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Estilos de Liderazgo y
Desarrollo de Colaboradores



¢De qué depende mi éxito como Supervisor?
¥
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... pero stodo depende de mi?

... cpuedo o debo hacer todo yo?

Un lider es tan fuerte como su colaborador mas debil



Cada colaborador es distinto

En cuanto a conocimientos y habilidades
En cuanto a madurez y pensamiento critico
En cuanto a su seguridad para tomar decisiones

En cuanto a la propiedad que toma de sus temas
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En cuanto a su nivel de accountability personal

¢COmo me debo adaptar YO como lider?



Cada colaborador es distinto




Liderazgo Adaptativo

Circunstancias + Estado de |la Persona

No todos son iguales, no tienen el mismo nivel de desarrollo

Las circunstancias pueden ser distintas una de otra

Una persona puede tener diferente madurez en cada circunstancia
Cada uno, en cada circunstancia, tienen distintas necesidades

Encontrar el enfoque y abordaje adecuado marca la diferencia



Variables clave en la gestion de personal

%- Habilidades y conocimientos \ N |
— l%D—> Sabe [ Puede
> Pensamiento Critico //
%- Ownership (Propiedad) \ = |
o IZD-» Asume [ Quiere
p> Engagement //

¢Qué tanto debo ensefiarle y/o acompariarle?



Variables clave en la gestion de personal

%> Habilidades y conocimientos




Variables clave en la gestion de personal

B> Pensamiento Critico

1.Capacidad de analizar, evaluary
reflexionar sobre informacion de
manera légica y objetiva para
llegar a conclusiones soportadas.

2.lmplica cuestionar supuestos,
identificar inconsistencias y
jerarquizar ideas para tomar
decisiones informadas y resolver
problemas de forma autéonoma



Variables clave en la gestion de personal

%> Ownership (Propiedad )
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Asumir plena responsabilidad por las

propias acciones, decisiones y resultados
asi Como SuUS consecuencias, Sin poner
excusas ni culpar a otros, enfocado en el
compromiso y la mejora continua.



Variables clave en la gestion de personal

Nivel de compromiso, conexion
emocional e interaccion activa
que los usuarios tienen con una
marca, producto o contenido

p> Engagement



-+

o
)
5 O
cC 5
;O’
S~
OGJ
=
S >
(())
>
2

Capacidad de Navegacion Estratégica
(Sabe / Puede)




Nivel de Ownership

-+

(Asume / Quiere)

Pensamiento Critico

——————————————————————————————————

— Capacidad de Navegacién Estratégica <+
(Sabe / Puede)



Pensamiento Critico: ¢ Como desarrollarlo?

Percibir la situacion - observacion detallada
Evaluar peligros/recompensas - cuestionamiento y clarificacion
Decidir sobre peligros/recompensas - Analisis multivariable

Actuar con base en la decision - Conclusiones complejas



., Cual es tu papel?




Construyendo el Sandbox

Reglas claras
Limitacion de riesgo o exposicion
Tolerancia a los errores como parte del aprendizaje

Integracion de aprendizajes, debate y retroalimentacion



,Como fomentar el pensamiento critico?

Lo importante es no dejar de
hacerse preguntas. La
curiosidad tiene su propia
razon de existir

- Albert Einstein




|.a obsesion por preguntar

Walter Isaacson, bidografo de Elon Musk,
describe la obsesidon con “preguntar la

pregunta correcta”, mas que con obtener
respuestas.

“Una cultura basada en el cuestionamiento
de todas las reglas y la asuncion de que

todo requisito es una bobada hasta que se
demostrase lo contrario”.




El poder de las preguntas

— ¢ Por qgué hacemos esto?

— ¢Por qué lo hacemos asi?

— ¢Qué evidencia lo soporta?

— ¢Qué pasaria si...?7 G
— ¢Qué implicaciones tendria el que...?

El objetivo es que los colaboradores se
oregunten esto ellos mismos



[ I

| a obsesion por preguntar

> Para la mayeutica socratica, en filosofia,
el pensamiento critico busca la verdad.

%> En la organizacidén, busca la efectividad.




Un reto importante para el desarrollo
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Nivel de Ownership

-+

(Asume / Quiere)

Engagement

Capacidad de Navegacion Estratégica
(Sabe / Puede)
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Un equipo sin engagement es solo un grupo

Activamente

Enganchado Desenganchado Desenganchado
21% 62% 17%

Gallup, State of the Global Workplace Report, 2025



L os drivers que fomentan el engagement

%> Liderazgo Trascendental
> Conecta, Conoce y Cuida
%> Valoracion y Desarrollo Personalizado

»> Reconocimiento y Fairness

- Congruencia



Y entonces, {como le hago?




Nivel de Ownership

-+

(Asume / Quiere)

Accountability

e ————————————

— Capacidad de Navegacién Estratégica <+
(Sabe / Puede)



,Como desarrollar el accountability?




,Como desarrollar el accountability?

> Transfiriendo el propiedad de las responsabilidades y desarrollando
el pensamiento critico

B> Como efecto colateral, estaras desarrollando a tu equipoy
enfocandolos en lograr un mayor nivel de desempeno

»> La matriz del Desarrollo del Accountability mapea dénde esta cada
colaborador para asi desarrollar las estrategias adecuadas
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Capacidad de Navegacion Estratégica
(Sabe / Puede)




Atracado

Colaboradores principantes o con un freno temporal

No sabe qué hacer o coémo hacerlo

(0 esta con el freno puesto) o +
=
& O
’ : 3
No evalua riesgos, no ve § E P
oportunidades. Solo ejecuta tareas 3 o ® Aracado (
-]
Evita responsabilidad (“solo cumplo =Z ® Decir/Vigilar
¢ Claridad
ordenes”, “eso no me toca a mi”) | 4
Se siente INSeguro, abrumado o — Capacidad de Navegacion Estratégica =+
desmotivado (Sabe / Puede)
»> Bajo dominio y pensamiento critico
Comete errores repetidos por falta »> Bajo engagement y accountability

de anticipacion



iDominar la Tarea!

Atracado »
¢Que hacer y como adaptar el liderazgo?

@ Estilo directivo firme pero empéatico

) »>Da instrucciones claras y especificas (estructura)
@ Atracado d > No asumas que el colaborador lo sabe
> Checkpoints frecuentes, corrige y da espacio
»>Usa un tono positivo para no desalentar
g— gfacriiggcijg”ar »> Reduce el debate pero no ighores
¥t Confianza
& Moldear @ Define metas claras y medibles

> Monitore el progreso y prepara una salida potencial

Asigna tareasy

busca que las domine % ldentifica y aborda bloqueos temporales

?E}g} Adapta segun el contexto externo (presion vs estable)



Aprendiz

Alto potencial en formacion: soltdé las amarras pero le falta experiencia

Entusiasta y proactivo (“quiero Aprendiz
aprender y hacerme cargo”)

+
AN

¥ Retar/Decidir
¢ Moderar

1t Pensar

R Feedback

Alta voluntad y responsabilidad,
pero vision aun estrecha

Nivel de Ownership
(Asume / Quiere)

Pide feedback constantemente,
debate y argumenta

e ——

Comete errores honestos por falta - Capacidad de Navegacién Estratégica -+

de contexto o anticipacion (Sabe / Puede)
»> Bajo/medio dominio y pensamiento critico
Es el tipico “recién promovido” o > Alto engagement y accountability

“cambio de rol” con buena actitud
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Aprendiz »» Dominar el Proceso!

¢ Qué hacer y como adaptar el liderazgo?

@ Proporciona guia estructurada con progresion
»>> Evalua ir pasando de la instruccion al debate
> Pregunta, cuestiona, descubre como piensa
»> Checkpoints (avances, logros y reforzar ownership)
»> Platicas abiertas y adaptativas para mayor confianza
»> Soltar, jalar y dar libertad incluso para el error

@ Define metas escalables y desafiantes
»> Stretchs para que desarrolle el ownership

Asigna procesosy
busca que los domine

%1 Monitorea transiciones ajustando direccién y apoyo

?Ef’g} Mayor direccion temporal en volatilidad



Maestre

Listo para el mar: navega solo, anticipa tormentasy toma decisiones

Piensa por si mismo y trae Maestre ©
soluciones completas y maduras

-+

® Madurar
¢ Autonomia
¥ Promover
AL Confiar

Evalla riesgos, escenarios y
efectos colaterales sin ayuda

Nivel de Ownership
(Asume / Quiere)

Se apropia emocionalmente de los
resultados (“esto es mio”)

B —————————————————————————————————————
Va un paso adelante, propone - Capacidad de Navegacién Estratégica -+

mejoras y lidera sin que se lo pidan (Sabe / Puede)
> Alto dominio y pensamiento critico

Alto desempeno y alto compromiso »> Alto engagement y accountability



Maestre iDueno de los Resultados!

¢ Qué hacer y como adaptar el liderazgo?

@ Desarrolla una estrategia de delegacion

@ > Confirma y valida previamente el nivel de maestria
> Reduce drasticamente la supervision operativa

»> Proporciona recursos y elimina obstaculos

Maestre

® Madurar > Mantén conversaciones de alto nivel y de propdsito
ﬁf;r?]r;‘\’/g‘:a »> Celebra y amplifica su impacto publicamente
Confiar

-\ @ Fomenta que desarrolle a otros (mentoring inverso)

»> Guialo para guiar
Dale propiedad total

de los resultados % Monitorea senales de estancamiento o salida de zona

%%2 Adapta segun el contexto externo (contacto estratégico)



A la Deriva

Sabe navegar pero ha perdido el compromiso emocional... no hay anclas

Vision excelente (situaciones,
riesgos, soluciones y colaterales)

-+

Hace su trabajo, pero sin pasion ni

ownership (“hago mi parte y ya”)

Nivel de Ownership
(Asume / Quiere)

Se aburre, se siente poco valorado o
desconectado del propdsito

{\/ A la Deriva ®

¥ Reavivar

& Expectativas
¥t Consciencia

L Reconexidn

Puede volverse cinico o arrastrar la T L O e TS e et

moral del equipo si no se atiende (Sabe / Puede)
> Alto dominio y pensamiento critico

Acabara yéndose o acabaras corriéndolo »> Bajo engagement y accountability



A la Deriva iReconexion y Sentido!

¢ Qué hacer y como adaptar el liderazgo?

@ Desarrolla un liderazgo relacional y motivador
> Detecta tempranamente la pérdida de ownership
A la Deriva ® »>> Reduce la direccidon y maximiza acompanar y apoyar
»> |nicia conversaciones 1:1 de alto impacto
> Reaviva el propdsito y el impacto visible

g Eig‘éi(‘;’farﬁvas ®> Aumenta el reconocimiento y la visibilidad

¥t Consciencia
A Reconexion @ Asigna retos significativos y stretch assignments

®> Proyectos nuevos, estratégicos o con visibilidad alta

Rescata el potencial

y conéctalo de nuevo % Monitorea el rebote de ownership y prepara plan B

%%2 Adapta segun el contexto externo del trabajo



Asignacion

Mapeo de Colaboradores y
Estrategias de Desarrollo



Donde estan mis colaboradores?

;Donde esta cada uno de ellos?

.En donde se percibe el colaborador?

;. Qué necesita para moverse al siguiente cuadrante?
;. Qué plan de accion necesito disenar e implementar?

. Como lo voy a medir y a retroalimentar?



INnduciendo el desarrollo del colaborador

Desarrollar un plan de accidén a 3y 6 meses: ;quéy con qué?
Dar seguimiento cada 15 dias: accountability check-in
ldentificar evolucion en propiedad y pensamiento critico
ldentificar cambios/mejoras en la relacion con la persona

. Ha cambiado mi percepcion hacia la persona?

;. He notado algun cambio en los demas respecto a él/ella?
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Capacidad de Navegacion Estratégica
(Sabe / Puede)




Nivel de Ownership

-+

(Asume / Quiere)

Y tu... ,donde estas?

Y tu jefe... {,donde te ve?

———————————————————————————————————

— Capacidad de Navegacidon Estratégica -+
(Sabe / Puede)



| ectura recomendada STEPHEN M. R. COVEY
|— "A mayor confianza, mayor velocidad y

menor costo; a menor confianza, menor
velocidad y mayor costo.

Pagamos el altisimo precio de la baja
confianza sin darnos cuenta; nos |
hemos acostumbrado a que <<aqui asi T
son las cosas>>" I

CONFIAR E INSPIRAR

P PAIDOS



| ectura recomendada

|— ”A mayor confianza, mayor velocidad y
menor costo; a menor confianza, menor
velocidad y mayor costo.
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Pagamos el altisimo precio de la baja
confianza sin darnos cuenta; nos
hemos acostumbrado a que <<aqui asi
son las cosas>>"
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