
Desarrollo de Competencias 
Directivas y Negociación 

Avanzada



Primera Unidad
Fundamentos del Liderazgo 

y la Autogestión Directiva



¿Qué son las Competencias 
Directivas?
Las competencias directivas son el conjunto de 

conocimientos, habilidades, actitudes y valores que una 

persona necesita para desempeñar eficazmente el rol de 

líder dentro de una organización. No se trata solo de dar 

órdenes, sino de movilizar y potenciar el talento de un 

equipo para alcanzar objetivos comunes.



Tres Categorías de Competencias

Competencias Técnicas
El conocimiento 

especializado sobre el área 

funcional que se dirige 

(finanzas, marketing, 

producción). Son el "saber".

Competencias Humanas
La capacidad de trabajar con 

personas, comunicarse, 

motivar, negociar y resolver 

conflictos. Son el "saber 

hacer con otros".

Competencias Conceptuales

La habilidad para ver la 

organización como un todo, 

comprender la 

interdependencia de sus 

partes y pensar 

estratégicamente. Son el 

"saber pensar".



Del Jefe Tradicional al 
Líder-Coach
El paradigma del liderazgo ha experimentado una transformación fundamental, pasando de un modelo 

autoritario a uno colaborativo y de desarrollo.



El Jefe Tradicional: Modelo 
de Comando y Control

Características Principales

• Enfoque: Supervisión, control y resultados a corto plazo

• Rol: Da órdenes y espera obediencia usando poder 

jerárquico

• Comunicación: Unidireccional, de arriba hacia abajo

• Gestión del error: Busca culpables y sanciona

• Fuente de autoridad: El cargo que ocupa

• Resultado: Genera cumplimiento, dependencia y miedo. 

Limita innovación y autonomía



El Líder-Coach: Modelo de 
Influencia y Desarrollo
Características Principales

• Enfoque: Desarrollo del potencial del equipo y 

empoderamiento

• Rol: Inspira, guía y apoya con preguntas poderosas

• Comunicación: Bidireccional basada en escucha activa

• Gestión del error: Oportunidad de aprendizaje

• Fuente de autoridad: Credibilidad, influencia y confianza

• Resultado: Fomenta autonomía, responsabilidad y 

compromiso genuino



La Diferencia Fundamental

Jefe Tradicional
Dirige transacciones

Líder-Coach
Guía transformaciones

El líder-coach invierte en el crecimiento de su gente como 

el principal camino para alcanzar el éxito sostenible.



Inteligencia Emocional: 
Piedra Angular del Liderazgo

La Inteligencia Emocional, popularizada por Daniel 

Goleman, es la capacidad de reconocer, comprender y 

gestionar nuestras propias emociones, así como las de los 

demás. Para un líder, es la competencia fundamental que 

le permite conectar genuinamente con su equipo e influir 

positivamente en él.



Los Cinco Pilares de la Inteligencia Emocional

Autoconocimiento
Reconocer y entender las 

propias emociones, fortalezas, 

debilidades e impulsos

Autocontrol
Gestionar impulsos y 

emociones de forma asertiva y 

adaptativa

Automotivación
Pasión por trabajar más allá 

del dinero o estatus

Empatía
Ponerse en el lugar de los 

demás y comprender sus 

perspectivas

Habilidades Sociales
Gestionar relaciones y 

construir redes efectivas



Autoconocimiento: Tu 
Brújula Interna
¿Qué es?

La capacidad de reconocer y entender las propias 

emociones, fortalezas, debilidades, impulsos y valores. Es 

tener una brújula interna clara.

En la práctica

Un líder con autoconocimiento sabe cómo su estado de 

ánimo afecta a su equipo. Si se siente frustrado, no 

reacciona impulsivamente, sino que gestiona esa emoción 

para tomar decisiones racionales. Sabe cuándo pedir ayuda 

y es consciente de sus puntos ciegos.



Autocontrol: Gestión de 
Impulsos

Definición: La habilidad de gestionar los propios 

impulsos y emociones de forma asertiva. No se 

trata de reprimir los sentimientos, sino de 

canalizarlos adecuadamente.

Es el líder que mantiene la calma en una crisis, que piensa 

antes de hablar en una discusión tensa y que es capaz de 

adaptarse a los cambios sin perder la compostura. Genera 

un ambiente de seguridad y confianza.



Automotivación: El Motor Interno

Pasión Genuina
Trabajar por razones que van 

más allá del dinero o el 

estatus

Impulso por Logro
Deseo interno de alcanzar 

metas y ser productivo

Resiliencia
Perseverar ante 

contratiempos con 

optimismo

Un líder automotivado es optimista y resiliente. Su entusiasmo es contagioso y empuja al equipo a 

superar obstáculos, buscando siempre la excelencia no por obligación, sino por un deseo genuino de 

logro.



Empatía: La Base de la 
Conexión Humana
¿Qué es?

La capacidad de ponerse en el lugar de los demás, 

entendiendo sus sentimientos, perspectivas y 

preocupaciones.

En la práctica

El líder empático escucha activamente, comprende las 

necesidades individuales de los miembros de su equipo, y 

toma decisiones considerando el impacto emocional en los 

demás. Esto le permite construir relaciones sólidas y leales.



Habilidades Sociales: La Culminación de la IE
La competencia para gestionar relaciones, construir redes y encontrar puntos en común. Es la 

culminación de las otras cuatro dimensiones, aplicada a la interacción.

Comunicación Persuasiva
Transmitir ideas de manera convincente y clara

Gestión de Conflictos
Resolver desacuerdos de forma constructiva

Colaboración
Trabajar efectivamente con diversos grupos

Inspiración
Comunicar una visión que todos abrazan



Gestión del Tiempo y 
Productividad 
Personal
La gestión eficaz del tiempo es crucial para cualquier 

directivo, quien constantemente se enfrenta a múltiples 

demandas y tareas.



La Matriz de Eisenhower
Este modelo, atribuido al presidente de EE.UU. Dwight D. Eisenhower, clasifica las tareas en cuatro 

cuadrantes, basándose en dos dimensiones: urgencia e importancia.

Importancia
Una tarea es importante si contribuye 

directamente a tus metas y objetivos a largo 

plazo.

Urgencia
Una tarea es urgente si requiere atención 

inmediata, generalmente porque tiene una 

fecha límite próxima.



Los Cuatro Cuadrantes de Eisenhower

Baja urgencia

Baja importancia

Alta urgencia

Alta importancia

Cuadrante 3: Urgente y No 
Importante — Delegar

Cuadrante 4: No Urgente y No 
Importante — Eliminar

Cuadrante 2: No Urgente e 
Importante — PlanificarCuadrante 1: Urgente e Importante 

— Hacer ahora



Cuadrante 1: Urgente e 
Importante

Contenido
Crisis, problemas urgentes, 

proyectos con fecha límite 

inminente

Acción
¡Hazlo ya! Estas tareas 

deben ser tu prioridad 

inmediata

Objetivo
Gestionar y resolver. Un líder 

efectivo busca minimizar 

este cuadrante a través de la 

planificación para evitar vivir 

en crisis permanente



Cuadrante 2: No Urgente e Importante

Contenido

• Planificación estratégica

• Desarrollo de nuevas oportunidades

• Formación y capacitación

• Construcción de relaciones

• Prevención de problemas

Acción

¡Planifícalo! Agenda un tiempo específico para 

dedicarte a estas actividades.

Clave del Éxito: Este es el cuadrante 

del liderazgo proactivo y el 

crecimiento. Los directivos más 

eficaces pasan la mayor parte de su 

tiempo aquí.



Cuadrante 3: Urgente y No Importante

Contenido
Interrupciones, algunas 

reuniones, correos 

electrónicos o llamadas que 

no aportan valor a tus metas 

pero demandan atención 

inmediata

Acción
¡Delégalo! Si es posible, asigna 

estas tareas a otra persona. Si 

no, minimiza el tiempo que les 

dedicas

Objetivo
Liberar tiempo para las 

actividades del Cuadrante 2. 

Aprender a decir "no" es clave 

aquí



Cuadrante 4: No Urgente y 
No Importante
Contenido

Trivialidades, distracciones, pérdida de tiempo (revisar 

redes sociales sin propósito, tareas inútiles)

Acción

¡Elimínalo! Estas actividades no aportan ningún valor y 

deben ser descartadas.

Objetivo

Maximizar la productividad evitando todo lo que no 

contribuye a los objetivos.



Estilos de 
Liderazgo
No existe un único estilo de liderazgo que sea efectivo en 

todas las circunstancias. Un líder hábil adapta su enfoque a 

la situación, al nivel de madurez del equipo y a la 

naturaleza de la tarea.



Liderazgo Transaccional

Concepto

Se basa en un intercambio o 

"transacción" entre el líder y los 

seguidores. El líder establece 

metas claras y ofrece 

recompensas o castigos a 

cambio del cumplimiento.

Características

• Claridad en las expectativas

• Supervisión constante

• Gestión por excepción

• Interviene cuando algo va 

mal

Cuándo es efectivo

En entornos estables y 

predecibles, para tareas 

rutinarias o en situaciones de 

crisis donde se necesita una 

dirección clara y rápida. Es útil 

para asegurar la eficiencia y el 

cumplimiento de estándares.



Liderazgo Transformacional

Carisma

Inspira confianza y admiración

Inspiración

Motiva hacia objetivos superiores

Estimulación Intelectual

Desafía a pensar creativamente

Consideración Individual

Se preocupa por el desarrollo de cada persona

Va más allá de la simple transacción. El líder inspira y motiva al equipo a superar sus propios intereses por el 

bien de un objetivo superior o una visión compartida.



Cuándo Usar Liderazgo Transformacional

Momentos de Cambio
Cuando la organización necesita transformarse

Fomentar Innovación
Para estimular la creatividad y nuevas ideas

Alto Compromiso
Cuando se busca un nivel superior de rendimiento

Transformación Cultural
Ideal para cambiar la cultura organizacional



Liderazgo Situacional: 
Modelo de Hersey-Blanchard

Sostiene que el estilo de liderazgo debe cambiar según el 

nivel de madurez o desarrollo del colaborador para una 

tarea específica. Este nivel de madurez se mide por la 

combinación de su competencia 

(habilidades/conocimiento) y su compromiso 

(motivación/confianza).



Los 4 Estilos del Liderazgo Situacional

E1: Dirigir
Alta Tarea - Baja Relación

El líder da instrucciones claras y específicas, y supervisa de cerca. 

Para colaboradores nuevos o con baja competencia y bajo 

compromiso (M1).

E2: Persuadir/Entrenar
Alta Tarea - Alta Relación

El líder sigue dirigiendo, pero también explica las decisiones, 

solicita sugerencias y apoya el progreso. Para colaboradores con 

algo de competencia pero bajo compromiso (M2).

E3: Participar/Apoyar
Baja Tarea - Alta Relación

El líder facilita la toma de decisiones y comparte la 

responsabilidad, enfocándose en la motivación. Para 

colaboradores competentes pero con compromiso variable (M3).

E4: Delegar
Baja Tarea - Baja Relación

El líder transfiere la responsabilidad de la toma de decisiones y su 

ejecución al colaborador. Para colaboradores con alta 

competencia y alto compromiso (M4).



Adaptación del Estilo según Madurez

M1 - Baja Madurez

E1: Dirigir con instrucciones 
claras

M2 - Moderada

E2: Entrenar con orientación y 
apoyo

M3 - Competente

E3: Apoyar y facilitar toma de 
decisiones

M4 - Alta Madurez

E4: Delegar autonomía plena

La clave del liderazgo situacional es la flexibilidad: diagnosticar correctamente el nivel de desarrollo del colaborador y 

adaptar tu estilo en consecuencia.



Marca Personal y 
Credibilidad del 
Directivo
La marca personal de un directivo es la percepción que los 

demás tienen de él, basada en sus competencias, valores y 

la forma en que se comunica y actúa. Es su reputación.



¿Qué es la Marca Personal?
La marca personal es la percepción que los demás (equipo, 

colegas, superiores) tienen de ti, basada en tus 

competencias, valores y la forma en que te comunicas y 

actúas.

La credibilidad es el resultado de una marca personal 

sólida y coherente; es la confianza que inspiras.



Componentes Clave de la Marca Personal

Autenticidad
Coherencia entre lo que dices, 

piensas y haces

Competencia
Conocimiento y capacidad de 

entregar resultados

Comunicación
Clara, asertiva y consistente

Visibilidad
Participación y networking 

estratégico

Integridad
Actuar con principios éticos 

siempre



Autenticidad: La Base de la 
Credibilidad

La credibilidad nace de la coherencia entre lo que 

dices, lo que piensas y lo que haces. Un líder 

auténtico es transparente, admite sus errores y es 

fiel a sus valores. No intenta ser alguien que no es.

La autenticidad genera confianza porque las personas 

pueden percibir cuando alguien es genuino. Un líder 

auténtico crea un ambiente donde otros también se 

sienten seguros siendo ellos mismos.



Competencia y Resultados

Conocimiento
Dominio de tu campo 

profesional

Resultados
Capacidad demostrada de 

entregar

Confianza
Cumplir tus promesas 

consistentemente

Tu reputación se construye sobre la base de tu conocimiento y, sobre todo, de tu capacidad para 

entregar resultados. Demostrar maestría en tu campo y cumplir tus promesas es fundamental para que 

confíen en ti.



Comunicación Estratégica
No basta con ser bueno

Hay que saber comunicarlo. Esto implica tener una 

comunicación clara, asertiva y consistente.

Incluye:

• La forma en que diriges reuniones

• Cómo escribes correos electrónicos

• Cómo presentas ideas

• Cómo das feedback



Visibilidad y Networking

Proyectos Estratégicos
Participa en iniciativas de 

alto impacto que 

demuestren tu valor

Comparte Conocimientos

Mediante mentorías, 

charlas o publicaciones 

que posicionen tu 

expertise

Construye Redes
Desarrolla contactos 

sólidos dentro y fuera de 

la organización

Una marca personal se construye en la interacción con otros. La visibilidad estratégica amplifica tu 

impacto y oportunidades.



Fiabilidad e Integridad
Fiabilidad

Ser fiable significa cumplir con tu palabra y ser consistente 

en tus acciones. La credibilidad se gana con el tiempo y se 

puede perder en un instante.

Integridad

Significa actuar siempre con base en principios éticos, 

especialmente cuando nadie está mirando. Un líder íntegro 

genera una profunda confianza en su equipo.



El Activo Más Valioso de un 
Líder

Desarrollar una marca personal sólida no es un acto de 

autopromoción, sino un ejercicio de autoconocimiento y 

consistencia que culmina en el activo más valioso de un 

líder: la confianza de su gente.



Resumen: Fundamentos del Liderazgo
01

Competencias Directivas
Técnicas, humanas y conceptuales para liderar 

efectivamente

02

Evolución del Liderazgo
Del jefe tradicional al líder-coach transformacional

03

Inteligencia Emocional
Los cinco pilares que permiten conectar con el equipo

04

Gestión del Tiempo
Matriz de Eisenhower para priorizar efectivamente

05

Estilos de Liderazgo
Adaptación situacional según contexto y madurez del 

equipo

06

Marca Personal
Construir credibilidad a través de autenticidad e 

integridad



Puntos Clave para Recordar

1

El liderazgo efectivo comienza con el 

autoconocimiento y la autogestión personal

2

La inteligencia emocional es la piedra angular que 

permite conectar genuinamente con el equipo

3

No existe un único estilo de liderazgo efectivo; la 

adaptación situacional es clave

4

La gestión del tiempo requiere distinguir entre lo 

urgente y lo importante

5

La credibilidad se construye con coherencia, 

competencia e integridad

6

El líder-coach guía transformaciones invirtiendo en el 

crecimiento de su gente



Próximos Pasos en tu Desarrollo como Líder

Reflexiona
Evalúa tu nivel actual en cada competencia directiva y 

área de inteligencia emocional

Practica
Aplica la Matriz de Eisenhower esta semana y observa 

cómo cambia tu productividad

Adapta

Identifica el nivel de madurez de cada miembro de tu 

equipo y ajusta tu estilo de liderazgo

Construye

Define los elementos clave de tu marca personal y 

trabaja en tu credibilidad día a día



Segunda Unidad
Comunicación
Estratégica y 

Liderazgo de Equipos



Objetivo de la Unidad
Desarrollar habilidades de comunicación de alto impacto y aprender a construir, motivar y dirigir 

equipos de alto rendimiento.

Esta unidad te equipará con las herramientas esenciales para convertirte en un líder comunicador 

efectivo y un constructor de equipos excepcionales.



La Comunicación Asertiva
La comunicación es la herramienta más poderosa de un 

líder. La comunicación asertiva es la capacidad de expresar 

ideas, opiniones y sentimientos de manera honesta, directa 

y respetuosa, sin agredir a los demás ni someterse a su 

voluntad.

Se sitúa en un equilibrio perfecto entre la comunicación 

pasiva (no expresar lo que se piensa) y la agresiva (imponer 

el propio punto de vista).



Componentes Clave de la Comunicación Efectiva

Escucha Activa
Entender completamente el 

mensaje del interlocutor

Comunicación No Verbal
Todo lo que comunicamos 

sin palabras

Poder de la Persuasión
Influir en otros de manera 

ética y efectiva



Escucha Activa 👂
No es simplemente oír, sino entender completamente el 

mensaje del interlocutor. Implica poner toda la atención, 

decodificar el mensaje verbal y no verbal, y demostrar que 

se está comprendiendo.



Técnicas de Escucha Activa
01

Parafrasear
"Entonces, si he entendido bien, lo que te preocupa 

es..."

02

Reflejar el Sentimiento
"Parece que esta situación te genera mucha 

frustración."

03

Hacer Preguntas Abiertas
Utilizar preguntas que no se puedan responder 

con un "sí" o un "no" para fomentar la elaboración.

04

Evitar Interrumpir
Dejar que la persona termine su idea antes de 

intervenir.



Comunicación No Verbal 🧍♀️

Es todo lo que comunicamos sin palabras. A menudo tiene 

más impacto que el mensaje verbal.

Impacto crítico: Un líder debe asegurar que su lenguaje no 

verbal sea coherente con su mensaje verbal. Un "estoy 

abierto a tus ideas" dicho con los brazos cruzados y sin 

mirar a los ojos no genera credibilidad.



Elementos de la Comunicación No Verbal

Postura Corporal
Una postura abierta y erguida transmite confianza 

y receptividad.

Contacto Visual
Sostenerlo de manera natural demuestra interés y 

sinceridad.

Gestos
Utilizar las manos para enfatizar puntos clave de 

forma natural.

Tono de Voz
El volumen, el ritmo y la entonación pueden 

cambiar por completo el significado de una frase.



El Poder de la Persuasión
Es la habilidad de influir en otros para que adopten una 

idea, una actitud o realicen una acción. No es 

manipulación, sino la construcción de un argumento 

convincente y la conexión con la audiencia.



Los Tres Pilares de la Persuasión
Según Aristóteles

Ethos
Credibilidad
La gente te escucha porque 

confía en ti y te respeta. Se 

basa en tu competencia, 

integridad y autenticidad.

Pathos
Emoción
Conectar con las emociones 

de la audiencia. Un líder 

persuasivo sabe contar 

historias, apelar a los valores 

compartidos y generar 

entusiasmo.

Logos
Lógica
Presentar argumentos 

racionales, datos y evidencia 

que respalden tu propuesta.



El Arte del Feedback Efectivo

El feedback (retroalimentación) es un regalo 🎁. Es 

información que se le da a una persona sobre su 

desempeño con el objetivo de reforzar comportamientos 

positivos o corregir áreas de mejora.

Un liderazgo sin feedback efectivo es un liderazgo ciego.



Modelo SBI para Dar Feedback
Situación - Comportamiento - Impacto

Situación
Sé específico sobre el contexto. 

Describe el "cuándo" y el 

"dónde".

Ejemplo: "En la reunión de esta 

mañana con el cliente..."

Comportamiento
Describe la acción observable y 

específica, sin juzgar ni 

interpretar la intención.

Ejemplo: "...noté que 

interrumpiste al cliente varias 

veces mientras explicaba sus 

necesidades."

Impacto
Explica el resultado o la 

consecuencia del 

comportamiento.

Ejemplo: "...y el impacto fue que 

el cliente se mostró cerrado y 

creo que no pudimos obtener 

toda la información que 

necesitábamos."



Reglas de Oro para Dar Feedback
1 Hazlo en Privado

Especialmente si es correctivo. Protege la dignidad de la persona.

2 Sé Oportuno
Dalo lo antes posible después de la acción para mayor efectividad.

3 Enfócate en el Comportamiento
Habla sobre "lo que hizo", no sobre "lo que es". No ataques a la persona.

4 Sé Específico
Aporta datos, no opiniones. "He observado que esta semana has llegado 15 minutos después de la hora de entrada en tres 

ocasiones".

5 Termina con Acción
"¿Qué podemos hacer para que esto mejore?" Construye un plan juntos.



Cómo Recibir Feedback
Recibir críticas es una de las habilidades más difíciles y valiosas que un líder puede desarrollar.

Escucha para Entender
No para responder. Controla la defensividad inicial.

Agradece
Reconoce la valentía y el interés que demuestra al darte 

feedback.

Pide Ejemplos
"¿Podrías darme un ejemplo concreto de cuándo ocurrió 

eso?"

Reflexiona y Decide
No tienes que estar de acuerdo con todo, pero tienes la 

obligación de reflexionar.



De Grupos a Equipos 
de Alto Rendimiento



Grupo vs. Equipo

Grupo
Un conjunto de individuos que trabajan de forma 

independiente para lograr sus metas personales.

• Objetivos individuales

• Trabajo independiente

• Responsabilidad individual

Equipo
Un conjunto de individuos que colaboran de 

forma interdependiente para lograr un objetivo 

común, con responsabilidad compartida.

• Objetivo común

• Colaboración interdependiente

• Responsabilidad compartida



Las Etapas de Desarrollo del 
Equipo
Modelo de Tuckman

Los equipos no nacen, se hacen. Pasan por un proceso 

evolutivo que todo líder debe comprender y facilitar.



Etapa 1: Formación 
(Forming)
El equipo se reúne por primera vez. Hay incertidumbre y 

dependencia del líder. Los miembros son educados y se 

centran en entender las metas.

Características clave:

• Alta dependencia del líder para dirección

• Roles y responsabilidades poco claros

• Comportamiento cortés y cauteloso

• Enfoque en entender el propósito



Etapa 2: Conflicto (Storming)

La Etapa Crucial
Surgen las diferencias de opinión y los conflictos 

sobre roles y procedimientos. Es una etapa crucial; si 

se gestiona mal, el equipo puede estancarse aquí.

Rol del Líder
El líder debe facilitar la comunicación y la resolución 

de tensiones. No evitar el conflicto, sino canalizarlo 

constructivamente.



Etapa 3: Normalización (Norming)
El equipo empieza a resolver sus diferencias. Se establecen normas de comportamiento, roles más claros 

y un sentido de cohesión. La confianza aumenta.

Normas Establecidas
Reglas de juego claras y 

aceptadas por todos

Roles Definidos
Cada miembro conoce su 

contribución

Cohesión Creciente
Sentido de pertenencia y 

confianza mutua



Etapa 4: Desempeño 
(Performing)
Máximo Nivel de Funcionamiento

El equipo funciona a su máximo nivel. La estructura es clara 

y flexible. Los miembros están motivados, son autónomos y 

se centran en el logro de los objetivos.

• Alta autonomía

• Enfoque en resultados

• Resolución ágil de problemas

• Innovación continua



Etapa 5: Disolución 
(Adjourning)
Etapa añadida posteriormente al modelo original, donde el 

equipo concluye el proyecto y se disuelve. Es importante 

cerrar con reconocimiento y aprendizajes.



Características de un Equipo de Alto Rendimiento

Propósito Claro y Compartido
Todos saben hacia dónde van y 

por qué. La visión es inspiradora 

y unificadora.

Confianza y Seguridad 
Psicológica

Los miembros se sienten 

seguros para expresar ideas, 

cometer errores y ser 

vulnerables.

Roles y Responsabilidades 
Definidos

Cada uno sabe qué se espera de 

él y cómo contribuye al todo.



Más Características de Alto Rendimiento

Comunicación Abierta y Honesta
Se practica el feedback constante y se abordan 

los conflictos de manera constructiva.

Responsabilidad Mutua
El éxito y el fracaso son del equipo, no de 

individuos. Todos se apoyan mutuamente.



La Delegación como 
Herramienta de 
Desarrollo



¿Qué es Delegar?

Delegar no es simplemente asignar tareas. Es transferir autoridad y responsabilidad a un miembro del 

equipo para que lleve a cabo una actividad específica.

Es una de las competencias de liderazgo más críticas y, a menudo, una de las menos practicadas.



Asignar vs. Delegar

Asignar
"Necesito que hagas este informe para mañana. Aquí 

tienes los datos."

El foco está en la TAREA.

Delegar
"Quiero que te encargues del informe mensual de 

ventas de ahora en adelante. Tienes la autoridad para 

contactar a los jefes de área y proponer mejoras en el 

formato. Cuentas con mi apoyo."

El foco está en la RESPONSABILIDAD y el 

DESARROLLO.



Beneficios de la Delegación Efectiva

Para el Líder
Libera tiempo para enfocarse 

en tareas estratégicas 

(Cuadrante 2 de Eisenhower).

Para el Colaborador
Aumenta la motivación, 

desarrolla nuevas habilidades, 

genera un sentido de 

pertenencia y prepara para 

futuras responsabilidades.

Para la Organización
Aumenta la eficiencia, la 

agilidad y crea una cultura de 

empoderamiento y confianza.



Proceso de Delegación Exitosa

¿Qué Delegar?
Tareas operativas, rutinarias o 

que representan una 

oportunidad de crecimiento. 

No delegues crisis o tareas 

estratégicas centrales.

¿A Quién Delegar?
Elige a la persona con las 

habilidades adecuadas o el 

potencial para desarrollarlas.

¿Cómo Delegar?
Define el QUÉ (resultado 

esperado), da libertad en el 

CÓMO (proceso), 

proporciona recursos y 

establece seguimiento sin 

micromanagement.



Claves para Delegar Correctamente
Define claramente el resultado esperado

Pero da libertad en el proceso de cómo lograrlo

Proporciona todos los recursos necesarios
Información, herramientas, acceso y autoridad

Establece puntos de control

Seguimiento sin caer en el micromanagement

Asegura comprensión y aceptación

La persona debe entender y aceptar la responsabilidad

Respalda públicamente su autoridad
Comunica al equipo que esta persona tiene tu apoyo



Liderazgo en 
Entornos VUCA
Volátil, Incierto, Complejo y Ambiguo



El Entorno VUCA
El entorno empresarial actual es volátil, incierto, complejo y ambiguo (VUCA). Un líder debe ser un 

agente de cambio, un integrador de la diversidad y un mediador de conflictos.

V
Volátil
Cambios rápidos e impredecibles

U
Incierto
Futuro difícil de predecir

C
Complejo
Múltiples factores interconectados

A
Ambiguo
Falta de claridad sobre significados



Liderazgo en Entornos de 
Cambio 🌪️
La resistencia al cambio es una reacción natural. El rol del 

líder es guiar al equipo a través de la incertidumbre.

Estrategias Clave:

• Comunicar el "porqué": La gente necesita entender la 

razón y la visión detrás del cambio

• Ser transparente: Informar sobre avances, desafíos y 

próximos pasos

• Involucrar al equipo: Hacerlos partícipes genera 

compromiso

• Celebrar los pequeños éxitos: Reconocer avances 

mantiene la moral alta



Gestión de la Diversidad 🌈

La diversidad (de género, edad, cultura, pensamiento, etc.) 

no es solo una cuestión ética, sino una ventaja competitiva. 

Equipos diversos son más innovadores y toman mejores 

decisiones.



De la Diversidad a la Inclusión

Diversidad

Tener gente diferente en el equipo

Inclusión

Hacer que esa gente se sienta valorada, escuchada y 

perteneciente

El reto del líder: Pasar de simplemente tener diversidad a crear verdadera inclusión.



Estrategias para Gestionar la Diversidad

Fomentar la Seguridad Psicológica
Crear un ambiente donde todos se sientan cómodos siendo ellos mismos sin temor a 

represalias.

Promover la Empatía y la Escucha
Entender y valorar las diferentes perspectivas como fuente de riqueza.

Combatir los Sesgos Inconscientes
Ser consciente de los prejuicios propios y del equipo para neutralizarlos.



Resolución de Conflictos Internos 🤝
El conflicto es inevitable en cualquier equipo, pero no tiene por qué ser destructivo. Si se gestiona bien, 

puede ser una fuente de creatividad y mejora.



Enfoque del Líder ante el Conflicto

1

No Evitarlo
Abordar el conflicto de manera 

temprana antes de que escale

2

Actuar como Mediador
No como juez. Facilitar una 

conversación constructiva entre las 

partes

3

Separar Personas del Problema
Enfocarse en los intereses y 

necesidades, no en las posiciones 

personales

4

Buscar Win-Win
Fomentar la colaboración para 

encontrar soluciones que satisfagan 

a ambas partes



Puntos Clave de la Unidad

1 Comunicación Asertiva
Domina la escucha activa, el lenguaje no verbal y la persuasión ética para influir efectivamente.

2 Feedback Constructivo
Utiliza el modelo SBI para dar y recibir retroalimentación que impulse el crecimiento.

3 Desarrollo de Equipos
Guía a tu equipo a través de las etapas de Tuckman hacia el alto rendimiento.

4 Delegación Efectiva
Empodera a tu equipo transfiriendo responsabilidad y autoridad, no solo tareas.

5 Liderazgo Adaptativo
Navega el cambio, celebra la diversidad y transforma conflictos en oportunidades.



Tu Viaje de 
Liderazgo 
Comienza 
Ahora
Has adquirido las herramientas esenciales para comunicar con 

impacto y construir equipos excepcionales. El verdadero liderazgo 

se forja en la práctica diaria. ¡Es hora de aplicar lo aprendido!



Tercera Unidad
Toma de Decisiones y 

Solución de Problemas 
Complejos



El Proceso Racional de Toma 
de Decisiones
El proceso racional de toma de decisiones es un modelo 

idealizado que busca la optimización. Se basa en la lógica y 

la objetividad para seleccionar la mejor alternativa posible.

Aunque en la práctica es difícil ser puramente racional, 

conocer sus pasos proporciona una estructura sólida para 

abordar decisiones importantes.



Los 7 Pasos del Modelo Racional
01

Definir el Problema u Objetivo 🎯

Identificar claramente el problema a 

resolver o la meta a alcanzar

02

Identificar los Criterios
Listar todos los factores relevantes 

para juzgar las alternativas

03

Ponderar los Criterios
Asignar importancia relativa a cada 

factor de decisión

04

Desarrollar Alternativas
Generar una lista de todas las posibles 

soluciones

05

Analizar y Evaluar
Evaluar cada alternativa según los 

criterios ponderados

06

Seleccionar la Mejor
Elegir la alternativa con la puntuación 

más alta

07

Implementar y Evaluar 📈

Ejecutar la decisión y evaluar sus resultados



Paso 1: Definir el Problema

El primer paso, y el más crucial, 

es identificar claramente el 

problema a resolver o la meta a 

alcanzar. Un problema mal 

definido conduce a soluciones 

incorrectas.

¿Cuál es la verdadera brecha 

entre la situación actual y la 

deseada?



Criterios y Ponderación
No todos los factores tienen el mismo valor en una decisión. La ponderación permite asignar importancia relativa a 

cada criterio.

40%

Costo
Inversión financiera requerida

30%

Facilidad de Uso
Curva de aprendizaje y adopción

30%

Soporte Técnico
Asistencia y mantenimiento

Ejemplo de ponderación en una decisión de compra de software empresarial.



Matriz de Evaluación de Alternativas
Se puede crear una matriz donde se califica cada opción contra cada criterio para obtener una 

puntuación total.

Alternativa Costo (40%) Facilidad (30%) Soporte (30%) Total

Opción A 8.0 7.5 9.0 8.1

Opción B 6.5 9.0 7.0 7.4

Opción C 9.0 6.0 8.5 7.9



Implementación y 
Evaluación

Ejecutar
Una decisión no tiene valor hasta que se 

implementa

Monitorear
Seguir el progreso y los resultados obtenidos

Aprender
Este paso cierra el ciclo y sirve para futuras 

decisiones



Sesgos Cognitivos
Trampas Psicológicas que Afectan el 
Juicio Directivo



¿Qué son los Sesgos Cognitivos?
Los sesgos cognitivos son atajos mentales 

(heurísticas) que nuestro cerebro utiliza para 

simplificar el procesamiento de información.

Aunque a menudo son útiles, pueden conducir a 

errores sistemáticos de juicio y a decisiones 

irracionales.

Importante: Un líder debe ser consciente 

de estos sesgos para poder mitigarlos y 

tomar decisiones más objetivas.



Principales Sesgos en la Dirección

Sesgo de Confirmación
Buscar información que 

confirma nuestras creencias 

preexistentes, ignorando la 

que las contradice

Sesgo de Anclaje
Depender demasiado de la 

primera información recibida 

al tomar decisiones

Falacia del Costo Hundido
Continuar invirtiendo porque 

ya se ha invertido mucho, 

aunque sea mala idea

Exceso de Confianza
Sobrestimar nuestras habilidades y la precisión 

de nuestros juicios

Sesgo de Disponibilidad
Dar más peso a información reciente o fácil de 

recordar



Sesgo de Confirmación
La tendencia a buscar, interpretar y recordar información 

que confirma nuestras creencias preexistentes, mientras 

ignoramos o desacreditamos la información que las 

contradice.

Ejemplo Directivo
Un director que cree que una estrategia de marketing 

es la correcta, solo prestará atención a los datos que la 

apoyan y descartará los que sugieren que está 

fallando.



Sesgo de Anclaje
La tendencia a depender demasiado de la primera 

información que se recibe (el "ancla") al tomar decisiones.

Ejemplo en Negociación

El primer precio que se escucha en una negociación se 

convierte en el punto de referencia para todas las 

discusiones posteriores, aunque sea arbitrario.



Falacia del Costo Hundido

"Ya hemos gastado demasiado para abandonarlo ahora"

Continuar invirtiendo en un proyecto o decisión 

simplemente porque ya se ha invertido mucho en él 

(tiempo, dinero, esfuerzo), incluso cuando la evidencia 

sugiere que es una mala idea.

Ejemplo: Seguir invirtiendo en un proyecto tecnológico que 

no funciona porque ya se ha gastado demasiado.



Exceso de Confianza

El Sesgo
La tendencia a sobrestimar nuestras propias 

habilidades, conocimientos y la precisión de 

nuestros juicios.

Consecuencias
Un gerente que lanza un producto sin una 

investigación de mercado adecuada porque 

está convencido de que su "instinto" es infalible.



Sesgo de Disponibilidad
Dar más peso a la información que es más reciente o más 

fácil de recordar, asumiendo que es más representativa o 

importante.

Decidir no invertir en un sector por un reciente titular 

de prensa sobre una empresa que quebró, ignorando 

los datos estadísticos a largo plazo que muestran un 

crecimiento sólido.



Herramientas de 
Análisis
Diagnóstico Correcto de Problemas

Para tomar decisiones racionales, es fundamental 

diagnosticar correctamente la raíz de un problema.



Diagrama de Ishikawa 🐟
También conocido como Diagrama de Causa-Efecto o 

Espina de Pescado, es una herramienta visual que ayuda a 

identificar, clasificar y organizar las posibles causas de un 

problema específico.



Las 6M del Diagrama de Ishikawa
La "cabeza del pescado" es el problema o efecto. Las "espinas principales" son las categorías de causas:

Método
Los procesos y procedimientos de trabajo

Mano de Obra
Las personas involucradas

Maquinaria
El equipo y la tecnología

Materiales
Las materias primas e insumos

Medio Ambiente
El entorno físico o cultural

Medición
Los datos y la forma de medir el proceso



Análisis de Pareto 📊
El Principio 80/20
Basado en el trabajo de Vilfredo Pareto, este principio 

establece que, para muchos eventos, aproximadamente el 

80% de los efectos provienen del 20% de las causas.

Ayuda a un líder a enfocar sus esfuerzos en las "pocas 

causas vitales" que están generando la mayoría de los 

problemas.



Aplicación del Principio de Pareto

Enfoque Estratégico
Concentrar recursos en las pocas causas vitales 

en lugar de dispersarse en las muchas causas 

triviales

Ejemplo Práctico
El 80% de las quejas de clientes provienen del 

20% de los defectos de un producto. La acción 

prioritaria es solucionar esos pocos defectos



Árboles de Decisión 🌳
Es un diagrama que mapea las posibles decisiones, sus 

consecuencias, los eventos fortuitos y los resultados. Es 

especialmente útil para decisiones secuenciales y en 

condiciones de incertidumbre.



Componentes del Árbol de Decisión

Nodo de Decisión
Representado por un cuadrado, 

indica un punto donde se debe 

tomar una decisión

Nodo de Probabilidad
Representado por un círculo, 

indica un evento incierto con 

diferentes resultados posibles

Ramas
Muestran los diferentes caminos 

a partir de los nodos de decisión 

y probabilidad

Permite calcular el valor esperado de cada ruta de decisión, ayudando a elegir la que tiene la mayor 

probabilidad de éxito.



Pensamiento 
Crítico y 
Creatividad
Motores de la Innovación



Pensamiento Crítico 🤔
Es la habilidad de analizar la información de manera 

objetiva, identificar sesgos, evaluar argumentos y sacar 

conclusiones razonadas. No se trata de pensar 

negativamente, sino de pensar con claridad y profundidad.



¿Qué Implica el Pensamiento Crítico?

Cuestionar Supuestos
"¿Por qué damos por sentado que esto es así?"

Evaluar la Evidencia
"¿Esta información es fiable? ¿Qué falta?"

Identificar Patrones
Ver el panorama general y las conexiones

Considerar Alternativas
Salir de la propia burbuja y explorar otras 

perspectivas



Creatividad e Innovación 💡

Creatividad

La capacidad de generar ideas nuevas y originales

Innovación

La implementación exitosa de esas ideas creativas



Cómo Fomentar la Creatividad

Fomentar la Curiosidad
Animar a hacer preguntas y explorar nuevas 

posibilidades

Crear Seguridad Psicológica
Permitir que la gente experimente y falle sin 

miedo a represalias

Promover la Diversidad
Juntar a personas con diferentes perfiles y 

experiencias

Utilizar Técnicas Creativas
Brainstorming y Pensamiento Lateral para 

romper patrones habituales



Problemas Complejos y 
Ambiguos

No todos los problemas son estructurados o se pueden 

resolver con un proceso puramente racional.

Los problemas complejos y ambiguos requieren un 

enfoque diferente que combine pensamiento crítico y 

creatividad.



Toma de Decisiones 
Éticas
El Rol de los Valores en el Liderazgo



¿Qué es una Decisión Ética?
Una decisión puede ser rentable, legal y eficiente, pero aun así ser incorrecta desde el punto de vista 

ético.

La toma de decisiones éticas implica elegir una opción que sea consistente con los principios 

morales y los valores, tanto personales como organizacionales.



Marcos de Referencia Éticos

Utilitarismo
La mejor decisión es aquella que produce el mayor bien para el mayor número de personas. Se 

enfoca en las consecuencias.

Deontología
Sostiene que ciertas acciones son inherentemente correctas o incorrectas, independientemente de 

sus consecuencias. Se enfoca en las reglas y obligaciones.

Ética de la Virtud
Se centra en el carácter del tomador de decisiones. Pregunta: "¿Qué haría una persona virtuosa 

(honesta, justa, compasiva) en esta situación?"



Comparación de Marcos Éticos

Marco Enfoque Pregunta Clave Criterio

Utilitarismo Consecuencias ¿Qué produce más 

bien?

Resultados

Deontología Reglas ¿Es correcto por 

principio?

Obligaciones

Ética de Virtud Carácter ¿Qué haría una 

persona virtuosa?

Valores



El Rol del Líder en la Ética
El líder no solo toma decisiones éticas, sino que también 

crea el clima ético de la organización.



Responsabilidades del Líder Ético

Predicar con el Ejemplo
Las acciones del líder tienen mucho más peso que sus palabras. Su comportamiento establece la norma.

Establecer Valores Claros
Comunicar y reforzar un código de ética organizacional.

Fomentar el Diálogo Ético
Crear espacios seguros para discutir dilemas éticos sin temor a represalias.

Considerar a los Stakeholders
Tomar en cuenta el impacto en empleados, clientes, proveedores y la comunidad.



Stakeholders en las Decisiones Éticas

Accionistas
Empleados

Clientes

Proveedores
Comunidad

Un líder ético considera el impacto de sus decisiones en todos los grupos de interés, no solo en los 

accionistas.



El Clima Ético 
Organizacional
Elementos Clave

• Código de ética claro y comunicado

• Canales seguros para reportar dilemas

• Consecuencias consistentes para violaciones

• Reconocimiento del comportamiento ético

• Formación continua en ética



Dilemas Éticos Comunes
1

Conflicto de 
Intereses

Cuando los 

intereses 

personales chocan 

con los 

organizacionales

2

Transparencia vs. 
Confidencialidad

Equilibrar la 

apertura con la 

protección de 

información 

sensible

3

Beneficio a Corto vs. 
Largo Plazo

Decisiones que 

favorecen 

resultados 

inmediatos sobre 

sostenibilidad

4

Justicia vs. 
Eficiencia

Cuando lo más 

eficiente no es lo 

más justo para 

todos



Integrando Racionalidad y Ética

Análisis Racional
Evaluar alternativas 

objetivamente

Filtro Ético
Considerar valores y principios

Pensamiento Creativo
Buscar soluciones innovadoras

Implementación
Ejecutar con integridad



El Carácter del Líder

La decisión final de un líder no solo define el rumbo de la empresa, sino que también revela su 

carácter y el de la organización que dirige.



Conclusiones Clave

7
Pasos del Proceso 

Racional
Estructura para 

decisiones óptimas

5
Sesgos Cognitivos 

Principales
Trampas mentales a 

evitar

3
Herramientas de 

Análisis
Ishikawa, Pareto, 

Árboles de Decisión

3
Marcos Éticos
Utilitarismo, 

Deontología, Virtud

La excelencia en la toma de decisiones requiere integrar racionalidad, creatividad, pensamiento crítico y 

valores éticos sólidos.


