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El punto de partida

¢ Qué pasa cuando el talento no es el
problema, pero el equipo desgasta su mejor
energia en fricciones que nadie

sabe nombrar?

El contexto

Una institucion financiera de la plaza panamefa, con
un equipo de liderazgo sélido en lo técnico y un
cuerpo gerencial con afos de oficio. El negocio
funcionaba; las personas, individualmente, eran

buenas en lo suyo.

El perfil del equipo

Gerentes con dominio técnico, criterio y compromiso.

Cada uno habia llegado a su posicién por mérito y
resultados. No faltaba capacidad ni voluntad —

faltaba un lenguaje comun para entenderse.
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La brecha

Hacia afuera se veia como friccién entre areas,
reuniones que se alargaban sin cerrar y decisiones
que se relitigaban. Hacia adentro, cada lider
adaptaba su estilo a tientas: leia mal a un par,
presionaba donde debia contener, contenia donde

debia empujar.

El riesgo era silencioso pero real: rotacién de gente
valiosa que se iba sin ruido, y una capa directiva que
gastaba en roce la energia que el negocio

necesitaba para crecer.

Por qué no era capacitacion
tecnica

Nadie necesitaba aprender més banca. Faltaba un
lenguaje comun para entender por qué cada quien
opera distinto — y cémo adaptarse sin dejar de ser

uno mismo.



El diagndstico

Dos capas de comprensién. La evaluacion leyé a cada persona; el mapa de equipo leyé al sistema. Ninguna de

las dos, sola, hubiera bastado.

Everything DiSC Workplace El insight integrado

La evaluacion permiti6 comprender el estilo Lo que cada quien interpretaba como "caracter
conductual de cada integrante — sus prioridades, dificil" del colega era, en los datos, una diferencia de
sus motivadores y su comportamiento bajo presion. estilo que nadie habia nombrado.

Los perfiles mostraron un equipo con estilos

marcadamente distintos conviviendo sin saberlo:
) L , La friccion del equipo no era un problema
ritmos de decision opuestos y necesidades de ) .
. o . de actitud ni de talento: era un choque de
informacién incompatibles. _ . .

estilos conductuales sin un lenguaje

compartido para gestionarlo. Y lo que no se

El Mapa Relacional de Equipo

nombra, no se adapta.
Activo propio de iCi. Reveld lo que ningun perfil

individual muestra por si solo: la dinamica del equipo

como sistema — donde los estilos se potencian y "Creia que era un tema de personalidades
doénde colisionan de forma predecible. Ver el mapa del equipo cambid la

conversacion por completo.”
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El proceso

METODOLOGIA 1-3-1 - 3 PASOS - 9 ACCIONES - 9 ENTREGABLES

El proceso se estructura en tres pasos secuenciales. Cada paso produce tres entregables concretos que

construyen, de forma acumulativa, la transformacion central.

Diagnéstico conductual individual

Que cada lider entienda su propio estilo antes de leer el de los demas.

Accion 1 — Aplicar la evaluacion Everything DiSC Workplace a cada integrante
— Entregable: reporte conductual individual por lider

Accion 2 — Devolucion 1:1 del perfil, estilo dominante y motivadores
— Entregable: guia de comunicacién personalizada

Accion 3 — Lectura del comportamiento bajo presion
— Entregable: perfil de tendencias en situacion de estrés

El lenguaje compartido del equipo

Convertir los perfiles individuales en un mapa del equipo como sistema.

Accion 1 — Taller grupal del modelo DiSC aplicado al equipo real
— Entregable: Mapa Relacional de Equipo

Accion 2 — Identificar zonas de potencia y de colision entre estilos
— Entregable: matriz de adaptacion entre estilos

Accion 3 — Construir acuerdos de comunicacion entre los estilos presentes
— Entregable: acuerdos de equipo documentados

International Coaching Institute



El proceso

CONTINUACION — PASO 3

Aplicacion al liderazgo y a la operacion
Que el lenguaje no se quede en el taller, sino que entre a las reuniones, el feedback y el conflicto.

Accion 1 — Sesiones de aplicacion a situaciones reales del equipo
— Entregable: guia de adaptacién de estilo por situacién

Accidn 2 — Practica de adaptacion de estilo en feedback y decisiones
— Entregable: protocolo de feedback adaptado al estilo

Accion 3 — Integrar el lenguaje DiSC a los rituales del equipo
— Entregable: plan de integracion a la operacion

Los tres pasos no son médulos sueltos: se acumulan. Cada entregable se construye sobre el anterior

hasta producir la transformacion central — de un equipo que gestiona la friccion por intuicién a uno que
adapta su comunicacion de forma deliberada.

Dénde encaja este proceso

Everything DiSC Workplace es la navaja suiza del comportamiento: el mismo instrumento sirve en distintos
contextos. Este caso documenta su uso en desarrollo de equipos, pero la misma evaluacién opera como

diagnéstico de coaching individual o como lenguaje conductual de toda una cultura.

CONTEXTO 1 CONTEXTO 2 «— ESTE CASO CONTEXTO 3
Coaching individual Desarrollo de equipos Cultura organizacional
Diagnéstico de estilo Lenguaje compartido + Mapa Relacional Lenguaje conductual comun
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Senales de cambio

Cambios conductuales

Los lideres comenzaron a anticipar el estilo del otro
antes de entrar a una conversacion dificil, a ajustar el
nivel de detalle segun el interlocutor, y a nombrar las
diferencias de estilo en voz alta en lugar de

atribuirlas a la personalidad.

El "no me entiende" empezo a convertirse en
"opera distinto a mi, y ya sé como".

Impacto en el entorno

Las reuniones se volvieron més cortas y resolutivas.
La friccion que antes se leia como tension personal
pasé a tratarse como un dato manejable. El equipo
adquirié un vocabulario comin — D, i, S, C — para
hablar de sus diferencias sin que se sintiera como

un reproche.
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El fracaso evitado

Sin un lenguaje compartido, la friccion se habria
normalizado como "asi somos", la rotacion silenciosa
habria seguido drenando talento, y cada nuevo lider
habria tenido que descifrar al equipo por ensayo

y error.

La literatura del modelo es consistente: la mayoria de
los problemas en el trabajo no son técnicos, son de

comunicacion y de relacion.

Nota metodoldgica: las senales descritas son cambios
conductuales observados, no métricas formales. El caso no
reporta KPIs porque el alcance fue conductual y de cultura de
equipo — y la honestidad sobre eso es parte de

su credibilidad.



Por qué este modelo funciona

"No trabajamos con herramientas aisladas. Trabajamos con la integracion de evidencias para

disenar el desarrollo que el puesto y la persona realmente necesitan."

El diferencial del proceso

El resultado no dependi6 del carisma del facilitador
ni de una quimica particular del grupo. Dependié de
hacer visible, con un instrumento validado, algo que
el equipo ya vivia pero no podia nombrar — y luego

darle un método para adaptarse.

Por eso es replicable: cualquier equipo de liderazgo
con estilos diversos y sin lenguaje comun enfrenta la
misma friccién, y el mismo proceso la

vuelve gestionable.

Por qué es replicable

La metodologia es sistematica: el mismo proceso
produce resultados consistentes porque no depende
de la persona — depende del instrumento de
diagnostico y de su integracién en un mapa

de equipo.

Cada organizacion recibe el mismo nivel de precisién
diagnéstica, adaptada a su equipo y a su

contexto especifico.

La pregunta para cualquier organizacion no es si su equipo tiene diferencias de estilo — las tiene. Es si

ya cuenta con el lenguaje para convertirlas en una ventaja.
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