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El problema que resuelve

POR QUE LA FORMACION DE LIDERES NO DEJA HUELLA

Otros programas terminan con un certificado. Este termina cuando dos colaboradores asumen algo

que antes hacia tu gerente.

Solo el 8% de las dareas de formacion logra retorno positivo en desarrollo de liderazgo, con presupuestos de
1.300 ddlares por empleado.

Dos creencias que empiezan igual

La primera dice que basta con que alguien sea bueno ejecutando para que sea lider. La segunda dice que basta con
hablarle de liderazgo para que cambie. Las dos se dan por ciertas en casi toda la industria de la formacion, y sobre las

dos se construyé lo que hoy se compra. Saber no es hacer.

De dénde viene, y por qué no es culpa de nadie

Mira la historia de cualquiera de tus gerentes. Sus padres le decian qué hacer. Sus maestros le decian qué hacer. Su
primer jefe le decia qué hacer. Cuando llegdé a una posicion de autoridad, hizo lo unico que habia visto hacer. No eligio

mandar: es el Unico modelo que tuvo.

Y hay algo mas incoémodo: lo que lo hizo bueno ejecutando hoy trabaja en su contra cuando lidera. La presion por
resultados hace que prefiera terminar la tarea él mismo antes que esperar a que otro la termine. El dominio técnico

hace que explique mal, porque ya sabe y no recuerda cdmo era no saber.

A nadie deberia exigirsele liderar sin haberle ensefado.

A quién esta dirigido
Gerentes y jefes con equipo a su cargo que llegaron al puesto por lo bien que ejecutaban y quieren formacion efectiva

para liderar personas. En formato abierto al publico o in-house para una empresa.

Por qué esperar sale caro
Hay dos relojes corriendo. El primero: cada afo que un gerente sigue en el puesto sin formacion acumula un ano mas

de practica repitiendo el mismo comportamiento. Esperar no congela el problema: lo entrena.

El segundo reloj es tu mejor gente. El talento de alto potencial tiene 3,7 veces mas probabilidades de irse en el
proximo ano si su jefe no le da oportunidades de crecer. No se van por el sueldo: se van porque su gerente dejo de

desarrollarlos. Y el gerente no lo hace por desinterés: nadie le ensefid como.
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Las cuatro habilidades

EL NOMBRE DEL PROGRAMA, DESPLEGADO

Liderazgo conversacional para empoderar, adaptabilidad para influenciar y desarrollo agil del talento.

Cuatro fundamentos, no un catalogo, y cada uno llega con su herramienta.

LIDERAZGO CONVERSACIONAL

La conversacion es el instrumento de trabajo del lider, y se entrena.

Comunicacion No Violenta y el modelo SBI: describir lo que se vio, sin calificar a la persona.

EMPODERAR

Asignar desde el estilo del otro, no desde quién resuelve mds.

Everything DiSC y el mapa relacional: qué aporta cada quien y qué tarea le toca.

ADAPTABILIDAD PARA INFLUENCIAR

Ajustar su estilo, sus palabras y su ritmo a lo que resuena en el otro.

El mapa relacional ubica a cada quien. Liderazgo multidimensional, no uno para todos.

DESARROLLO AGIL DEL TALENTO

Ensenar es mds rapido que resolver, cuando se sabe ensenar.

El motor 4AMAT: ensenar recorriendo las cuatro fases del ciclo de aprendizaje adulto.
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Las tres etapas del método

NUEVE PASOS - UN CAMINO, NO UN MENU

El gerente no recorre un temario: recorre el proceso real de traspaso de responsabilidades suyas a dos

colaboradores de su equipo, con conversaciones de involucramiento, acompafiamiento y feedback.

Verme y ver a mi gente

Antes de repartir trabajo hay que saber qué se estd delegando y a quién.

1- La otra cara de mis fortalezas
Mi fortaleza, la que me reconocen, es la otra cara de mi debilidad, la que me critican.

2 - Como sé que esta listo
Delimitar qué responsabilidad se transfiere y con qué evidencias voy a saber que quedo transferida.

3 - Con quién cuento y para qué
Ubicar al equipo en un mapa de estilos y elegir a quién delegar, y por qué no al de siempre.

Que hagan lo que hago

Enseniar lo que hoy solo el gerente es capaz de hacer.

4 - Por qué quiere y qué voy a ensenar
Qué valor mueve al otro y qué va a aprender.

5 - Reviso el xcomo» y corrijo
Escribir un procedimiento, demostrarlo y llevar una bitacora de practica.

6 - Los «qué pasa si», y suelto
Qué escenarios se pueden dar y con qué limite de autoridad se manejara.

ETAPA 3

Acompanar hasta entregar

Soltar no es desaparecer: es sostener hasta que el otro pueda asumir la responsabilidad.

7 - Qué me debe reportar y cuando
Acordar los seguimientos, como se mide el avance y cuando debe alertar.

8 - Digo lo que veo y ajusto el apoyo
Sostener conversaciones de feedback para decidir los ajustes.

9 - A partir de ahora es tuyo
Verificar las evidencias y declarar formalmente el traspaso.
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Como esta armado

TRES SESIONES DE 4 HORAS - PRACTICA EN EL PUESTO ENTRE UNA Y OTRA

La practica breve y espaciada no es una concesion de agenda: es como se aprende.

SESION 1 SESION 2 SESION 3
4 horas 4 horas 4 horas

Verse: la vision, los valores y la otra cara de Elegir a quién, involucrarlo y ensefarle Acompanar, dar feedback y declarar
sus fortalezas el cémo el traspaso

El salon funciona como un simulador

Un simulador no esta hecho para que falles: esta hecho para que practiques en un ambiente controlado. Ahi el
gerente ensaya los comportamientos que no son suyos antes de estrenarlos con su gente, y las conversaciones
dificiles se equivocan en el aula y no con el equipo.

Entre una sesion y la siguiente no hay silencio

El proceso de aprendizaje no se suspende: entre una sesion y la siguiente hay prework, microlearning y seguimiento,
y el aprendizaje acompana al lider sobre la marcha. Entre sesion y sesion pasan de tres a cuatro semanas, y desde la

primera el gerente ya esta aplicando en su éarea.

El cierre ocurre en su area, no durante la experiencia

A los 90 dias el gerente entrega sus declaraciones de traspaso: el documento donde consta qué responsabilidad paso
a manos de quién, con qué criterio y desde cuando. El programa dura siete semanas; la promesa se sostiene a
90 dias.

Por qué el dia se cuenta

Un programa de desarrollo de comportamientos no se entrega en diapositivas. El dia esta disefiado como aprendizaje
entretenido: se practica, se ensaya y se falla en la sala, y el participante sale contando lo que hizo, no lo que escuchd.

Es lo que aparece primero en las encuestas de salida de estos trece anos.

16 horas de programa en total: 12 en vivo con el facilitador, 4 del participante en su propio puesto.
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Qué incluye

INSTRUMENTOS - MATERIALES - ACOMPANAMIENTO

Lo que el participante produce y lo que se le pone para que pueda producirlo.

Los instrumentos

Tres Everything DiSC Workplace por participante: el suyo y el de dos personas de su equipo. Con tres perfiles el
mapa relacional tiene variedad suficiente para leerse, y el colaborador al que se le va a delegar entra al mapa

con profundidad.

Reporte LEAD: dos paginas adicionales sobre el Everything DiSC con los retos y las fortalezas del gerente en las

cuatro habilidades del programa.

Perfiles adicionales para el resto del equipo, disponibles por separado. Las organizaciones que forman a varios

gerentes a la vez pueden emitirlos desde su propia cuenta, con su logo.

Los materiales de trabajo

Las plantillas de los 27 entregables, el listado de comportamientos y su contraparte sobreactuada, la hoja de lo que

motiva a cada estilo, la herramienta de calibracion de fortalezas y la tabla de valores.

El acompanamiento alrededor de las tres sesiones

PREWORK SEGUIMIENTO CAMPUS
Los perfiles levantados vy el Acompanamiento entre una sesién y Microlearning y postwork durante las
compromiso firmado antes del la siguiente siete semanas
primer dia

Los 27 entregables, uno por accion

VERME Y VER A MI GENTE QUE HAGAN LO QUE HAGO ACOMPANAR HASTA ENTREGAR
Perfil de comportamiento - Rueda de Notas de adaptacion - Peticion Acuerdo de seguimiento - Indicador
fortalezas - Reflexion sobre fortalezas - formulada - Porqué acordado - comun - Senales de alerta - Guion de
Responsabilidad delimitada - Evidencias Procedimiento escrito - Guion de feedback - Conversacion registrada -
de transferencia - Criterio por evidencia demostracion - Bitacora de practica - Ajuste documentado - Cierre verificado
- Mapa de estilos del equipo - Inventario Escenarios «qué pasa si» - Limite de - Declaracion de traspaso -
de aportes - Delegacion justificada autoridad - Criterio de correccion Notificacion formal

Al terminar, el participante no tiene apuntes: tiene el expediente completo de una responsabilidad delegada.
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Resultados esperados

QUE SE PUEDE REVISAR A LOS 90 DIAS

No dejes que te pregunten sobre los resultados. Deja que se acerquen a contartelos.

RESULTADO 1
Dos colaboradores desarrollados, con expediente

Dos personas asumen algo que antes hacia el gerente, y consta por escrito: qué se traspaso, con qué criterio y

desde cuando. Uno solo no mueve un area; dos empiezan a cambiar cémo trabaja.

RESULTADO 2
Evidencia, no una encuesta de satisfaccion

Lo que llega a la direccion son las evidencias de transferencia del propio gerente, no la calificacion que le puso

al curso.

RESULTADO 3
Un reemplazo probado para cuando se abra el puesto

Cuando haya que ascender a alguien, hay un colaborador con una delegacién ya probada y documentada.

RESULTADO 4
El colaborador que carga el trabajo de dos, desarrollado

El mas confiable del area deja de sostener sin reconocimiento lo que nadie escribié en ninguna parte.

Lo que cuesta conseguir eso por otra via

Desarrollar a esos dos colaboradores por fuera significa enviarlos a formarse en la responsabilidad que van a asumir.
La hora de formacion equivalente se paga hasta a 50 dolares, y son dos personas. Aqui el desarrollo lo hace su propio

gerente, en el puesto, con el método por escrito.

Una honestidad

No todos se graduan. La delegacién con expediente existe o no existe, y un programa donde todos pasan sin importar

lo que entreguen seria otro certificado mas.

El criterio se escribe antes de firmar

Sabes desde el dia uno qué va a contar como logrado, porque el criterio de éxito se acuerda antes de empezar y no

después. Y te enteras a los 90 dias, no a los seis meses.
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Como empieza

ANTES DE COTIZAR, UNA CONVERSACION

Quién lo dirige
Roberto Bernal, Master Certified Coach (MCC) de la International Coaching Federation, partner autorizado de Wiley
para Everything DiSC y formado en Disefno de Aprendizaje con la Association for Talent Development. Mas de 5.000

horas facilitando programas de clase mundial, entre ellos Empretec y la Certificacion de Coaching.

Por qué existe este formato

No salié de un plan de mercadeo: lo pidié un cliente. «No puedo enviarte a todos mis gerentes por el precio 1a 1; si me

ayudas con un formato que baje el precio, puedo formar a mas.»

Hasta dénde llega, y hasta dénde no

Son los cuatro fundamentos del liderazgo de personas, no un catalogo completo. Para abarcar mas esta el peldano de

arriba, y este programa es el paso que lo antecede.

Empieza con una conversacion sobre qué estd pasando con tus lideres y qué resultado de negocio quieres
lograr. De ahi sales con el problema de desarrollo escrito y con su criterio de éxito, compres 0 no compres.
Y puede terminar en que la formacion no sea la respuesta: a veces el freno es el entorno, a veces las
herramientas, a veces la motivacion. Si es uno de esos casos, te lo digo. Y si ese es el caso, te ahorraste
el curso.

El criterio de éxito se escribe antes de firmar: qué va a contar como logrado y con qué evidencia se va a

comprobar. Sila Experiencia LEAD es la respuesta, lo vas a saber con ese criterio en la mano. Si no lo

es, también.

Hablemos antes de comprar

Puede que la respuesta no sea un curso, y esa conversacion no cuesta nada. Escribenos a
info@international-coaching-institute.com y agendamos treinta minutos para poner por escrito qué esta pasando con

tus lideres y qué resultado de negocio quieres lograr.
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