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V Participe en este programa y conozca una nueva perspectiva de los procesos de cambio 
organizacional, su impacto y cómo manejarlos a través de la gente. 

V Prepárese para desarrollar el liderazgo que prevalecerá en la siguiente etapa de 
recuperación económica y conozca el impacto de éste sobre la Cultura y los resultados. 

V Aprenda la metodología Grid y desarrolle las habilidades que han ayudado a muchas 
organizaciones en el mundo a lograr procesos de cambio y evolución exitosos.  

   
http://www.sion.org.mx/contacto.htm  

http://www.sion.org.mx/contacto.htm
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SION  ORGANIZATION  DEVELOPMENT  CONSULTING  -  GRID  INTERNATIONAL 

informacion@sion.org.mx                      www.sion.org.mx 

Teléfonos: 01 (81)   8338-5246  -  8300-1307 
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DESCRIPCIÓN 
 

The Power to Change  es un programa de 3 días de inmersión total, basado 

en la teoría creada por los Dres. Robert Blake y Jane Mouton y que se ha 

convertido en la herramienta clásica y más efectiva para alcanzar la 

excelencia en el liderazgo.  

Este seminario pone al participante en el asiento del conductor. Está 

diseñado alrededor de una serie de actividades basadas en el trabajo en 

equipo, en grupos de 5 a 7 miembros. Los participantes completan varias 

actividades cuyos resultados son medibles. Un elemento clave del 

aprendizaje es el análisis en equipo de las dinámicas humanas en juego, 

dentro del equipo. 

Los participantes ocupan el 80% de su tiempo en actividades en equipo que 

proporcionan oportunidades de aprender directamente de la experiencia 

vivida y de recibir retroalimentación basada en las conductas observables. 

A través de un proceso de desarrollo concurrente con la acción y de revisión,  los miembros del equipo 

alcanzan un soporte sólido para un efectivo trabajo en equipo y cómo dar lo mejor de ellos mismos y 

obtenerlo de otros. 

Se examinan las conductas tanto del equipo como individuales desde la perspectiva de siete habilidades 

específicas para relacionarse efectivamente:   Critica, Indagación, Toma de Decisiones, Iniciativa, Defensa 

de convicciones, Resolución de Conflictos y la Capacidad de recuperación anímica después de un resultado 

adverso. 
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DISEÑO DEL SEMINARIO 
Ganar una nueva perspectiva 

Proporciona un ambiente de aprendizaje a través del cual usted puede empezar a examinar como su 

conducta afecta anímicamente a otros en el trabajo. Especialmente, el seminario examinará su efectividad 

en practicar la crítica con los demás, su manera de tomar la iniciativa cuando debe buscar alguna 

información, de defender sus convicciones, de tomar decisiones, de enfrentarse y resolver conflictos y de 

recuperarse anímicamente después de un resultado adverso. Este nuevo nivel de conciencia personal es 

comparado consistentemente con una teoría fácil de comprender de estilos de liderazgo.  

La habilidad para hacer crítica y dar retroalimentación personal refuerza el aprendizaje, según usted pone 

en práctica maneras efectivas de hacer y recibir comentarios objetivos y útiles que promueven el progreso y 

la sinergia. 

Aprendizaje Auto-Dirigido 

La mayor parte del tiempo del seminario se lleva a cabo en cuartos de trabajo privados, donde los equipos 

trabajan autónomamente para desarrollar su eficiencia. Las tareas son definidas en términos de que hay que 

hacer en un determinado marco de tiempo. Como llevan a cabo sus tareas para conseguir la información 

necesaria, establecer objetivos, administrar el tiempo, resolver conflictos, etc. depende de cada equipo. Los 

administradores del seminario dan una perspectiva global facilitando las sesiones generales, introduciendo 

las actividades en equipo, y reforzando la teoría GRID. Ellos no están ahí para diagnosticar problemas o 

recomendar a su equipo como debe trabajar. Los miembros del equipo se muestran confianza mutuamente 

para definir los cursos de acción necesarios para resolver los problemas que puedan surgir. 

Resultados Medibles 

Las tareas cumplidas son medidas en varios niveles a través del seminario. La contribución de cada 

miembro es evaluada en comparación con el desempeño del equipo como un todo. El desempeño del 

equipo es evaluado en comparación con otros equipos en el seminario. Eventualmente, el desempeño del 

equipo es evaluado en comparación con las normas de desempeño de todos los seminarios. Este enfoque 

de medición a diferentes niveles les muestra a los equipos como están usando los recursos disponibles 

ofrecidos por cada miembro. La medición simultánea de la acción y los resultados les permite comprender 

sus fortalezas y debilidades y desarrollar estrategias para su mejoramiento. Finalmente, los miembros del 

equipo van más allá de los números y porcentajes para examinar como las conductas específicas destacan 

o impiden el progreso del equipo. 
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¿A QUIÉN VA DIRIGIDO? 
 

Empresarios, Directores y Gerentes de empresas privadas y públicas, y a toda persona que ejerza funciones 

de liderazgo en una organización. 

 

 

Los Resultados que puede Esperar 

¶ Identificar su estilo Grid y sus efectos en la moral de otros. 

¶ Desarrollar habilidades para maximizar las fortalezas de su liderazgo y alcanzar todo su potencial. 

¶ Mejorar la cooperación dentro y fuera del equipo. 

¶ Enriquecer la cultura de su organización para motivar la productividad, la creatividad y la 

participación. 

¶ Liderar el cambio en su organización. 

 

Resultados Medibles 

Las dinámicas humanas son la influencia más poderosa en la efectividad y de equipo, sin embargo, son 

sistemáticamente ignoradas o inexistentes en las organizaciones. 

El enfoque Grid ofrece un sistema estructurado para la comprensión y la evaluación de esta zona intangible 

de comportamiento personal y de equipo. Cada actividad Grid se mide de manera que los participantes 

pueden objetivamente comparar sus resultados con sus metas y realizar mejoras. 

La crítica estructurada se convierte en la más valiosa habilidad para evaluar la eficacia con que la gente 

trabaja junta. Los participantes experimentan el valor de explorar las diferencias de opinión para alcanzar un 

verdadero consenso en lugar de limitarse a la búsqueda de un compromiso. El aprendizaje es auto 

convincente y la gente acaba los seminarios Grid con un nuevo dominio de la crítica, una toma de 

decisiones fomentada, más clara y potente, capacidad renovada de liderazgo y auto confianza.  
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OBJETIVOS (METAS DE APRENDIZAJE) 
 

Profundizar la comprensión de sí mismo 

¶ Usar el Grid como marco de referencia para definir conductas sólidas y deficientes. 

¶ Desarrollar una comprensión objetiva de cómo su conducta impacta en los demás. 

¶ Generar compromiso personal basado en un consenso genuino. 

¶ Usar la crítica para inspirar la participación, creatividad y compromiso para producir sinergia. 

Implementación del Cambio 

¶ Superar las dudas y el temor al cambio. 

¶ Definir una estrategia para el cambio personal. 

¶ Crear normas que motiven e inspiren excelencia.  

¶ Usar la crítica para lograr mejoramiento continuo comprobable. 

Manejo de conflictos 

¶ Enfrentar los conflictos como una fuente positiva de energía productiva. 

¶ Usar la sinceridad para fortalecer la calidad de la resolución de conflictos. 

¶ Cambiar el enfoque de ñquien tiene la raz·nò a ñqu® es lo correctoò.  

¶ Usar la crítica para construir relaciones sólidas basadas en la confianza y el respeto mutuo. 

Creación de una Visión 

¶ Construir una base de valores para respaldar la Visión. 

¶ Usar la  Visión para fortalecer el compromiso individual y del equipo. 

¶ Alinear su Visión personal con la del equipo y la organización. 

¶ Usar la crítica para mantener una Visión clara y significativa. 



® Todos los derechos reservados por SION Organization Development Consulting y Grid International 

 

 

CONTENIDO TEMÁTICO 
 

Enfoque del trabajo preparatorio 

El trabajo preparatorio ha sido diseñado para que los participantes alcancen una sólida base para 
comprender la teoría Grid, las dinámicas de cambio en el trabajo y los objetivos personales de desarrollo. 

 

Contenido temático del Estudio Previo 

¶ Introducción 

¶ Diseño del seminario 

¶ Cómo hacer la preparación previa 

¶ Desarrollar la visión de un liderazgo sólido 

¶ Definir su enfoque personal de Liderazgo 

¶ Examinar habilidades específicas para relacionarse 

¶ Identificación de la cultura de su organización 

¶ Estudio de los valores personales 

¶ Aprender los conceptos Grid 

 
 

Contenido Temático durante el  Seminario 

¶ Conferencia Inicial 

¶ El cambio, su impacto y qué hacer con él 

¶ La presión por el balance final, Esquizofrenia Organizacional y Estupidez Colectiva. 

¶ El nuevo enfoque del liderazgo y sus desafíos; ¿qué es hoy importante para el liderazgo? 

¶ Las coincidencias entre los expertos en Liderazgo y Grid. 

¶ Cultura Corporativaé El Poder para Cambiar. 

¶ Las 7 preocupaciones de los Líderes a nivel mundial. 

¶ Las 10 habilidades pivotales que todo Líder debe tener. 

 
 Actividad 1: Clarificación de los conceptos Grid 

 Actividad 2: Critica al trabajo en equipo 

 Actividad 3: Identificación de los estilos Grid en la pel²cula ñ12 Hombres en Pugnaò 

 Actividad 4: Crítica del trabajo en equipo 

 Actividad 5: Revisar y discutir la visión personal y los objetivos 

 Actividad 6: Desarrollo de un reporte escrito sobre estrategia para el cambio. 

 Actividad 7: Crítica del trabajo en equipo 

 Actividad 8: Relaciones intergrupales 

 Actividad 9: Evaluación de la cultura del equipo 

 Actividad 10: Definición de la cultura ideal de la organización 

 Actividad 11: Crítica y feedback personal 

 Actividad 12: Reevaluación de los valores personales 

 Actividad 13: Estrategia de mejoramiento personal 
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PROGRAMA 
 

Conferencia inicial. 

 

Actividad 1: Clarificación de los conceptos Grid 

¶ Clarificar su comprensión del Grid como un marco de referencia para considerar y analizar el 

comportamiento gerencial. 

¶ Experimentar los principios de la formación de lo equipos 

¶ Medir y analizar la eficacia del trabajo en equipo frente a estándares objetivos 

¶ Evaluar si los equipos logran la sinergia 

  

Actividad 2: Crítica de la acción del equipo 

¶ Identificar la forma en que se resolvieron los problemas de eficiencia del equipo a lo largo de su 

desempeño desde el inicio de la actividad hasta su terminación 

¶ Identificar la forma en que se resolvieron los problemas de experimentar el valor de la crítica para 

identificar los obstáculos para la eficiencia del equipo. 

¶ Planear el uso de la crítica en actividades futuras de resolución de problemas. 

 

Actividad 3: Identificaci·n de los estilos Grid en la Pel²cula ñ12 Hombres en Pugnaò 

¶ Desarrollar la habilidad de observación como en la realidad, de episodios fugaces de conductas en la 

película 12 Hombres en Pugna. 

¶ Evaluar la efectividad del equipo en la toma de decisiones. 

¶ Evaluar la efectividad del equipo para lograr resultados sinérgicos. 

¶ Practicar la crítica periódica. 

 

Actividad 4: Crítica del trabajo en equipo durante la actividad 3 

¶ Vivir la experiencia de involucrar gente de otro equipo en las discusiones del suyo. 

¶ Ganar perspectivas adicionales escuchando a otros equipos cómo manejan sus recursos. 

¶ Obtener una perspectiva objetiva del desarrollo de su propio equipo. 
 

Actividad 5: Revisar y discutir la visión personal y los objetivos 

¶ Referirse a las experiencias de aprendizaje hasta este momento, con su visión personal y sus 

objetivos de desarrollo. 

¶ Tener conciencia de la visión personal de los miembros del equipo y sus objetivos de desarrollo en 

comparación con los suyos. 

¶ Considerar cómo la visión y los objetivos personales influyen en los del equipo. 
 

 



® Todos los derechos reservados por SION Organization Development Consulting y Grid International 

 

 

 

PROGRAMA 
 

 

Actividad 6: Desarrollo de un reporte escrito sobre la estrategia para el cambio. 

¶ Aplicar las estrategias efectivas para trabajar en equipo aprendidas hasta este momento 

completando la actividad de equipo dentro de los requerimientos de tiempo y tareas asignados. 

¶ Trabajar conjuntamente para desarrollar una estrategia ideal para el cambio que anticipe y aborde 

las barreras para un eficiente trabajo en equipo. 

¶ Evaluar su propio progreso en el mejoramiento de la efectividad de su trabajo en equipo. 

 

Actividad 7: Crítica del trabajo en equipo 

¶ Evaluar en qué grado el equipo y los miembros individualmente están implementando los pasos de 

mejoramiento identificados previamente. 

¶ Incrementar el nivel de franqueza en las discusiones de equipo. 

¶ Establecer la comprensión de las relaciones entre participación y compromiso. 

¶ Hacer una ñcr²tica ciegaò en la que los miembros eval¼an la efectividad antes de conocer el resultado 

de la actividad. 

 

Actividad 8: Relaciones intergrupales 

¶ Estudiar cómo los miembros representan a sus equipos al tomar decisiones con contrapartes de 

otros equipos. 

¶ Obtener una mayor percepción de los estilos personales según se revela en esas discusiones. 

¶ Comparar las similitudes en el propio equipo y las diferencias entre los miembros cuando 

representan a su equipo en las discusiones. 

 

Actividad 9: Evaluación de la Cultura del equipo 

¶ Evaluar las normas y estándares operacionales del equipo usando el Grid como marco de referencia. 

¶ Establecer un vínculo claro entre la cultura del equipo y su desempeño hasta la fecha. 

¶ Generar un plan de acción para cambiar o modificar las normas y estándares actuales. 

¶ Comprender el significado que para los miembros individualmente tendrá la implementación del 

cambio en el equipo. 

 

Actividad 10: Definición de la cultura ideal de la organización 

¶ Investigar cómo una organización puede ser manejada de una manera excelente a través de: 

o Identificar las características específicas presentes en una organización con una cultura sólida. 

o Identificar convicciones en cuanto a lo que es un liderazgo sólido. 

¶ Compartir la comprensión de lo que constituye un estilo suplente ideal. 

¶ Practicar la crítica concurrente para fortalecer la eficiencia del equipo. 
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PROGRAMA 
 

 

 

Actividad 11: Crítica y retroalimentación personal 

¶ Practicar la crítica constructiva con una actitud de ayudar a la gente a comprender y mejorar su 

conducta. 

¶ Aprender a aceptar la crítica de otros para ganar comprensión de cómo su conducta afecta a los 

demás. 

¶ Aprender a trabajar con los miembros del equipo para desarrollar e implementar estrategia de 

cambio personal. 

¶ Aprender el valor del respeto y la confianza mutuos y la franqueza en el trabajo, para eliminar 

barreras e incrementar la efectividad del equipo. 

 

Actividad 12: Reevaluación de los valores personales 

¶ Reexaminar los valores personales que ahora mantiene y compararlos con los valores que tenía 

antes de iniciar el seminario. 

¶ Evaluar las posibles implicaciones de los cambios en su manera de pensar. 

 

Actividad 13: Estrategia de mejoramiento personal 

¶ Comparar sus objetivos personales descritos en el trabajo previo con su visión actual, alcanzada 

durante esta semana. 

¶ Incorporar esa visión lograda a través de la crítica y la retroalimentación personal en la actividad 11 a 

la cultura existente en el ambiente de su trabajo. 

¶ Explorar maneras de aumentar la confianza, el respeto mutuo y la franqueza, de regreso a su 

ambiente de trabajo. 

¶ Discutir la manera de superar barreras e implementar estrategia de cambio personales, de regreso al 

trabajo. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



® Todos los derechos reservados por SION Organization Development Consulting y Grid International 

 

 

HORARIOS Y ESTUDIO PREVIO 
El primer día inicia a las 07:30 horas con el registro de participantes para comenzar la primera sesión a las 

08:00 horas terminando este día a las 22:00 horas. 

El segundo y tercer día inicia a las 08:00 horas y termina a las 22:00 hrs., dependiendo del avance en las 

tareas asignadas a los equipos. (Los  horarios  son  enunciativos  no limitativos) 

 
 

Estudio y Trabajo previo 

Requiere de aproximadamente 20 horas de estudio y trabajo previo que implica leer el Libro ñEl Poder para 

Cambiarò y contestar una serie de ejercicios. Los materiales se env²an a cada participante por lo menos con 

20 días de anticipación a la fecha del seminario.  
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BASE METODOLÓGICA 
 

La Brecha Motivacional 

Motivar el cambio a través de introspección, sensibilización y apoyo. 

 
El cambio efectivo y duradero se hace posible una vez que se cumplen cuatro condiciones: 

1. Contar con una base teórica, compenetrada, conocimientos y experiencia 

La teoría de Grid define siete diferentes estilos de liderazgo que sirven de base para la comprensión 

compartida. La teoría define las conductas en un contexto sistemático que crea un nuevo punto de vista. 

Esta nueva visión se logra sin perder de vista las emociones vitales, las convicciones y los valores que 

impulsan y definen el comportamiento de las personas como individuos. Por el contrario, las personas y los 

equipos aprenden a examinar los comportamientos en un contexto nuevo y más objetivo. Los participantes 

filtran las percepciones subjetivas respecto al comportamiento a través de la lente de Grid para comprender 

por qué un planteamiento para la resolución de conflictos funciona mientras que otro falla miserablemente; 

por qué en un caso un enfoque en la toma de decisiones es exitoso, mientras que el mismo enfoque en otro 

caso deja una estela de conflictos y resentimientos. 

 

2. La eliminación del auto engaño 

La auto evaluación rara vez es objetiva. La mayoría de la gente no ve sus propios comportamientos de 

manera realista o como otros los ven, sino ven sus propias intenciones. Ya sea conscientemente o no, la 

mayoría de las personas ven sus propias características positivas y minimizan los aspectos negativos, 

incluso si ello significa trastornar la realidad ligeramente. 

Este auto engaño crea una brecha entre la conciencia de cómo nos vemos y aquella que se genera en otras 

personas por sus experiencias con nosotros. Las percepciones se vuelven cada vez más distorsionadas a 

medida que uno se mueve hacia arriba en una organización, o que trabaja en entornos que evitan la 

sinceridad y la crítica positiva. Como resultado, las personas terminan diciendo lo que piensan que los 

demás quieren escuchar y así evitan hacer frente a carencias y problemas. Cuanto más larga es esta 

aceptación silenciosa, los comportamientos no deseados se refuerzan y en menor medida crecen los 

equipos o prosperan las organizaciones. 
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BASE METODOLÓGICA 
 

3. Reconociendo la Brecha 

Una manera eficaz de empezar a cerrar la brecha entre las intenciones y las acciones es discutir, aclarar y 

definir las actitudes con respecto a lo que se ve como el comportamiento ideal en las interacciones 

cotidianas. Estos debates establecen un modelo para comparar y medir el comportamiento actual en la 

medida en que éste ocurre. 

El modelo proporciona una base esencial dando a las personas nuevas formas de abordar las conductas 

objetivamente en lugar de criticar a las personas por ser "malas" o "estar equivocadas". Grid ofrece una 

forma de centrarse en el comportamiento analizando su impacto en las relaciones y en los resultados, y no 

en el individuo como persona. 

Con un modelo de conducta ideal identificado y el auto engaño eliminado se desarrolla una gran motivación 

en la medida en que la gente comienza a reconocer comportamientos en sí mismos y en otros, y los 

comparan con los comportamientos que consideran ideales. Esta motivación genera la fuerza necesaria 

para lograr el cambio del comportamiento, siendo el deseo de mejora generado desde el interior de las 

personas. 

 

4. Apoyo del equipo 

Los comportamientos toman tiempo para ser cambiados. Otra clave de éxito es el apoyo de los demás. El 

apoyo del equipo mantiene el cambio en marcha involucrando a las personas con quienes se trabaja todos 

los días. Los colegas y compañeros de trabajo proporcionan apoyo e ideas creativas para fortalecer las 

estrategias de cambio personal. Cada conversación o interacción tiene el potencial para descubrir nuevas 

perspectivas, ideas creativas, oportunidades y finalmente la sinergia, que nunca ocurriría si los 

comportamientos y estrategias permanecieran ocultos y sin ser aprovechados.  
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LA ZONA DE PODER PARA CAMBIAR 
 

La experiencia Grid® 

 

La Zona de Poder para Cambiar representa el recurso más poderoso y aún sin explotar en una 

organización. 

Las personas pueden ver de inmediato el valor de desarrollar estrategias detalladas para presupuestos, 

nuevos productos o procedimientos porque son tangibles: Los recursos y los resultados se pueden definir y 

medir. Las organizaciones se centran consecuentemente de manera considerable en estas actividades de 

gestión. 

Por el contrario, debido a que los comportamientos y 

las relaciones son intangibles, las personas rara vez 

comparten una comprensión colectiva de qué 

conductas son ideales y cuáles no lo son, y 

generalmente no existen maneras de medir los 

cambios. Como resultado, las personas y las 

organizaciones evolucionan inconscientemente en lo 

que respecta a comportamientos y relaciones. Por lo 

general, responden y reaccionan de manera 

desigual, de acuerdo a los valores y actitudes 

inherentes de cada persona, comportamientos 

grupales anteriores (sean éstos buenos o malos) o 

comportamientos individuales e independientes 

aprendidos previamente. 

 

Son sin embargo estos comportamientos y estas relaciones las que subyacen en los cientos, miles o 

millones de interacciones que ocurren a diario en una organización y que forman las bases de su cultura. 

Este es el iceberg oculto bajo del agua y en el que subyace cómo funciona una organización y en última 

instancia, los resultados que ésta es capaz de obtener.  Al trabajar dentro de la Zona de Poder para 

Cambiar, el aprendizaje Grid proporciona estrategias prácticas y tangibles para mejorar habilidades 

relacionales como son la crítica, la defensa de convicciones, la resolución de conflictos, la iniciativa, la toma 

de decisiones, la indagación, y la capacidad de recuperación anímica. 

 

La teoría y la metodología de Grid brindan a las personas el poder de aprovechar y desarrollar estas 

habilidades y así lograr organizaciones más dinámicas, abiertas y productivas. A estas actitudes, supuestos 

y valores, les llamamos la ñZona de Poder para Cambiar,ò el centro donde empiezan y se gestan los 

cambios.  

 

 

Individuos

Actitudes

Valores

Supuestos

Sentimientos

Emociones
Resultados

Grupos
Normas

y

Estándares

Sentimientos

Emociones
Resultados

Normas

y

Estándares

Organización
Sentimientos

Emociones
Resultados

Elementos

Culturales

Zona  de  Poder  

para  Cambiar

Zona  de  Poder  

para  Cambiar
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LA ZONA DE PODER PARA CAMBIAR 
 

Esta ñZona de Cambioò representa el n¼cleo m§s poderoso, a pesar de ello poco comprendido, en que se 

gestan los cambios. Somos capaces de desarrollar estrategias para elaborar un presupuesto, o lanzar un 

producto nuevo, o definir un nuevo procedimiento, porque todo esto es tangible -los recursos y los 

resultados pueden ser definidos y medidos. En cambio, encontramos dificultades para definir las conductas 

y las relaciones interpersonales, porque son intangibles, aunque sus efectos sean perceptibles para el líder 

del equipo e incluso, para otros.  No es factible que los empleados puedan establecer criterios firmes para 

medir su propia efectividad, a menos que hayan recibido la formación necesaria. Como consecuencia, 

empleados y organización, funcionan sin mayor consciencia de los efectos de determinadas relaciones 

interpersonales, actuando de manera intuitiva según sus valores, o a veces, apoyándose en prácticas 

pasadas, o simplemente en la lógica.  En esas conductas y relaciones donde subyacen las interacciones, 

que al final, crean ese ñaqu² se hacen las cosas as², que es la cultura de la empresa.  

 

La Estrategia Grid dirige los procesos al mejoramiento de las habilidades necesarias para relacionarse 

satisfactoria y productivamente, por ejemplo, la capacidad de dar y recibir retroalimentación objetiva y 

oportuna, defender razonadamente sus puntos de vista, confrontar abiertamente las controversias buscando 

siempre lo que ñes correcto,ò y otras no menos importantes dentro del perfil de un liderazgo sólido, que 

contribuyen a un desempeño superior.  
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APRENDIZAJE ACTIVO 
 

No basta enseñar conceptos efectivos, hay que asegurar que se practiquen en la empresa. 

¿Por qué es diferente el aprendizaje Grid? 

El entrenamiento Grid trabaja con los valores fundamentales y actitudes que influencian el comportamiento. 

El éxito del programa consiste en su habilidad probada de trabajar con valores personales y creencias con 

respecto a la productividad. Al trabajar con los valores, la gente se motiva a cambiar porque creen en y se 

comprometen con el nuevo comportamiento apreciado. Estos esfuerzos de cambio están soportados y 

apoyados por un ambiente que motiva el desarrollo continuo y altos estándares de excelencia.   

 

Con esta metodología los participantes aprenden a:  

V Maximizar los recursos disponibles en el equipo. 

V Administrar el tiempo como un recurso no renovable. 

V Medir objetivamente su propio desempeño. 

V Hacer uso del feedback personal y la crítica a los procesos. 

V Identificar sus propias deficiencias. 

V Implementar los cambios necesarios para funcionar mejor en equipo 

V Aprender de otros equipos que llevan a cabo las mismas actividades 

V No ser dependientes de un instructor para identificar sus necesidades. 

  

Las actividades de aprendizaje son gestionadas por un administrador quien se asegura que producen los 

resultados para los que fueron diseñadas (proceso), en vez de prescribir a los equipos lo que deben hacer, 

que es lo más común, aún hoy día.   

Esta novedosa metodología de aprendizaje ofrece frecuentes oportunidades de intercambios entre los 

equipos, lo que genera un aprendizaje más enriquecedor ya que  todos aprenden de todos y analizan 

objetivamente los comportamientos individuales de sus miembros, y cómo cada uno de ellos contribuye al 

logro del objetivo final,  miden la eficiencia con que el equipo utiliza todos los recursos disponibles, ganan en 

objetividad al observar cómo se desempeña el equipo en comparación con los resultados alcanzados por los 

demás equipos en el seminario y analizan los resultados y establecen planes para funcionar mejor en la 

siguiente actividad durante el aprendizaje. 
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LA TEORÍA GRID 
 

Liderazgo Grid 

Cuadr²cula es la traducci·n del ingl®s ñgrid,ò que da 

nombre a la teoría GRID® del Management. Más abajo, 

observando la gráfica, vemos una línea horizontal que 

mide el grado de preocupación que un supervisor o 

gerente muestra por cumplir con la tarea que la empresa 

le tiene encomendada.   

  

Ante la imposibilidad de medir el interés por los 

resultados de una manera más precisa, el Grid usa una 

escala del 1 al 9, igual como la aguja de la gasolina en el 

coche nos indica que el depósito está casi vacío, o que 

está lleno. Así, un 1, 2, 3, nos indica que hay poca 

preocupación, un 4, 5, 6 que ésta es mediana, y 

finalmente, un 7, 8, 9, nos dice que la preocupación es 

alta.  

 

En la línea vertical vemos la misma escala del 1 al 9 que mide simultáneamente la preocupación que este 

supervisor o gerente muestra por las personas que llevan a cabo la tarea. Al poner en perspectiva estas dos 

preocupaciones y cerrar ñla cuadr²culaò se forma un cuadrado en el que podemos observar 81 

combinaciones (9x9) que son posibles estilos de liderazgo. Aquí se inician las conclusiones de las 

investigaciones más profundas que jamás se hayan llevado a cabo en materia de estilos de liderazgo. 

Desde que se identificaron a finales de los años cincuenta nadie ha añadido o eliminado alguno de estos 

estilos. Blake & Mouton fueron más allá, estudiaron las motivaciones, positivas o negativas que los impelen, 

y las consecuencias que generan en la moral de los colaboradores.   

 

Esta es una poderosa  razón para estudiar liderazgo: no solo cuenta el que produzcan  resultados, es 

igualmente importante conocer qué consecuencias generan en la moral de los colaboradores pues en ellas 

descansa las posibilidad de contar con empleados motivados e identificados con la empresa, o que por el 

contrario, simplemente vayan a cumplir una función a cambio de un talón.   

 

La metodología de aprendizaje en que está diseñado el Grid hace posible evaluar las conductas de manera 

tan objetiva y concreta como lo hacemos con otros aspectos de la vida corporativa. Al estudiar estos siete 

estilos ñprincipalesò (no los ochenta y uno, cuyo esfuerzo y tiempo en hacerlo no daría valor agregado), y  

las habilidades que cada uno de ellos presenta, los equipos, o la organización toda, pueden comprender 

qué conductas contribuyen mejor al logro de resultados ambiciosos y a desarrollar un ambiente laboral 

motivado al logro. 

 


