A veces, sin darse cuenta, se pueden hacer

cosas que causan division, desprecio o son
/ desmoralizantes. Aunque su intencién puede
d ser positiva, el resultado de sus palabrasy

] y 4 acciones puede ser perjudicial. Sin embargo, al
practicar intencionalmente el liderazgo interno
en estas situaciones, usted puede aprovechar

su capacidad para actuar con valentia, con el
fin de aprender y reflexionar.! Elija las palabras
cuidadosamente a fin de construir una cultura

PRACTIQUE EL LIDERAZGO de trabajo inclusiva en la que las personas se
EXTERNO PARA CREAR sientan escuchadas, valoradas y conectadas,
UN LUGAR DE TRABAJO porque el cambio comienza por usted.?
INCLUSIVO

INTERES
Busca comprender de forma proactiva diferentes puntos de vista.

NO SE > MUESTRA
IN INTERES

LO QUE LAS PERSONAS COMO NO SE MUESTRA INTERES QUE PENSAR, DECIR
PIENSAN, DICEN O HACEN O HACER EN CAMBIO

“Le agradezco que plantee esta
preocupacion/problema/idea

La falta de interés por los problemas
que plantean los integrantes del

equipo es una actitud despectiva y, aunque tenemos prioridades
“NO TENGO TIEMPO y pueide di;sminuirAa confianza ' que estamos gestionando,
PARA ESTO". IR 0= Aunque sea me gustaria informarme mejor.

comprensible que un momento Fii -
) ijemos una hora para analizar
dado no sea el mejor para atender .
y evaluar cdmo esta puede

a alguien, asegurese de dedicarle S
9 1 85€9 afectar nuestras prioridades
tiempo en un futuro cercano. "
y resultados”.

Busque de manera auténtica comprender las opiniones de otras personas,
ya sea en ese momento o después.

LO QUE LAS PERSONAS COMO NO SE MUESTRA INTERES QUE PENSAR, DECIR

PIENSAN, DICEN O HACEN B 0 o5 desmoralizante O HACER EN CAMBIO
“SEGUIMOS B e
arece que algo se me
HABLANDO DE ESTO aparentemente son las mismas ideas, escapa. Ayideme a entender
REALMENTE? ;POR preocupaciones o preguntas varias por qué esto es importante
QUE NO PUEDE veces, nos hace pensar que esas para usted. ;Cual es la

personas no se sienten totalmente importancia de esto para
SIMPLEMENTE B escuchadas o comprendidas, nuestra empresa?”
DEJARLO PASAR? o que sus inquietudes

no se abordaron realmente.

Muestre interés y explore las opiniones e ideas de los integrantes del equipo.*
Siempre hay algo que aprender.



HUMILDAD
Ustede reconoce sus errores y aprende de estos.

NO ES HUMILD/ % ES HUMILDAD

LO QUE LAS PERSONAS QUE NO ES QUE PENSAR, DECIR
PIENSAN, DICEN O HACEN LA HUMILDAD O HACER EN CAMBIO

Cuando algo no sale de la manera B
Me equivoqué en lo
esperada, es importante reconocerlo
siguiente:

“"BUENO, NADIE y mostrar que se aprendié de la -
ES PERFECTO" experlenCIa 5 Esto no S|gn|f|ca Aprendl lo SIgUIente

asignar culpables, sino reconocer su
propio espacio para el crecimiento
como integrante del equipo.®

Esto es lo que puedo hac
para ayudar al equipo la
proxima vez: "

Emprenda la accion con tres pasos: 1. Identifique lo que salié mal; 2. Comparta lo que aprendié y
3. Analice lo que haria diferente la préxima vez.

LO QUE LAS PERSONAS QUE NO ES QUE PENSAR, DECIR
PIENSAN, DICEN O HACEN LA HUMILDAD O HACER EN CAMBIO

Usar “yo/mi” es una manera de
defender lo que cree y demostrar . o
" " que rinde cuentas de sus acciones. ) uestro equipo™.
YO/MI Pero, a menudo, también se utiliza En [fj’epartamento
para reclamar crédito por algo que o funcion], estamos...”
se logré de forma colaborativa’
o afirmar poder.®

Utilice “yo" y “mi” con moderacién para fomentar un entorno motivador
y sea intencional cuando lo haga.

LO QUE LAS PERSONAS QUE NO ES QUE PENSAR, DECIR
PIENSAN, DICEN O HACEN LA HUMILDAD O HACER EN CAMBIO

“TRABAJE Trabajar arduamente no significa "Aunque mis antecedentes
ARDUAMENTE PARA qUIIEe tampbtico tzngha p}r\ivilegios. pueden ser complicados, es
LLEGAR A DONDE R, e cho, muy mi responsabilidad como lider
G © probable, que haya trabajado reconocer y admitir las formas
ESTOY; POR LO arduamente para llegar a donde se sistémicas en las que pude
TANTO, NO SOY encuentra y que se haya beneficiado haber sido beneficiado”.

PRIVILEGIADO” de algunas ventajas sistémicas.’

Muéstrese dispuesto a aprender sobre las experiencias de otras personas sin ponerse
a la defensiva sobre las suyas.



VALENTIA
Usted actua de acuerdo con sus principios, incluso cuando hacerlo implique tomar riesgos personales o sea incémodo.

FALTA DE VALE — VALENTIA

LO QUE LAS PERSONAS QUE NO QUE PENSAR, DECIR
PIENSAN, DICEN O HACEN ES VALENTIA O HACER EN CAMBIO

El silencio respalda el statu quo al .
P 4 “"Me tienta permanecer en

NA,\DA. per:al'g; 3:;;2:;'&3?fgcrr::?é:nto silencio, pero no quiero que
[Y SIENTESE mostrarse de acuerdo con lo que m! 5|Ient<;|o'setcor:unda con
EN SILENCIO.] acaba de suceder y permite que los consentimiento. Aunque es

B conen dificil, necesito hablar”.

Tenga la valentia de defender sus convicciones y alce la voz cuando sea testigo de injusticias,
sesgos y malos comportamientos.

LO QUE LAS PERSONAS QUE NO QUE PENSAR, DECIR
PIENSAN, DICEN O HACEN ES VALENTIA O HACER EN CAMBIO

Suponer que el cambio no es posible También me resulta dificil esta

" es desmoralizante y le dice a los situacién. ;Cudles son algunos
TE ESCUCHO, PERO demas que defender la inclusion es de los problemas.de Ios.que
NADA VA A CAMBIAR inutil. Si no usa su propia voz para no se habla_? Trabajemos juntos

LAS COSAS". enfrentar al poder con la verdad, para ver si podemos generar

;cémo aprenderan los demas ideas nuevas y creativas que
a usar la suya?" puedan tener un impacto”.

Manténgase dispuesto a desafiar una situacion incluso cuando esté desanimado
o piense que sus esfuerzos no serdn recompensados.

REFLEXIONE APRENDA SEA VALIENTE
Reconozca que el cambio Cree espacio para el didlogo Identifique pequenas y grandes
comienza con usted. El liderazgo con los colegas a través de sus acciones que puede emprender
interno es un viaje de humildad palabras y acciones. De manera para que el lugar de trabajo sea
que implica descubrir cémo intencional, busque diferentes mas inclusivo. No tenga miedo de
puede pensar, decir o hacer maneras de conectarse y generar generar revuelo si se debe llamar

confianza. Replantéese la la atencidn hacia una situacion.
mentalidad de “lo intenté
una vez y no funcioné...”.

las cosas de manera
diferente para cultivar
la inclusion.
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