escale antes de abordarla.

Notas de Engagement Prioritario

Utilice el espacio a continuación para registrar los nombres de personas específicas en la categoría de Alta Influencia / Alta Preocupación y la 
primera acción de engagement planificada para cada una:
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3. Definición y Plan de Implementación de Micro-
Piloto
El cambio a gran escala falla cuando se introduce todo a la vez. Los micro-pilotos estructurados reducen la resistencia, generan confianza 
interna y producen evidencia medible antes de la implementación completa.

Definición del Piloto

Complete cada campo a continuación para definir el alcance, la justificación y la responsabilidad de su micro-piloto planificado.

Cambio a implementar  

¿Por qué este cambio?  

Esfuerzo estimado (Bajo / Medio / Alto)  

Costo estimado (€)  

Beneficio esperado  

Persona responsable  

Cronograma  

Indicador de éxito (1 métrica medible)  

Empezar Pequeño
Limite el piloto a un equipo, un proceso o 
un evento antes de escalar.

Medir Primero
Defina su indicador de éxito antes de que 
comience el piloto, no después.

Documentar y Compartir
Registre los resultados y comparta los 
hallazgos con todos los interesados, 
independientemente del resultado.
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4. Verificación del Riesgo de Agotamiento 
Organizacional
El cambio mal planificado o sin recursos suficientes agotará a los equipos y erosionará la capacidad institucional. Esta autoevaluación identifica 
si las condiciones son adecuadas para proceder con el piloto planificado.

Instrucciones

Califique cada afirmación honestamente de 1 a 5, donde 1 = Riesgo bajo y 5 = Riesgo alto. Complete esta evaluación en equipo, no 
individualmente, para asegurar una conciencia compartida de las condiciones organizacionales actuales.

Declaración Puntuación (1–5)

El equipo ya está operando a su máxima capacidad o cerca de ella  

Los plazos actuales no son realistas dados los recursos disponibles  

Los requisitos de documentación e informes son excesivos  

Los voluntarios muestran signos de fatiga o desvinculación  

El ritmo de cambio es demasiado rápido para que la organización lo asimile  

Puntuación Total  

Regla de Decisión: Si la puntuación total supera los 15, la organización no está en condiciones adecuadas para proceder con cambios 
adicionales en este momento. Reduzca el ritmo, simplifique el piloto o aplace la implementación. Una puntuación superior a 20 indica 
que se requiere una revisión inmediata de la carga de trabajo antes de introducir cualquier nueva iniciativa. Proceder en estas 
condiciones aumenta significativamente el riesgo de fracaso en la implementación y la rotación de personal.
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5. Plan de Comunicación Estructurado para el Cambio
La comunicación clara y consistente reduce la resistencia y fomenta la apropiación compartida del cambio. Complete este plan antes de que se 
anuncie o implemente cualquier cambio.

¿Cuál es el cambio?  

¿Por qué es importante?  

¿Cómo beneficia a los Visitantes?  

¿Cómo beneficia a los Voluntarios?  

¿Cómo beneficia al Presupuesto?  

¿Cómo beneficia a la Reputación?  

¿Cuándo se comunicará?  

¿A través de qué canales?  

Principios de Comunicación

Sea Específico
Nombre el cambio, el cronograma y la 
persona responsable. Los anuncios 
vagos generan ansiedad.

Sea Consistente
Todos los miembros del equipo deben 
comunicar el mismo mensaje a través 
de los canales acordados 
simultáneamente.

Invite a la Respuesta
Proporcione una oportunidad 
estructurada para preguntas y 
comentarios después de cada 
comunicación.

El cambio sostenible es incremental, participativo y medible.
Project 2023-RO01-KA220-ADU-000156918 · Módulo 5: Kit de Herramientas para el Mapeo del Cambio Organizacional y la Resistencia

5


