
La dinámica
organizacional



El alma de las organizaciones 
La dinámica organizacional es el estudio de los
movimientos, interacciones y procesos que ocurren dentro
de una empresa.

Si viéramos a una organización como un organismo vivo, la
"estructura" (el organigrama) sería el esqueleto, pero la
"dinámica" sería el sistema circulatorio y nervioso: lo que
realmente hace que las cosas se muevan.

Esta disciplina se nutre directamente de la Teoría de
Campo de Kurt Lewin, entendiendo que una empresa no
es algo estático, sino un conjunto de fuerzas en constante
flujo.



¿Cómo diagnosticar 
la Dinámica?

Como consultor, para entender la
dinámica de una empresa, debes mirar
más allá de los manuales de procesos y
observar:

• Los Canales Informales: ¿Cómo viaja
la información realmente? (¿En
reuniones oficiales o en el café?).

• La Gestión del Poder: ¿Quién tiene la
autoridad real para movilizar a la gente,
más allá de lo que dice su tarjeta de
presentación?

• La Reacción al Error: ¿Se castiga el
fallo o se usa como aprendizaje? Esto
determina si la dinámica es de miedo
(restrictiva) o de innovación
(impulsora).



Desde la 
Consultoría 

Desde una visión psicológica y ética, el lenguaje no solo describe la realidad, sino que la 

constituye. Si en una empresa el lenguaje es de "castigo", la realidad será de "miedo". 

Para cambiar la organización, hay que cambiar su narrativa. 

El lenguaje organiza el pensamiento y, por ende, transforma la estructura del "hielo" 

organizacional.





Un consultor empresarial exitoso no es solo 
alguien que sabe de negocios; es un arquitecto 
de cambios. Para mover las fuerzas de una 
organización, necesita un equilibrio entre 
habilidades técnicas (el "qué") y habilidades 
interpersonales (el "cómo").

Utilizando el marco de las 
dimensiones del problema, 
podemos agrupar estas 
habilidades en cuatro pilares 
fundamentales:

• Pensamiento Analítico y 
Sistémico

• Gestión del cambio y persuasión

• Agilidad mental y adaptabilidad

• Ética y orientación a resultados



Pensamiento Analítico y Sistémico (Dimensión 
Sustantiva)

• Es la capacidad de ver el "bosque completo" 
y no solo el árbol que está ardiendo.

• Resolución de Problemas Complejos: 
Capacidad para desglosar un problema 
gigante en dimensiones manejables (usando 
herramientas como la Matriz AIU).

• Análisis de Datos: No basta con tener datos; 
hay que saber interpretarlos para convertirlos 
en historias que justifiquen el cambio.

• Visión de Negocio: Entender cómo una 
pequeña decisión en el área de Ventas puede 
afectar la Logística o las Finanzas meses 
después.



Gestión del Cambio y Persuasión 
(Dimensión Relacional)

• Como vimos con Lewin, el consultor debe ser 
capaz de modificar el campo de fuerzas sin 
romper la organización.

• Comunicación Influyente: Saber presentar 
una idea para que el CEO y el operario la 
entiendan y la apoyen.

• Gestión de Stakeholders: Identificar quiénes 
son los aliados y quiénes los "bloqueadores", y 
diseñar estrategias para mitigar la resistencia 
de estos últimos.

• Facilitación y Negociación: El consultor suele 
actuar como mediador entre departamentos 
con intereses opuestos.



Agilidad y Adaptabilidad (Dimensión 
Temporal)

• El entorno empresarial cambia rápido, y el 
consultor debe moverse más rápido aún.

• Gestión del Tiempo y Priorización: Saber qué 
es "Urgente" vs. qué tiene "Impacto" (Matriz 
AIU) para no quemar recursos en tareas 
triviales.

• Resiliencia: Capacidad para manejar la 
frustración cuando un proyecto se detiene por 
fuerzas políticas internas de la empresa.

• Aprendizaje Continuo: Un consultor debe ser 
un "eterno estudiante" de nuevas tecnologías 
(como IA) y metodologías.



Etica y Orientación a Resultados 
(Dimensión Perceptual)

Es lo que genera la confianza, la moneda más 
valiosa en la consultoría.

• Integridad: Decirle al cliente lo que necesita 
escuchar, no lo que quiere escuchar (candor 
radical).

• Foco en el Valor: No trabajar por "horas", 
sino por el impacto real que genera en el 
negocio del cliente.

• Empatía: Entender el miedo que sienten los 
empleados ante un proceso de 
reestructuración para poder mitigar esa 
fuerza negativa desde un lugar humano.



Un consejo de oro: Las habilidades técnicas (hardskills) te consiguen el contrato, 

pero las habilidades interpersonales (softskills) son las que logran que el cambio 

propuesto realmente se implemente y perdure.

Habilidad Por qué es vital

Escucha Activa
Permite descubrir las "fuerzas ocultas" que el 
cliente no menciona.

Diseño de Soluciones
Crea el puente entre el problema actual y el estado 
deseado.

Storytelling
Convierte un Excel aburrido en una visión 
inspiradora de cambio.



Consultivo



La detección de necesidades es una fotografía del presente, pero el Diseño 
del Diagnóstico es el mapa que conecta esa realidad con el futuro.

Detección: "Falta capacitación en 
ventas".

Diseño de Diagnóstico: "La brecha de 
competencia en ventas está frenando 
el crecimiento del 15% proyectado para 
el Q4”el diagnóstico analizará 
procesos, herramientas y mentalidad".



Antes de escribir una sola 
palabra del reporte, se debe 
validar. El diagnóstico no es 
una sorpresa, es una 
construcción conjunta.

• Gestión de expectativas: 
Identificar al "Dueño del 
Problema", al "Influenciador" y 
al "Escéptico".

• La Entrevista de Validación: 
No presentas hallazgos 
finales, presentas "hallazgos 
preliminares" para verificar si 
resuenan con la realidad 
operativa.

• Alineación política: Asegurar 
que los líderes no se sientan 
atacados por los hallazgos.

Validación con Personas Clave 



Definición del Alcance 
Para diseñar un diagnóstico sólido, deben 
estructurar su propuesta bajo estos tres 
ejes:

• No se puede diagnosticar todo. Deben 
aprender a poner límites:

• Universo: ¿A quiénes vamos a 
observar/entrevistar?

• Profundidad: ¿Es un diagnóstico de 
superficie (procesos) o profundo 
(cultura/clima)?

• Exclusiones: Qué NO vamos a tocar para 
evitar el vicio de querer arreglar el mundo 
en un solo proyecto.



El Modelo de 
Referencia 

Un diagnóstico necesita un "estándar de salud". ¿Contra qué 
estamos comparando a la organización?

• ¿Contra sus propios objetivos?
• ¿Contra el líder de la industria?
• ¿Contra un modelo teórico (ej. Modelo de Congruencia de 

Nadler-Tushman)?



Presentar un diagnóstico es un 
ejercicio de asertividad.

• La Regla del 10/20/30: 10 diapositivas, 
20 minutos de exposición, fuente 
tamaño 30 (para obligarlos a ser 
breves).

• Gestión de la Resistencia: Cómo 
reaccionar cuando el cliente dice: "Eso 
no es cierto" o "Nosotros no somos así".

• Storytelling: Contar la historia del 
diagnóstico: El inicio (situación actual), 
el conflicto (las causas raíz) y la 
resolución (el camino a seguir).



La Estructura del 
Documento de Diseño

•Definición del problema 

•Objetivo del proyecto 

•Hipótesis inicial 

•Metodología seleccionada 

•Cronograma de intervención 

•Criterios de éxito 

•Alcance 

•(Opcional) Entregables 



El diagnóstico en sí 
mismo es un 
producto
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