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Objetivos de Aprendizaje

i

Distinguir Grupos y Equipos

Comprender las diferencias
fundamentales entre un

grupo y un equipo efectivo.

/258

Desarrollo de Equipos

Entender cdmo evolucionan
los equipos a través de
diferentes etapas.

Q

Inteligencia Emocional

Reconocer la importancia de
la |E para el éxito
colaborativo.



De Grupos a Equipos

Capitulo 1: Sinergia y Propédsito Compartido




/Qué es un Grupo?

Un grupo es una coleccion de individuos que comparten
ciertas caracteristicas o interactuan entre si. Su éxito se
mide por la suma de sus contribuciones individuales.

Los miembros trabajan de manera independiente, cada
uno aportando su parte sin necesariamente crear algo
mayor juntos.




/Qué es un Equipo?

Un equipo se define por la sinergia, donde el resultado
colectivo es mayor que la suma de las partes individuales.

2+2=5

La magia ocurre cuando los miembros, con sus diversas

habilidades y perspectivas, colaboran potenciando sus
talentos mutuamente.




La Magia de la Sinergia



El Propdsito Compartido

La sinergia solo es posible cuando existe un propodsito compartido: una meta clara, convincente y

unificada que todos los miembros entienden, aceptan y por la cual trabajan juntos.

Meta Clara

Objetivo definido y
comprensible

Pegamento del Equipo

Une y dirige los esfuerzos

Convincente

Inspira y motiva al equipo

Unificada

Todos trabajan hacia lo mismo



El Ciclo de Vida de un Equipo

Capitulo 2: Modelo de Tuckman



Bruce Tuckman y su Modelo

El psicélogo Bruce Tuckman desarrolléd un modelo que
describe las fases por las que la mayoria de los equipos
pasan para alcanzar un alto rendimiento.

Conocer estas etapas ayuda a anticipar y gestionar los
desafios especificos de cada fase del desarrollo del equipo.




Las Cuatro Etapas del Desarrollo

&>
I
Conflicto
Formacién . . .
Surgen diferencias y tensiones sobre rolesy
Etapa inicial de "tanteo" y conocimiento mutuo métodos
&e
Desempeno
Normalizacién

Equipo altamente cohesionado y productivo

Se establecen normas y aumenta la cohesion



Formacién (Forming)

Caracteristicas

Etapa inicial de "tanteo"
Miembros corteses y cautelosos
Intentan conocerse mutuamente

Buscan entender el objetivo

Necesidades Clave

La direccion y la claridad son fundamentales en esta
fase para establecer bases sdlidas.



Conflicto (Storming)

Desafios de la Etapa

Aqui surgen las diferencias. Pueden aparecer tensiones

sobre:

El liderazgo

| os roles de cada miembro

Los métodos de trabajo

[J  Importante: Aunque incOémoda, esta etapa es
crucial para construir confianza y resolver

problemas subyacentes.




Normalizaciéon (Norming)

El equipo comienza a resolver sus diferencias y a establecer normas de comportamiento y trabajo. Se crea
un sentido de cohesion y se aprecian las fortalezas de cada miembro.

N\ o
Resolucién de Diferencias Establecimiento de Normas
Se superan los conflictos iniciales Se definen reglas de trabajo claras
é) %3
Cohesién Grupal Colaboracién Fluida

Aumenta el sentido de pertenencia El trabajo conjunto se vuelve natural



Desempeno (Performing)

En esta fase, el equipo estd altamente cohesionadoy
funciona como una unidad bien engrasada.

Caracteristicas Clave

Estructura clara y definida
Foco en alcanzar los objetivos
Alta interdependencia

Autonomia en la toma de decisiones




Equipos de Alto Rendimiento



(

T
\,;

| !

i
v

| AN

Roles Dentro de un Equipo

Capitulo 3: Roles de Belbin



Dr. Meredith Belbin

El Dr. Meredith Belbin identificd nueve roles o patrones de comportamiento que las personas tienden a
adoptar en un equipo.

Un equipo equilibrado cuenta con una diversidad de estos roles, asegurando que todas las funciones
clave estén cubiertas. Los roles se agrupan en tres categorias principales.




Las Tres Categorias de Roles

Roles de Accion Roles Mentales

Impulsan la ejecucion y los

Aportan analisis, creatividad
resultados tangibles del

equipo

y conocimiento especializado




Roles de Accion

Impulsor

Desafia al equipo a
mejorar y a no
conformarse. Es
dinamico y prospera
bajo presion,
empujando
constantemente hacia
adelante.

Implementador

Transforma las ideas en
planes practicos y
ejecutables. Es
organizado y eficiente,
convirtiendo la vision en
realidad.

Finalizador

Se asegura de que el
trabajo se complete con
la mas alta calidad,
puliendo los detalles y
garantizando la
excelencia.



Roles Sociales

@ 5

Cohesionador Investigador de Recursos Coordinador

Fomenta el espiritu de Explora oportunidades y ActUa como el lider

equipo y ayuda a resolver desarrolla contactos fuera tradicional, aclarando metas
conflictos interpersonales. Es del equipo. Es extrovertido y y delegando eficazmente.
diplomatico y perceptivo, entusiasta, trayendo ideas Guia al equipo hacia el éxito.

Mmanteniendo |la armonia. frescas.



Roles Mentales

Cerebro Monitor Evaluador Especialista

Es la fuente de ideas creativas

Analiza las ideas de manera

Aporta conocimientos técnicos

y originales para resolver . . o ° ©
problemas complejos Iogica y objetiva, sopesando los o habilidades especificas que

pros y los contras. son escasas en el equipo.



Equilibrio de Roles en el Equipo

Accibn Mentales
Tomar medidas decisivas Aplicar el pensamiento
para avanzar en los criticoy la estrategia para
objetivos. superar desafios.
. Equipo equilibrado
Sociales
Fomentar la colaboraciéony
las interacciones positivas Asegurar una distribucion
del equipo. justa de tareasy

responsabilidades.

Un equipo efectivo necesita una combinacion equilibrada de estos nueve roles para funcionar optimamente y

cubrir todas las necesidades del proyecto.



Inteligencia Emocional y
Social

Capitulo 4: La Base de la Colaboracién




;Qué es la Inteligencia
Emocional?

La inteligencia emocional (IE), popularizada por Daniel
Goleman, es |la capacidad de reconocer, entender y

gestionar nuestras propias emociones, asi como las de los
demas.

En un equipo, es el cimiento sobre el que se construyen
relaciones solidas y una colaboracion efectiva.




Los Cinco Componentes de la IE

Autogestion
Controlar tus impulsos y
emociones, especialmente

Autoconciencia
Conocer tus propias \}EP
emociones, fortalezas y Ei bajo presion
debilidades
Motivacion

VAN Trabajar hacia los objetivos

§§ con persistencia y optimismo
Habilidades Sociales
Q Empatia

Reconocer y comprender las

Gestionar relaciones y
emociones de los demas

construir redes efectivas



Autoconciencia

La autoconciencia es el primer paso hacia la inteligencia
emocional. Implica conocer profundamente tus propias
emociones, fortalezas y debilidades.

Beneficios Clave

Mejor toma de decisiones
Mayor autenticidad
Reconocimiento de patrones emocionales

Comprension de tu impacto en otros




Autogestion

La autogestion es la capacidad de controlar tus impulsos y emociones, especialmente bajo presion. Es
fundamental para mantener la profesionalidad y efectividad en situaciones desafiantes.

Control de Impulsos Gestion del Estrés Adaptabilidad
Pensar antes de actuar, Mantener la calma y claridad Ajustarse flexiblemente a
evitando reacciones bajo presion cambios y desafios

precipitadas



Motivacion Intrinseca

Pasién por el Trabajo

@ Trabajar por razones mas alla del dinero o el
estatus

Persistencia

Continuar frente a obstaculos y fracasos

Optimismo

1z

Mantener una actitud positiva hacia los objetivos




Empatia: Inteligencia Social

La empatia es reconocer y comprender las emociones y
perspectivas de los demas. Es el puente que conecta a los
miembros del equipo y permite una colaboracidon genuina.

Componentes de la Empatia

Escuchar activamente
L eer senales no verbales
Ponerse en el lugar del otro

Responder con sensibilidad




Habilidades Sociales

Gestion de Relaciones Construccion de Redes Encontrar Puntos en Comun

Construir y mantener conexiones Desarrollar contactos valiosos ldentificar intereses compartidos
positivas y productivas dentro y fuera del equipo para fortalecer vinculos



Impacto de la IE en los Equipos

3X 2.5x 85%

Mayor Resiliencia Mejor Comunicacion Resolucién Constructiva
Los equipos con alta IE se La comprensidon emocional Los conflictos se manejan de
recuperan mas rapido de los mejora significativamente el forma mas productiva
desafios dialogo

Un equipo con alta inteligencia emocional es mas resiliente, se comunica mejor y maneja los conflictos
de forma constructiva, creando un ambiente de trabajo mas saludable y productivo.



Comunicacioén Efectiva en el
Equipo

Capitulo 5: El Sistema Circulatorio del Equipo




cacion es
La comunicacion es el sistema circulatorio de un equipo.

Sin ella, la colaboracion se detiene.

La Comun




Escucha Activa

La escucha activa es una de las herramientas mas poderosas de la comunicacion. No se trata solo de oir
palabras, sino de comprender el mensaje completo que se esta comunicando.

01 02
Prestar Total Atencién Evitar Interrumpir
Enfocarse completamente en el hablante, sin Permitir que la persona complete su pensamiento

distracciones

03 04
Hacer Preguntas Parafrasear
Clarificar puntos que no estan completamente Confirmar el entendimiento: "Entonces, lo que

claros entiendo es que..."



El Arte de Escuchar

Mas Alla de las Palabras

La escucha activa implica captar:

El contenido verbal

El tono de voz

El lenguaje corporal

Las emociones subyacentes

El contexto del mensaje




Barreras Comunicacionales

Las barreras comunicacionales son obstaculos que distorsionan el mensaje. Reconocerlas es el primer paso para superarlas.

Filtros Personales

Prejuicios, estereotipos o suposiciones que distorsionan la interpretacion
del mensaje

Ruido Semantico

Usar jerga o lenguaje ambiguo que no todos comprenden claramente

Sobrecarga de Informacién

Demasiados datos a la vez, lo que dificulta procesar lo importante

Falta de Retroalimentacion

No verificar que el mensaje fue recibido y entendido correctamente



Superando las Barreras

Reconocer

Identificar las barreras presentes en tu equipo

Estrategias

Desarrollar métodos para minimizar su impacto

Practicar

@ Aplicar técnicas de comunicacion efectiva
constantemente

Retroalimentar

Verificar comprension y ajustar el enfoque




Elementos Clave para la Comunicacion Efectiva

Claridad Respeto

Escucha Activa @) Q Honestidad

Retroalimentacion Empatia



Integrando los Fundamentos

Los equipos exitosos integran todos estos elementos fundamentales para crear una dinamica de trabajo excepcional.

Sinergia y Propésito

Alinear objetivos y valores para un
trabajo cohesionado.

W

000
\RIX

Ciclode Vida y Roles

Definir roles (Belbin) y gestionar
las etapas del equipo.

Inteligencia Emocional

Fomentar la autoconcienciay la
empatia entre miembros.

0a

L
Comunicacion Efectiva

Establecer canales clarosy
abiertos para la colaboracion.



Conclusiones Clave

La sinergia transforma grupos en equipos

Un propdsito compartido es el pegamento que une al equipo y multiplica sus resultados

Los equipos evolucionan a través de etapas predecibles

Comprender el modelo de Tuckman ayuda a navegar cada fase con éxito

La diversidad de roles fortalece al equipo

Los nueve roles de Belbin aseguran que todas las funciones clave estén cubiertas

La inteligencia emocional es fundamental

La |IE construye relaciones sélidas y permite una colaboracion efectiva

La comunicacion efectiva es vital

Sin comunicacion clara, la colaboracion se detiene y el equipo no puede funcionar
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Las 5 Disfunciones de un
Equipo

Patrick Lencioni propone un modelo piramidal para
diagnosticar y superar las barreras que impiden que los
equipos logren un alto rendimiento. Estas disfunciones
estan interconectadas y se deben abordar desde la base.



Resultados

1

2 Responsabilidad

3 Compromiso

4 Conflicto

5 Confianza

El modelo de Lencioni muestra como cada disfuncidon se construye sobre |la anterior, comenzando con la
ausencia de confianza en la base.



Disfuncion #1: Ausencia de
Confianza

La Base Fundamental

La disfuncion fundamental surge cuando los miembros del
equipo No se sienten seguros para mostrarse vulnherables,
admitir errores o pedir ayuda.

La confianza no se refiere a poder predecir el
comportamiento de alguien, sino a la certeza de que las
INntenciones de sus companeros son buenas.




Sin confianza,
no hay equipo




Disfunciéon #2: Temor al Conflicto

(9

Armonia Artificial

Los equipos evitan
discusiones apasionadas y
productivas, optando por
una armonia artificial.

AN

Opiniones Reprimidas

Se reprimen opiniones
cruciales que podrian
mejorar las decisiones del
equipo.

e

Decisiones Mediocres

Sin debate abierto y honesto,
las decisiones carecen de
profundidad y calidad.



El Conflicto Productivo es
Esencial

Si no hay confianza, es imposible tener un debate de
Ideas abierto y honesto que conduzca a las mejores
decisiones.




Disfuncion #3: Falta de Compromiso

o>

Sin Voz Sin Compromiso
Los miembros no expresan sus opiniones Es poco probable que se comprometan
abiertamente. genuinamente con las decisiones.

©

Ambigiiedad Pardlisis

Se genera confusidon sobre prioridades y El avance del equipo se detiene.
direccion.



Disfuncién #4: Evasion de la Responsabilidad

El Problema de la Accountability

En un equipo donde no hay un compromiso claro, los
miembros dudan en exigir cuentas a sus companeros sobre
comportamientos o desempenos que perjudican al equipo. 00/

Se evita la incomodidad de la confrontacion, permitiendo
que los estandares se deterioren progresivamente.

Confrontacion

Sin compromiso previo



Disfuncion #5: Falta de
Atencion a los Resultados

Ego Personal Desarrollo de Carrera
Priorizar el Enfocarse en objetivos
reconocimiento personales en lugar de
individual sobre el éxito metas del equipo.
colectivo.

Resultados Individuales

Medir el éxito por logros personales, no por el
resultado comun.




La Disfuncion Final

Cuando los miembros del equipo priorizan sus necesidades
individuales sobre los objetivos colectivos, el equipo fracasa
en alcanzar su maximo potencial.




Superando las Disfunciones

Construir Confianza

Crear espacios seguros para la vulnerabilidad y la autenticidad.

= Fomentarel Conflicto
=

Promover debates apasionados y productivos sobre ideas.

O  Lograr Compromiso

~

Asegurar claridad y alineacion en las decisiones.

O Exigir Responsabilidad

Establecer estandares claros y mantenerlos.

@ Enfocarse en Resultados

Priorizar los objetivos colectivos sobre los individuales.



El Nuevo Rol del Lider

El liderazgo tradicional de "comando y control" es ineficaz en los equipos modernos. El lider de un
equipo de alto rendimiento actua mas como un coach y facilitador.



Preguntas Poderosas

Realiza preguntas en
lugar de dar respuestas,
estimulando el
pensamiento criticoy la
reflexion profunda.

El Lider como Coach

Q

Superar Obstaculos

Ayuda a los miembros a
identificar y superar
barreras, facilitando su
crecimiento personal y
profesional.

Desarrollo Continuo

Fomenta la
autoconciencia y el
aprendizaje continuo,
desbloqueando el
potencial del equipo.



Desbloquear
el Potencial

El propdsito del lider como coach es crear las condiciones

para que cada miembro del equipo alcance su maximo
rendimiento.




El Lider como Facilitador

Arquitecto del Didlogo

El lider diseha y guia los procesos del equipo.
Asegura gque las reuniones sean productivas, que
los conflictos se manejen de manera constructiva

y que todos los miembros tengan la oportunidad
de contribuir.

No es el protagonista, sino el arquitecto del
diadlogo y la colaboracion efectiva.




La Cultura del Feedback

El feedback o retroalimentacion es una herramienta esencial para el desarrollo. Una cultura de feedback

saludable es aquella donde |a retroalimentacion es constante, esperada y se entrega con la intencion de
ayudar, no de criticar.



Principios para Dar Feedback Efectivo

01 02

Especifico Oportuno

Basado en observaciones concretas y Entregado lo mas cerca posible del evento para
comportamientos observables, no en mMaximizar su relevancia y facilitar la comprension

generalidades. Ejemplo: "Noté que en la reunion X, del contexto.
iInterrumpiste a 'Y tres veces" en lugar de "Siempre
dominas la conversacion".

03 04

Enfocado en el Comportamiento Orientado a la Accién

Describe el impacto de la accidn, sin emitir juicios Debe sugerir un camino a seguir o una solucion,
de valor sobre el caracter del individuo. Idealmente explorada en conjunto con la persona.



El Arte de Dar Feedback

Observacion Concreta

"En |la presentacion del
martes, los datos del tercer
trimestre no coincidian con
el informe financiero."

Impacto Descrito

"Esto generd confusion en
el equipo directivo y retraso
la toma de decisiones.”

Accién Sugerida

": Podriamos establecer un
proceso de verificacion
cruzada antes de las
presentaciones?"




Principios para Recibir Feedback

Escuchar con Atencion

Evitar la defensividad y concentrarse en comprender la perspectiva del

otro sin interrumpir.

Agradecer la Informacién

Reconocer el valor del acto, incluso si la informaciéon es dificil de
escuchar.

Hacer Preguntas para Clarificar

Asegurarse de entender completamente los ejemplos y el impacto

descrito.

Reflexionar y Actuar

Tomarse el tiempo para procesar la informaciéon y decidir gué acciones

tomar.




El Feedback es un Regalo

Recibir feedback con apertura y gratitud es una senal de madurez profesional y un catalizador para el

crecimiento continuo.



Motivacion y Reconocimiento

La motivacidon en equipos de alto rendimiento trasciende la
simple compensacion econdmica. Se fundamenta en
factores intrinsecos que impulsan el compromiso profundo

y sostenible.




Estrategias de Motivacion Intrinseca

Dy

Propésito y Significado

Conectar el trabajo diario del
equipo con la mision y el
IMmpacto mas amplio de la
organizacion.

Z
37

Autonomia

Otorgar al equipo la libertad
para decidir cbmo alcanzar
sus objetivos, fomentando Ia
propiedad y la creatividad.

Maestria

Ofrecer oportunidades para
desarrollar habilidades y
crecer profesionalmente,
enfrentando desafios
estimulantes.



El Poder del Propésito

Conectar con el Impacto

Cuando los miembros del equipo comprenden cémo su
trabajo contribuye a un objetivo mayor, su motivacion se
multiplica.

El propdsito transforma tareas rutinarias en contribuciones
significativas que generan orgullo y compromiso.




Prdacticas de Reconocimiento Efectivas

Oportuno y Frecuente

El reconocimiento tiene mayor
Impacto cuando se da de
manera regular.

De Pares

Fomentar que los companeros
reconozcan los éxitos mutuos.

Especifico

Alinear el reconocimiento con
valores y objetivos del equipo.

Personalizado

Reconocer de |la manera que
cada persona valora.



Reconocimiento Oportuno y Frecuente

El reconocimiento no debe esperar a las evaluaciones anuales. Su impacto es mayor cuando se
entrega en el momento, reforzando comportamientos positivos de manera inmediata.




Reconocimiento Especifico y Alineado

%] E

Valores de la Empresa Objetivos del Equipo

Conectar el reconocimiento con los valores Explicar por qué la contribucion fue valiosa
organizacionales refuerza la cultura deseada. para el logro de metas colectivas.



Personalizacion del Reconocimiento

Reconocimiento Piblico Reconocimiento Privado
Celebracion en reuniones de equipo - Conversaciones uno a uno
Comunicados internos - Notas personalizadas
Reconocimiento en plataformas digitales - Correos electronicos directos
Premios y ceremonias - Reuniones de agradecimiento

Algunas personas prefieren el reconocimiento publico, mientras que otras valoran mas el
reconocimiento privado. Conocer estas preferencias maximiza el impacto.



Reconocimiento Entre Pares

Fomentar una cultura donde los propios companeros de
equipo reconozcan y celebren los éxitos de los demas crea
un ambiente de apoyo mutuo y fortalece los vinculos del

equipo.




Delegacion Efectiva para el
Empoderamiento

La delegacion no es simplemente asignar tareas; es una
herramienta estratégica para el desarrollo de
competencias y el empoderamiento del equipo. Una
delegacion efectiva implica una transferencia clara de
responsabilidad y autoridad.




Pasos para una Delegacion Efectiva

Definir Claramente la Tarea

Explicar qué se debe lograr, el resultado esperado y los estandares de calidad requeridos.

Seleccionar a la Persona Adecuada

Considerar las habilidades, el potencial de desarrollo y la carga de trabajo actual del miembro del equipo.

Asignar Recursos y Autoridad

Asegurarse de que la persona tenga el tiempo, la informacion, el presupuesto y la autoridad necesarios.

Establecer Comunicacion Abierta

Definir puntos de control y estar disponible para consultas, evitando la microgestion.

Evaluary Retroalimentar

Revisar resultados, reconocer el esfuerzo y ofrecer retroalimentacion constructiva.



Paso 1: Definir Claramente la Tarea

/Qué? /Por qué?

Descripcion precisa de la tarea Propdsito y contexto

;Coémo? ;Cuando?

Estandares de calidad Plazos y entregables

La claridad en la definicion de la tarea es fundamental para evitar malentendidos y asegurar el éxito de
la delegacion.



Paso 2: Seleccionar a la

Persona Adecuada

Habilidades
Actuales

;cTiene las
competencias
necesarias para
completar la
tarea con éxito?

Potencial de
Desarrollo

¢ Esta tarea
representa una
oportunidad de
crecimiento
profesional?

Carga de
Trabajo

cTiene la
capacidad y el
tiempo
disponible para
asumir esta

responsabilidad
?



Paso 3: Asignar Recursos y Autoridad

Tiempo Informacién

Asegurar que la persona tenga el tiempo Proporcionar acceso a toda la informacion,
necesario para completar la tarea sin datos y documentacion relevante para la
comprometer otras responsabilidades. tarea.

Presupuesto Autoridad

Definir claramente los recursos financieros Otorgar la autoridad necesaria para tomar
disponibles y los limites de gasto decisiones y actuar sin necesidad de

autorizados. aprobaciéon constante.



Autoridad sin
Recursos =
Frustracion

Delegar responsabilidad sin proporcionar los recursos y la
autoridad necesarios es una receta para el fracaso y la
desmotivacion.




Paso 4: Establecer Comunicacion Abierta

Punto de Control 1 Punto de Control 3
Revision inicial del progreso Revision final antes de entrega
1 2 3
Punto de Control 2

Evaluacion intermedia

Definir puntos de control claros y estar disponible para consultas, pero evitando la microgestion que
socava la confianza y el empoderamiento.



Evitar la Microgestion

X Microgestién v Empoderamiento
Controlar cada paso del proceso - Enfocarse en resultados, no en métodos
Exigir aprobacion para decisiones menores - Confiar en la capacidad del equipo
Revisar constantemente el trabajo - Estar disponible para apoyo
Imponer métodos especificos - Permitir autonomia en la ejecucion

No confiar en el criterio del equipo - Celebrar iniciativas y creatividad



Paso 5: Evaluary
Retroalimentar

Revisar los Resultados Reconocer el Esfuerzo

Evaluar si se cumplieron los  Celebrar los logrosy el

objetivos y estandares de compromiso demostrado
calidad establecidos al durante el proceso.
iNicio.

Ofrecer Retroalimentacion Constructiva

Identificar areas de mejora y oportunidades de aprendizaje
para el futuro.



El Ciclo del Empoderamiento

Delegar
9 Apoyar
Asignar responsabilidad y — 5 _ )
roporcionar recursos y guia
autoridad = P Y9
Desarrollar 7 Evaluar
==
Aumentar capacidades y @ Revisar resultados y
confianza aprendizajes

La delegacion efectiva crea un ciclo virtuoso de desarrollo, confianza y empoderamiento que fortalece al

equipo continuamente.



Construyendo Equipos de Alto
Rendimiento

5 2 100%

Disfunciones a Roles del Lider Compromiso
rar - : .
Supera Coach y facilitador Dedicacion total al
Desde la confianza del equipo éxito colectivo
hasta los
resultados

La construccion de equipos de alto rendimiento requiere
atencidon constante a la confianza, el conflicto productivo, el
compromiso, la responsabilidad y los resultados colectivos. Con
las herramientas y estrategias adecuadas, cualquier equipo
puede alcanzar su maximo potencial.
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/Qué es el Conflicto?

El conflicto es un proceso que se inicia cuando una parte
percibe que otra ha afectado negativamente, o esta a
punto de afectar, algo que a la primera le preocupa.

Es una parte inevitable de la interaccion humanay
organizacional. Lejos de ser siempre negativo, el conflicto

es una fuerza neutra cuyo resultado depende
completamente de cdmo se gestione.




Mitos vs. Realidades del Conflicto

¥ Mito #1 Realidad #1

El conflicto es una fuerza neutra; su resultado
depende de coOmo se gestione. Puede ser una
fuente de innovaciéon y mejora.

El conflicto es siempre negativo y debe evitarse

a toda costa.

¥ Mito #2 Realidad #2

La ausencia total de conflicto puede ser una
seNal de apatia, pensamiento grupal o miedo a
expresarse. Los equipos de alto rendimiento

El conflicto es un signo de mala gestion o de

un mal equipo.

tienen conflictos productivos.



La Doble Cara
del Conflicto




Conflicto Funcional
(Constructivo) @

Es un enfrentamiento que apoya las metas del grupo y mejora
su desempeno. Se centra en las tareas y las ideas.

Beneficios:

Fomenta la creatividad

Estimula el pensamiento critico

Evita el estancamiento

Genera mejores soluciones

[J Ejemplo: Un debate respetuoso sobre la mejor
estrategia para lanzar un producto.




Conflicto Disfuncional
(Destructivo)

Es un enfrentamiento que dana el desempeno del grupoy
obstaculiza el logro de objetivos. Suele centrarse en las personasy

las relaciones.
Consecuencias:

Genera hostilidad
Reduce la cooperacion
Paraliza |la toma de decisiones

Puede llevar a la desintegracion del equipo

[J Ejemplo: Ataques personales y resentimientos que
paralizan las decisiones.




Tres Fuentes Principales de
Conflicto

Los conflictos organizacionales generalmente se pueden
clasificar en tres categorias principales segun su origen.
Cada tipo tiene caracteristicas Unicas y requiere estrategias

de gestion diferentes.




1. Conflicto de Tareas

/Quées?

Se relaciona con el
contenido y los
objetivos del trabajo.
¢ Qué se debe hacer?

Potencial

Este tipo de conflicto, si
se maneja bien y se
Mmantiene en niveles
bajos 0 moderados, es a
menudo funcional.

Beneficio

Promueve la discusion
de ideas y conduce a
mejores soluciones para

la organizacion.




2. Conflicto de Procesos

;Quées?

Se refiere a cdmo se debe
hacer el trabajo. Disputas
sobre la mejor manera de

organizar un proyecto.

Areas de Disputa

Asignacion de
responsabilidades, flujos de
trabajo, metodologias y

procedimientos operativos.

Resultado Variable

Puede ser funcional si lleva a
mayor eficiencia, pero
disfuncional si genera luchas
de poder o demoras

iInNnecesarias.




;Qué es?

Se enfoca en las relaciones
Interpersonales. Surge de
Incompatibilidades
personales y chogques de

personalidad.

o J

3. Conflicto de Relacio

Manifestaciones

Tensiones, animosidad entre
individuos, falta de respetoy

comunicacion deteriorada.

/\ Advertencia

Este tipo de conflicto es casi
siempre disfuncional, ya que
reduce la confianza, la
comunicacion y el respeto

Mutuo.




. Modelo de Thomas-
i Kilmann

Cinco Estilos de Manejo de
Conflictos

CONFFILIANC
FWAELIT{ION

Este modelo describe cinco estilos principales para
manejar conflictos, basados en dos dimensiones clave:

asertividad (el grado en que uno intenta satisfacer sus

propios intereses) y cooperacion (el grado en que uno
intenta satisfacer los intereses del otro).




1. Estilo Competitivo )

Ganar a toda costa

Caracteristicas: Alta asertividad y baja cooperacion. Es un
estilo de "yo gano, tu pierdes".

/Cudndo usarlo?

En emergencias que requieren accion rapida

Cuando se necesita tomar una decision impopular pero
crucial

Para proteger intereses vitales de la organizacion

[ Precaucién: Dafa las relaciones a largo plazo si se
usa en exceso.




2. Estilo Colaborativo &

Encontrar una solucién para todos

Caracteristicas: Alta asertividad y alta cooperacion. Es un
enfoque de "yo gano, tu ganas".

/Cudndo usarlo?

Para problemas complejos que requieren soluciones
creativas

Cuando las relaciones a largo plazo son importantes

Para integrar perspectivas de personas con diferentes
puntos de vista

[J Requisitos: Requiere mucho tiempo, confianza mutua
y compromiso de todas las partes.




3. Estilo Evasivo &

No involucrarse

Caracteristicas: Baja asertividad y baja cooperacion. La

persona se retira del conflicto, lo pospone o lo ighora.

;Cudndo usarlo?

Para asuntos triviales o de poca importancia
Para "enfriar" una situacion tensa temporalmente

Cuando los costos de confrontar superan los beneficios

[J Limitacién: Los problemas importantes no se

resuelven y pueden empeorar con el tiempo.




4. Estilo Complaciente 2

Ceder ante los demdas

Caracteristicas: Baja asertividad y alta cooperacion. La persona
sacrifica sus propios intereses para satisfacer los de la otra
parte. Es un estilo de "yo pierdo, tu ganas".

/Cudndo usarlo?

Para preservar la armonia en relaciones importantes
Cuando el asunto es mas importante para la otra persona

Para construir crédito social para futuros conflictos

[J Riesgo: Puede llevar a la explotacién y resentimiento
acumulado.




5. Estilo de Compromiso &

Buscar un punto medio

Caracteristicas: Moderado en asertividad y cooperacion. Busca una
solucion rapida y mutuamente aceptable que satisfaga parcialmente a

ambas partes. Es un enfoque de "ambos ganamos algo y perdemos
algo".

¢;Cudndo usarlo?

Cuando los objetivos son moderadamente importantes

Para llegar a soluciones temporales en problemas complejos

Cuando el tiempo es limitado

[ Consideracién: No vale la pena el esfuerzo de la colaboracion
total, pero es mejor que evitar el conflicto.




Comparacion de los Cinco Estilos

Competitivo

Alta asertividad, baja

+
cooperacion <>+
&2
Compromiso o
Moderado en ambas )

dimensiones

Colaborativo

Alta asertividad, alta
cooperacion

Evasivo

Baja asertividad, baja
cooperacion

Complaciente

Baja asertividad, alta
cooperacion



tico

0s

S
S
Q
QL
o
v
S
-
QL
S
=
0
I




Diagrama de Ishikawa

También conocido como Diagrama de Espina de
Pescado

Para resolver un conflicto de manera efectiva, es crucial
entender sus causas raiz, no solo sus sintomas. El Diagrama
de Ishikawa es una excelente herramienta visual para este
proposito.

Esta herramienta permite ir mas alla de culpar a individuos
y ayuda a visualizar la complejidad de las interacciones que
generan el conflicto.
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Paso 1: Definir el Problema

Cabeza del Pez

Se enuncia el conflicto de forma clara y especifica.

[J Ejemplo: "Constante conflicto entre los departamentos de Ventas y Produccion”



Paso 2: Identificar Categorias de Causas

Se definen las areas generales que podrian estar contribuyendo al conflicto. En un contexto
organizacional, estas son las espinas principales:

=

Métodos

Procesos de trabajo, flujos de
comunicacion

a

Personas

Habilidades, estilos de

comunicacion,

personalidades

N

~

Recursos

Presupuesto, herramientas,
personal

o

)




Mas Categorias de Causas
B

Estructura

Jerarquia organizacional, definicion de roles, lineas de

autoridad

<
/
|

Cultura

4
N

Valores compartidos, normas no escritas, clima

organizacional




Paso 3: Lluvia de Ideas de
Causas Especificas

Espinas Menores

J Ejemplo: Bajo la

Para cada categoria, el equipo categoria "Métodos",

Identifica las causas una causa podria ser

potenciales que contribuyen "Proceso de traspaso

al problema central. de pedidos poco

1
Este proceso colaborativo claro".

permite descubrir factores
ocultos y conexiones
iInesperadas entre diferentes

elementos del conflicto.




Ejemplo Completo: Diagrama de Ishikawa

Problema
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Efectos en el Clima Laboral

El conflicto no gestionado o disfuncional tiene un impacto corrosivo en la organizacion. Los efectos negativos se propagan
rapidamente, afectando todos los aspectos del ambiente de trabajo.

Estrés y Ansiedad
a)
Aumenta significativamente el estrés y la ansiedad en los empleados, afectando su bienestar mental y fisico.
Pérdida de Confianza
@

Disminuye la confianza y la cooperacion entre companeros, erosionando las bases del trabajo en equipo.

Fragmentacién

Fomenta la creacion de bandos y silos departamentales, dividiendo |la organizacion.

Rotacién de Personal

Incrementa el ausentismo y la rotacion de personal, ya que la gente busca escapar de un ambiente toxico.



Impacto en el Estrés Laboral

85% 60%

Empleados Afectados Reduccién de Bienestar
Reportan niveles elevados de Disminucion en la satisfaccion
estrés debido a conflictos no laboral y bienestar general

resueltos

40%

Problemas de Salud

Desarrollan sintomas fisicos
relacionados con el estrés
cronico



Efectos en la Productividad

El conflicto disfuncional no solo afecta el ambiente, sino que tiene consecuencias directas y medibles en
el desempeno organizacional.

01 02

Pérdida de Tiempo y Energia Comunicacién Obstaculizada

Desvia tiempo y energia de las tareas productivas Obstaculiza la comunicacion y el flujo de

hacia la gestion del drama interpersonal. iInformacion, llevando a errores y retrasos costosos.
03 04

Pardlisis Decisional Desmotivacién

Paraliza |la toma de decisiones, ya que se evita el Reduce la motivacion y el compromiso de los

debate o no se llega a un consenso. empleados con los objetivos de la empresa.



Costos Ocultos del Conflicto

2.8h

Tiempo Perdido
Diario
Promedio de
horas que los
empleados
dedican a
conflictos en

lugar de trabajo
productivo

30%

Caida en
Eficiencia

Reduccion en la
eficiencia
operativa debido
a conflictos no
gestionados

50%

Rotacion
Aumentada

Incremento en la

tasa de rotacion

en equipos con
conflictos
cronicos



El Ciclo Vicioso del Conflicto No Resuelto

Conflicto Inicial

Surge una diferencia o
desacuerdo

Nuevos Conflictos

Surgen conflictos adicionales
derivados

IS

%)

Comunicacién Deteriorada

Las partes dejan de
comunicarse efectivamente

Malentendidos

Aumentan las
INnterpretaciones erroneas

Escalada

El conflicto se intensifica y
personaliza



Senales de Alerta de Conflicto Disfuncional

Comunicacién Pasivo-Agresiva

Los empleados evitan la confrontacion
directa pero expresan hostilidad de manera
Indirecta.

Rumores y Chismes

Aumenta la comunicacion informal negativa
y la difusion de informacidn no verificada.

Formacion de Alianzas

Se crean grupos o bandos que se oponen
entre si, fragmentando el equipo.

Ausentismo Frecuente

Los empleados buscan excusas para no
asistir a reuniones o evitar ciertos
companeros.



Mas Senales de Alerta

Indicadores Conductuales Indicadores

Organizacionales

Lenguaje corporal - Reuniones

defensivo Improductivas

Tono de voz hostil o - Proyectos retrasados

sarcastico . Calidad del trabajo

Evitacidon del contacto disminuida

visual . Quejas de clientes

Interrupciones aumentadas

constantes . Moral del equipo baja

Falta de escucha activa




Diferencias entre Conflicto Funcional y Disfuncional

Enfoque
Comunicacién

Resultados

Relaciones

1
0 40 80 1
[ Funcional [ Disfuncional

N

El conflicto funcional se centra en ideas y tareas con comunicacion abierta, mientras que el disfuncional se enfoca en personas

con comunicacion deteriorada.



Estrategias de Prevencion

Comunicacién Clara Roles Definidos Cultura de Confianza
Establecer canales de Clarificar responsabilidades y Fomentar un ambiente donde se
comunicacion abiertos y expectativas para cada miembro valora el respeto mutuoy la

transparentes desde el inicio. del equipo. colaboracion.



Intervencion Temprana

Deteccion Accion
ldentificar sefales tempranas de Implementar estrategias de
conflicto antes de que escale resolucion apropiadas
1 2 3 4
Evaluacion Seguimiento
Analizar la naturaleza y gravedad del Monitorear la situacion y ajustar
conflicto segun sea necesario

La intervencidon temprana es clave para prevenir que los conflictos funcionales se conviertan en
disfuncionales.



El Rol del Lider en la Gestion de Conflictos

Mediador Neutral

Facilitar el didlogo sin tomar
partido

Decisor

Tomar decisiones cuando sea
necesario

A

Escucha Activa

Comprender todas las
perspectivas

Modelo a Seguir

Demostrar comportamiento
constructivo

Coach

Desarrollar habilidades de
resolucion



Competencias Clave para Gestionar Conflictos

Autoconciencia

Reconocer tus propios sesgos y reacciones emocionales

Empatia

Comprender las emociones y perspectivas de los demas

Comunicacion Efectiva

Expresar ideas claramente y escuchar activamente

Negociacién

Encontrar soluciones que beneficien a todas las partes

Inteligencia Emocional

Gestionar emociones propias y ajenas constructivamente



Transformando el Conflicto
en Oportunidad

Cuando se gestiona adecuadamente, el conflicto puede
convertirse en un catalizador poderoso para el cambio
positivo y la innovacidon organizacional.

Beneficios del Conflicto Bien Gestionado:

Estimula la creatividad y la innovacion

Mejora la calidad de las decisiones

Fortalece las relaciones a través de la resolucion
Aumenta el compromiso y la participacion

Promueve el crecimiento personal y profesional




Puntos Clave para Recordar

1 2 3

El conflicto es neutral - su Existen tres tipos principales: Cinco estilos de manejo:

Impacto depende de cOmo se tareas, procesos y relaciones competitivo, colaborativo,

gestione evasivo, complaciente y
compromiso

4 5

El diagndstico con herramientas como Ishikawa El conflicto no gestionado dana clima laboral y
revela causas profundas productividad



Conclusion

"El conflicto no es el problema. El problema es como lo
Mmanejamaos."

Comprender la naturaleza del conflicto organizacional,
diagnosticar sus causasy aplicar estrategias apropiadas de
gestion son habilidades esenciales para cualquier profesional.
El conflicto bien gestionado no solo previene danos, sino que
puede convertirse en un motor de innovacion y mejora
continua.

La clave esta en desarrollar la capacidad de reconocer qué tipo
de conflicto enfrentamos, elegir el estilo de manejo mas
apropiado para cada situacion, y mantener siempre el enfoque
en los objetivos organizacionales y el bienestar del equipo.




