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Adaptacion al cambio

Impulso

Prefieren un ritmo acelerado y se
caracterizan por ser dinamicos,
asertivos y audaces.
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Base operativa

Prefieren un ritmo moderado y se
caracterizan por ser sistematicos,
tranquilos y cuidadosos.
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¢ Qué es lo que mas priorizan los miembros del equipo? (8 personas)

DOMIF\;IANCIA SERE?\IIDAD CUMPLI2MIENTO
(13%) (12%) (25%)
Obtener resultados Entusiasmar Brindar apoyo Garantizar la precision
Emprender acciones Emprender acciones Mantener el equilibrio Mantener el equilibrio
Cuestionar Valorar la colaboracién  Valorar la colaboracion Cuestionar
Integrantes Cultura Dimensiones altas
(2) CARLOS D DS
(1) SUSANA (MANAGER) I IS
(3) LUANA | IS
(6) MELISA I IS
(8) SANTIAGO I IS
(5) MARIO S SC
(4) LUNA C cs
(7) NICOLAS C CS
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Este informe describe como tiende a responder un equipo de trabajo ante procesos de cambio a
partir de tendencias conductuales observables asociadas a los perfiles DISC de sus integrantes.
Explica como es mdas probable que interpreten las sefiales de cambio, como tienden a
posicionarse frente a la novedad, cobmo suelen transitar la coexistencia entre practicas anteriores
y nuevas, y qué condiciones favorecen que el cambio se sostenga o que se produzca una
regresion al modo previo. El andlisis busca hacer explicitos patrones de respuesta ante el cambio
que suelen operar de forma automatica y no siempre consciente, para ofrecer un marco de
referencia compartido: un punto de partida para anticipar reacciones, planificar transiciones,
reducir fricciones y aumentar la probabilidad de adopcion efectiva.

El sistema analizado estd compuesto por Susana, como manager, y 7 colaboradores directos: :
Carlos, Luana, Luna, Mario, Melisa, Nicolas y Santiago. El andlisis describe patrones de
respuesta ante el cambio observables en el conjunto y sus efectos en la adopcion, la
coordinacion durante transiciones y la sostenibilidad de nuevas practicas.

Resumen ejecutivo

En este equipo conviven dos formas principales de responder a una transicion. Luana, Melisa y
Santiago suelen leer la novedad desde el clima interpersonal, la aceptacion del grupo y la
posibilidad de sostener la cercania, mientras Luna, Mario y Nicolds tienden a procesarla desde
la necesidad de claridad operativa, secuencia y resguardo de la calidad. Carlos agrega un perfil
diferencial mas frontal y auténomo, que puede empujar la adopcion cuando percibe utilidad
concreta, pero también tensionar al resto si avanza antes de que el grupo termine de entender
codmo aplicar la nueva practica. El marco de Susana como manager probablemente amortigua la
friccion inicial, aunque también puede volver mas gradual y menos explicito el momento en que
lo nuevo pasa a regir de forma efectiva.

En conjunto, el equipo no parece reaccionar con oposicion abierta como patrén dominante, sino
con una combinacion de cautela, biisqueda de armonia y verificacion selectiva. La resistencia
funcional aparece sobre todo en el polo mas metddico, que frena para proteger la consistencia; la
resistencia menos visible surge cuando el polo mas relacional expresa acuerdo temprano pero
sostiene habitos previos si no hay definiciones concretas. Esto hace que la transicion pueda
verse aceptada en la conversacion antes de estar realmente incorporada en la operacion diaria.
Se vuelve mas consistente si la nueva condicion incluye un nivel minimo de definicién, un
cierre explicito de la practica anterior y sefiales claras de seguimiento.

La principal fortaleza colectiva para gestionar transiciones estd en la combinacidon entre
contencidn interpersonal, estabilidad en la ejecucion y capacidad de detectar riesgos antes de
que se consoliden errores. El punto mas delicado aparece en la tension entre cuidar el vinculo y
sostener la exigencia operativa: si prevalece demasiado la armonia, la adopcidon puede quedar
superficial; si prevalece solo la presion por avanzar, puede aparecer una fragmentacion entre
quienes empujan y quienes necesitan mds confirmacion. El sistema suele funcionar mejor
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cuando ambas ldgicas quedan visibles y ninguna intenta reemplazar por completo a la otra.

El marco del manager como regulador de la transicion

Susana, como manager, probablemente traduce una nueva condicion poniendo primero el foco
en las personas, en la necesidad de preservar la cooperacion y en reducir la friccion del proceso.
Tiende a comunicar de manera cercana, explicando el sentido general y buscando que la
implementacion no rompa el clima de trabajo. Esto facilita la disposicion inicial del equipo,
especialmente en Luana, Melisa y Santiago, que responden mejor cuando la novedad se presenta
de forma integradora y con espacio para conversar su impacto.

Al mismo tiempo, el marco de Susana como manager parece instalar una velocidad de adopcion
mas gradual que impositiva. Es probable que privilegie la aceptacion progresiva sobre la
exigencia inmediata, lo que reduce la confrontacion abierta pero puede dejar zonas grises sobre
desde cuando deja de aplicar el modo anterior. Luna, Mario y Nicolas suelen leer esas zonas
grises como sefial de que todavia falta definicion, mientras Carlos podria interpretarlas como
permiso para resolver por cuenta propia y avanzar con criterio propio.

En situaciones de resistencia, Susana, como manager, probablemente tolere bastante la cautela
cuando aparece formulada como necesidad de comprension o cuidado del grupo. La dificultad
puede surgir con las resistencias silenciosas o con la coexistencia prolongada entre dos maneras
de operar, porque el mismo estilo que contiene también puede postergar el cierre explicito. Bajo
presion, es mas probable que priorice sostener la colaboracion antes que confrontar la falta de
adopcidn, y eso puede dejar abierta la posibilidad de una regresion discreta si no hay un refuerzo
operativo visible.

Como interpreta el equipo las sefiales de cambio

Por ejemplo, cuando se anuncia una nueva herramienta o una redefinicion de prioridades, Luna,
Nicolds y Mario tienden a buscar el alcance preciso, las reglas de aplicacion, la secuencia y los
posibles puntos de error. En paralelo, Luana, Melisa y Santiago suelen registrar primero como
sera recibido por el grupo, cuanto altera la dindmica habitual y si habra espacio para adaptarse
sin deteriorar la cooperacion. Carlos suele leer la misma sefial desde otra 16gica: evaltia con
rapidez si la modificacion mejora resultados, si elimina trabas y qué margen real existe para
actuar con autonomia.

Estas lecturas divergentes hacen que la comprension inicial no avance al mismo ritmo. Cuando
la novedad llega con ambigiiedad, el polo méas relacional puede interpretar buena disposicion
donde el polo mas metddico todavia ve indefinicion, y Carlos puede pasar antes a la fase de
accion. En las primeras conversaciones aparece asi el dilema recurrente entre entender primero
el impacto humano, asegurar primero la consistencia o probar primero la utilidad. La alineacion
inicial mejora cuando la informacion incluye razones, efectos concretos en la tarea y un minimo
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practico de definicion para avanzar.

Posicionamiento inicial: impulso, cautela y resistencia observable

En situaciones de cambio, cuando la implementacion ya es visible, Carlos suele ubicarse entre
quienes empujan y buscan mover al grupo hacia la accion, mientras Santiago tiende a
acompafiar con una energia mas vincular y persuasiva. En el otro extremo, Luna, Nicolés y
Mario suelen frenar con preguntas de detalle, con revision de pasos y con necesidad de
confirmar criterios antes de adoptar. Esa cautela no es friccion pura: en la mayoria de los casos
actiia como resistencia funcional porque protege la calidad, reduce errores y hace visibles las
inconsistencias antes de que escalen.

La resistencia menos visible puede aparecer de otra forma. Luana y Melisa suelen mostrar
aceptacion verbal temprana, acompafiar el clima del grupo y evitar oponerse de frente, pero si la
nueva practica no queda traducida en rutinas claras pueden mantener parte del modo anterior sin
confrontarlo. También puede ocurrir que Luna o Nicolds no discutan abiertamente y
simplemente demoren la adopcion hasta contar con mas confirmaciéon. En la practica, unos
avanzan con rapidez y otros retienen el movimiento; la diferencia se vuelve problematica
cuando el freno no aporta criterio o cuando el impulso avanza sin validar el impacto operativo.

Transicion operativa: adopcion, coexistencia y consistencia

Una escena tipica es cuando Carlos y, en menor medida, Santiago adoptan antes la nueva logica
de trabajo, prueban alternativas y aceptan redefinir la manera de hacer las cosas sin esperar
demasiadas confirmaciones. Esa velocidad puede servir para sacar al grupo de la inercia, pero
también trae el riesgo de omitir pasos, flexibilizar demasiado el método o generar versiones
distintas de una misma practica. Luana y Melisa tienden a sumarse rapido en el plano relacional,
aunque no siempre convierten esa adhesion en una ejecucidon sostenida si faltan referencias
concretas.

La consistencia suele romperse cuando Luna, Mario y Nicolas contintian operando con la logica
anterior hasta contar con evidencia suficiente de que la nueva condicion reemplaza de verdad a
la previa. En ese punto aparece una coexistencia no declarada entre quienes ya se mueven con
una regla nueva y quienes siguen asegurando el método anterior. La transicion acelera sin perder
calidad cuando existen definiciones explicitas, criterios de revision compartidos y confirmacion
visible de que la practica nueva ya rige. Se frena mas de la cuenta cuando queda ambigua la
vigencia real, cuando no se cierra el sistema previo o cuando cada integrante interpreta por su
cuenta qué parte de la modificacion ya aplica.

Sostenimiento del cambio y riesgo de regresion

Se observa que cuando Luna, Mario y Nicolas incorporan una nueva practica, suelen sostenerla
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con bastante consistencia porque la integran a rutinas, criterios y secuencias de trabajo. En ese
mismo sentido, Carlos puede contribuir al sostenimiento si percibe que la modificacion tiene
efecto real y no es solo una instruccion formal, mientras Susana, como madanager, aporta
continuidad cuando refuerza el marco relacional y la legitimidad del proceso. La estabilizacion
aparece con mas facilidad cuando la adopcidon queda asociada tanto a un método claro como a
un sentido compartido.

El riesgo principal de regresion no parece venir de una oposicion abierta, sino de una vuelta
silenciosa al modo conocido. Luana, Melisa y Santiago pueden retornar a habitos previos para
conservar fluidez, comodidad o armonia si la presion aumenta y no hay seguimiento operativo.
A la vez, si el marco de Susana como manager deja convivir demasiado tiempo lo nuevo con lo
anterior, el sistema puede declarar que ya cambi6 mientras en la practica cada quien conserva
fragmentos del esquema previo. La regresion se activa con mayor intensidad bajo presion de
tiempo, ante la ausencia de revision posterior o cuando no queda claro qué consecuencias
operativas tiene no adoptar.

Coordinacion y comunicacion durante procesos de cambio

En la practica, cuando una transicion estd en curso, Carlos necesita saber qué problema concreto
resuelve la modificacion y qué margen tiene para actuar; Luna, Nicolds y Mario necesitan
secuencia, criterios y condiciones de excepcion; Luana, Melisa y Santiago necesitan comprender
el impacto en el grupo y contar con un espacio de intercambio que preserve la cooperacion. Si
esa informacion no llega en formatos distintos pero compatibles, la comunicacion se fragmenta:
unos piden mas detalle, otros buscan tranquilidad relacional y otros empiezan a moverse sin
esperar al resto.

Durante la implementacion, el ritmo comunicacional probablemente se vuelve mas reactivo y
mas centralizado en Susana, como mdnager, especialmente cuando aparecen dudas cruzadas.
Los colaboradores mas reservados pueden no verbalizar de inmediato lo que no estd claro,
mientras los mas expresivos pueden transmitir acuerdo antes de haber traducido la nueva
practica a conductas observables. Esto abre vacios de informacion y supuestos no verificados
sobre prioridades, plazos o criterios de calidad. La coordinacion mejora cuando las
conversaciones distinguen claramente entre comprender el sentido, definir el procedimiento y
confirmar qué deja de hacerse desde ese momento.

Marco de orientacion cultural ante el cambio

En este sistema se orienta a personas y cohesion con mucha fuerza cuando aparece una
transicion. La lectura dominante tiende a pasar por el impacto en el clima, la necesidad de
sostener la colaboracion y el cuidado de que nadie quede desacompasado. Susana, Luana,
Melisa y Santiago representan con claridad esa logica: suelen facilitar la aceptacion inicial, bajar
la tension y generar disposicion para conversar la novedad. El efecto favorable es una menor
confrontacion abierta; la dificultad aparece cuando la busqueda de armonia posterga
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definiciones incomodas.

Después, el grupo de trabajo se orienta a procesos y control como segunda logica decisiva.
Luna, Mario y Nicolés introducen una necesidad fuerte de precision, trazabilidad y consistencia,
especialmente cuando la modificacion afecta formas de trabajo estables o criterios de calidad.
Esta logica convive con la anterior, pero también la tensiona: mientras una parte del sistema
busca que la transicion sea aceptada, la otra necesita comprobar que sea clara, verificable y
sostenible.

Con menor intensidad, el sistema se orienta a innovacioén y cambio de manera selectiva. Carlos
empuja esta logica con mas decision, y Santiago puede acompaiiarla desde la exploracion y la
persuasion, mientras Luana y Melisa suelen mostrar apertura a la novedad si no amenaza la
cohesion. Sin embargo, esta inclinacion aparece mdas en la etapa de imaginar alternativas o
probar opciones que en la de estabilizarlas con disciplina. Por eso, la novedad puede
entusiasmar al principio y perder fuerza si no encuentra una base operativa solida.

En ultimo lugar, el sistema se orienta a resultados y logro de forma menos dominante que a las
otras tres logicas. Carlos encarna con mas claridad esta prioridad, pero en el conjunto no parece
imponerse como criterio rector si compromete el clima o la consistencia. La consecuencia es
que el grupo rara vez empuja una implementacion solo por velocidad o presion de impacto
visible. Cuando esta logica queda demasiado débil, la adopcién puede avanzar con buena
voluntad y buen analisis, pero sin el nivel de exigencia necesario para cerrar la transicion en
tiempos consistentes.

En sintesis, el grupo de trabajo puede oscilar entre preservar la cohesion y proteger la
consistencia, dejando en un segundo plano tanto la experimentacion sostenida como la presion
por resultados. Esa combinacion vuelve mas humana y mas cuidadosa la transicion, pero
también mas lenta y expuesta a zonas grises si no se logra integrar claramente las cuatro logicas.

Fortalezas colectivas para gestionar el cambio

Un caso frecuente es cuando Luana, Melisa y Santiago ayudan a que una novedad no se viva
como amenaza inmediata, mientras Susana, como mdnager, contiene la ansiedad del grupo y
favorece la conversacion. Esa capacidad de absorcion interpersonal reduce la probabilidad de
rechazo abierto y sostiene la cooperacion durante fases sensibles de transicion. El sistema
cuenta, por tanto, con una base relacional fuerte para atravesar ajustes sin deteriorar de entrada
el clima de trabajo.

La otra fortaleza importante esta en el polo més metddico. Luna, Mario y Nicolas suelen aportar
continuidad, orden y verificacion, lo que ayuda a convertir una idea nueva en una practica
repetible. Carlos suma un recurso distinto: evita que el grupo quede inmovilizado y puede
acelerar el pasaje desde la discusion hacia la accién. La combinacion entre contencion, calidad y
empuje hace que las transiciones tengan madas posibilidades de sostenerse cuando estas
contribuciones se mantienen conectadas entre si.
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Puntos ciegos y riesgos sistémicos en contextos de cambio

En este equipo, cuando la armonia se vuelve prioritaria, Luana, Melisa y también Susana, como
manager, pueden amortiguar tanto la friccion que la falta de adopcion real quede poco visible
durante un tiempo. Lo que se escucha en las conversaciones puede mostrar acuerdo, pero la
operacion diaria todavia conservar habitos previos. Este desajuste entre aceptacion relacional y
incorporacion efectiva es uno de los riesgos mas relevantes del sistema.

Otro punto ciego aparece en el contraste entre el impulso autonomo y la necesidad de
validacion. Carlos puede resolver antes de que el resto esté alineado, mientras Luna y Nicolas
pueden retener la adopcion hasta contar con suficiente confirmacion. Si esa diferencia no se
hace explicita, el grupo de trabajo puede fragmentarse entre quienes creen que ya se avanzo y
quienes entienden que ain no estan dadas las condiciones para hacerlo bien. La ambigiiedad se
reduce cuando el nivel minimo de detalle para decidir queda claro y compartido.

Tensiones probables durante procesos de cambio

Tiende a verse que cuando Carlos busca velocidad y resolucion practica, Luna y Nicolds elevan
la necesidad de verificacion, trazabilidad y control del error. El dilema recurrente es la rapidez
frente a la consistencia. Ninguna de las dos logicas resulta problematica por si sola; la friccion
aparece cuando una interpreta a la otra como obsticulo en lugar de verla como condicion
complementaria del proceso.

También puede oscilar entre cuidar la cohesion y sostener la exigencia. Luana y Melisa suelen
suavizar el impacto interpersonal de la transicion, mientras Mario y Luna priorizan que la nueva
practica quede bien definida y Santiago intenta mantener el entusiasmo sin perder la cercania. El
marco de Susana como manager probablemente incline al grupo a proteger el vinculo cuando
sube la tension. Eso contiene el desgaste, pero puede dificultar las conversaciones mas directas
sobre incumplimientos, desvios o cierres pendientes.

Respuesta ante el cambio por perfil

Susana - Manager: Ante una transicion suele interpretar primero el impacto en las personas y
en la continuidad del trabajo conjunto antes que la exigencia de imponer un ritmo fuerte. Es mas
probable que se posicione facilitando la conversacion, buscando aceptacion progresiva y
evitando confrontaciones directas con la resistencia visible. Para avanzar necesita contar con un
marco suficientemente claro que pueda traducir de forma cercana al equipo. El riesgo tipico es
permitir una coexistencia demasiado larga entre lo anterior y lo nuevo, y la adopcion se sostiene
mejor cuando acompafia el proceso con seguimiento explicito y confirma con claridad qué
practica reemplaza a la previa.

Carlos: Cuando se introduce una nueva practica suele leer rapido su utilidad concreta y tiende a
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ubicarse entre quienes empujan la accion si percibe que el ajuste mejora resultados o elimina
trabas. Puede avanzar con decision y con poca necesidad de validacion grupal, aunque suele
requerir margen de autonomia y una explicacion breve sobre el propdsito real de la
modificacion. El riesgo mas probable es que adopte de forma heterogénea o que fuerce un atajo
operativo antes de que el resto esté alineado. Sostiene mejor la transicion cuando comprueba
que la nueva forma funciona en la practica y no queda atrapada en definiciones ambiguas.

Luana: Ante una novedad suele registrar primero el clima que genera, las reacciones de los
demas y la posibilidad de acompafiarla sin romper la armonia del grupo. Es probable que se
muestre disponible, participativa y verbalmente abierta desde el comienzo, aunque necesite
referencias simples y acompaflamiento cercano para traducir esa disposicion en habitos
concretos. Su riesgo tipico estd en una adopcion mas expresada que consolidada, especialmente
si faltan estructura y seguimiento. La incorporacion se vuelve mas estable cuando cuenta con
definiciones operativas visibles y con un entorno que refuerza positivamente la nueva practica.

Luna: Frente a una transicion suele interpretar primero los riesgos, la precision requerida y el
nivel de claridad disponible antes de moverse. Es mas probable que se posicione con cautela,
formule preguntas de detalle o demore la adopcion hasta entender bien el procedimiento y los
criterios de calidad. Para avanzar necesita orden, secuencia, tiempo de revision y confirmacion
de que el nuevo método ya reemplaza al anterior. El riesgo habitual es un bloqueo silencioso por
falta de definicién, pero una vez que incorpora la practica suele sostenerla con mucha
consistencia.

Mario: Ante una implementacion nueva suele observar el encaje con el proceso existente, el
impacto en la estabilidad del trabajo y la claridad de las pautas. Puede mostrarse colaborativo y
abierto al intercambio, pero necesita un marco estructurado, tiempos razonables y criterios
verificables para adoptar con seguridad. El riesgo mas probable es una demora por exceso de
cautela o por necesidad de confirmacion adicional antes de abandonar el modo previo. La
transicion se consolida mejor cuando logra integrarla a una rutina clara y cuando percibe que no
sacrifica la calidad ni la armonia del equipo.

Melisa: En contextos de cambio tiende a responder con cercania, entusiasmo y deseo de
mantener unido al grupo, por lo que suele facilitar la aceptacion interpersonal de la novedad. Es
probable que necesite sentir respaldo, participacion y un clima positivo para avanzar, mas que
instrucciones extensas o discusion técnica profunda. Su riesgo frecuente es volver a lo conocido
cuando aumenta la presion o cuando la nueva practica no queda suficientemente traducida en
conductas concretas. La adopcidén se sostiene con mads facilidad si la transicion mantiene la
cooperacion y si existen recordatorios simples que conviertan el acuerdo relacional en habito
operativo.

Nicolas: Cuando aparece una modificacién importante suele procesarla desde la logica del
analisis, la seguridad y la coherencia con normas o criterios ya definidos. Es mas probable que
adopte una postura prudente y reservada, necesitando informacion precisa, pasos claros y un
nivel minimo de confirmacion para moverse con confianza. El riesgo tipico es que la falta de
claridad detenga la adopcion sin que lo exprese de inmediato. Una vez convencido, suele
sostener la nueva practica de manera estable, especialmente si queda integrada a procedimientos
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y rutinas verificables.

Santiago: Ante una transicion suele captar pronto la oportunidad de movilizar a otros y de
mantener una conversacion positiva alrededor de la novedad. Puede ubicarse entre quienes
acompafian e impulsan, aunque normalmente necesita entender como afectara al grupo y
conservar un margen de flexibilidad para ajustar la implementacion sobre la marcha. El riesgo
mas probable estd en avanzar con buena disposicion pero con poca disciplina de seguimiento o
con validaciones insuficientes sobre el método. La adopcion se vuelve mas consistente si
combina su impulso relacional con definiciones concretas sobre qué hacer, qué dejar de hacer y
coémo verificar que el nuevo esquema ya quedo incorporado.

Conclusiones

e El equipo tiende a procesar las transiciones desde dos logicas complementarias: una mas
relacional y otra mas metodica, y la coordinacidon puede resentirse cuando ambas no
quedan explicitamente integradas.

e La resistencia funcional suele concentrarse en quienes necesitan claridad y consistencia,
y podria proteger la calidad si el sistema la distingue de la simple demora sin criterio.

e La aceptacion inicial puede aparecer rapido en la conversacion, pero la adopcion real es
mas probable que quede incompleta si no existen cierres visibles sobre el modo anterior.

e Carlos puede actuar como factor de impulso y sacar al grupo de la inercia, aunque
también podria abrir diferencias operativas si avanza antes de que el resto valide el
procedimiento.

e FEl marco de Susana como madanager suele reducir la friccidn abierta y sostener la
cooperacion, pero en ciertos contextos podria dejar demasiado espacio para la
coexistencia entre practicas antiguas y nuevas.

e La sostenibilidad de una nueva préctica suele ser mayor cuando el grupo combina el
cuidado del vinculo con un nivel minimo de definicidon operativa, de modo que la
armonia no reemplace a la consistencia ni la exigencia desplace al equipo.

Es esencial destacar que, si bien el perfil conductual proporciona una perspectiva valiosa sobre
coémo las personas tienden a comunicarse, colaborar y responder ante diferentes demandas del
entorno, no debe ser el unico factor al tomar decisiones en el ambito laboral u organizacional.
La experiencia previa, las competencias técnicas, la cultura del contexto, los objetivos del rol y
otros factores relevantes también influyen de forma decisiva en el desempefio y en la eficacia de
cualquier grupo de trabajo.
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(8) SANTIAGO (5) MARIO
EMPATICO | COLABORADOR | OPTIMISTA METODICO | CONFIABLE | DIPLOMATICO
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(4) LUNA (7) NICOLAS
METICULOSA | PRUDENTE | CONFIABLE METICULOSO | CONSTANTE | DIPLOMATICO

www.miperfilDISC.com




