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Liderazgo Empoderante

Desarrollando lideres que inspiran, fortalecen y generan compromiso.




Objetivo

* Impulsar lideres capaces de
generar confianza, resolver
conflictos, fomentar la
responsabilidad y actuar como
agentes de cambio, promoviendo
un ambiente de colaboracion,
compromiso y mejora continua.




“l Temario

* Inteligencia Emocional

* Comunicacion Asertiva

* Motivar e Inspirar

* Delegacion Efectiva

* Trabajo en Equipo

* Responsabilidad Personal
* Resolucion de Conflictos

* Agente de Cambio
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Expectativas

¢Qué te gustaria que sucediera
durante esta sesion?

¢Qué no te gustaria que sucediera
en esta sesion?

¢ Qué estas dispuesto a hacer para
gue esta sesion sea un éxito?




éQué reglas les gustarian que

ACUERDOS DEL JU EGO existieran para que el taller sea

un éxito?




Reglas del Juego

e Mantener la mente abierta |I

e Camara prendida

* Compartir experiencias
* Escuchar

* Preguntar

* Divertirnos

* Respeto ante las opiniones de otros



“l Presentacion de los Participantes

* Nombre

 La principal caracteristica de mi liderazgo es...



"Las personas pueden olvidar lo que dijimos y
dificilmente olvidan cémo las hicimos sentir."



“l Ejercicio

* Piensa en una persona que haya dejado una huella positiva en tu vida.
* No necesariamente un jefe.

* No necesariamente una figura publica.

¢Qué hizo para dejar huella?



¢Qué es el
Liderazgo
Empoderante?

Es un estilo de liderazgo
gue busca desarrollar
personas capaces,

comprometidasy
autonomas.




“l Un Lider Empoderante

Su objetivo es
desarrollar
lideres.

Busca que las
personas
crezcan.

No busca que
las personas

dependan de él.
J




Liderazgo Tradicional Liderazgo Empoderante

Controla Confia

Supervisa Desarrolla

Comparte

Centraliza responsabilidad

Da Formula

preguntas

respuestas




Un lider
Epoderante
Genera:

Confianza

Compromiso

Responsabilidad

Participacion

Crecimiento



“l Reflexion Individual

éQueé tan
frecuentemente
mi liderazgo ayuda

a otros a crecer?
Y,




Inteligencia Emocional



“l Inteligencia Emocional

* La capacidad de reconocer, comprender y gestionar nuestras emociones y
relacionarnos de manera efectiva con los demas.



¢Quién dirige mis emociones? ¢Yo o las circunstancias?



Las
emociones
influyen en:

Decisiones

Relaciones

Comunicacion

Motivacion

Manejo de conflictos




Un Lider con Inteligencia Emocional

Se conoce
Se regula
Comprende a otros

Construye relaciones sanas

Mantiene el enfoque en momentos dificiles



Reconocer y gestionar
las propias emociones

Un lider emocionalmente consciente
identifica:

* Qué siente
e Qué lo detona
e COmo reacciona

* Qué impacto genera en otros




e Las emociones no
son debilidad
Son informacion.




Ejercicio
Individual

Cuando estoy bajo presion, suelo
sentir...

Cuando alguien no cumple, suelo
reaccionar...

Cuando me siento frustrado,
normalmente hago...

Lo que mi equipo podria percibir de
mi en esos momentos es...




Gestionar no es
reprimir

Gestionar es elegir como
responder.

| NN



Pausa
Consciente

¢Qué
estoy
sintiendo?

¢Que
resultado
quiero
lograr?

cQué
necesito
cuidar?

¢ Cual seria
la

respuesta

mas util?




Detecta los anzuelos

¢Con qué suelo
engancharme?




Manejar el estrés
Il vy mantener el
autocontrol

El autocontrol no
significa no sentir.
Significa no permitir que
la emocion decida por
nosotros.




Cuando el estrés domina

Tomamos
decisiones
apresuradas

Escuchamos
menos

Interpretamos
peor

Reaccionamos
mas

J




Autocontrol del lider

Es la capacidad de sostener calma, claridad y respeto aun en situaciones dificiles.



Senales de estrés en el liderazgo

Impaciencia Irritabilidad Cansancio

Control Evitacion de

Desanimo . .
excesivo conversaciones




¢Qué senales
tengo cuando
estoy
estresado?




Herramientas para
reducir el estres



Las emociones intensas generan una
reaccion quimica en el cuerpo que
dura aproximadamente 90
segundos.

La Pausa de IOS Si reaccionamos inmediatamente, la
90 Segu ndOS emocion nos controla.

Si hacemos una pausa, recuperamos

la capacidad de elegir.




Cuando notes enojo, frustraciéon o
ansiedad:

* Detente.

* Respira profundamente.

* No respondas de inmediato.
e Espera 90 segundos.

* Decide cdmo actuar.
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El Semaforo Emocional

Q) Verde |I

Estoy tranquilo.
Puedo conversar y decidir.

@ Amarillo
Estoy molesto, cansado o preocupado.
Necesito hacer una pausa.

% Rojo
Estoy reaccionando emocionalmente.
No es momento de tomar decisiones importantes.



¢En qué color
estoy en este
momento?




Piensa en una situacion reciente en la que hayas
interactuado con un colaborador y no hayan salido
las cosas del todo bien.

Ejercicio
Individual

¢Qué hiciste?

¢Qué hubieras hecho diferente?




o V4
¢Que
2 e El estrés aumenta cuando
E Sta intentamos controlar lo que no
. . depende de nosotros.
Bajo M
Control?




Circulos de Influencia de Stephen Covey

Los 7 Habitos de la Gente Altamente Efectiva

CiRCULO DE PREOCUPACION
Circulo de Control

Lo que depende directamente de ti: tus acciones, actitudes, respuestasy
decisiones. Aqui es donde debes enfocar tu energia.

CIRCULO DE INFLUENCIA

Circulo de Influencia

5 Aguello sobre lo que no tienes control directo, pero puedes impactar: relaciones,
CIRCULO DE hébitos de trabajo, comunicacién con otros.

CONTROL

Circulo de Preocupacion
Lo que te preocupa pero no puedes controlar ni influir: la economia, el clima, las
decisiones de otros. Enfocarse aqui genera estrés e impotencia.

“Las personas proactivas enfocan sus esfuerzos en el Circulo de Influencia.” — Stephen R. Covey



Ejercicio Individual

Piensa en una situacion que actualmente te genere estrés.
Dividela en tres columnas:

Lo que si depende de mi.

Lo que si puedo influir

Lo que no depende de mi.



X De las tres herramientas:

I I Pausa de 90 segundos

Mi Kit Personal

I AntleSt F'es QB Semaforo emocional
-~ , : :
To Circulos de influencia
. ¢Cudl voy a comenzar a utilizar esta
semana?



Comunicacion Asertiva



Palabras, 7%

Lenguaje
Corporal, Voz, 38%

55%




Asertividad

Es saber pedir, saber negarse,
negociar y ser flexible para
poder conseguir los propios
deseos, respetando los derechos
del otro y expresando nuestros
sentimientos de forma clara.

J

La asertividad consiste también
en hacer y recibir cumplidos, y
en hacer y aceptar
retroalimentacion.

SER DURO CON EL PROBLEMA Y SUAVE CON LA PERSONA



- Asertivos

- No asertivos:

Tipos de Comportamientos

* Esa es mi opinidn, eso es lo que pienso, asi es como me siento.

* Pasivos

* Lo que tu digas, como quieras (se reprime)

* Agresivos

* No me importa lo que pienses, esto es lo que se debe hacer.




- Anteponer siempre las
necesidades y deseos de los
demas sin considerar nuestras

E| propias necesidades y

t iant responsabilidades.
comportamiento - Decir siempre “Si” cuando

pasivo lleva a: queremos decir “No”.

- El objetivo es satisfacer a los
otros y evitar los conflictos a toda
costa.




El
comportamiento
agresivo lleva a:

- Ponerse a la defensiva
- lgnorar los sentimientos de los

demas

- Querer ganar a toda costa

 Sufrir si no se hace lo que
quieres

- Intentar manipular
- Agresividad en el entorno




El
comportamiento
asertivo lleva a:

* Expresar con seguridad y de forma
fluida sus sentimientos, tanto los
positivos como los negativos.

* Aceptar errores.

e Saber discutir sin reganar.

* Respetar a los demas y a si mismo.
* Saber reaccionar con cautela ante
cualquier situacion.




»” =
Cuando tu mama te dice:
L]
"Haz lo que gquieras™




Componentes de |la Asertividad

Respeto a ti mismo: Eres
tan importante como los
demas

Ser apropiado: Busca el

mejor lugar y el mejor
momento

Respeto por los demas: Su
punto de vista es tan
valido como el tuyo

Control emocional:
Encauzar las emociones
para que no interfieran en
nuestra comunicacion
verbal o no verbal

Saber decir: Dejar claro lo
que quieres

Saber escuchar: Escuchar
y comprender lo que dice
la otra persona

Ser objetivos: Respetar
mis derechos y los
derechos de los demas.

Ser directo: Si no pides o
dices los demas no
pueden adivinarlo

Ser honestos: Ser francos
al expresar nuestro
mensaje, asumiendo las
consecuensias que esto
pueda tener







Liderazgo Empoderante

Sesion 2

Desarrollando lideres que inspiran, fortalecen y generan compromiso.




“l Calentemos motores

e {Qué fue lo que mas me llamo la atencidon de lo que vimos la semana
pasada?

e ¢Qué puse en practica?



“l Preguntas diarias

* ¢Como esta mi cuerpo el dia de hoy?
* ¢Qué sensaciones tiene mi cuerpo?

e ¢Qué requiere?

e ¢Qué emocion o sentimiento tengo en este momento?
e ¢Qué o quién requiere mi atencion el dia de hoy?
* ¢Qué pendientes tengo el dia de hoy?

* ¢{Qué me tiene estresado el dia de hoy?




Niveles de Escucha

Existen cinco niveles en el continuo de la escucha:

y
y Escucha
y I Escucha Empatica
y Escucha Atenta
W Selectiva
I lgnorar Fingida



ENTRE LO QUE PIENSO,
LO QUE QUIERO DECIR,
LO QUE CREO DECIR,
LO QUE DIGO,

LO QUE QUIERES OIR,
LO QUE OYES,

LO QUE CREES ENTENDER,

LO QUE QUIERES ENTENDER
Y LO QUE ENTIENDES

Existen 9 posibilidades
de no entenderse.




11l Laescalera
de la
inferencia

Accion

}'.‘.H Hacge
“Siempre me
ignora”

Generalizacion

“Me ignoro

Atribucion de causas i
porque...

“Me ignoro cuando

Interpretacion ib asTiicid®

“No me contesto el

Hechos |
saludo”

s
STELY




Modelo de Mensaje Completo

L

Hechos

Consecuencias
Sentimientos




* Preparen dos conversaciones

EJ erc | C | O utilizando este modelo

* Una para pedir un cambio y otra

I n d |V| d u a I para reconocer una conducta

* 15 minutos




Motivar e Inspirar



¢ Que caracteristicas
sobresalen o
sobresalian en esas
personas?

¢ Qué personas te han

inspirado mas en tu
vida?




¢Qué significa
inspirar?

Inspirar no es
presionar.

Inspirar no es
convencer.

Inspirar no es
controlar.

Inspirar es
ayudar a que
una persona

conecte con algo
mas grande que
ella misma.




¢Qué genera
compromiso?

Que su trabajo importa.

Que son tomadas en cuenta.

Que pertenecen a algo significativo.

Que su esfuerzo genera resultados.




Lo importante es
el propésito

La parabola de los tres albariiles
Tres hombres construyen la misma pared, pero
cada uno la ve de manera distinta. La

diferencia entre una tarea y una vocacion esta
en el sentido que le damos a lo que hacemos.

1

El primer
albaiil

Piensa:

“Estoy poniendo
ladrillos.”

Ve solo la tarea inmediata.

Trabaja, pero sin conexién
con un fin mayor.

2

El segundo
albaiil

Piensa:

“Estoy construyendo
una pared.”

Reconoce el objetivo del
trabajo. Tiene un oficio,
pero aln no encuentra un
significado profundo.

3

El tercer
albanil

Piensa:

“Estoy construyendo

una catedral.”

Conecta su esfuerzo con un
propdsito mayor. No solo
trabaja: crea, contribuye y
trasciende.




Las personas no se comprometen
con las tareas.

Se comprometen con el significado.



EL CIRCULO DE LA MOTIVACION

Dos caminos, dos resultados diferentes

CIiRCULO DE LA MOTIVACION

@

PROPOSITO

Tengo claro por
qué lo hago

&, &

MOTIVACION ACCION
Me siento inspirado Actto con
y con energia entusiasmo

RESULTADO

Veo frutos y
avance

% Cuando vivimos este circulo,
crecemos, disfrutamos y transformamos vidas.

CiRCULO DE LA DESMOTIVACION

(D

SIN PROPOSITO

No tengo claro
para qué lo hago

DESMOTIVACION O ACCION
Me siento agotado . Actuo por
y sin animo obligacién

CANSANCIO

No veo resultados
o no los valoro

% Cuando entramos en este circulo,

nos estancamos, nos agotamos y perdemos el sentido.




Il Reconectando con el propésito

*"Lo que mas me inspira de colaborar con esta
organizacion es y




* El entusiasmo es contagioso

* Las emociones son contagiosas. O

Un lider transmite: -

* Esperanza o desanimo. \

* Confianza o miedo.
* Energia o apatia.




Como generar
entusiasmo

Compartir historias de impacto.

Celebrar avances.

Hablar de posibilidades.

Mostrar confianza en las personas.

Recordar constantemente la mision.



Todos necesitamos sentir que
nuestro esfuerzo vale la pena.

El poder del

o Reconocer no es adular.
reconocimiento

Reconocer es visibilizar el

valor que una persona aporta.




“l Lo que suele ocurrir

Cuando algo sale
mal:

Cuando alguien

hace bien las cosas:
Correccion

Silencio. . )
inmediata.




“l Ejercicio Reconociendo Fortalezas

* En voz alta, di el nombre de alguno de los presentes y reconoce sus
Fortalezas.

* En el chat, escribe el nombre de alguno de los presentes y anota sus
fortalezas



Orgullo de Pertenencia
Las personas permanecen cuando sienten:
* Que son importantes.

e Que son valoradas.

* Que forman parte de una comunidad.



Escuchando. Agradeciendo.

sComo
construimos

pertenencia? Incluyendo. Celebrando.

Compartiendo | Reconociendo
historias. esfuerzos.




La influencia del ejemplo

El liderazgo no se
ejerce Unicamente con

Nuestro
comportamiento
comunica
constantemente.

Las personas observan

mas de lo que
escuchan.

palabras. Se ejerce con
presencia.




La congruencia genera credibilidad

Las personas confian cuando ven coherencia entre:
Lo que decimos.

Lo que pensamos.

Lo que hacemos.

Lo que promovemaos.



Reflexion

[

Si las personas de mi equipo copiaran exactamente mi actitud durante una
semana...

* ¢Qué estarian copiando?
* :{Qué me sentiria orgulloso de que copiaran?

* ¢{Qué me gustaria mejorar?



Delegacion Efectiva



“l Delegacion Efectiva

Delegar es transferir a otros la autoridad y responsabilidad para desarrollar ciertos
trabajos.

La delegacion efectiva implica que aquellos en los que se delegan las tareas:
» Saben lo qué se require conseguir

* Quieren lograrlo

* Tienen medios para hacerlo y capacidad para conseguirlo.




Ventajas

* Lider:

* Ahorra tiempo y gestion

* Potencia capacidades gerenciales

* Libera presion del trabajo inmediato

* Reduce costos de la institucion (ya que el lider puede dedicarse a otras funciones mas redituables)

* Colaborador:
* Incrementa la participacion
* |ncrementa motivacion

* Incrementa su experiencia




¢A qué
problemas
nos
podemos
enfrentar al
delegar?




El Enfoque Stafford/ Grant de la delegacion senala que se deben tomar en cuenta
estos aspectos:

Analiza la Tarea

¢ES DELEGABLE?
-
¢VALE LA PENA DELEGARLA?

iCOMO HAY QUE REALIZAR ESTA
— TAREA PARA QUE TENGA EXITO?

¢ QUE FACTORES INTERVIENEN?



Analiza a tus colaboradores:

Capacidad
Formacion
Actitud
Experiencia

Carga de trabajo (é¢disponen de tiempo
suficiente?)




Determina la forma en la que daras seguimiento:

* Ensena codmo hacer las cosas a las personas ( si es necesario)
* Supervisa y valora

* Esta listo para colaborar

* Da las gracias y reconoce




* (Cual es el Mejor Momento para
Delegar?




* Lo primero es definir el trabajo y
determinar el objetivo del mismo.

* Reunir los grupos de tareas que tengan
un mismo objetivo.




* Decide en quién vas a delegar la tarea.

* Sialgo no es urgente, ocupa tiempo para
elegir a la persona mas indicada para
realizar el trabajo. Tus colaboradores te
lo agradeceran.




Fijar los parametros.

* La persona en la que delegas ha de
conocer el trabajo que ha de realizar
pero también el objetivo al que
responde.

Es importante que conozca lo que se
espera lograr y por qué.

* Pero necesitara saber algo mas:
. ¢De cuanto tiempo dispone?

. ¢Qué autoridad tiene?




Deberas proporcionarle lo siguiente:

a4 D

/' Un objetivo

Un plazo de entrega
Unos parametros de calidad
Un presupuesto

Determinar hasta donde llega su
autoridad y responsabilidad

Informacion sobre los recursos

" disponibles
< 4




Las 6 preguntas clave para delegar

N 4 éDénde?
A A ¢Quiénes?

¢Cuando?

B

Responde y comunica estas preguntas para asegurar que tu mensaje estad completo al delegar.



Asegurate de que te ha
entendido.

* Anima a la otra persona a que hable
sobre el trabajo para estar seguro de que
ha entendido bien lo que tiene que hacer
y para qué.




Dale informacion.

* Si puedes, ayuda a la persona.

* Facilita el acceso a los documentos que
puedan serle utiles




En la conversacion:

Inspira confianza.

Explica con toda claridad
gue esperas de él en este
asunto.

Pregunta y Escucha sus
necesidades, temores,
expectativas y
posibilidades.

Acuerda con él los limites

de autoridad que le estas

otorgando, (hasta donde

puede tomar decisiones
sin consultarte).

Valora, en dialogo con él,
si es posible que se haga
cargo del asunto.

Revisa con él cbmo va a

afectar este asunto en la

realizacidon de su trabajo
actual.

Establezcan juntos cual es
el apoyo que va a
requerir: recursos,

asesoria,

Negocia con él los
mecanismos de
seguimiento (formas,
instrumentos, informes,
frecuencia, etc.).

Hazle saber que cuenta
contigo en todo momento
y que efectivamente
cuente contigo.




Sigue de cerca sus avances.

* Si el proyecto es largo, organiza
reuniones de seguimiento.

* Aun en las tareas cortas, no olvides
comprobar cdmo va: un seguimiento de
cerca pero informal suele dar mejor
resultado que una reunién formal.

* El seguimiento mejora tu confianza y, de
paso, también te tranquiliza.




* Valora el trabajo.

* Cuando la persona haya terminado su trabajo,
prepara una reunion de evaluacion. Si lo merece,
felicitalo y alaba su esfuerzo.

e Ten en cuenta que aunque el resultado no fuese el
esperado, siempre hay algo que valorar.

* Esimportante que el colaborador haya aprendido
una o mas lecciones al realizar |a tarea.

* Recuerda que tanto el éxito como el fracaso son
responsabilidad tuya.




* Ejercicio Individual:

* Realiza el ejercicio de Delegacion




Practiguemos

Persona A le
delegaala
persona B

Persona B le
delegaala
persona A

Al finalizar la
persona B le da
retroalimentacion
a la persona A

Al finalizar la
persona A le da
retroalimentacion
a la persona B




Las 4 Etapas
de la

DelegaCién 1 Instruir l Oriezntar \- -

* Dice * Explica e Cuestiona °* Aclara

* Ensefa « Comentan ¢ Escucha expectativas
* Deja  Planeanen ¢« Motiva Acuerda
hacer conjunto seguimiento

Reconoce




Desarrolla a cada miembro de
su equipo individualmente.

* Ve el desarrollo como un proceso a largo
plazo.

* Descubre los suefios y los deseos de cada
persona.

* Dirige a los colaboradores de manera
diferente.

* Usa metas para el desarrollo individual.
* Da retroalimentacion

* Preparate a tener conversaciones dificiles.
* Celebra los triunfos




Coloca a tus colaboradores en su zona de
fortaleza

Identifica las
Descubre sus Asignales en el trabajo habilidades que

verdaderas Fortalezas adecuado necesitaran y promueve
el aprendizaje continuo




Celebra sus
. Elogia Ha'z algo recor:l:enses
I og ro S publicamente mas que 2 todos de |a

en privado elogiar .
yenp & misma forma

Deles
beneficios
mas alla de
sus salarios

Promueve
cuando te
sea posible




Liderazgo Empoderante
Sesion 3

Desarrollando lideres que inspiran, fortalecen y generan compromiso.




Ejercicios de
Respiracion y
Gratitud




¢Qué hemos
recorrido
hasta ahora?

Sesion 1

e Inteligencia Emocional
e Comunicacion Asertiva

Sesidn 2

e Motivar e Inspirar
e Delegacion Efectiva




¢Qué ha sido lo mas valioso que has
aprendido en este curso?

e /
REfI eX I O n ¢Qué has aplicado?
iQué te h tad 3s trabaj
Pe rSOnaI ggllijcear.g a costado mas trabajo

2 minutos




¢ COmo nos
fue con la
tarea?

AhAR




¢Por quée los colaboradores
no hacen
lo que se supone
que deberian hacer?



RESPUESTA
DE 4000 JEFES

No saben lo que se suponen que tienen que hacer
No saben como hacerlo

No saben porque lo tienen que hacer

Hay obstaculos que estan fuera de su control

No creen que va a funcionar

Piensan que los métodos de ellos son mejores
Actitud negativa

Limitaciones personales

No tienen tiempo

Piensan que hay algo que es mas importante

Piensan que lo estan haciendo

Problemas de liderazgo

Problemas personales




Identificar el problema

Ignorar el problema

Diselo

Dile especificamente que es lo que
tiene que hacer y cuando

Mueve esos obstaculos

Dale entrenamiento

Elimina el castigo o compénsalo con
recompensa

v
¢Vale la pena invertirle tiempo? &V
S|
¢Tu colaborador sabe que su desempefio NO
no es como debe ser?
SI ¢
¢Tu colaborador s§be gué es lo que se NO
supone que tiene que hacer?
S|
¢Hay obstaculos fuera del control de tu Sl
colaborador? ]
NO
¢éTu colaborador sabe cdmo hacerlo? L0>
SI
éTu colaborador recibe castigo por hacer lo S| |
gue supuestamente tiene que hacer? ]
NO
éTu colaborador recibe una recompensa SI
por no hacerlo?
NO
¢Lo podria hacer si quisiera? NO

SI

Realiza una conversacion de Coaching

Elimina la recompensa

La solucidn es correrlo o transferirlo




Identificar el problema

Comportamiento - Problema




é¢Vale la pena invertirle tiempo?

* Sila respuesta es SI

e Sigue adelante con el analisis

* SI LA RESPUESTA ES NO INGNORALO



éTu colaborador sabe que su desempeiio
no es como debe de ser?

SI LA RESPUESTA ES NO, DISELO

Falta de retroalimentacién —  Causa del mal desempefio

Preglntale — Para que se de cuenta

Especifica
— Neutral

Desempeno

Retroaliméntalo




éTu colaborador sabe qué es lo que se supone que tiene que
hacer?

* QUE es lo que tiene que hacer
« COMO lo tiene que hacer | }
\A
* CUANDO lo tiene que tener terminado e * -
« DONDE lo tiene qgue hacer o entregar

« CON QUIEN tiene que trabajar

S| LA RESPUESTA ES NO, DILE ESPECIFICAMENTE QUE,
COMO,CUANDO, DONDE Y CON QUIEN



é¢Hay obstaculos fuera del control de tu colaborador?

 Obstaculos

* Condiciones ajenas que impiden que
este o cualquier otro colaborador
desempene la tarea

* El empleado no sabe vencer el
obstaculo

* El empleado carece de |a habilidad
para emplear las alternativas
disponibles

SI LA RESPUESTA ES SI, MUEVE ESOS OBSTACULOS



¢Tu colaborador sabe como hacerlo?

* Los jefes suponen que los empleados
saben como hacerlo

* Los jefes piensan que estan ensefando
cuando en realidad estan informando

* Los jefes deciden no desperdiciar el
tiempo necesario para ensenar

S| LA RESPUESTA ES NO, DALE ENTRENAMIENTO



éTu colaborador recibe un castigo por hacer lo que
supuestamente debe hacer?

S| LA RESPUESTA ES SI, ELIMINA EL CASTIGO O COMPENSALO CON UNA
RECOMPENSA

ACCION — CASTIGO — MENOS
FRECUENCIA
Desempena un trabajo dificil Todos los trabajos dificiles
Sugerencias Llevar a cabo esos proyectos
Primera vez y falla Castigo por su iniciativa

Esfuerzo extra Come solo por traidor



éTu colaborador recibe una recompensa por no hacerlo?

S| LA RESPUESTA ES Sl, ELIMINA LA RECOMPENSA

ACCION |~ RECOMPENSA

AUMENTA LA FRECUENCIA

Tareas mal hechas Tareas mas faciles

Empleados dificiles de

Trabajo con amplia libertad
controlar . .
El jefe los corrige
Cometen errores , .,
Mas atencion

Mal desempeio



éLo podria hacer si asi lo quisiera?

* Has determinado que el empleado:
e Sabe que su desempeno no es satisfactorio
e Sabe lo que tiene que hacer y cuando
No tiene obstaculos fuera de su control
Sabe cdmo hacerlo
No hay castigo cuando lo hace
No se le recompensa por no hacerlo

S| LA RESPUESTA ES NO, CORRELO O TRANSFIERELO;

S| LA RESPUESTA ES SI REDIRECCIONA SU COMPORTAMIENTO CON
UNA CONVERSACION DE COACHING



Ejercicio Individual:

* |dentifica que requieres hacer con cada
uno de tus colaboradores




Trabajo en Equipo



Durante un invierno extremadamente frio, una comunidad de
puercoespines decidid acercarse para darse calor.

Al acercarse comenzaron a lastimarse con sus puas.
Entonces se alejaron.

Pero al alejarse volvieron a sentir frio.

Intentaron acercarse nuevamente.

Volvieron a lastimarse.

—
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Y volvieron a alejarse.

Yl

Y
7

Después de varios intentos encontraron una distancia
adecuada:

)

,/7

Lo suficientemente cerca para darse calor.
Lo suficientemente lejos para no herirse demasiado.

Asi lograron sobrevivir.




¢ Cuales son las puas que mas te cuestan trabajo en
III otras personas?

La impuntualidad.

La desorganizacion.

El caracter.

La falta de compromiso.
La negatividad.

La resistencia al cambio.



Il La gran paradoja del trabajo en equipo

Necesitamos a otras personas para lograr grandes resultados.

Pero las personas son precisamente la parte mas compleja de cualquier
organizacion.



“l Proyecto Aristoteles

Después de estudiar cientos de equipos, Google descubrio algo sorprendente:
El factor mas importante no era el talento.

No era la experiencia.

No era la inteligencia.

Era la Seguridad Psicoldgica.



'I| Seguridad Psicoldgica

La seguridad psicologica es la creencia de que puedo:

e Hablar.

e Preguntar.

e Equivocarme.

e Proponer ideas.

Sin miedo a ser humillado o castigado.



La base de todo equipo

Confiar
Colaborar
Comprometerse
Responsabilizarse

Lograr resultados




* Patrick Lencioni plantea que los equipos
funcionan como una piramide.

Cuando falla la confianza, todo lo demas
comienza a debilitarse.




Fomentar la
colaboracion y el
reconocimiento



Los Gansos

e Cuando los gansos migran vuelan formando una V.

Los cientificos han descubierto que esta formacion les
permite aumentar aproximadamente un 70% la eficiencia de
vuelo.

Cuando un ganso se sale de la formacidn siente
inmediatamente mas resistencia y regresa.

Cuando un ganso se cansa, otro toma el liderazgo.
Cuando uno enferma o resulta herido, dos gansos

permanecen con él hasta que pueda recuperarse o hasta que
concluya su ciclo de vida.




Reflexion

* Piensa en tu area de trabajo.
¢ Qué tanto colaboran realmente las personas?
Del 1 al 10

Anota tu respuesta.



¢Qué es colaborar?

Colaborar no significa:

e Llevarse bien con todos.

e Pensar igual.

e Estar siempre de acuerdo.

Colaborar significa:

Trabajar juntos hacia un objetivo comun.




LAS 5 DISFUNCIONES DE UN EQUIPO

* 1. Ausencia de confianza.
2. Miedo al conflicto.
3. Falta de compromiso.
4. Evitar la responsabilidad.

5. Falta de atencidon a los resultados.



La confianza

La confianza no significa:

Creer que todos son perfectos.

La confianza significa:

- Poder mostrarnos auténticos.
- Reconocer errores.

- Pedir ayuda.

- Aprender juntos.



Ejercicio individual

.

Me resulta dificil trabajar con personas que...
Lo gque mas valoro en un companero es...
La conducta que mas dafia a un equipo es...

La conducta que mas fortalece a un equipo es...

5 minutos.



EI e Gallup ha estudiado durante décadas el
compromiso laboral.

Reconocimiento

Uno de sus hallazgos mas consistentes es:

Las personas que reciben reconocimiento
frecuente muestran mayor compromiso y
mejor desempeno.




Porque las personas necesitan saber:

¢Por que es tan e Que son vistas.
importante el e Que son valoradas.
reconocimiento? e Que su esfuerzo importa.

e Que su trabajo tiene significado.




FELICITACION

Reconocimiento
vs Felicitacion

Buen trabajo.
Gracias.

Muy bien.
RECONOCIMIENTO

Quiero agradecerte la manera en que apoyaste al
equipo durante esta semana.

Tu disposicion ayudo a que el trabajo avanzara.




Las 3 caracteristicas del reconocimiento
efectivo

L

1. Es especifico.
2. Es oportuno.

3. Es sincero.



Caso Practico

* Maria trabaja desde hace cinco afos en la organizacion.
Cumple.

Apoya.

Resuelve problemas.

Sin embargo, nadie reconoce su contribucion.

Con el tiempo comienza a disminuir su entusiasmo.
No porque haya dejado de importar el trabajo.

Sino porque siente que su esfuerzo pasa desapercibido.

* PREGUNTA

¢Qué consecuencias puede tener esto para un equipo?




Microaccion de
liderazgo

Durante esta semana:
Reconoce a tres personas.
De forma especifica.
Sincera.
Y oportuna.

Observa qué ocurre.




Establecer Metas Claras
v Compromiso



e "éPodrias decirme qué camino debo
tomar?"

El gato respondio:

"Eso depende de addnde quieras llegar."
"No me importa demasiado adonde."
Entonces el gato respondio:

"Entonces cualquier camino servira."

Lewis
Carroll




¢ Por qué fallan las metas?

No son .
No son claras. : No son medibles.
compartidas.

No generan

] compromiso.
No tienen fecha. P




¢ Por qué existe nuestra
organizacion?

Mas alla de las tareas.
Mas alla de los procesos.

Mas alla de los puestos.




Las personas necesitan
sentido

Cuando entendemos el propdsito:
Aumenta el compromiso.
Aumenta la iniciativa.
Aumenta la colaboracion.

Aumenta la resiliencia.




Reflexion individual

* Lo que mas sentido le da a mi trabajo es...

5 minutos




Modelo SMART

* Las metas efectivas son:

S
Especificas

M
Medibles

A
Alcanzables

R
Relevantes

T
Con fecha definida
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OKR: Objetivos y Resultados Clave

1000

OBIJETIVO RESULTADOS CLAVE OBIJETIVO: RESULTADOS CLAVE:
LO QUE QUEREMOS LOGRAR. COMO SABREMOS QUE LO LOGRAMOS. MEJORAR LA EXPERIENCIA DE REDUCIR TIEMPOS DE RESPUESTA.
SERVICIO.
INCREMENTAR SATISFACCION.

DISMINUIR QUEJAS.



“| Compromiso

El compromiso no significa unanimidad.
El compromiso significa:
Apoyar una decision una vez tomada.

Incluso cuando nuestra propuesta no fue elegida.



Los dos enemigos del compromiso

Ambigledad

No sabemos qué hacer.

)

Falta de participacion

No sentimos que
nuestra opinion importe.

)




III Reflexion

* Piensa en una meta importante de tu trabajo.
éEsta completamente clara?
éTodos la entienden igual?

éTodos conocen su papel?




Microaccion de Liderazgo

I |

Revisa una meta de tu area.
Preguntales:

éEs clara?

éEs medible?

éEs compartida?

éGenera compromiso?



Reconocer |la Diversidad
de Talentos Dentro del
Equipo



Un bosque saludable no esta formado por
un solo tipo de arbol.

La diversidad es precisamente lo que le da
fortaleza.

Lo mismo ocurre con los equipos.




Diversidad de
talentos

Algunas personas destacan por:

e Organizacion.
* Planeacion.

e Creatividad.

e Servicio.

e Comunicacion.
e Analisis.

e Ejecucion.




L

Las personas crecen mas cuando desarrollan sus fortalezas.

No cuando dedican toda su energia a corregir debilidades.

MARCUS BUCKINGHAM



Pregunta de
Reflexion




Inteligencias Multiples de Howard Gardner

LingUistica- Logico
verbal matematica.

Interpersonal. @ Intrapersonal.

: Visual Naturalista
Musical. : Corporal.
Espacial.




Reflexion profunda

L

éQueé tipo de personas suelen desesperarte?
¢Queé talento tienen ellas que tu no tienes?

¢Qué podrias aprender de ellas?



Ejercicio Individual

* Una fortaleza personal que aportaras mas al equipo.

* Una inteligencia que reconoces en cada miembro de tu
equipo.

* Una accion concreta para colaborar mejor.




Liderazgo Empoderante
Sesion 4

Desarrollando lideres que inspiran, fortalecen y generan compromiso.




RESPONSABILIDAD
PERSONAL



Habia una tarea importante que realizar.

Todos estaban seguros de que Alguien la haria.
Cualquiera podia hacerla.

Pero Nadie la hizo.

Alguien se molestd porque era trabajo de Todos.
Todos pensaron que Cualquiera podia hacerlo.
Pero Nadie entendio que Todos no lo harian.

Al final Todos culparon a Alguien cuando Nadie hizo lo que '
Cualquiera pudo haber hecho. /

> 4




La responsabilidad diluida
termina convirtiéndose en
responsabilidad inexistente




¢Qué es responsabilidad?

Responsabilidad proviene de dos palabras:
Respuesta + Habilidad

Capacidad de responder ante una situacion.
Responsabilidad no significa culpa.

Responsabilidad significa eleccion.




"Entre el estimulo y la respuesta existe un
espacio.

En ese espacio reside nuestra libertad y

nuestro poder para elegir."

Viktor
Frankl



Responsabilidad vs Culpa

 CULPA  RESPONSABILIDAD
¢Quién tuvo la culpa? éQué podemos aprender?
¢Quién cometio el error? éQué podemos corregir?

¢Quién debe pagar? éQué podemos hacer diferente?



Reflexion Individual

* Piensa en una situacion dificil reciente.

¢ Qué porcentaje de tu energia dedicaste a buscar
culpables?

¢ Qué porcentaje dedicaste a buscar soluciones?




LA ESCALERA DE LA RESPONSABILIDAD

Accountability Ladder - Modelo de 8 niveles

z

SUBIR = MAS RESPONSABILIDAD

AN

NIVEL 8 - Hacer que suceda
“Lo voy a lograr”
NIVEL 7 - Buscar soluciones
“Esto es lo que haré”

NIVEL 6 - Asumir la responsabilidad

“Yo soy responsable”

NIVEL 5 - Reconocer la realidad

“Esto estd pasando”

LA LiNEA

NIVEL 4 - Esperary desear

“Ojala se resuelva”

NIVEL 3 - Excusas

“No puedo porque...”

NIVEL 2 - Culpar a otros
“No es mi culpa”

NIVEL 1 - Inconsciencia
“No lo sabia”

SOBRE LA LINEA

Mentalidad responsable: las cosas
pasan por mi.

BAJO LA LINEA

Mentalidad de victima: las cosas me
pasan a mi.




¢En qué escalon estoy?

L

* Cuando aparece un problema:
éSuelo justificarme?
éSuelo culpar?

éSuelo actuar?



Las excusas mas comunes

Nadie me No me
aviso. corresponde.

Pensé que
No sabia. alguien mas lo
haria.




Cumplir compromisos

e Cada compromiso incumplido genera:
Pérdida de confianza.
Retrasos.
Frustracion.
Desgaste.

Menor credibilidad.



“l El banco de la confianza

* La confianza funciona como una cuenta bancaria.
Cada vez que cumplo:
Deposito.
Cada vez que incumplo:

Retiro.



Los equipos suelen reflejar el comportamiento de sus
lideres.

Si el lider llega tarde.

El equipo aprende.

El efecto o
e S p Ej O El equipo aprende.

Si el lider se responsabiliza.

El equipo aprende.



Reflexion Profunda

Completa las frases:
Necesito asumir mas responsabilidad en...
Necesito dejar de justificarme en...

Necesito fortalecer mi compromiso con...



Microaccion
de Liderazgo

Durante esta semana:

Identifica una situacion en la que
normalmente te justificarias.

En lugar de justificarte:
Asume responsabilidad.

Observa qué ocurre.




N
\\ La responsabilidad comienza cuando dejamos de buscar culpables.
dilb

La confianza se construye cuando cumplimos nuestros compromisos.

Y el liderazgo se fortalece cuando somos ejemplo de aquello que esperamos de los demas.




Promover que cada Colaborador
Asuma su Parte en los Resultados



Imagina un equipo de futbol.

Si el portero culpa a la defensa.

La defensa culpa al mediocampo.

El mediocampo culpa a los delanteros.
Y los delanteros culpan al entrenador.
éQué ocurre?

El equipo pierde.




Extreme ownership

* "Jocko Willink, ex comandante de fuerzas especiales
de Estados Unidos, descubrid que los equipos mas
exitosos tenian algo en comun.

Sus lideres asumian responsabilidad incluso cuando
el problema parecia provocado por otros.

No porque fueran culpables.

Sino porque entendian que asumir responsabilidad
genera poder de accion.”




La diferencia entre culpar y liderar

* CULPAR e LIDERAR
Buscar responsables. Aprender.
Justificarse. Corregir.

o Actuar.
Senalar errores.
Mejorar.

Esperar que otros cambien.
Influir.



PERSEGUIDOR SALVADOR

TRIANGULO
DRAMATICO
DE KARPMAN

*Ofrecen ayuda falsa para crear
dependencia

+Fortalecen el papel de las Victimas
para continuar ayudandoles
*Manipulan sobornando

*Necesita que le necesiten

Elaborar normas poco practicas
*Hacen cumplir cruelmente las normas
*Atormentan a los débiles

*Manipulan con el temor

*Necesita que le reconozcan su autoridad

VICTIMA

*Provocan a los otros para ser humillados
*Envian mensajes de indefensidn

+Olvidan de forma conveniente

*Manipulan con sentimientos de confusion y culpa
*Se queja, se excusa, reprocha

*Necesita ayuda y compasion permanente

El
Triangulo
Dramatico




Y aunque parecen muy
diferentes, los tres tienen algo en
comun:

Nos alejan de |la responsabilidad.

Podemos movernos entre estos

tres papeles constantemente.




“l Reflexion

Cuando las cosas no salen como esperabas:
éTe conviertes en victima?
éTe conviertes en perseguidor?

éTe conviertes en salvador?




“l Reflexion Individual

e ¢Cual de estos tres roles aparece con mayor frecuencia en tu vida laboral?
éEn qué situaciones?
No compartir.

Sdlo escribir.



Salir del Triangulo

PERSEGUIDOR -
VICTIMA - RESPONSABLE RETROALIMENTADOR

éQué si puedo hacer? éQué conversacion necesito tener?

¢Qué si depende de mi? ¢Qué informacion necesito compartir?

SALVADOR -> FACILITADOR

¢ Como puedo ayudar sin cargar con
todo?

¢Coémo puedo desarrollar a otros?




I| Reflexion

* Piensa en una situacion actual.
éDesde qué papel la estas enfrentando?

¢ Qué cambiaria si actuaras desde la responsabilidad?




La responsabilidad comienza cuando
dejamos de esperar que los demas
cambien primero




Mentalidad Fija

L

* La mentalidad fija piensa:
"Yo soy asi."
"No puedo cambiar."

"Siempre ha sido igual.”



Mentalidad de Crecimiento

L

* La mentalidad de crecimiento piensa:
¢Qué puedo aprender?
¢Qué puedo mejorar?

¢Qué puedo intentar diferente?



Cultura de Accountability

Las personas Las personas
cumplen comunican
acuerdos. avances.

Las personas
Las personas buscan
reconocen soluciones.

errores.




“l Reflexion Profunda

Completa las frases:
La responsabilidad que necesito asumir con mayor fuerza es...
La conversacion que he estado evitando es...

La accion que necesito tomar es...



Mi Compromiso
Personal

Durante los proximos siete dias:

Voy a asumir responsabilidad en:
Voy a dejar de justificarme en:

Voy a actuar sobre:



RESOLUCION DE
CONFLICTOS



EL ARBOL Y SUS RAICES

Un arbol fuerte no resiste las tormentas Unicamente por el
tamafo de su tronco.

Las supera porque tiene raices profundas.
Lo mismo ocurre con los equipos de trabajo.

Cuando existen confianza, respeto, comunicaciény
colaboracidn, los conflictos no destruyen al equipo: lo
ayudan a fortalecerse.

Las verdaderas raices no siempre se ven, pero sostienen
todo lo que si es visible.



EJERCICIO DIBUJA LAS
RAICES DE TU EQUIPO

En una hoja de papel dibuja un
arbol sencillo.

Dentro de las raices escribe las
cualidades que consideras
indispensables para que un
equipo pueda enfrentar los
conflictos de manera
saludable.



Pregunta para reflexionar

Si tuvieras que fortalecer una sola raiz de tu equipo durante este mes, écual elegirias?

Confianza Respeto Comunicacion Escucha Honestidad

Apertura al didlogo

Cumplimiento de
acuerdos

Responsabilidad Colaboracion




/-\

- Detectar problemas ocultos.

- Mejorar procesos. \
¢ PARA QUE - Aclarar expectativas.

- Fortalecer relaciones.
SIRVEN LOS - Generar nuevas ideas.
CONFLICTOS? - Evitar que pequefias diferencias se

conviertan en grandes problemas.




Cuando aparece un conflicto en mi trabajo, normalmente yo...

Reflexiona

* Lo evito.

* Espero que se resuelva solo.

* Me defiendo.

* Levanto la voz.

* Busco a alguien para desahogarme.
* Intento dialogar.

* Trato de comprender a la otra persona.

No hay respuestas correctas o incorrectas. Lo importante es
reconocer nuestros patrones.




El costo oculto del conflicto evitado

Cuando una conversacién importante no ocurre, con frecuencia aparecen:

- Distancia entre las personas.

- Malentendidos.

- Rumores.

- Pérdida de confianza.

- Baja colaboracion.

- Resentimiento.

- Desgaste emocional.

- Disminucion de la productividad.

El conflicto ignorado rara vez desaparece; normalmente cambia de forma.



N PREGUNTA DE REFLEXION

Piensa en una conversacion que has estado posponiendo.

¢Qué me ha costado no tener esa conversacion?

éQué le ha costado al equipo?
¢ Qué podria pasar si la abordo con respeto y apertura?



Escuchar y mediar con imparcialidad

Escuchar no significa estar de acuerdo.
Escuchar significa comprender antes de responder.

Cuando una persona se siente escuchada:
* Disminuye su nivel de defensividad.
* Aumenta su disposicion para colaborar.

* Se abren posibilidades para construir acuerdos.



EL ICEBERG DEL CONFLICTO
LO QUE NORMALMENTE VEMOS é )
<l Gritos @
© Retrasos / | e
B | e El iceber
A Discusiones esta debajo de la g
() Malas caras supeich.

del
conflicto

LO QUE SUELE ESTAR DEBAJO

Miedo

Inseguridad

Frustracion

o e n e i Para resolver un conflicto
Sensacion de injusticia Vil @AY B Lo

Necesidad de reconocimiento (/ I alla de lo visible y entender
. Lo 180 0% lo que hay debajo de la
Falta de confianza A superticic.

Expectativas no expresadas



4 o * Laura esta molesta porque Miguel entregd un informe
Ca SO p ra Ct I CO fuera de tiempo.

A simple vista, el conflicto parece ser el retraso.

Sin embargo, al conversar descubren que:

- Laura se siente sobrecargada desde hace semanas.

- Miguel tenia miedo de pedir ayuda porque pensaba que
lo juzgarian.

- Ninguno habia expresado como se sentia.

Reflexiona:

- ¢Cuadl era el problema visible?
- ¢Qué necesidades estaban ocultas?

- ¢COomo habria cambiado la situacion si hubieran hablado
antes?




No todas las conversaciones dificiles deben ocurrir en el momento

. [

ntes de iniciar una conversacion importante, preguntate:

- ¢Estoy lo suficientemente tranquilo para conversar?
- ¢La otra persona esta en condiciones de escuchar?
- ¢Este es el mejor momento?

- ¢Este es el lugar adecuado?

- ¢Tengo claro qué quiero lograr?

Elegir el momento correcto puede marcar la diferencia entre una discusién y una
solucion.



“l Pausar no es evitar

Tomar distancia por unos minutos o unas horas puede ayudar a:
- Pensar con mayor claridad.
- Reducir la intensidad emocional.
- Escuchar mejor.
- Evitar palabras de las que después podamos arrepentirnos.
- Preparar una conversacion mas productiva.

Pausar para reflexionar es diferente a evitar indefinidamente una conversacion importante.




Abordar desacuerdos con soluciones
claras

El objetivo no es ganar una
discusion.

El objetivo es encontrar
una manera de avanzar
preservando la relacion y
alcanzando mejores
resultados.




D

Describir

Expdn los hechos
observables sin juicios ni
etiquetas.

'I| Modelo DESC

Comparte como te afecta la
situacion.

Pide de forma clara el
cambio que necesitas.

C

Consecuencias positivas

Explica los beneficios que
tendria realizar ese cambio.




* En lugar de decir:
“Nunca entregas nada a tiempo.”

Describir:
“En las ultimas dos semanas los informes se entregaron después de la fecha acordada.”

Expresar:
“Eso ha generado retrasos en mi trabajo y me preocupa.”

‘ Solicitar:
“éPodriamos revisar juntos cdmo organizar las entregas futuras?”

\ Consecuencias positivas:
“Si lo logramos, podremos trabajar con mayor coordinacion y reducir la presion para todos.”

N

)



* Piensa en una conversacion pendiente.

Ejercicio
Individual

Escribela utilizando el modelo DESC.

- ¢Qué hechos describirias?

- ¢COmo expresarias el impacto que ha
tenido en ti?

- ¢Qué solicitarias de manera concreta?

- ¢Qué beneficio tendria llegar a un acuerdo?




III Fomentar un ambiente de respeto y companerismo

El respeto no significa evitar los desacuerdos.
Significa expresar diferencias cuidando la dignidad de las personas.

Un equipo sano puede pensar distinto y seguir colaborando.



CONDUCTAS QUE FORTALECEN LA CONFIANZA

Pedir ayuda cuando es

: Escuchar sin interrumpir.
nhecesario.

Cumplir acuerdos. Reconocer errores.

Hablar directamente con
la persona involucrada y

Agradecer las

contribuciones de los
con respeto. ; no de ella.
demas.

Dar retroalimentacion




Caso Practico

Dos colaboradores tienen desacuerdos frecuentes.

Uno decide hablar del problema con varias personas del equipo, pero nunca con quien esta involucrado.
El conflicto aumenta y el ambiente se deteriora.

Reflexiona:

- ¢Qué pudo haberse hecho diferente?

- ¢Qué impacto tienen las conversaciones indirectas en la confianza del equipo?




éiTener la razon o construir una solucion?

En un conflicto podemos elegir entre dos enfoques.

Enfoque centrado en demostrar quién tiene la razén:
* Defender unicamente mi punto de vista.
* Buscar convencer al otro.
* Concentrarme en ganar la discusion.

Enfoque centrado en construir una solucion:
* Escuchar diferentes perspectivas.
e Buscar acuerdos.
* Pensar en el bien comun.
* Fortalecer la relacion y el trabajo conjunto.

En los equipos de alto desempenio, el objetivo es encontrar la mejor solucion posible sin perder el respeto por las personas.



Una pregunta que puede cambiar la conversacion

Antes de responder en medio de un desacuerdo, preguntate:

- ¢Quiero demostrar que tengo la razon?
- ¢O quiero encontrar una solucion que beneficie al equipo?

Muchas veces, cambiar una sola pregunta cambia el rumbo completo de la conversacion.
Reflexiona:

Si hubieras buscado primero una solucién en lugar de convencer al otro,

équé habria sido diferente?



Gestionar un conflicto de manera constructiva implica:

Elegir el momento
adecuado para
conversar.

Escuchar antes de Mirar mas alla del
responder. problema visible.

Comprender los
intereses de las
personas
involucradas.

Buscar acuerdos
que fortalezcan al
equipo.

Expresar Transformar las
desacuerdos con guejas en
respeto. propuestas.




AGENTE DE CAMBIO



* Unincendio consumia el bosque.

El colibriy el
. . Mientras todos los animales huian, un
Incen d 10 d eI bOsq ue pequeno colibri iba y venia llevando una

sola gota de agua en su pico.
Los demas se burlaban y le preguntaban:

“éDe verdad crees que con una gota vas a
apagar el incendio?”

El colibri respondid:
“Tal vez no pueda apagarlo solo, pero

estoy haciendo la parte que me
corresponde.”




“l ¢ Cual es tu gota de agua?

* Piensa en una accion sencilla que puedas comenzar esta misma semana para
mejorar tu equipo o tu forma de trabajar.

Escribela.

No tiene que ser extraordinaria.
Solo tiene que ser posible.



El éxito no siempre se refleja en cifras. También

DEfInIr EI éX'tO puede verse en:

y p re pa rar eI Relaciones de confianza.
enqu ue Mejor comunicacién.

Colaboracién genuina.
Personas comprometidas.

Ambientes de respeto.

Equipos que resuelven diferencias de manera
constructiva.




¢ Como quiero ser recordado?

L

* Imagina que dentro de cinco anos un companero habla de ti.
“Trabajar contigo fue una experiencia valiosa porque...”

Escribe tu respuesta.



El efecto domino del cambio

* Los cambios importantes suelen comenzar con acciones pequenas.

Un saludo.

Un agradecimiento.

Una conversacion pendiente.
Una disculpa.

Un acuerdo cumplido.

Las pequeias acciones repetidas generan grandes transformaciones.



Mi primera ficha de domino

Si cambio...
Probablemente después ocurra...
Y como consecuencia...

Dentro de seis meses ese pequeio cambio podria convertirse en...



“l Gestionar el cambio

e Cambiar implica salir de lo conocido.

Por eso es normal experimentar:
- Incertidumbre.

- Miedo.

- Dudas.

- Resistencia.

- Incomodidad.

La resistencia no siempre significa falta de compromiso.
Muchas veces significa necesidad de seguridad.




Las personas cambian cuando...

Comprenden el Se sienten
proposito. escuchadas.

Participan.

Ven coherencia
Perciben entre las palabras

Confian. " :
beneficios. y las acciones.




I| Reflexion

e ¢Qué comportamiento necesitas cambiar para convertirte en una mejor
version de ti dentro de tu equipo?

Escribelo.




Sostener los resultados

L

Cambiar una vez es relativamente sencillo.

Mantener ese cambio cuando desaparece la emocion inicial es lo que realmente
transforma los resultados.

La constancia convierte las acciones en habitos.



“l Los habitos construyen la cultura

Cada dia elegimos:

- Escuchar o interrumpir.

- Reconocer o ignorar.

- Colaborar o competir.

- Asumir responsabilidad o buscar culpables.
- Resolver o posponer.

La cultura de un equipo se construye con estas pequenas decisiones diarias.



Tres preguntas para cerrar cada semana

éQué hice bien?
éQué puedo mejorar?
¢ Cual sera mi siguiente paso?

La mejora continua comienza con la reflexién continua.




Plan personal de accion

Un habito que
fortaleceré.

Un comportamiento que
guiero cambiar.

=

Una conversacidon que
dejaré de postergar.

Una accién concreta que
comenzaré esta misma
semana.



"I| Elverdadero liderazgo

Un lider no inspira porque tiene todas las respuestas.

Inspira porque esta dispuesto a aprender, reconocer sus errores y actuar con
congruencia.

El ejemplo cotidiano tiene mas impacto que cualquier discurso.



Reflexion

El cambio no comienza cuando cambian las circunstancias.
Comienza cuando una persona decide actuar de manera diferente.

Y mantiene esa decision todos los dias.



CIERRE

Inteligencia Comunicacion
emocional. efectiva.

Motivacion. Delegacion.

Gestion Cambio sostenible.
constructiva de
conflictos.

Responsabilidad
personal.

Trabajo en equipo.




SITUACION
DESEADA

SITUACION
ACTUAL
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