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Dinamica Manager-Equipo

Activos y de ritmo rapido

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

Convincente

DI

Priorizan la logica, las ideas y los
hechos
pesapego
Cuestionqgr

Cuestionadores y enfocados en las tareas

Cuidadoso |

Montener el equili"™

Reflexivos y de ritmo pausado

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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Dinamica Manager-Equipo

Este informe describe como tiende a funcionar la coordinacidn cotidiana entre un méanager y sus
colaboradores directos a partir de tendencias conductuales observables asociadas a los perfiles
DISC de cada integrante. Explica como es mas probable que se comuniquen, como tienden a
alinear expectativas, como suelen tomar decisiones y cOmo convierten conversaciones en
acuerdos operativos, poniendo foco en el marco de trabajo que instala el ménager (por su rol de
liderazgo) y en las respuestas mas probables de los colaboradores frente a ese marco. El informe
busca hacer explicitos patrones que suelen operar de forma automatica y no siempre consciente,
para ofrecer un marco de referencia compartido: un punto de partida para conversar, ajustar
acuerdos, mejorar consistencia y reducir fricciones, especialmente cuando hay urgencia,
ambigiliedad o presion externa.

El sistema analizado estd compuesto por Susana en su rol de manager y 7 colaboradores
directos: Carlos, Luana, Luna, Mario, Melisa, Nicolds, Santiago. El andlisis examina como
Susana instala marcos de coordinacion y como su equipo responde a esos marcos desde sus
propias tendencias conductuales, generando patrones de funcionamiento que pueden optimizarse
mediante acuerdos explicitos.

Resumen ejecutivo

Susana tiende a instalar un marco de coordinacion centrado en el vinculo, la cooperacion y la
estabilidad del ritmo, priorizando el acuerdo y la participacion antes que la imposicion. Esto
suele favorecer el clima, la pertenencia y la continuidad, y funciona especialmente bien cuando
el trabajo requiere colaboracion sostenida y coordinacion transversal.

En este sistema, cuando Susana convoca a conversar para incluir miradas, es mas probable que
Luana y Melisa respondan con alta participacion relacional y busqueda de consenso, mientras
que Carlos tienda a empujar definiciones rapidas y autonomia de accion; en paralelo, Luna y
Nicolas suelen pedir claridad, criterios y tiempos para revisar con detalle. La efectividad
cotidiana mejora cuando se explicitan dos capas a la vez: la capa relacional (quién decide, quién
ejecuta, como se valida) y la capa operativa (qué queda acordado, con qué estdndar y en qué
momento).

El principal desafio operativo probable es la tension entre un estilo de conduccion diplomatico y
consensual, y la necesidad de cierres nitidos y trazables, especialmente cuando Carlos acelera o
cuestiona procedimientos, y cuando Luna o Nicolds requieren mayor definicion antes de
avanzar. Se vuelve mas consistente si se acuerdan mecanismos de cierre (resumen escrito de
acuerdos, responsables, criterios de aceptacion y fecha de revision) y un minimo practico de
definicion para decidir.

www.miperfilDISC.com




miperfilD SC

personalidad & empleo

Funcionamiento Manager—Colaboradores

Susana, como lider, tipicamente promueve una coordinaciéon basada en la cercania, el
reconocimiento y la colaboracion, cuidando el impacto interpersonal de los mensajes. Es mas
probable que habilite conversaciones amplias, valide emociones y busque que el equipo se
sienta escuchado antes de empujar decisiones, con una preferencia por ritmos estables y cambios
graduales.

Por ejemplo, cuando Susana prioriza mantener la armonia y evitar friccion, Luana, Melisa y
Santiago suelen amplificar ese marco, sosteniendo el vinculo y la cohesion como prioridad;
Mario tiende a adaptarse y aportar consistencia desde la ejecucion cuidadosa; Luna y Nicolas
responden reforzando la necesidad de orden, definiciones y precision; Carlos, en cambio, puede
leer el espacio conversacional como oportunidad para acelerar, desafiar reglas o empujar
decisiones mas directas. El sistema tiende a rendir mejor cuando el espacio de didlogo esta
acotado por objetivos, limites de decisidon y un cierre operativo verificable.

En la practica, Susana y su equipo pueden funcionar con alta cooperacion y buena disposicion,
pero con riesgo de que la coordinacion se vuelva extensa si no se separan explicitamente
momentos de exploraciéon de momentos de decision. Ayuda cuando se acuerdan instancias
claras de consulta, un criterio de cierre y el canal donde queda registrado el acuerdo.

Comunicacion y alineacion de expectativas

Susana suele comunicarse de manera calida, facilitadora y orientada al vinculo, con una
preferencia por mensajes diplomaticos y por evitar confrontaciones directas. Habitualmente
busca alinear expectativas a través de conversaciones, validacion y consenso, mas que mediante
instrucciones tajantes.

Se observa que cuando Susana comunica en términos generales o prioriza el clima, Luna y
Nicolas tienden a pedir precision, definiciones y criterios explicitos, mientras que Luana y
Melisa pueden responder con entusiasmo, apoyo y foco en el acuerdo interpersonal, sin
necesariamente empujar el nivel de detalle. Carlos, por su parte, suele responder mejor a
mensajes directos, con objetivo y margen de autonomia definidos, y puede tensar el sistema si
percibe ambigiliedad o exceso de conversacion sin cierre. La alineacion se vuelve mas robusta si
Susana cierra cada intercambio con un resumen concreto que incluya alcance, entregable,
responsable y criterio de calidad.

Para reducir interpretaciones divergentes, conviene diferenciar explicitamente entre expectativa
de resultado (qué se entrega), expectativa de proceso (como se valida y con quién) y expectativa
de comunicacion (cudndo se informa avance, por qué canal y con qué formato). Esto reduce la
fricciéon cuando coexisten perfiles que privilegian el vinculo con perfiles que privilegian el
detalle y la exactitud.
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Toma de decisiones y conversion de conversaciones en acuerdos operativos

Susana tiende a tomar decisiones de forma cautelosa y consensual, ponderando el impacto en las
personas y buscando acuerdo antes de avanzar. En escenarios con informacion incompleta, es
probable que prefiera consultar y asegurar aceptacion, lo que puede extender los tiempos de
definicion si no se fija un nivel minimo de definicién para decidir.

Una escena tipica es cuando Carlos propone avanzar con rapidez y sostener un criterio propio,
mientras Luna solicita revisar datos, detalles y coherencia con el estandar antes de comprometer
la ejecucion; Susana suele intentar integrar ambas logicas, pero puede quedar un espacio de
ambigiiedad si el cierre no se explicita. Luana, Melisa y Santiago suelen sumar perspectivas
relacionales y buscar que el acuerdo sea aceptable para todos, lo que ayuda a la adhesion, pero
puede postergar el momento de decision si no hay un mecanismo de cierre.

Para convertir conversaciones en acuerdos operativos, funciona mejor si Susana instala un
protocolo sencillo: definir la decisién a tomar, listar opciones, acordar criterio de eleccion,
asignar responsable y dejar por escrito el acuerdo final. La consistencia aumenta cuando se
explicita qué queda decidido hoy y qué queda abierto, con fecha de revision.

Ritmo de trabajo, seguimiento y ejecucion

Susana suele privilegiar un ritmo sostenido, predecible y con baja urgencia, favoreciendo la
continuidad y la cooperacion. En seguimiento, es mas probable que confie en la responsabilidad
del equipo y en la conversacion de avance, mas que en controles frecuentes y duros,
especialmente si el clima es positivo.

En la préctica, cuando Susana sostiene un ritmo estable, Mario, Luna y Nicolas tienden a
responder con ejecucion metodica, planificacion y seguimiento cuidadoso, mientras que Luana,
Melisa y Santiago pueden priorizar el intercambio, el soporte y la coordinacion interpersonal,
con riesgo de perder precision en el detalle si no hay hitos claros. Carlos suele sostener
intensidad de avance y puede acelerar, pero también puede omitir pasos formales si los percibe
como lentos o poco utiles, generando diferencias de criterio sobre el seguimiento.

Para estabilizar la ejecucion sin rigidizarla, conviene acordar cadencias de control breves y
repetibles, con dos salidas minimas: estado de avance (qué cambid desde la ultima revision) y
préoximos pasos (quién hace qué y para cuando). Esto reduce la carga de coordinacién y mejora
la trazabilidad.

Delegacion, autonomia y control

Susana tiende a delegar desde la confianza y el cuidado del vinculo, buscando que la delegacion
sea aceptada y que las personas se sientan acompafiadas. Es mdas probable que otorgue
autonomia cuando percibe compromiso y buen clima, y que evite controles percibidos como
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duros para no tensionar la relacion.

Un caso frecuente es cuando Susana ofrece espacio de autonomia con lineamientos generales:
Carlos suele tomar ese margen y operar con independencia, empujando accion y decisiones;
Luna y Nicolas tienden a preferir autonomia dentro de un marco estructurado, con reglas,
criterios y tiempos claros; Mario suele responder bien a una delegacion detallada y estable;
Luana y Melisa pueden requerir claridad de prioridades para sostener la consistencia, porque su
foco natural se dirige mas al soporte interpersonal que a la estandarizacion del control. La
delegacion se vuelve mas efectiva si Susana define explicitamente el grado de libertad, los
limites de decision y el punto de control acordado.

Para evitar sobrecarga de coordinacion, ayuda definir tres niveles: tareas que se ejecutan con
autonomia total, tareas que requieren una validacion previa y tareas que solo se ejecutan con
aprobacion explicita. Esto reduce interpretaciones y protege la calidad sin aumentar friccion.

Relacion con normas, criterios y estandares de calidad

Susana suele sostener normas y criterios de manera razonable y practica, con una preferencia
por la armonia y el acuerdo antes que por la exigencia formal. Tiende a cuidar la forma en que
se sefialan desvios, priorizando la relacion y evitando un estilo critico.

Se observa que cuando Susana plantea estandares de manera flexible, Luna y Nicolés tienden a
reforzar la precision, el detalle y la adherencia a procedimientos, operando como estabilizadores
de calidad; Mario suele sumarse con consistencia y seguimiento metddico. En contraste, Carlos
puede cuestionar reglas que percibe ineficientes y priorizar el resultado, lo que puede chocar con
la necesidad de control de calidad; Luana, Melisa y Santiago pueden sostener el estandar si esta
explicado de forma simple y si se vincula con el impacto en las personas, pero suelen requerir
recordatorios concretos cuando el estandar implica detalle técnico o verificacion minuciosa.

Para mejorar consistencia, conviene que Susana acuerde con el equipo criterios de aceptacion
explicitos, ejemplos de lo que se considera correcto y un mecanismo de revision proporcional al
riesgo. Esto reduce diferencias entre la l6gica de rapidez y la logica de precision.

Marco de desarrollo cultural y coordinacion

Susana, por su estilo de liderazgo, tipicamente se orienta a cohesion y cuidado de personas,
promoviendo un clima de apoyo, reconocimiento y pertenencia. También suele se orienta a
procesos y control en la medida en que aporten estabilidad y previsibilidad, aunque sin llevarlo a
un nivel rigido o excesivamente critico.

En este sistema, Luana, Melisa y Santiago tienden a sostener con fuerza que el dia a dia se
orienta a cohesion y cuidado de personas, priorizando el acuerdo y el clima; Luna, Nicolas y
Mario suelen reforzar que la coordinacion se orienta a procesos y control, buscando trazabilidad,
orden, estdndares y claridad; Carlos empuja mas que el trabajo se orienta a resultados y
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exigencia, privilegiando velocidad, impacto y decision. La innovacidon aparece de forma mas
situacional: Carlos puede impulsar que el equipo se orienta a innovacion y cambio cuando
percibe oportunidad o ineficiencia, mientras que el resto tiende a preferir cambios graduales y
con bajo nivel de incertidumbre.

El desarrollo cultural mas consistente para Susana y su equipo suele requerir un equilibrio
explicito: proteger el vinculo sin perder claridad operativa, sostener la calidad sin enlentecer
decisiones y habilitar cambios con una secuencia clara de prueba, validacion y adopcion.

Riesgos y fricciones probables en el dia a dia

Susana tiende a evitar la confrontacion directa y a privilegiar el consenso, lo que puede generar
friccion operativa cuando el sistema necesita decisiones rapidas, limites firmes o correcciones
directas. También puede aparecer el riesgo de acuerdos implicitos: conversaciones que terminan
con sensacion de acuerdo, pero sin responsables, criterios o plazos claramente definidos.

Por ejemplo, cuando Carlos empuja avanzar y Luna solicita mas verificacion y control de
calidad, puede aparecer una tension entre velocidad y precision; si Susana intenta integrar sin
cerrar, el equipo puede quedar con interpretaciones distintas. A la vez, Luana y Melisa pueden
sostener la armonia y evitar el desacuerdo abierto, lo que reduce el conflicto visible, pero puede
postergar conversaciones necesarias sobre prioridades, limites o calidad. Nicolds y Mario
tienden a requerir claridad y estructura; si no la tienen, pueden demorar la ejecucion o elevar
preguntas recurrentes para reducir la ambigiiedad.

Estas fricciones bajan cuando Susana instala acuerdos minimos visibles: definicion de prioridad,
criterios de calidad, punto de control y canal de registro. Esto permite mantener el clima sin
perder consistencia.

Gestion de desacuerdos y conversaciones dificiles

Susana suele encarar los desacuerdos desde la diplomacia, el cuidado de la relacion y la
busqueda de soluciones que preserven la cooperacion. Es mas probable que facilite
conversaciones para integrar perspectivas, pero puede evitar mensajes duros si anticipa impacto
emocional o resistencia.

En la practica, cuando Carlos expresa un desacuerdo de forma directa, y Luana o Melisa lo
procesan desde el impacto relacional, Susana puede tender a mediar para mantener la armonia;
Luna y Nicoléds suelen aportar argumentos basados en hechos, coherencia y procedimiento,
buscando una solucion correcta y verificable. El riesgo es que el desacuerdo se desplace a
conversaciones laterales o quede sin resolucion explicita si la prioridad es sostener la calma del
vinculo.

Para mejorar la gestion, conviene acordar una estructura de conversacion dificil: describir
hechos observables, explicitar impacto operativo, proponer alternativas y cerrar con un acuerdo
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verificable. Esto protege la relacion y reduce interpretaciones personales.

Tensiones probables bajo presion o urgencia

Bajo presion, Susana tiende a sostener un estilo sereno y colaborativo, pero puede aumentar la
cautela para decidir y la preferencia por consultar, especialmente si la urgencia exige priorizar
sin consenso. En esos contextos, la necesidad de proteger el clima puede competir con la
necesidad de definir con rapidez.

En situaciones de presion, cuando Carlos empuja accion inmediata y autonomia, y Nicolas
necesita mas datos y claridad antes de comprometer un paso, la tension entre rapidez y control
se vuelve mas visible; Luna puede intensificar la revision de detalle para evitar errores, mientras
Luana y Melisa tienden a buscar apoyo y cohesion para sostener el &nimo del grupo. Si no hay
un mecanismo de decision rapido, puede aparecer oscilacién entre avanzar sin suficiente
alineacion o extender la discusion para reducir riesgo.

El sistema responde mejor si Susana define de antemano un modo de urgencia: quién decide,
con qué informacidon minima, qué se posterga y qué se valida después. Esto permite responder
rapido sin perder estandares criticos.

Conclusiones

e Patron de Susana: Susana tiende a liderar desde la cercania, la inclusion y la busqueda
de consenso, lo que favorece la cooperacion y la estabilidad del clima. Efecto probable:
alta adhesion interpersonal, pero riesgo de cierres operativos poco nitidos si la
conversacion no se convierte en acuerdos explicitos. Condicion que mejora consistencia:
cerrar cada instancia con un resumen escrito de responsable, entregable, criterio de
calidad y fecha de revision.

e Colaboradores que impulsan el avance: Carlos suele empujar velocidad, definicion y
autonomia, lo que acelera la ejecucion cuando hay objetivos claros. Efecto probable:
aumento del ritmo y decisiones rapidas, con riesgo de friccion si se recortan pasos de
control o si el estandar no estd acordado. Condicion que mejora consistencia: acordar
por adelantado limites de decision, criterios de aceptacion y puntos de control minimos
para sostener la calidad.

e Colaboradores que estabilizan la calidad y el proceso: Luna y Nicoléds tienden a
sostener la precision, la verificacion y el respeto por procedimientos, mientras Mario
aporta continuidad, planificacion y seguimiento cuidadoso. Efecto probable: alta
confiabilidad y reduccion de errores, con riesgo de demoras si la definicion inicial es
ambigua o si se espera demasiada certeza para avanzar. Condicion que mejora
consistencia: acordar un nivel minimo de definicién para decidir y separar revision
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critica de detalle de decision de avance.

e Colaboradores que sostienen el clima y la cohesion: Luana, Melisa y Santiago suelen
amplificar el foco en el vinculo, el apoyo y el consenso, facilitando cooperacion y
pertenencia. Efecto probable: buen clima y predisposicion a colaborar, con riesgo de
postergar conversaciones exigentes o de perder precision en el seguimiento si no hay
hitos claros. Condicion que mejora consistencia: definir prioridades, hitos intermedios y
formatos de avance simples que permitan sostener el clima sin perder control operativo.

e Sistema integrado: La combinacion Susana y su equipo tiende a generar un entorno
colaborativo y de soporte, con una friccion principal probable entre la l6gica de rapidez y
autonomia (Carlos) y la logica de precision y proceso (Luna y Nicolds), mientras el
subgrupo relacional busca preservar la armonia (Luana, Melisa y Santiago). Efecto
probable: oscilacion entre avanzar rapido y frenar por control, o extender
conversaciones para sostener acuerdo. Condicion de balance general: instalar un
protocolo de decision y seguimiento que distinga exploracion, decision y control, con
cierres visibles y criterios acordados.

Caracteristicas generales de cada perfil

Susana - Manager: Tiende a liderar desde la cercania, la escucha y la inclusion, cuidando la
relacion y el clima del equipo. Suele preferir ritmos sostenidos y cambios graduales, con
decisiones prudentes y orientadas al consenso. En comunicacion, habitualmente es diplomética y
facilitadora; bajo presion puede aumentar la cautela para decidir y priorizar la contencion del
vinculo. Favorece su consistencia cuando cuenta con mecanismos simples de cierre operativo y
criterios explicitos para decidir y validar.

Carlos: Tiende a operar con foco en la accion, el impacto y la autonomia, con un estilo mas
directo y orientado a resultados. Suele tomar decisiones rapidas desde su propio criterio y
empujar el avance cuando percibe lentitud o exceso de discusion. En comunicacion, puede ser
sobrio y frontal; bajo presion tiende a intensificar el empuje y a trabajar con independencia.
Rinde mejor cuando tiene objetivos claros, limites de decision acordados y un estandar de
calidad explicito que no requiera negociacion constante.

Luana: Tiende a priorizar la interaccion, el entusiasmo y la cohesion, buscando acuerdo y buen
clima. Habitualmente evita la confrontacion directa y puede sostener la cooperacion incluso ante
tensiones, con preferencia por decisiones cautelosas y conversadas. En la ejecucion, suele
beneficiarse de prioridades claras y de recordatorios simples de hitos, porque su foco natural se
dirige a las personas y al clima. Funciona con mayor consistencia cuando dispone de un marco
estable, acuerdos escritos y un acompafiamiento cercano en priorizacion.

Luna: Tiende a sostener precision, andlisis y estdndares altos, con preferencia por procesos
claros y entornos predecibles. En comunicacidon suele ser reservada, objetiva y cuidadosa,
apoyandose en datos y coherencia. Bajo presion puede intensificar la revision de detalle y
demorar definiciones si percibe informacion incompleta. Aporta gran valor en control de calidad
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y consistencia cuando dispone de criterios explicitos, tiempos razonables para revisar y un canal
claro para registrar decisiones.

Mario: Tiende a trabajar de forma metddica, estable y confiable, con foco en la calidad del
proceso y el cumplimiento de compromisos. En comunicacion suele ser colaborativo, prudente y
relativamente reservado, buscando acuerdos claros y evitando la confrontacion. Bajo presion
puede extender el analisis para asegurar exactitud y puede ser sensible a la critica si se entrega
sin contexto. Su desempefio se potencia con instrucciones claras, planificacion, criterios de
aceptacion definidos y un ritmo sostenible de seguimiento.

Melisa: Tiende a sostener la cohesion, el apoyo y la colaboracion, con alta expresividad y
sensibilidad al clima del equipo. Suele preferir estabilidad, decisiones prudentes y evitar
conflictos directos, buscando consenso y aceptacion. En ejecucion puede necesitar apoyos de
priorizacion y seguimiento para sostener consistencia cuando hay muchas variables. Trabaja
mejor con acuerdos claros, recordatorios breves de hitos y un marco que combine soporte
interpersonal con definiciones operativas simples.

Nicolas: Tiende a operar con foco en la precision, el detalle y la confiabilidad, privilegiando
procesos, planificacion y claridad de reglas. En comunicacion suele ser reservado, diplomatico y
orientado a hechos, con preferencia por interacciones funcionales y definiciones explicitas. Bajo
presion puede aumentar el analisis y resistir cambios imprevistos, buscando reducir riesgo antes
de avanzar. Su aporte se maximiza cuando hay estdndares claros, trazabilidad de decisiones y
tiempos para verificacion.

Santiago: Tiende a ser relacional, colaborativo y persuasivo, con foco en el vinculo, el apoyo y
el clima positivo. Habitualmente busca consenso y evita la confrontacion directa, mostrando
flexibilidad interpersonal y preferencia por estabilidad en el marco de trabajo. En seguimiento
puede priorizar el intercambio y requerir acuerdos simples para sostener la precision. Favorece
su consistencia cuando cuenta con prioridades claras, criterios de cierre y un esquema de
avances breve y repetible.

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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