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Resumen
La gestión del cambio organizacional es un tema crítico en la administración pública 

peruana, ya que las organizaciones gubernamentales a menudo se enfrentan a desafíos 
significativos al implementar cambios para mejorar su eficiencia, efectividad y satisfacción del 
servicio público. El escenario de la Administración Pública peruana se enfrenta a diversos retos 
y desafíos, como la corrupción, la burocracia, la descentralización, la desigualdad regional y la 
necesidad de promover la participación ciudadana. El cambio organizacional bien gestionado 
puede contribuir a la optimización de los procesos, la eliminación de actividades innecesarias 
o redundantes y la mejora de la eficiencia en general. Al superar la resistencia al cambio, se 
pueden implementar nuevas formas de trabajo más eficientes y productivas, lo que puede 
llevar a una mejor utilización de los recursos y a un aumento en la productividad. El objetivo del 
presente trabajo es describir los efectos de la resistencia al cambio y desarrollar estrategias 
efectivas para superarla. La investigación es de tipo documental-bibliográfica, la cual se 
basa en la recopilación y análisis crítico de información existente en fuentes documentales. 
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Para superar la resistencia al cambio en las organizaciones es fundamental implementar 
una serie de estrategias que aborden los elementos como la comunicación, la participación 
de los trabajadores, la capacitación en el desarrollo de habilidades, establecimiento de 
incentivos y la construcción de una visión compartida. La gestión del cambio organizacional 
es fundamental para el crecimiento y la supervivencia de las organizaciones en un entorno 
en constante evolución.

Palabras clave: Gestión del cambio; resistencia al cambio; administración pública.

Organizational change management in public 
administration. A case study

Abstract
Organizational change management is a critical issue in the Peruvian public 

administration, as government organizations often face significant challenges when 
implementing changes to improve their efficiency, effectiveness, and satisfaction with 
public service. The Peruvian Public Administration scenario faces various challenges, 
such as corruption, bureaucracy, decentralization, regional inequality, and the need 
to promote citizen participation. Well-managed organizational change can contribute 
to streamlining processes, eliminating unnecessary or redundant activities, and 
improving overall efficiency. By overcoming resistance to change, new, more efficient 
and productive ways of working can be implemented, which can lead to better resource 
utilization and increased productivity. The aim of this paper is to describe the effects 
of resistance to change and develop effective strategies to overcome it. The research 
is documentary-bibliographical, which is based on the collection and critical analysis 
of existing information in documentary sources. To overcome resistance to change in 
organizations, it is essential to implement a series of strategies that address elements 
such as communication, worker participation, training in the development of skills, 
establishment of incentives and the construction of a shared vision. Organizational 
change management is essential for the growth and survival of organizations in a 
constantly evolving environment.

Keywords: Change management, resistance to change, public administration.

1. Introducción

La gestión del cambio 
organizacional es un tema crítico en la 
administración pública peruana, ya que 
las organizaciones gubernamentales 
a menudo se enfrentan a desafíos 

significativos al implementar cambios 
para mejorar su eficiencia, efectividad y 
satisfacción del servicio público (Bravo 
et al, 2021). Sin embargo, uno de los 
mayores obstáculos que enfrentan estos 
cambios es la resistencia al cambio 
por parte de los empleados y otras 
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partes interesadas. La resistencia al 
cambio puede socavar los esfuerzos de 
transformación y dificultar el logro de 
los objetivos organizacionales (López et 
al, 2013). Por lo tanto, es fundamental 
comprender los efectos de la resistencia 
al cambio y desarrollar estrategias 
efectivas para superarla en el contexto 
de la administración pública peruana.

La Administración Pública peruana 
y sus organizaciones gubernamentales 
operan en diversos niveles, desde el 
gobierno nacional hasta los gobiernos 
regionales y locales, y están involucradas 
en áreas como la educación, la salud, 
la seguridad, la infraestructura, entre 
otras. Esta se enfrenta a una serie 
de retos y desafíos que afectan su 
eficiencia y capacidad para satisfacer 
las necesidades de la sociedad. Uno 
de ellos es la corrupción, la cual ha 
sido un problema persistente en la 
Administración Pública peruana. La falta 
de transparencia, la mala gestión de 
recursos y la impunidad han socavado 
la confianza en las instituciones 
gubernamentales y han dificultado la 
implementación de políticas y programas 
efectivos (Tayler, 1996). De igual modo, 
la burocracia excesiva y los procesos 
administrativos lentos han obstaculizado 
la eficiencia y la toma de decisiones 
ágiles. Esto ha generado demoras en 
la prestación de servicios y ha afectado 
negativamente la calidad de la atención 
al público.

Por su lado, la implementación 
del proceso de descentralización en 
Perú ha sido un desafío importante 
para la Administración Pública. La 
transferencia de responsabilidades y 
recursos a los gobiernos regionales y 
locales ha requerido la construcción 
de capacidades y la coordinación 
efectiva entre diferentes niveles de 
gobierno (Kaufmann et al, 2003). Perú 

enfrenta desigualdades significativas 
entre diferentes regiones en términos 
de desarrollo económico, acceso a 
servicios básicos y calidad de vida. La 
Administración Pública debe abordar 
estos desequilibrios y garantizar una 
distribución equitativa de los recursos y 
oportunidades en todo el país (Ocampo 
& Bajraj, 2000). 

Del mismo modo, promover la 
participación ciudadana y fortalecer los 
mecanismos de rendición de cuentas 
es otro desafío clave. La Administración 
Pública peruana necesita fomentar 
una mayor colaboración y diálogo con 
la sociedad civil para asegurar una 
gobernanza más inclusiva y mejorar 
la toma de decisiones (Organización 
para la Cooperación y el Desarrollo 
Económicos [OCDE], 2016).

Perú es un país diverso con una 
gran variedad de contextos geográficos 
y culturales. Elizalde (2003) sostiene 
que esto implica que los gobiernos 
deben adaptarse y responder a las 
necesidades y particularidades de cada 
región. Así mismo, Perú es conocido por 
su riqueza en recursos naturales, como 
minerales, gas natural y biodiversidad. 
La gestión sostenible de estos recursos 
es un aspecto importante, tanto en 
términos de desarrollo económico como 
de conservación ambiental (Gallopín, 
2003). Así mismo, esta nación tiene 
un sistema democrático y un entorno 
político caracterizado por la pluralidad 
de actores y opiniones. Esto implica 
que la Administración Pública debe 
lidiar con diferentes visiones y buscar 
consensos en la toma de decisiones 
(Hernández, 2007). La Administración 
Pública peruana opera en un contexto 
económico y social dinámico. La lucha 
contra la pobreza, la mejora de la calidad 
educativa, el acceso a servicios básicos 
y la promoción del empleo son algunos 
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de los desafíos a los que se enfrenta 
(Abramo, Cecchini y Morales, 2019).

De este modo, el escenario de 
la Administración Pública peruana se 
enfrenta a diversos retos y desafíos, 
como la corrupción, la burocracia, 
la descentralización, la desigualdad 
regional y la necesidad de promover la 
participación ciudadana. Todas estas 
características y desafíos moldean el 
entorno en el que se lleva a cabo la 
gestión del cambio organizacional en 
el sector público peruano, para lo cual 
resulta fundamental ahondar en sus 
causas, consecuencias y estrategias 
para superar la resistencia al cambio.

En un entorno empresarial 
y organizacional en constante 
evolución, la capacidad de adaptarse y 
responder rápidamente a los cambios 
es fundamental para mantener la 
competitividad. La resistencia al cambio 
puede obstaculizar la capacidad de 
una organización para adaptarse y 
aprovechar nuevas oportunidades, lo 
que puede ponerla en desventaja frente 
a sus competidores (Prieto et al, 2018). El 
cambio organizacional a menudo implica 
la introducción de nuevas ideas, prácticas 
y tecnologías que pueden promover 
la innovación y la mejora continua. 
Superar la resistencia al cambio permite 
que estas nuevas formas de hacer las 
cosas sean aceptadas y adoptadas, 
lo que puede impulsar la innovación y 
generar mejoras significativas en los 
procesos, productos y servicios de una 
organización (Guevara et al, 2021).

El cambio organizacional bien 
gestionado puede contribuir a la 
optimización de los procesos, la 
eliminación de actividades innecesarias 
o redundantes y la mejora de la eficiencia 
en general. Al superar la resistencia 
al cambio, se pueden implementar 
nuevas formas de trabajo más eficientes 

y productivas, lo que puede llevar a 
una mejor utilización de los recursos 
y a un aumento en la productividad 
(Prieto, 2003). La resistencia al cambio 
puede mantener a una organización 
estancada en prácticas obsoletas o 
en formas de trabajo ineficientes. Al 
superar esta resistencia y promover el 
cambio, se abren nuevas oportunidades 
de crecimiento y desarrollo tanto para 
la organización en sí como para sus 
empleados. Bushe y O’Malley (2013) 
explican como el cambio organizacional 
puede implicar la expansión a nuevos 
mercados, la diversificación de productos 
o servicios, y el desarrollo de nuevas 
habilidades y capacidades. Por otro lado, 
cuando los empleados participan en el 
proceso de cambio y se les brinda apoyo 
adecuado, se sienten valorados y parte 
integral del éxito de la organización. 
Superar la resistencia al cambio implica 
involucrar a los empleados, escuchar 
sus preocupaciones y proporcionarles 
las herramientas y recursos necesarios 
para adaptarse y prosperar en el nuevo 
entorno. Esto puede generar un mayor 
compromiso, motivación y satisfacción 
laboral entre los empleados (Chávez e 
Ibarra, 2016; Labarca, Ferrer y Villegas, 
2006; Robbins, 1996).

Lo expuesto invita a describir 
los efectos de la resistencia al cambio 
y desarrollar estrategias efectivas 
para superarla en el contexto de la 
Administración Pública peruana, para ello, 
se desarrolla la presente investigación de 
tipo documental-bibliográfica, la cual se 
basa en la recopilación y análisis crítico 
de información existente en fuentes 
documentales. Esta metodología permite 
revisar el estado del conocimiento 
existente, fundamentar teóricamente una 
investigación, identificar instrumentos 
de investigación adecuados y analizar 
y sintetizar la información recopilada 
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(Hernández et al, 1991).
Comprender y abordar la 

resistencia al cambio es fundamental 
para lograr una gestión efectiva del 
cambio organizacional en cualquier 
contexto, incluida la Administración 
Pública peruana. Al identificar y 
enfrentar los desafíos asociados con la 
resistencia al cambio, las organizaciones 
públicas peruanas podrán impulsar la 
transformación necesaria para mejorar 
la eficiencia, la efectividad y la calidad 
de los servicios públicos, brindando así 
un mayor beneficio a la sociedad en su 
conjunto.

2. Resistencia al cambio ¿de 
qué se trata?

La gestión del cambio 
organizacional se refiere al proceso 
planificado y estratégico de 
implementar y gestionar cambios en 
una organización con el objetivo de 
lograr una transformación exitosa y 
sostenible. Implica la identificación de 
la necesidad de cambio, la planificación 
de las acciones requeridas, la 
implementación de las medidas de 
cambio y la gestión de los impactos 
en los individuos y la organización en 
su conjunto (Salgado et al, 2018). El 
cambio organizacional puede generar 
resistencia y desafíos, tanto a nivel 
individual como colectivo. Por lo tanto, 
se enfoca en abordar las emociones, 
percepciones y comportamientos de los 
empleados, promoviendo una cultura de 
apertura, aprendizaje y adaptabilidad. 
Además, busca minimizar los impactos 
negativos del cambio en la organización 
y maximizar los beneficios a largo plazo.

La resistencia al cambio se refiere 
a la oposición o respuesta negativa que 
experimentan los individuos o grupos 
dentro de una organización frente a 

los procesos de cambio organizacional 
(López et al, 2013). Esta resistencia 
puede manifestarse de diversas formas, 
como la apatía, el rechazo abierto, 
la falta de compromiso o el sabotaje 
activo hacia las iniciativas de cambio 
(Lefcovich, 2006; García, Rojas y Díaz, 
2011). 

La resistencia al cambio es un 
fenómeno complejo y multifacético que 
puede surgir debido a una variedad 
de factores psicológicos, sociales y 
organizacionales (Fierro et al, 2020). 
Autores como Lewin (1951), considerado 
uno de los pioneros en esta área, 
señalan que la resistencia al cambio se 
origina en la tensión entre las fuerzas 
impulsoras del cambio y las fuerzas 
restrictivas que actúan en contra de 
dicho cambio. Estas fuerzas restrictivas 
pueden estar arraigadas en las rutinas 
establecidas, las normas sociales, el 
miedo al desconocido o la percepción 
de amenazas al estatus o la seguridad 
laboral.

Kotter (1995) y Romero, 
Matamoros y Campo (2013) destacan 
que la resistencia al cambio puede ser 
consecuencia de la falta de comunicación 
efectiva, la falta de participación de los 
empleados en el proceso de cambio, 
la percepción de pérdida de control, 
la ausencia de una visión compartida 
o el temor al fracaso. Según este 
autor, la resistencia al cambio también 
puede ser impulsada por la inercia 
organizacional, es decir, la tendencia 
de las organizaciones a mantenerse en 
sus prácticas y estructuras existentes, 
incluso cuando se enfrentan a la 
necesidad de adaptarse a nuevas 
condiciones o desafíos.

En la literatura académica, la 
resistencia al cambio ha sido objeto de 
numerosos estudios y enfoques teóricos. 
Algunos investigadores han propuesto 
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modelos que buscan explicar las 
diferentes dimensiones de la resistencia 
al cambio, como el modelo de tres 
componentes de Vakola, Tsaousis 
y Nikolaou (2004), que considera 
los aspectos cognitivos, afectivos y 
comportamentales de la resistencia. 
Otros enfoques han explorado como 
factores individuales, grupales y 

organizacionales interactúan para influir 
en la resistencia al cambio.

En el contexto de la Administración 
Pública peruana, se pueden identificar 
diferentes tipos de resistencia al cambio 
que pueden surgir durante los procesos 
de transformación y reforma. Algunos de 
estos tipos de resistencia serán definidos 
en el cuadro 1 a continuación:

Cuadro 1
 Tipos de resistencia al cambio organizacional

Tipo de resistencia Definición

Resistencia basada en el 
miedo al cambio

Los trabajadores pueden experimentar temor y ansiedad debido a la 
incertidumbre y la falta de familiaridad con lo nuevo. Esta resistencia puede 
surgir de la preocupación por los impactos negativos en el desempeño laboral, 
la seguridad laboral o la competencia requerida para adaptarse a los nuevos 
procesos y prácticas (Lewin, 1951).

Resistencia basada en la 
pérdida de poder o influencia

La resistencia puede manifestarse cuando los empleados perciben que el 
cambio amenaza su posición de poder, influencia o estatus en la organización. 
Los individuos pueden resistirse al cambio si perciben que sus roles y 
responsabilidades cambiarán o si sienten que perderán autoridad o control 
sobre su trabajo. Esta resistencia puede surgir de la preocupación por la 
disminución de la autonomía, el liderazgo y el reconocimiento en el nuevo 
contexto (Kotter, 2000).

Resistencia basada en la falta 
de confianza en el proceso de 
cambio

Los empleados pueden mostrar resistencia si no confían en el proceso de cambio 
propuesto. La falta de confianza puede surgir debido a experiencias pasadas 
negativas, comunicación deficiente o insuficiente, falta de transparencia en las 
decisiones o percepción de agendas ocultas. La confianza es esencial para 
superar la resistencia, ya que los empleados deben sentirse seguros y creer en 
la integridad y los beneficios del cambio propuesto (Lewin, 1951).

Resistencia basada en la falta 
de comprensión o información

La falta de comprensión o información clara sobre los motivos, objetivos y 
beneficios del cambio puede generar resistencia entre los trabajadores. Esta 
resistencia puede surgir cuando los empleados no comprenden cómo el 
cambio se relaciona con los objetivos organizacionales o cuando no se les 
proporciona la información necesaria para comprender y adaptarse al cambio. 
La comunicación efectiva y la participación activa de los empleados son 
fundamentales para superar esta resistencia (López et al, 2013). 

Fuente: elaboración propia.

Comprender las causas y 
dimensiones de la resistencia al cambio 
organizacional es crucial para desarrollar 
estrategias efectivas que puedan 
abordar y superar este obstáculo, 
permitiendo así una implementación 
exitosa de los procesos de cambio y 
una adaptación exitosa a los nuevos 
desafíos y oportunidades en el entorno 
organizacional.

3. Consecuencias de la 
resistencia al cambio en 
la administración pública 
peruana

La resistencia al cambio en las 
organizaciones del sector público 
peruano puede tener diversos efectos 
negativos que obstaculizan los procesos 
de transformación y reforma. Por 
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ejemplo, la resistencia al cambio puede 
generar un retraso significativo en la 
implementación de las iniciativas de 
cambio en las organizaciones. Este 
retraso puede deberse a la falta de 
apoyo, la oposición activa o la falta de 
compromiso de los empleados, lo que 
conduce a una resistencia pasiva o 
incluso al sabotaje de las acciones de 
transición. Esta demora puede tener 
un impacto perjudicial en la capacidad 
de la organización para adaptarse 
rápidamente a las nuevas demandas o 
desafíos del entorno.

De igual modo, la resistencia al 
cambio puede provocar una disminución 
en la productividad y la eficiencia. La 
falta de aceptación y adopción del 
cambio por parte de los empleados 
puede generar un ambiente de 
trabajo tenso y conflictivo, afectando 
la colaboración, la comunicación y el 
trabajo en equipo (García et al, 2010). 
Además, la resistencia puede dar lugar 
a la persistencia de prácticas y procesos 
obsoletos, lo que dificulta la mejora y 
la optimización de los recursos y los 
resultados organizacionales.

En este mismo sentido, la 
resistencia al cambio puede llevar a la 
pérdida de oportunidades de innovación 
y mejora en las organizaciones del 
sector (Marín, 2004). Cuando los 
empleados se resisten al cambio, 
se dificulta la generación de nuevas 
ideas, la implementación de enfoques 
innovadores y la adaptación a los 
avances tecnológicos (Mena, 2019). 
Esto puede limitar la capacidad de la 
organización para ofrecer servicios 
públicos de calidad, eficientes y 

alineados con las necesidades de la 
sociedad.

La resistencia al cambio puede 
afectar negativamente el clima laboral 
y la satisfacción de los empleados en 
las organizaciones del sector público. 
La incertidumbre, la ansiedad y la 
frustración asociadas a la resistencia 
al cambio pueden generar un ambiente 
de trabajo negativo, con altos niveles 
de estrés, desmotivación y descontento. 
Esto puede llevar a un aumento de la 
rotación de personal, la disminución 
del compromiso laboral y la falta de 
cooperación entre los miembros del 
equipo (García et al, 2013).

La resistencia al cambio en las 
organizaciones del sector público 
peruano puede tener efectos negativos 
significativos en términos de retraso 
en la implementación, disminución 
de la productividad, pérdida de 
oportunidades de innovación y deterioro 
del clima laboral. Es fundamental 
abordar y superar esta resistencia para 
lograr una transformación efectiva y 
mejorar la eficiencia, la calidad de los 
servicios públicos y la satisfacción 
de los empleados en el contexto de la 
Administración Pública peruana.

4. Factores que contribuyen a 
la resistencia al cambio 

Existen diversos factores 
específicos que pueden alimentar la 
resistencia al cambio. Algunos de estos 
factores influyentes en la resistencia al 
cambio en diversas organizaciones se 
describen en el cuadro 2 a continuación:
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Cuadro 2
 Factores que inciden en la resistencia al cambio

Factores Definición

Cultura 
organizacional 
arraigada

La cultura organizacional existente en la Administración Pública peruana puede alimentar 
la resistencia al cambio. Si la cultura organizacional valora la estabilidad, la jerarquía y la 
tradición, es probable que los empleados se muestren reacios a adoptar nuevos enfoques 
y prácticas (Ruiz y Hernández, 2006). Autores como Edgar Schein (1992) han resaltado 
la importancia de la cultura organizacional en la resistencia al cambio, ya que puede 
crear normas y valores arraigados que dificultan la aceptación y adopción de cambios 
disruptivos.

Falta de liderazgo 
y comunicación 
efectiva

La falta de liderazgo transformador y una comunicación efectiva pueden alimentar la 
resistencia al cambio en la Administración Pública peruana. Si los líderes no son capaces 
de comunicar de manera clara y convincente los motivos y los beneficios del cambio, los 
empleados pueden sentirse desinformados, desconfiados o incluso amenazados (Mena, 
2019). El liderazgo es fundamental en la gestión del cambio, destacando la necesidad de 
generar un sentido de urgencia, comunicar la visión del cambio y fomentar la participación 
activa de los empleados (Kotter, 2000). 

Temor a lo 
desconocido 
y falta de 
competencia 
percibida

Los empleados de la Administración Pública peruana pueden experimentar temor 
y ansiedad hacia lo desconocido, lo cual puede alimentar la resistencia al cambio. Si 
los empleados perciben que el cambio requerirá habilidades o competencias nuevas y 
desconocidas, pueden sentirse inseguros o incompetentes, lo que dificulta su aceptación 
y adaptación al cambio propuesto. La falta de competencia percibida puede generar 
resistencia al cambio y han destacado la importancia de proporcionar capacitación y 
apoyo adecuados para superar esta barrera (Lewin, 1951).

Historia de 
experiencias 
negativas

Experiencias previas negativas con iniciativas de cambio pueden alimentar la resistencia 
al cambio. Si los empleados han experimentado cambios mal gestionados, falta de 
apoyo o consecuencias negativas en el pasado, es probable que sean más cautelosos y 
resistentes ante nuevos intentos de cambio. La importancia de aprender de las lecciones 
pasadas y abordar las preocupaciones y las percepciones negativas generadas por esas 
experiencias previas para superar la resistencia al cambio (Hiatt, 2006; Chiavenato, 
2009).

Falta de 
participación y 
consulta de los 
empleados

Cuando los empleados no se sienten involucrados ni tienen la oportunidad de participar 
en el proceso de cambio, es más probable que experimenten resistencia. La falta de 
participación puede generar una sensación de exclusión y falta de control sobre su 
propio entorno de trabajo, lo que a su vez puede dar lugar a una actitud negativa hacia 
el cambio propuesto. Harris y Beckhard (1987); Beckhard (1988); y Fierro-Selis (2020) 
han destacado la importancia de la participación de los empleados como una estrategia 
clave para superar la resistencia al cambio, ya que permite que los empleados se sientan 
valorados, escuchados y comprometidos con el proceso.

Falta de claridad 
en los objetivos 
y beneficios del 
cambio

La falta de claridad en los objetivos y beneficios del cambio puede generar incertidumbre 
y resistencia entre los empleados. Si los trabajadores no comprenden claramente cómo 
el cambio contribuirá a mejorar el desempeño de la organización o a abordar desafíos 
específicos, es más probable que sean reticentes a aceptarlo. Kotter (2000) enfatiza 
la importancia de comunicar de manera efectiva los objetivos y beneficios del cambio, 
proporcionando una visión clara y convincente que motive a los empleados a superar la 
resistencia y comprometerse con el proceso de cambio.

Fuente: elaboración propia.

Es fundamental reconocer y 
abordar estos factores para desarrollar 
estrategias efectivas que fomenten la 
aceptación y la adaptación al cambio 
en las organizaciones. Al abordar estos 

aspectos, se puede reducir la resistencia 
al cambio y fomentar una mayor 
aceptación y compromiso por parte de 
los empleados.
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5. Estrategias efectivas para 
superar la resistencia al 
cambio

Para superar la resistencia al 
cambio en las organizaciones es 
fundamental implementar una serie de 
estrategias que aborden los elementos 
y factores descritos anteriormente. 
Algunos de los aspectos a trabajar 
son los referidos a la comunicación, 
la participación de los trabajadores, 
la capacitación en el desarrollo de 
habilidades, establecimiento de 
incentivos y la construcción de una 
visión compartida.

Resulta clave establecer 
una comunicación abierta, clara y 
transparente, esta es esencial para 
superar la resistencia al cambio (Kotter 
y Schlesinger, 2008). Esto implica 
compartir de manera efectiva la visión, 
los objetivos y los beneficios del cambio 
con los empleados, así como brindar 
información regular y oportuna sobre el 
proceso de cambio. La comunicación 
debe ser bidireccional, fomentando 
la retroalimentación y la participación 
activa de los empleados, permitiendo 
así abordar sus preocupaciones 
y mantenerlos informados y 
comprometidos.

Del mismo modo, involucrar a los 
empleados en el proceso de cambio es 
crucial para superar la resistencia. Esto 
implica fomentar la participación activa de 
los empleados en la toma de decisiones, 
brindándoles oportunidades para aportar 
ideas, contribuir en la planificación e 
implementación del cambio, y ser parte 
del proceso de solución de problemas 
(French y Bell, 2021; Caller et al, 2022). 
Al empoderar a los empleados, se 
promueve su compromiso, se fortalece 
su sentido de pertenencia y se reduce la 

resistencia al cambio.
Proporcionar capacitación y 

desarrollo de habilidades adecuados es 
fundamental para superar la resistencia 
al cambio. Es importante identificar las 
habilidades y conocimientos necesarios 
para adaptarse al cambio y brindar a 
los empleados las oportunidades de 
formación y desarrollo necesarias. Esto 
les permitirá adquirir las competencias 
requeridas para desempeñarse de 
manera efectiva en el nuevo entorno 
de trabajo y les dará confianza para 
aceptar y abrazar el cambio propuesto 
(Hernández, 2007; Marín, 2004).

En esta misma dirección, 
Bravo et al, (2021) sostienen que 
la implementación de incentivos y 
recompensas puede ser una estrategia 
efectiva para superar la resistencia al 
cambio. Reconocer y recompensar los 
esfuerzos y logros relacionados con el 
cambio puede motivar a los empleados a 
comprometerse y participar activamente 
en el proceso de cambio. Estos 
incentivos pueden ser tanto tangibles 
(como bonificaciones o promociones) 
como intangibles (como reconocimiento 
público o desarrollo profesional), y 
deben estar alineados con los objetivos 
del cambio.

Resulta fundamental establecer una 
visión compartida y significativa para el 
cambio, lo cual puede generar un sentido de 
propósito y dirección entre los empleados, 
lo cual ayuda a superar la resistencia. La 
visión debe ser inspiradora, comunicada 
de manera efectiva y estar respaldada 
por acciones y valores coherentes. Al 
crear una visión compartida, se genera 
un sentido de pertenencia y se promueve 
el compromiso de los empleados hacia 
el cambio organizacional (Rendón y 
Montaño, 2005).

Estas estrategias pueden 
contribuir de manera significativa 
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a superar la resistencia al cambio 
en las organizaciones, incluyendo 
la Administración Pública peruana. 
Sin embargo, es importante adaptar 
estas estrategias a las características 
y necesidades específicas de cada 
organización, reconociendo que el 
cambio exitoso requiere un enfoque 
integral y multidimensional. 

Superar la resistencia al cambio 
organizacional es de vital importancia 
para el éxito y la supervivencia de las 
organizaciones en un entorno dinámico y 
competitivo (Chávez y Ibarra, 2016). Esta 
obstaculiza la capacidad de adaptación 
y evolución de una organización, 
impidiendo la implementación efectiva 
de nuevas estrategias, tecnologías o 
procesos. Al superar esta resistencia, 
se promueve la innovación, la eficiencia 
y la mejora continua, permitiendo a la 
organización mantenerse relevante y 
responder de manera ágil a los desafíos 
y oportunidades del entorno. Además, 
se contribuye a generar una cultura 
organizacional receptiva al aprendizaje 
y la transformación, fomentando la 
participación activa de los empleados, 
su compromiso y su desarrollo 
profesional. En última instancia, superar 
la resistencia al cambio organizacional 
se traduce en una ventaja competitiva 
sostenible, al permitir a la organización 
adaptarse y prosperar en un contexto en 
constante evolución.

6. Consideraciones finales
Las organizaciones deben estar 

preparadas para responder y adaptarse 
a los cambios en el entorno externo, 
como avances tecnológicos, cambios en 
la demanda del mercado, regulaciones 
gubernamentales o tendencias sociales. 
En este sentido, la gestión del cambio 
organizacional es fundamental para 

el crecimiento y la supervivencia de 
las organizaciones en un entorno 
empresarial en constante evolución. 
Permite a las organizaciones adaptarse, 
innovar y mejorar continuamente, 
alineándose con los cambios del entorno 
y asegurando su sostenibilidad a largo 
plazo.

Las instituciones que implementan 
una gestión efectiva del cambio 
desarrollan una mayor capacidad 
de adaptación y resiliencia. Están 
preparadas para enfrentar y superar 
obstáculos, gestionar la incertidumbre y 
aprovechar oportunidades emergentes. 
Del mismo modo, fomenta la 
innovación y la creatividad dentro de la 
organización. Al desafiar las prácticas 
y procesos existentes, se estimula 
la búsqueda de nuevas soluciones y 
enfoques, lo que puede generar ventajas 
competitivas significativas. El cambio 
organizacional también implica gestionar 
el talento humano. Se debe promover la 
participación activa de los empleados, 
involucrándolos en el proceso de 
cambio, fomentando su compromiso y 
brindando oportunidades de desarrollo y 
crecimiento profesional. Esto contribuye 
a aumentar la motivación, el compromiso 
y la retención del talento dentro de la 
organización.

La Administración Pública peruana 
se enfrenta a desafíos específicos en 
su proceso de cambio y transformación. 
La burocracia y la rigidez en los 
procesos administrativos pueden 
obstaculizar la implementación efectiva 
de cambios y dificultar la adaptación 
a nuevas realidades. De igual modo, 
la cultura organizacional arraigada 
en las instituciones peruanas puede 
ser resistente al cambio. Las normas, 
prácticas y valores arraigados pueden 
dificultar la adopción de nuevas formas 
de trabajar y limitar la capacidad de 
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innovación y mejora continua. La falta 
de recursos financieros y técnicos 
es un desafío importante para estas 
organizaciones. Los presupuestos 
limitados pueden restringir la capacidad 
de implementar cambios significativos, 
mejorar la infraestructura tecnológica y 
capacitar al personal.

La resistencia al cambio por parte 
de los empleados y las estructuras 
jerárquicas tradicionales pueden 
dificultar la implementación de nuevas 
políticas, procedimientos y tecnologías 
en la administración pública. Además, 
la falta de un apoyo institucional sólido 
puede debilitar los esfuerzos de cambio 
y generar desconfianza en los procesos 
de transformación. De igual modo, la 
corrupción y la falta de transparencia 
son desafíos significativos en esta 
dirección. Estos problemas pueden 
obstaculizar los esfuerzos de cambio al 
minar la confianza de los ciudadanos y 
generar resistencia a las reformas. Por 
último, la capacitación y el desarrollo 
del personal son desafíos críticos. La 
falta de programas de capacitación 
adecuados y oportunidades de desarrollo 
profesional puede limitar la adquisición 
de habilidades necesarias para la 
implementación exitosa del cambio.

La implementación exitosa del 
cambio organizacional puede conducir 
a una mayor eficiencia en los procesos 
y la gestión de recursos. Esto puede 
traducirse en una prestación de 
servicios más ágil, oportuna y de mayor 
calidad para los ciudadanos. Así mismo, 
puede promover la transparencia en 
la Administración Pública peruana, 
facilitando la divulgación de información 
relevante y fortaleciendo la rendición de 
cuentas de los funcionarios públicos. 
Esto contribuye a fortalecer la confianza 
de los ciudadanos en el sistema y a 
reducir la corrupción.

El cambio organizacional fomenta 
la innovación y la capacidad de 
adaptación de la Administración Pública 
peruana. La implementación de nuevas 
tecnologías, prácticas y enfoques 
permite afrontar los desafíos emergentes 
y aprovechar las oportunidades de 
mejora y modernización. De igual 
modo, se puede lograr una mayor 
satisfacción de los ciudadanos al recibir 
servicios públicos eficientes, accesibles 
y personalizados. Esto contribuye a 
fortalecer la relación entre el Estado y 
los ciudadanos, generando un impacto 
positivo en la percepción y la confianza 
en la Administración Pública.
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