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CONCLUSIONES DE UNIDAD 2.



Introducción a la unidad

• El análisis del campo de fuerzas es una herramienta fundamental en 
consultoría para comprender el equilibrio de factores que influyen en 
una situación organizacional. Esta técnica, propuesta por Kurt Lewin, 
permite visualizar fuerzas que impulsan o restringen un cambio, 
facilitando el diseño de estrategias de intervención.

• En esta unidad, exploraremos el concepto de análisis de fuerzas, cómo 
se identifican y representan gráficamente las fuerzas impulsoras y 
restrictivas y cómo aplicar este análisis en la consultoría para diseñar 
intervenciones organizacionales efectivas.



Importancia de la unidad en la consultoría

• Las organizaciones enfrentan constantes presiones para adaptarse a nuevos 
entornos, tecnologías y dinámicas del mercado. Para un consultor, 
comprender qué factores facilitan o dificultan un cambio es esencial para 
guiar procesos de transformación con un enfoque estructurado.

• Aplicar el análisis del campo de fuerzas ayuda a tomar decisiones 
estratégicas basadas en datos y percepciones reales.

• Esta unidad se vincula con otras áreas del curso, como el diagnóstico 
organizacional y la gestión del cambio. Más adelante, la aplicaremos en el 
diseño de estrategias de intervención, asegurando que las recomendaciones 
de consultoría sean viables y sostenibles.



Competencia

• Aplicar el análisis del campo de fuerzas, por medio de las fuerzas impulsoras y 
restrictivas, para diseñar estrategias de intervención organizacional que 
promuevan el cambio positivo en las organizaciones.

• Objetivos de aprendizaje:
• 1 Analizar las fuerzas que influyen en un proceso de cambio organizacional, 

mediante el análisis de la teoría de Kurt Lewin, con la finalidad de comprender 
los factores que impulsan o frenan un cambio organizacional.

• 2 Identificar fuerzas impulsoras y restrictivas en escenarios empresariales 
reales, por medio de su representación gráfica para diseñar estrategias 
organizacionales efectivas.





2.1 Análisis de fuerzas
• ¿Qué es el análisis de fuerzas?

• El análisis de fuerzas es una herramienta básica dentro del proceso de 
detección de necesidades organizacionales, ya que permite identificar y 
comprender los factores que intervienen en una situación problemática o 
en un proceso de cambio. 

• Esta técnica parte de la premisa de que cualquier situación dentro de una 
organización está influida por un conjunto de fuerzas que actúan a favor o 
en contra del cambio.

• El objetivo del análisis es MAPEAR DICHAS FUERZAS para facilitar la toma 
de decisiones estratégicas, el diseño de intervenciones adecuadas y la 
elaboración de diagnósticos más precisos.



A continuación, te invitamos a consultar el siguiente ejemplo:

• Imagina que una empresa quiere implementar un nuevo software de 
gestión. Algunas áreas apoyan la innovación porque automatiza procesos, 
pero otras la rechazan porque requiere capacitación adicional y genera 
incertidumbre.

• Aplicando el análisis del campo de fuerzas, el consultor puede identificar 
estos factores y desarrollar estrategias para minimizar resistencias y 
fortalecer los elementos impulsores del cambio.



2.1.1. Fundamentos

• Esta herramienta tiene su base en la TEORÍA DEL CAMPO DE FUERZAS DE 
KURT LEWIN, quien plantea que toda situación organizacional está 
determinada por un equilibrio dinámico entre dos tipos de fuerzas:

• Fuerzas impulsoras: son aquellas que favorecen o empujan hacia el 
cambio. Por ejemplo, una necesidad de modernización tecnológica, 
exigencias del entorno competitivo o la visión estratégica de los líderes.

• Fuerzas restrictivas: son las que obstaculizan o resisten el cambio. Entre 
ellas se encuentran la resistencia del personal, la falta de recursos o 
estructuras organizacionales poco flexibles.



• Cuando ambas fuerzas se encuentran en EQUILIBRIO, se genera un estado 
de INERCIA O ESTABILIDAD. 

• Para que ocurra una transformación organizacional significativa es 
necesario modificar este equilibrio, ya sea FORTALECIENDO las fuerzas 
impulsoras o DEBILITANDO las restrictivas, según el contexto específico.



El análisis de fuerzas se utiliza para:

1. Comprender la complejidad de una situación organizacional, visualizando los 
elementos que promueven o limitan un proceso de cambio.

2. Diseñar estrategias de intervención realistas, tomando en cuenta los factores 
contextuales.

3. Apoyar la toma de decisiones organizacionales, a partir de un diagnóstico que 
identifica las causas y condiciones estructurales de los problemas.

4. Esta herramienta se convierte en un recurso esencial dentro de los procesos de 
consultoría interna o externa, ya que permite estructurar intervenciones con 
base en el análisis de contexto.



• Pasos para aplicar el análisis en consultoría

• 1 Definir el problema o cambio deseado.

• 2 Identificar las fuerzas impulsoras y restrictivas.

• 3 Evaluar la intensidad de cada fuerza (puntuación del 1 al 5, por 
ejemplo).

• 4 Representar gráficamente el campo de fuerzas.

• 5 Diseñar estrategias para fortalecer los impulsores y reducir las 
resistencias.



Ejemplo

• Supongamos que una organización desea implementar un nuevo 
sistema de gestión de talento humano basado en competencias. Sin 
embargo, el proyecto no ha avanzado conforme a lo esperado. Un 
análisis de fuerzas puede revelar lo siguiente:

• Fuerzas impulsoras
– Dirección general comprometida con el cambio.

– Requerimiento de certificación externa.

– Interés en mejorar el clima organizacional.

• Fuerzas restrictivas
– Personal operativo con temor al nuevo sistema.

– Falta de capacitación específica.

– Recursos financieros limitados.



• Este análisis permite reconocer que, más allá de la intención de cambio, 
existen condiciones estructurales y culturales que deben ser atendidas 
para que la intervención tenga éxito. 

• A partir de esta lectura, la organización puede diseñar acciones concretas, 
como capacitaciones específicas, sensibilización del personal y gestión 
presupuestal progresiva.



• Incluir el análisis de fuerzas en el diagnóstico organizacional 
permite:

• Comprender las resistencias al cambio desde una perspectiva 
estructural, evitando abordajes únicamente sintomáticos.

• Jerarquizar prioridades de intervención, distinguiendo entre lo 
deseable y lo viable en un contexto determinado.

• Vincular los hallazgos del diagnóstico con acciones estratégicas, 
ajustadas a la realidad de la organización.



2.2 Fuerzas impulsoras y restrictivas

• Definición y características

• El análisis del campo de fuerzas de Kurt Lewin se basa en la 
identificación de dos tipos de fuerzas que influyen en un cambio 
organizacional, conozcámoslas.

• Fuerzas impulsoras: Son los factores que promueven o favorecen el 
cambio dentro de una organización

• Fuerzas restrictivas: Con los factores que obstaculizan o limitan el 
cambio, generando resistencia.



Ejemplos de fuerzas impulsoras en consultoría

Categorí

a
Ejemplo

Compete

ncia

Implementación de software de 

automatización para reducir costos.

Regulaci

ones

Un competidor lanza un nuevo producto y la 

empresa necesita innovar.

Clientes
Los consumidores demandan un mejor 

servicio en línea

Cultura 

organiza

cional

La alta dirección impulsa una cultura de 

innovación.



Ejemplo práctico

• Un consultor analiza una empresa que busca mejorar su servicio al cliente. 
Encuentra las siguientes fuerzas impulsoras:

• Uso de chatbots para respuestas más rápidas.

• Capacitación en atención al cliente para mejorar la calidad del servicio.

• Competencia en el sector que ya ha implementado mejoras tecnológicas.

• Estos factores indican que el cambio tiene un respaldo importante dentro 
de la empresa.



• Fuerzas  restrictivas

• Son aquellas que generan resistencia al cambio. Pueden provenir de la 
cultura organizacional, el miedo a lo desconocido, falta de recursos o 
intereses en mantener el statu quo.



Categoría Ejemplo

Resistencia al 

cambio

Los empleados temen perder sus empleos con la 

automatización.

Falta de recursos
No hay suficiente presupuesto para capacitar al 

personal.

Falta de 

información
Los líderes no conocen los beneficios del cambio.

Cultura 

organizacional

La empresa tiene una estructura rígida que no 

fomenta la innovación.

Procesos actuales
Sistemas heredados que no permiten integración 

con nuevas tecnologías.



• Ejemplo

• Una empresa quiere implementar trabajo remoto, pero un consultor 
encuentra las siguientes fuerzas restrictivas:

• Dificultad para monitorear el desempeño.

• Falta de una infraestructura digital robusta.

• Resistencia de gerentes acostumbrados a la supervisión presencial.

• Este análisis permite diseñar estrategias para abordar estas resistencias 
antes de implementar el cambio.



Estrategias para equilibrar las fuerzas

• Una vez identificadas las fuerzas, el consultor debe encontrar formas de:

• 1 Fortalecer las fuerzas impulsoras: Incentivar la capacitación, demostrar 
beneficios del cambio, mejorar la comunicación.

• 2 Reducir las fuerzas restrictivas: Proporcionar recursos, generar 
confianza en los empleados, realizar cambios graduales.



• Retomando los ejemplos anteriores, para superar la resistencia al trabajo 
remoto, un consultor podría:

• Implementar un programa piloto para probar la viabilidad

• Establecer indicadores de desempeño claros para medir productividad.

• Capacitar a los gerentes en nuevas formas de supervisión.

• El éxito de una intervención organizacional depende de identificar y gestionar 
correctamente las fuerzas impulsoras y restrictivas. Para un consultor, esta 
habilidad es fundamental para desarrollar estrategias de cambio efectivas



2.3 Representación gráfica del campo de fuerzas

• Importancia de la representación gráfica

• El análisis del campo de fuerzas no solo se basa en identificar fuerzas 
impulsoras y restrictivas, sino también en visualizarlas para evaluar su 
impacto relativo en una situación de cambio. 

• Una representación gráfica facilita la toma de decisiones estratégicas y 
permite a los consultores presentar hallazgos de manera clara a los líderes 
organizacionales.



Beneficios de la representación gráfica

• Permite visualizar el equilibrio entre las fuerzas impulsoras y 
restrictivas.

• Ayuda a identificar qué fuerzas pueden ser fortalecidas o reducidas.

• Sirve como herramienta de comunicación con equipos de dirección y 
stakeholders.

• Facilita el diseño de estrategias más efectivas para implementar el 
cambio.



Estructura de la representación gráfica

• El diagrama de campo de fuerzas es una forma común de representar 
gráficamente este análisis. En él, se identifican:

• Las fuerzas impulsoras (a la izquierda o arriba).

• Las fuerzas restrictivas (a la derecha o abajo).

• El estado actual del problema (línea central o situación de equilibrio).

• El estado deseado (meta del cambio).



Ejemplo de diagrama de campo de fuerzas

• Imaginemos una empresa que busca implementar una política de trabajo híbrido. La 
representación gráfica del análisis podría verse así:

• Las flechas representan la intensidad de cada fuerza: cuanto más grande la flecha, 
mayor el impacto.



Como crear un análisis de los campos de fuerza: 

• Definir claramente el cambio a realizar: Ejemplo: La implementación de un 
sistema ERP en la empresa.

• Identificar las fuerzas impulsoras y restrictivas: 
– Factores internos y externos que afectan el cambio. 

– Evaluar cada fuerza en una escala de 1 a 5 según su intensidad.

• Dibujar el diagrama
– Escribir el estado actual y el estado deseado.

– Colocar las fuerzas impulsoras a un lado y las restrictivas al otro.

– Usar flechas de diferente tamaño según la intensidad de cada fuerza.

• Analizar el balance de fuerzas.
– Si las fuerzas impulsoras superan a las restrictivas, el cambio es viable.

– Si las fuerzas restrictivas son más fuertes, se deben diseñar estrategias para disminuirlas.



Estudio de caso
• Un consultor es contratado por una empresa de manufactura que 

desea automatizar su línea de producción con nuevas máquinas.

• Al retomar los pasos anteriores, el análisis de campo de fuerzas se 
identifica de la siguiente manera:

• Fuerzas impulsoras
– Reducción de costos operativos (4)

– Mayor eficiencia en la producción (5)

– Aumento de la calidad del producto (3)

• Fuerzas restrictivas
– Inversión inicial alta (5)

– Despido de empleados actuales (4)

– Resistencia de los operarios a la tecnología (3)



• En la representación gráfica, el consultor observa que las fuerzas 
restrictivas tienen un peso considerable, por lo que sugiere:
–Buscar financiamiento para la inversión.

– Implementar reentrenamiento en lugar de despidos.

–Diseñar un programa de transición gradual.

• La representación gráfica del análisis de campo de fuerzas es una 
herramienta clave en consultoría, ya que permite visualizar el 
balance de poder en un proceso de cambio. Su correcta 
interpretación ayuda a diseñar estrategias efectivas para facilitar el 
cambio organizacional.



2.4 Uso del análisis para diseñar intervenciones 
organizacionales

• Importancia del análisis del campo de fuerzas en la consultoría

• El análisis del campo de fuerzas no solo sirve para entender la situación 
actual de una organización, sino que también se convierte en una 
herramienta estratégica para diseñar intervenciones organizacionales 
efectivas. 

• Un consultor puede utilizar este análisis para estructurar planes de 
acción que reduzcan resistencias y potencien los impulsores del cambio.



¿Por qué es clave en la consultoría?

• Permite diagnosticar con precisión el estado actual de la 
organización.

• Facilita la identificación de estrategias para fortalecer fuerzas 
positivas y minimizar resistencias.

• Ayuda a alinear la intervención con la cultura organizacional y los 
objetivos estratégicos de la empresa.

• Mejora la toma de decisiones basada en datos y evidencias, en 
lugar de suposiciones.



Fases para diseñar intervenciones basadas en el 
análisis del campo de fuerzas



• Para aplicar este análisis en la consultoría, es recomendable seguir 
un enfoque estructurado en 6 fases:

1. Definir el problema o meta del cambio

• Antes de diseñar una intervención, es fundamental entender qué 
se quiere lograr.

Ejemplo:

• Implementar un nuevo sistema de gestión en una empresa.

• Reducir la rotación de empleados en una organización.

• Mejorar la satisfacción del cliente a través de un nuevo modelo de 
servicio.



2. Identificar las fuerzas impulsoras y restrictivas

• El consultor debe realizar un diagnóstico interno y externo para conocer 
qué factores impulsan o frenan el cambio. Se pueden utilizar métodos 
como:
– Entrevistas con stakeholders clave.

– Encuestas a empleados o clientes.

– Análisis de datos financieros o de rendimiento.

• Ejemplo:

• Para una empresa que quiere adoptar trabajo híbrido, las fuerzas 
identificadas pueden ser:

• Impulsoras: Mayor productividad, reducción de costos de oficina.

• Restrictivas: Falta de infraestructura tecnológica, resistencia de los 
directivos.



3. Evaluar la intensidad de cada fuerza

• No todas las fuerzas tienen el mismo peso. Un consultor puede 
clasificarlas en una escala de 1 a 5, donde 1 es un impacto bajo y 5 
un impacto alto.

Ejemplo:

• En la empresa que quiere trabajo híbrido, la resistencia de los 
directivos (5) puede ser más fuerte que la falta de infraestructura 
tecnológica (3).



4. Diseñar estrategias para potenciar las fuerzas impulsoras

• Si las fuerzas que favorecen el cambio son fortalecidas, se puede acelerar 
la transformación. Algunas estrategias incluyen:

• Capacitación: Preparar al personal para nuevas tecnologías o procesos.

• Refuerzo positivo: Premios o incentivos para quienes adopten el cambio.

• Campañas de comunicación: Aclarar beneficios y reducir incertidumbre.

• Ejemplo:

• En el caso del trabajo híbrido, un consultor puede recomendar:

–Capacitación digital para reducir las barreras tecnológicas.

–Pilotos de prueba para demostrar que el modelo híbrido funciona.

–Casos de éxito de otras empresas para convencer a los directivos.



5. Diseñar estrategias para minimizar las fuerzas 
restrictivas

• Para reducir las resistencias, se pueden tomar varias medidas:
– Incluir a los actores clave en el proceso de cambio.

–Buscar soluciones intermedias en lugar de cambios radicales.

–Resolver objeciones con información basada en datos.

• Ejemplo:

• Si los directivos se oponen al trabajo híbrido, el consultor puede:
–Demostrar con estudios que el trabajo remoto no reduce productividad.

– Implementar herramientas de seguimiento para tranquilizar a los gerentes.

–Hacer pruebas piloto antes de una adopción total.



6. Medir y ajustar
• El proceso no termina con la implementación del cambio. Es clave 

medir resultados y hacer ajustes.

• Métodos para evaluar intervenciones:
• Encuestas de satisfacción: Para medir la percepción del cambio.
• KPIs (Indicadores de Desempeño): Productividad, costos, rotación, 

etc.
• Entrevistas con empleados y directivos: Para detectar problemas y 

oportunidades.

Ejemplo:
• Si después de implementar trabajo híbrido hay quejas por falta de 

comunicación, se pueden mejorar las reuniones virtuales y la 
disponibilidad de líderes.



Caso de aplicación en consultoría

• Una empresa de manufactura quiere automatizar su proceso de 
producción, pero enfrenta resistencia por parte de los operarios. Un 
consultor hace el análisis del campo de fuerzas y encuentra:

Fuerzas impulsoras
• Aumento de eficiencia (5)
• Reducción de costos (4)
• Mayor calidad del producto (3)

Fuerzas restrictivas
• Temor a despidos (5)
• Resistencia a la tecnología (4)
• Alto costo inicial (3)



¿Cuál sería la estrategia de intervención?

• Para asegurar el éxito del cambio, el consultor propone:
–Reentrenamiento del personal en nuevas funciones para evitar despidos.

– Fases de implementación progresiva en lugar de un cambio abrupto.

–Buscar financiamiento externo para reducir el impacto del costo inicial.

• Después de seis meses, la empresa logra automatizar sin despidos, 
mejorando la producción un 30%.

•

• El análisis del campo de fuerzas es una herramienta de gran impacto en 
consultoría para diagnosticar, planificar y ejecutar cambios 
organizacionales. Permite tomar decisiones estratégicas y basadas en 
datos, asegurando que las intervenciones sean exitosas.



Resumen de los pasos clave:

1. Definir el cambio que se quiere lograr.

2. Identificar fuerzas impulsoras y restrictivas.

3. Evaluar la intensidad de cada fuerza.

4. Diseñar estrategias para potenciar los impulsores.

5. Reducir las resistencias con medidas específicas.

6. Medir el impacto y ajustar la estrategia según resultados.


