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•  Inicia-va	Consul-ng,	fue	fundada	en	abril	del	2013,		y	adquirió		en	febrero	del	2015	a	la	
firma	Pi	Associates	s.a	de	c.v.	(Performance	&	Innova:on)		www.pi-associates.com.mx,		
fundada	en	el	año	2003.	

•  Nos	especializamos	en	el	desarrollo	de	proyectos	de	liderazgo	direc-vo	y	de	ejecución	
estratégica,	apoyando	a	Directores	Generales	/	Corpora-vos	de	organizaciones	de	clase	
mundial,	para	lograr	un	mayor	desempeño	de	sus	equipos	direc-vos.		

•  Hemos	desarrollado	proyectos	de	estrategia	y	liderazgo	direc-vo	para	importantes	
empresas	del	sector	financiero	de	México	entre	las	que	se	incluyen	MasterCard	de	
México	y	Centroamérica,	Infonavit,	BBVA-Bancomer,	Banco	IXE,		

•  Así	como	para	otras	empresas	relevantes	tales	como	Bachoco,	Homex,	Rotoplas,	
Empresas	Públicas	de	Medellín/	TICSA,	Cámara	Mexicana	de	la	Industria	de	la	
Construcción,	InsPtuto	de	Desarrollo	Empresarial	de	la	Universidad	Anáhuac	(IDEA)	

•  Y	también	para	organizaciones	del	sector	público	tales	como	el	Consejo	Nacional	de	
Salud	de	la	Secretaría	de	Salud,	la	oficina	del	Gobernador	del	Estado	de	Guanajuato,	la	
Secretaría	de	Economía	del	Gobierno	de	Morelos,	entre	otras.	

Descripción	de	la	firma	
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•  Es	socio	fundador	de	IniciaPva	ConsulPng	y	de	Pi	associates.	

•  Fue	director	general	en	México	y	líder	regional	para	el	Norte	de	
La-noamérica	de	Booz	Allen		&	Hamilton,	y	miembro	del	comité	
de	selección	del	“Board”	mundial	de	la	firma.		

•  Fue	director	general	en	México	de	AT	Kearney,		y	vicepresidente	
de	Ci-corp.	También	fue	director		de	consultoría	de	Unisys		
Corpora-on,	para	México,	Centroamérica	y	el	Caribe	

•  Ha	sido	conferencista	en	diversas	ciudades	del	mundo	incluyendo	
New	York,	Madrid,	Berlin,	Sao	Paulo,	San-ago	de	Chile,	México	
D.F.,	New	Delhi.	

•  Tiene	más	de	25	años	de	experiencia	en	consultoría	en	
administración	y	para	alta	dirección.	

•  Obtuvo	su	grado	de	maestría	en	administración,	MBA	en	la	
escuela	de	negocios	de	Wharton	de	la	Universidad	de	
Pennsylvania.	
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Sobre	el	fundador	de	IniciaPva	ConsulPng	

Sergio	García-Bullé	
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Hemos	trabajado	con	diversos	clientes	relevantes	en	México	a	nivel	de		
dirección	general	y	grupos	direcPvos	
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MasterCard	México		
y	Centroamérica	

SECTOR	FINANCIERO	

BBVA	Bancomer	

IXE	Banco	

Ins-tuto	del	Fondo	Nacional		
de	la	Vivienda	para	los	Trabajadores		

OTROS	SECTORES	

Rotoplas	-	Sistemas	de	agua	

Homex	-	Desarrolladora	de	vivienda	

Empresas	Públicas	de	Medellín	
Filial	en	México	TICSA	
Sistemas	de	electricidad,	gas	y	agua	

Cámara	Mexicana	de	la	Industria	de	
la	Construcción	
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El	liderazgo	para	la	ejecución	exitosa	de	la	estrategia	
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“Gestión es hacer las cosas 
correctamente, liderazgo es 
hacer las cosas correctas.” 
 
Peter Drucker 
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En	la	organizaciones	tradicionales	la	ejecución	de	la	estrategia	insPtucional	se	
concentra	en	algunos	elementos	clave	de	gesPón	direcPva	

§  Ajustes	en	la	propuesta	de	valor		
§  Innovación	de	productos	/	servicios	
§  Redefinición	de	mercados	
§  Contrataciones	clave	
§  Modificaciones	a	la	estructura	organizacional	
§  Alianzas,	adquisiciones	y	des-inversiones	
§  Replanteamiento	de	canales	de	distribución		
§  Extracción	de	valor	en	su	cadena	de	abastecimiento	y/o	servicios	
§  Rediseño	de	procesos	
§  Incorporación	de	nuevas	tecnologías	
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§  En	pocas	organizaciones,	
se	incluye	formalmente	la	
medición	y	desarrollo	del	
liderazgo	de	equipos	
direcPvos	….	

§  ….	como	una	palanca	
potente,	para	ejecutar	la	
estrategia	insPtucional,	y	
generar		valor	adicional	
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En	las	organizaciones	tradicionales,	el	liderazgo	direcPvo	se	mide	
escasamente	y	se	desarrolla	poco	

§  El	liderazgo	direc-vo	ha	sido	un	tema	“Tabú”	y	nunca	ha	sido	fácil	
dialogar	sobre	el	tema	

§  Las	acciones	sobre	el	tema,	normalmente	no	están	en	la	agenda	

§  Hay	confusión	entre	ges-ón	administra-va	y	liderazgo	direc-vo	

§  Normalmente	no	se	da	retroalimentación	a	los	direc-vos	sobre	el	
tema	

§  Pocas	veces	se	visualiza	como	un	generador	adicional	de	valor	

§  Se	considera	que	las	evaluaciones	de	desempeño	son	suficientes	
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Por	lo	que	en	las	organizaciones	modernas	del	siglo	XXI,	se	requiere	trabajar	
con	mayor	énfasis	en	el	liderazgo	de	los	equipos	direcPvos		

§  Contribución	a	la	construcción	de	la	
visión	ins-tucional	

§  Adherencia	estratégica	y	comunicación	

§  Contribución	a	la	integración	del	equipo	
direc-vo			

§  Alineación	ins-tucional	de	los	
miembros	del	equipo	direc-vo	

§  Valores	dominantes	e	implicaciones	en	
ac-tudes	y	comportamientos	

§  Capacidades	de	innovación	y	
generación	de	ventajas	compe--vas	

§  Desarrollo	de	sucesiones	dentro	de						
circulo	de	influencia	
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Adicionalmente	las	organizaciones	modernas	ubican	a	cada	uno	de	los	
miembros	del	grupo	direcPvo,	en	niveles	de	liderazgo	

1	
Individuo	muy	

capaz	

2	
Miembro	que	
contribuye	al	

equipo	

3	
Integrador	y	

coordinador	de	
equipos	

4	
Líder	EfecPvo	

5	
Gran	Líder	

Autoridad	derivada	
del	puesto	

Capacidad	de	
integración	

Resultados	
Generados	

Preocupación	
Genuina	por	los	

demás	

Naturaleza	
Individual	

Lo	siguen	porque	
Penen	que	hacerlo	

Realiza	contribuciones	valiosas	con	base	en	su	talento,	disciplina	y	hábitos	de	trabajo,	pero	
su		influencia	no	va	más	allá	de	la	descripción	de	su	puesto.			

Lo	siguen	porque	
quieren		hacerlo	

Lo	siguen	por	lo	que	
ha	hecho	por	la	
organización	

La	gente	lo	sigue	
por	lo	que	ha	
hecho	por	ellos	

Crecimiento	de	largo	alcance			Comprome-do	a	desarrollar	líderes	
asegurará	el	crecimiento	con-nuo	del	personal	y	la	organización.	
Niveles	mas	altos	de	desempeño		Se	guían	equipos	para	el	logro	
estratégico.	

Lo	siguen	por	lo	
que	es	y	lo	que	
representa	

Trascienden	y	generan	grandeza.	Pocos	
llegan	aquí.		Muestran	una	mezcla	de	
humildad	provocaPva	y	voluntad	
inquebrantable	

La	gente	lo	va	a	seguir	más	allá	de	su	autoridad	establecida	porque	trabaja	de	manera	
efec-va	con	otros.	Interactúa	bien	con	otros	equipos	

Se	reconocen	el		desempeño	y		los	logros.	Se	guían	equipos	Se		inicia	el	
reconocimiento	como	líder.	
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El	desempeño	de	las	empresas	Mexicanas	en	algunos	temas	de	liderazgo	
direcPvo,	es	del	79%	promedio	al	compararse	con	las	mejores	del	mundo	

Datos	2015	del		“World	Economic	Forum”		

Nivel	de	
desempeño	

74%	

Nivel	de	
desempeño	

85%	
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Nuestro	enfoque	

“El liderazgo es la capacidad 
de transformar la visión en 
realidad”. 
 
Warren Bennis 



•  El	diseño	de	la	estrategia	y	el	desarrollo	de	liderazgo	de	los	
equipos	direcPvos,	han	sido	puntos	centrales	en	la	agenda	de	los	
directores	generales,	que	han	lograron	grandes	éxitos	en	las	
organizaciones	que	dirigen.		(General	Electric,	Apple,	Starbucks,	
American	Express).	

•  El	papel	del	grupo	de	ejecu-vos	clave,	de	quienes	-enen	a	su	
cargo	los	niveles	direc-vos,	es	la	clave	del	éxito.	

•  Las	áreas	de	planeación,	innovación,	organización	o	de	recursos	
humanos,	pueden	ser	áreas	facilitadoras	de	este	-po	de	procesos	
y	apoyar	en	su	ejecución.	

	

Para	que	un	proyecto	de	Liderazgo	DirecPvo	tenga	éxito	y	genere	valor	
a	la	organización,	debe	ubicarse	en	la	agenda	del	Director	General	
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				I.	Adherencia	
Estratégica	

		III.		Mecanismos	de	
empoderamiento		e	

innovación	

II.	Interacción	
direcPva	y	contrato	

social		

			IV.	Formación	de	
nuevos	cuadros	

direcPvos	

Nuestro	enfoque	de	Liderazgo	consiste	en	alinear	desempeño	de	equipos	
direcPvos	a	la	estrategia	insPtucional,	con	base	en	cuatro	palancas	de	acción	

Bases	de	sustentabilidad	Fundamentos	Estructurales	
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1.-	Adherencia	estratégica	---	La	contribución	y	adherencia	a	la	estrategia	es	el	
punto	de	parPda	

ObjePvos	

•  	Asegurar		la	rentabilidad	en	el	corto	plazo	

•  	Garan-zar	la	posición	y	el	crecimiento	en	el		largo	plazo	

•  	Contener	riesgos	y	aprovechar	oportunidades	

•  	Consolidar	/	ajustar	la	organización	para	ejecutar	la	estrategia	

Resultado	

Compromiso	y	convicción	de	todos		

los	individuos		clave	con	el	rumbo	estratégico	
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•  Definiciones	del	Rumbo	Estratégico	

•  Polí-cas	y	Procesos	de	Decisiones	

•  Modelo	Organizacional	y	de	Ges-ón	

•  Comunicación	Ins-tucional	

•  Mecanismos	para	Asignar	Incen-vos	

•  Desarrollo	Profesional	Direc-vo	

•  Retroalimentación	Individual	y	de	grupo	

Difusas	
Inconsistentes	

Claras	Inspiradoras	
Compar-das	

Excesivos	/	Restric-vos	
Inhibidores	de	la	Acción	

Promotores	de	Buenas	
Prác-cas	de	Negocios	

Burocrá-co	y	
Centralizado	

Agil	y	Cercano	al	
Mercado	

Alineados	con	Agendas	
Individuales	o	de	Grupo	

Alineados	con	el	
Desempeño	

Oportunista	y	Poco	
Sistemá-co	

Programado	y	Guiado	
por	Requerimientos	
para	Generar	Valor	

Aislada	y	
Reac-va	

Formal	y	
Estructurada	

Oportunista	Guiada	por	
Eventos	

Enfocada,	Constante	y	
Guiada	por	la	Estrategia	

Existen	palancas	de	gesPón	de	la	dirección	general,	que	pueden	establecer	
contextos	más	favorables	para	la	adherencia	a	la	estrategia	

Mas	(+)	Adherencia	Menos	(-)	Adherencia	
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2.-	Interacción	direcPva	---	La	definición	explicita	de	un	contrato	social,	
disminuye	el	impacto	de	las	agendas	personales,	fija	valores,	y	mejora	
acPtudes	y	comportamientos	

ObjePvos	

•  	Mantener	siempre	el	momentum		

•  	Lograr	equipos	verdaderamente	colabora-vos	

•  	Ac-var	procesos	de	integración	entre	áreas	

•  	Cumplir	con	valores	de	comportamiento	y	hacerlos,	actuales,	explícitos	y	evidentes	

Resultado	

Integridad,	transparencia,	respeto		

y	colaboración	en	el	accionar	coPdiano	
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•  Persuasión	

Bajo	 Medio	 Alto	

•  Colaboración	

•  Respeto	a	la	
Divergencia	

•  Consenso	

•  Tolerancia	

Agendas	personales																							Trabajo	en	Equipo	
	
Intransigencia																																Tolerancia	
	
Autosuficiencia																														Colaboración		
	
Imposición																																						Consenso		
	
Manipulación	de	
Información																																				Transparencia	
	
Desprecio	a	las																																Respeto	a	la	
Ideas	de	otros																																	divergencia	
	
Indiferencia																																				Confianza	
	
ParPcipación																																		Contribución	
Obligada																																									convencida	
		
	
	

Los	fundamentos	del	contrato	social	deben	ser,	específicos,	
consensuados	y	aceptados	por	todos	

Asuntos	que	se	dialogan	y	se	miden	durante	
la	definición	del	contrato	social.	
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El	contenido	del	pacto	social	se	suscribe	con	base	en	los	temas	clave	
idenPficados	en	un	diagnósPco	inicial		

Declaración	de	Valores	Compar<dos	del	Grupo	Direc<vo	
Fundamentos	de	nuestro	pacto	social	

1.-	AcPtud	Ganadora:	 	En	 	nuestra	organización	somos	un	equipo	ganador.	
Tenemos	un	espíritu	 compe--vo	y	un	 impulso	 comercial	 inquebrantables,	
luchamos	 por	 nuestros	 propósitos,	 obje-vos	 y	 metas	 de	 negocios	 hasta	
conseguirlos.	 	 Somos	 capaces	 de	 superar	 cualquier	 obstáculo,	 interno,	
dentro	 de	 nuestros	 clientes,	 o	 aquellos	 que	 establezca	 la	 competencia.	
Nuestra	ac-tud	ganadora	nos	impulsa	hasta	vencer.	
	
2.-	 Orgullo	 de	 pertenencia:	 Somos	 un	 grupo	 de	 individuos	 que	 se	
enorgullece	 de	 pertenecer	 a	 nuestra	 organización.	 Nuestro	 grupo	 es	 de	
excelencia,	 de	 alto	 desempeño	 y	 de	 clase	 mundial.	 Somos	 capaces	 de	
desempeñarnos	 en	 nuestro	 mercado	 y	 en	 cualquier	 otro	 mercado	 del	
mundo	con	los	mas	altos	estándares	compe--vos	
	
	 3.-	 Servicio	 de	 excelencia:	 Nuestros	 clientes	 son	 el	 centro	 de	 nuestra	
ges-ón,	 nuestras	 acciones	 se	 orientan	 por	 este	 postulado.	 Sus	
requerimientos	son	 	nuestra	primera	prioridad,	 respondemos	siempre	con	
velocidad,	capacidad	de	acción	y	talento	profesional.	
	
4.-	 Innovación:	 Nuestro	 grupo	 es	 innovador,	 ello	 significa	 que	 somos	
capaces	de	iden-ficar,	diseñar	e	 implantar	nuevas	formas	de	generar	valor	
para	 nuestros	 clientes,	 a	 través	 de	 nuestros	 productos	 y	 servicios.	 De	
manera	 tal	 que	 nos	 diferenciemos	 claramente	 de	 la	 competencia.	 Esto	 lo	
hacemos	 con	 base	 en	 conocimiento,	 experiencia,	 crea-vidad,	 ingenio	 e	
imaginación.	
	
5.-	 Integridad	 personal:	 Somos	 un	 grupo	 de	 individuos	 de	 absoluta	
integridad	 personal,	 con	 nuestros	 clientes,	 con	 nuestros	 colegas,	 con	
nuestros	 supervisores	 y	 con	 nuestro	 grupo	 de	 trabajo.	 Somos	 honestos,	
hablamos	y	actuamos	siempre	con	 	la	verdad.	Somos	congruentes,	decimos	
lo	que	pensamos,	y	hacemos	lo	que	decimos.	Somos	consistentes,	actuamos	
de	esta	manera	siempre.		
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También	es	importante	idenPficar	valores	clave	y	su	nivel	de	aplicación	en	
la	gesPón	direcPva	

•  El	Cliente	en	el	centro	del	
negocio	

•  Trabajo	en	equipo	

•  É-ca	y	responsabilidad	moral	
con	los	clientes	

•  Espíritu	compe--vo	

•  Enfoque	a	resultados		

•  Innovación	

•  Relaciones	profundas	

•  Calidad	en	el	servicio	

Evidente	y	arraigado	/	La	
mayoría	lo		considera	 Emergente	/	Algunos	lo	consideran	
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3.-	Empoderamiento	e	Innovación	----	Promover	e	incorporar	conceptos	como	
empoderamiento,	velocidad	de	acción	y	parPcipación,	fortalece	la	gesPón	
estratégica	y	operaPva	del	grupo	direcPvo	y	de	sus	gerentes	

Beneficios	
	
•  Ampliar	el	empoderamiento	(Generar	más	confianza)	
•  Promover	nuevas	dinámicas	de	interacción	en	equipos	de	ges-ón:			

ü  	Enfoques	horizontales	vs	modelos	jerárquicos	
ü  	Fortalecer	la	capacidad	para	actuar	de	manera	efec-va	en	contextos			
ü  altamente	cambiantes	

•  Mejorar	los	niveles	de	servicio	inernos	y	externos	(Preocuparse	por	el	cliente)	
•  Empoderar	e	innovar	con	base	en		aumentar	el	conocimiento	y	su	aplicación	(trasferencia	de	

expeiencias,	conferencias,	cursos,	mul-media	redes	sociales	(más	conocimiengo,	más	
empoderamiento,	más	innovación,	más	produc-vidad)	

Resultado	

Liberar	el	potencial	de	acción	y	mejorar	la	calidad	de	
actuación	profesional	
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4.-	Sucesiones-----	IdenPficar	y	desarrollar	las	fortalezas	individuales	de	los	
miembros	del	equipo	direcPvo	y	gerencial,	contribuye	a	la	sustentabilidad	
del	alto	desempeño	

	Beneficios	
	
•  	Iden-ficar	y	formar	sucesores	(Garan-zar	sustentabilidad	y	durabilidad	de	la	organización)	
•  Impulsar	la	meritocracia		(Eliminar	la	mediocridad)	
•  Poner	énfasis	en	las	fortalezas	de	los	direc-vos,	mas	que	en	sus	debilidades		
•  Para	que	una	ac-vidad	sea	fortaleza,	debe	ejecutarse		consistentemente	bien	
•  No	se	-ene	que	ser	fuerte	en	todo	para	sobresalir	
•  Solo	se	conseguirá	sobresalir	cuando	se	maximizan	las	fortalezas;	corregir	las	debilidades	no	
es	suficiente	

	
Resultado	

Fortalecer		talento,	conocimiento,	y	competencias	de	
cada	individuo.	
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Metodología	

“Algunas personas 
quieren que algo ocurra, 
otras sueñan con que 
pasará, otras hacen que 
suceda.” 
 
Michael Jordan 
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Los	proyectos	de	liderazgo	direcPvo	pueden	realizarse	a	disPntos	niveles,	y	
con	diversos	alcances	dentro	de	la	organización	

Órganos	de	Gobierno	
Consejo		

Dirección	General	
y	Grupo	DirecPvo	

Grupo	Gerencial	
Niveles	medios	

	de	la	organización	

Individuos	de	alto	potencial	
en		toda	la	organización	

Áreas	de	mayor	
impacto	inicial	

•  	Transformación	
								y	redefiniciones			
								estratégicas	

•  	Transformación	
									y	redefiniciones	estratégicas	
								así	como	mayor	impulso	y							
								ritmo	de		ejecución	
		
•  Con-nuidad	y	

sustentabilidad		
							de	estrategia	actual	

•  Impulso	a	la	
construcción	

								ins-tucional,	apoyo	
								decidido	al	desarrollo			
							de	una	cultura		
							ins-tucional		de		
							liderazgo	

Condiciones	mas	comunes	para	
EnfaPzar	en	cada	nivel	de	acción	
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				I.		Valoraciones	del	estado	
actual	de	Liderazgo	
DirecPvo	en	la	
organización.	

				III.	Capacidades		direcPvas	
de	Liderazgo	individual	
	
(Adaptabilidad,	velocidad	de	
cambio,		valores	de	
interacción,	innovación).	

II.	Definición	explicita	
del	Contrato	Social		

			IV.		Desarrollo	de	las	
fortalezas	
individuales	

Y	constan	de	dos	fases	de	ejecución	

Fase	I	
Impactos	de	liderazgo	en	la	ejecución	de	
la	estrategia,	y	en	la	interacción	direcPva	

Fase	II	
Valoraciones	de	Liderazgo	
Individual	y	planes	de	acción	

III.	IdenPficación	y	diseño	
de	programas	de			

Liderazgo	DirecPvo	para	
apoyar	la	ejecución	

estratégica		

Ejecución	de	
programas	de	

Liderazgo	Direc-vo		
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	Visión	estratégica,	con	consenso	
y	adherencia	del	grupo	

direcPvo,	valores	y	contrato	
social,	programas	de	liderazgo	

¿Cómo	comunicar	a	la	organización?	
¿Comunicación	hacia	adentro?	Hacia	fuera?	
¿Cuales	deben	ser	los	planes	de	acción	
específicos?	Como	ser	mas	inclusivos?	

¿Cuáles	son	las	fortalezas	de	los	individuos	en	
la	Dirección?	Como	mejorarlas?	Como	
impulsar	el	liderazgo?	

			Valoración	de	brechas	de	
visión,	misión,	objePvos,	
valores	insPtucionales,	e	
integración	direcPva	

	Entrevistas	/	Encuestas		a	
miembros	del	equipo	direcPvo	
y/o	otros	niveles	relevantes	de	

la	organización	

	Sesión	de	consolidación	y	
consensos	con	equipo	

direcPvo	/	individuos	clave	

¿Se	han	creado	consensos	en	torno	al	
nuevo	rumbo?,		¿Se	han	establecido	los	
fundamentos		para	la	ejecución	exitosa?	

¿Cuáles	son	los	lineamientos	clave	de	nuestra	
estrategia?	¿Cuál	es	el	conocimiento,	percepción	y	
aceptación	de	nuestra	estrategia?	¿Cuál	es	el	nivel	
de	arraigo	a	estrategias	anteriores?	¿que	ajustes	se	
requieren?	

¿Cuál	ha	sido	la		efec-vidad	de	estrategias	
anteriores?	¿Como	se	adapta	la	estrategia	a	las	
condiciones	y	necesidades	actuales?,	¿Cómo	
aprovechar	las	oportunidades?¿	Cuales	son	las	
opiniones	de	todos	los	individuos	clave?	

			Reuniones	con	Dirección	
General.	Discusión	de	

brechas,	acciones	criPcas	y	
programas	de	desarrollo	

Durante	la	primera	fase	se	ejecutan	cinco	grupos	de	acPvidades		

1	

2	

3	

4	

5	
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Se	idenPfican	fundamentos	de	apoyo,	así	como	acciones	críPcas	que	deben	
poner	en	marcha	la	Dirección	General	y	su	equipo	direcPvo	

§  La	falta	de	claridad	en	la	definición	de	
rumbo	estratégico	

§  La	incer-dumbre	por	ventas	
potenciales	de	negocios	del	grupo	

§  La	débil	comunicación	ins-tucional	

§  La	baja	inversión	en	construcción	de	
talento	adicional	–	capital	humano	

§  La	falta	de	estructura	en	la	
construcción	de	cuadros	de	sucesión	

§  Los	valores	

§  La	integración	entre	los	individuos	

§  Los	resultados	posi-vos	

§  La	dinámica	de	operación	en	la	cúpula	

§  La	agilidad	en	la	toma	de	decisiones	

§  El	talento	financiero	

§  Las	capacidades	personales	

Lo	que	debe	mejorarse	Lo	que	apoya	
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I.-	Establecer	el	Pacto	Social	

Interacción	direcPva	

III.-	Incluir	en	la	
agenda	direc-va,		la	
administración,	

desarrollo	y	retención	
de	talento.	

IV.-	Mejorar		la	
relaciones	entre	
áreas	y	regiones.	

V.-	Acelerar	la	
diferenciación	
compe--va	

II.-	Mantener	el	
consenso	y	la	adherencia	

a	la	estrategia.	

	Programa	de	
Mentoring		y	
Sucesiones	

Programa	de	
Empoderamiento	

Programa	de	
Innovación	

	Programa	de	
Equipos	

ColaboraPvos	

	Programa	de	
Comunicación	
Estratégica	

Y	se	definen	imperaPvos	de	liderazgo	y	programas	para	fortalecer	el	
liderazgo	direcPvo	
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En	la	segunda	fase,	se	enfocan	esfuerzos	en	los	individuos	clave,	y	se	
valoran	sus	capacidades	de	liderazgo	(VLI´s)	

Estos	análisis	permiten	iden-ficar	tres	-pos	de	direc-vos	

Líderes:	Comprome-dos,	alineados	con	la	organización	y	sus	valores,	con	capacidades	
profesionales	de	alto	nivel	y	con	un	potencial	significa-vo	de	crecimiento	y	de	
liderazgo	ubicados	en	los	niveles	3	a	5.	

EjecuPvos	con	Potencial	de	Líderes:		Capaces	de	ejecutar	sus	funciones,	respetuosos	
de	la	organización	y	sus	valores,	con	un	potencial	promedio	de	crecimiento	y	de	
liderazgo,	de	acuerdo	a	sus	talentos,	conocimientos	y	competencias	que	forman	sus	
fortalezas	

Operadores:		Con	capacidades	diferentes	a	las	requeridas	para	su	posición,	con	
distancia	significa-va	del	modelo	organizacional	y	los	valores	de	la	Ins-tución,	
excesivamente	polí-cos	y	con	un	nivel	de	energía	medio	o	bajo.	

Valoraciones	de	Liderazgo	Individual	
VLI´s	
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•  Ac-tudes	y	
				Comportamientos	

Experiencia	y	
Conocimientos	Valores	

•  Capacidades	
							Profesionales	

•  Resultados	
							Individuales	

Ejecución	

En	las	VLI´s	se	consideran	acPtudes,	comportamientos,	capacidades	
profesionales	y	resultados	individuales	…..		
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…..	así	como	factores	de	Ppo	personal,	que	impactan	en	la	integración	del	
equipo	y	en	consecuencia	en	la	gesPón	direcPva	

Integridad	
Personal	

Persu
asión

	 Suma	de	Ideas	Divergentes	

Respeto	a	las	Diferencias	
Apoyo	
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Se	idenPfica	el	nivel	de	liderazgo	de	cada	miembro	del	equipo	direcPvo	

Nivel	 Perfiles	de	Liderazgo	

5	

Gran	Líder	
CaracterísPcas	CríPcas.		Crea	grandeza	duradera,	sus	acciones	y	su	persona	trascienden.		Cuenta	con	
una	mezcla	de	humildad	personal	provoca-va	y	voluntad	profesional	inquebrantable.		Desarrolla	
otros	líderes	constantemente.		Claridad	de	visión,	facilidad	de	generación	de	ideas	contundentes.	
Fundamento	de	su	Influencia.		Su	actuación	y	naturaleza	individual.	

4	

Líder	EfecPvo	
CaracterísPcas	CríPcas.		Cataliza	compromisos	vigorosamente	hacia	una	visión	clara	es-mulando	
niveles	más	altos	de	desempeño.		Altamente	involucrado	en	el	desarrollo	de	otros	líderes.	
Fundamento	de	su	Influencia.		Preocupación	genuina	por	los	demás	y	contribución	a	su	desarrollo	
profesional	y	personal.	

3	

Integrador		y	Coordinador	de	Equipos	
CaracterísPcas	CríPcas.		Organizan	recursos	y	personas	hacia	la	consecución	de	obje-vos	produc-vos	
y	eficientes	para	la	ins-tución.	
Fundamento	de	su	Influencia.		Resultados	generados	para	la	organización.	

2	

Miembro	que	Contribuye	a	Grupos	de	Trabajo	
CaracterísPcas	CríPcas.		Contribuye	con	sus	capacidades	a	los	logros	de	los	obje-vos	del	grupo	y	
trabaja	de	manera	efec-va	con	otros.	
Fundamento	de	su	Influencia.		Capacidad	de	integración	y	de	mo-vación	a	los	demás.	

1	

Individuo	Muy	Capaz	
CaracterísPcas	CríPcas.		Realiza	contribuciones	produc-vas	con	su	talento,	conocimiento,	
habilidades	y	buenos	hábitos	de	trabajo.	
Fundamento	de	su	Influencia.		Autoridad	jerárquica	derivada	del	puesto.	

Perfil	de	Liderazgo	Nivel	
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Las	herramientas	que	se	uPlizan		para	los	proyectos	de	liderazgo	
direcPvo	son	diversas	

§  Talleres	de	diálogo	y	ejercicios	en	grupo	

§  Entrevistas	individuales	

§  Encuestas	a	grupos	más	amplios	de	ejecu-vos	

§  Retroalimentación	individual	

•  Orientación	de	desarrollo	personal	–	cursos,	lecturas,	conferencias	

§  Programas	de	desarrollo	y	formación	profesional	individual	

§  Mediciones	periódicas	
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