
Psicología Organizacional y 
Liderazgo de Equipos



Primera Unidad
Fundamentos de la 

Psicología Organizacional



Objetivo de la Unidad

Comprender el Campo
Explorar la psicología 

organizacional como 

disciplina científica y su 

evolución histórica

Áreas de Estudio
Identificar las principales 

áreas de investigación e 

intervención profesional

Importancia Estratégica
Reconocer su valor como 

herramienta clave para la 

gestión del talento humano



¿Qué es la Psicología 
Organizacional?
La Psicología Organizacional es una rama de la psicología 

que se dedica al estudio científico del comportamiento 

humano en el lugar de trabajo y en las organizaciones. 

Aplica principios, teorías y métodos de investigación 

psicológica para resolver problemas prácticos relacionados 

con la gestión de personas.

Su enfoque es dual: optimizar el rendimiento y la eficiencia 

organizacional mientras promueve la salud, satisfacción y 

desarrollo profesional de los empleados.



Objetivos Estratégicos de la Disciplina

1

Eficiencia y Productividad

• Mejorar el rendimiento 

individual y grupal

• Optimizar procesos y 

estructura organizacional

• Reducir ausentismo y 

rotación de personal

• Facilitar la gestión del 

cambio

2

Bienestar del Capital 
Humano
• Incrementar satisfacción 

y compromiso laboral

• Fomentar clima y cultura 

positivos

• Diseñar programas de 

desarrollo profesional

• Promover equilibrio vida-

trabajo

3

Alineación Estratégica
• Alinear gestión de talento 

con objetivos del negocio

• Utilizar datos para 

fundamentar decisiones

• Crear ventaja competitiva 

sostenible



Alcances de la Psicología Organizacional

Nivel Micro

Se enfoca en el individuo, analizando motivación, personalidad en el 

trabajo, satisfacción, estrés laboral, toma de decisiones individuales 

y evaluación del desempeño.

Nivel Meso

Examina la dinámica de grupos y equipos. Incluye liderazgo, 

comunicación interpersonal, conflicto, negociación y trabajo en 

equipo.

Nivel Macro

Se centra en la organización como un todo. Analiza cultura, 

estructura, clima, desarrollo y cambio organizacional, y relaciones de 

poder.



Evolución Histórica

De la Psicología 
Industrial a la 
Organizacional



Psicología Industrial: Los Inicios

1

Principios del Siglo XX
Nace en el contexto de la Revolución 

Industrial, influenciada por el Taylorismo y la 

Administración Científica.

2

Enfoque en Eficiencia
Hugo Münsterberg y Walter Dill Scott aplican 

principios psicológicos para mejorar la 

selección de personal y la productividad.

3

El Trabajador como Máquina
Énfasis en análisis de tareas, medición de 

aptitudes y fatiga. El trabajador era visto como 

una pieza del engranaje industrial.



Los Estudios de Hawthorne: Un Punto 
de Inflexión

1924-1932

Liderados por Elton 

Mayo, estos estudios 

revolucionaron la 

comprensión del 

comportamiento 

laboral.

Objetivo inicial:

Entender la relación 

entre condiciones 

físicas (iluminación) y 

productividad.

El Descubrimiento Clave

Los factores sociales y psicológicos —

atención de la gerencia, sentimiento 

de pertenencia, moral del grupo—

tenían un impacto mucho mayor en 

el rendimiento que las condiciones 

físicas.

Este hallazgo dio origen a la Escuela 

de las Relaciones Humanas, 

desplazando el foco del "hombre 

económico" al "hombre social".



Psicología Organizacional Moderna

Después de la Segunda Guerra Mundial, el campo se expandió significativamente. El término 

"organizacional" se añadió para reflejar un enfoque más amplio que iba más allá del individuo y la tarea.

Post-Guerra
Expansión del campo y 

estudio de motivación, 

liderazgo y dinámica grupal

Globalización
Nuevos temas: gestión del 

cambio, cultura 

organizacional, diversidad e 

inclusión

Era Digital
Bienestar laboral, prevención 

del burnout, justicia 

organizacional



Hoy, la Psicología 
Organizacional es 
una disciplina 
estratégica 
indispensable



Relación con Otras Disciplinas
La psicología organizacional es inherentemente interdisciplinaria, nutriéndose y colaborando con múltiples campos del 

conocimiento.

Administración

Provee fundamento científico para 

gestionar el factor humano en procesos 

organizacionales

Sociología

Aporta marcos para entender 

estructura social, roles, estatus y poder 

en la empresa

Antropología

Ayuda a comprender la cultura 

organizacional como sistema de 

valores y creencias

Derecho Laboral

Establece el marco legal para prácticas 

éticas de gestión de personas

Ergonomía

Colabora en diseño de entornos que 

optimizan seguridad y rendimiento 

humano



El Campo de Acción del 
Psicólogo Organizacional
El psicólogo organizacional actúa como consultor interno o 

externo, aplicando conocimiento científico para mejorar la 

dinámica laboral y el bienestar organizacional.



Funciones y Áreas de Intervención

01

Atracción y Selección de Talento

Análisis de puestos, reclutamiento estratégico y desarrollo 

de herramientas de evaluación científicamente válidas

02

Capacitación y Desarrollo

Detección de necesidades, diseño de programas formativos 

y evaluación del impacto en el negocio

03

Desarrollo Organizacional

Diagnóstico de clima y cultura, gestión del cambio y 

consultoría de procesos

04

Evaluación del Desempeño

Diseño de sistemas justos y orientados al desarrollo 

profesional continuo

05

Salud y Bienestar Ocupacional

Prevención del estrés laboral, burnout y promoción del 

equilibrio vida-trabajo

06

Análisis y Compensación

Valuación de puestos y diseño de estructuras salariales 

equitativas y competitivas



Atracción, Selección e Incorporación de Talento

Análisis y Diseño de Puestos

Definir tareas, responsabilidades y competencias 

necesarias para cada rol específico.

Reclutamiento

Diseñar estrategias para atraer a los candidatos 

idóneos al perfil requerido.

Selección

Desarrollar y aplicar herramientas de evaluación: 

entrevistas conductuales estructuradas, pruebas 

psicométricas y centros de evaluación para predecir el 

éxito del candidato.



Capacitación y Desarrollo: Ciclo Completo

Detección de Necesidades
Identificar brechas de 

competencias a nivel 

individual, grupal y 

organizacional

Diseño de Programas
Crear programas de 

formación: cursos, talleres, 

coaching y mentoring

Implementación
Ejecutar programas para 

mejorar habilidades técnicas y 

blandas

Evaluación del Impacto
Medir efectividad en 

aprendizaje, comportamiento 

y ROI para el negocio



Desarrollo Organizacional

Diagnóstico de Clima y 
Cultura
Aplicar encuestas y grupos 

focales para medir la 

percepción de los empleados 

sobre el ambiente de trabajo

Gestión del Cambio
Facilitar procesos de 

transformación 

organizacional minimizando 

resistencia y maximizando 

adaptación

Consultoría de Procesos
Mejorar comunicación, 

colaboración y toma de 

decisiones en equipos de 

trabajo



Salud y Bienestar Ocupacional

Prevención del 
Burnout

Diseñar e 

implementar 

programas para 

prevenir y 

manejar el 

estrés laboral 

crónico.

Equilibrio Vida-
Trabajo

Promover 

políticas que 

favorezcan la 

salud mental y 

el bienestar 

integral de los 

empleados.

Cumplimiento 
Normativo

Implementar 

programas 

alineados con 

regulaciones 

como la Norma-

035 en México.



Ética Profesional en la 
Gestión de Personas
La actuación del psicólogo organizacional tiene un impacto 

directo en la vida y carrera de las personas, lo que exige un 

estricto apego a principios éticos fundamentales.



Principios Éticos Fundamentales

Confidencialidad

Proteger la privacidad de la información obtenida de 

empleados y candidatos. Los datos solo deben usarse 

para fines profesionales acordados.

Competencia Profesional

Mantenerse actualizado en teorías, técnicas y 

regulaciones. No aplicar herramientas sin la debida 

formación y certificación.

Consentimiento Informado

Informar claramente sobre el propósito de evaluaciones, 

cómo se utilizarán los resultados y quién tendrá acceso a 

ellos.

Objetividad e Imparcialidad

Basar decisiones en datos y evidencia, evitando sesgos 

personales, estereotipos y favoritismos. Promover 

equidad y no discriminación.

Responsabilidad Social

Ser consciente del impacto de las prácticas 

organizacionales en empleados y sociedad. Promover 

trato justo y humano.

Integridad

Evitar conflictos de interés y actuar con honestidad. Ser 

transparente sobre las limitaciones de las intervenciones.



La ética no es 
opcional: es el 
fundamento de la 
práctica 
profesional



Métodos de Investigación en 
Psicología Organizacional

El psicólogo organizacional utiliza métodos de 

investigación social rigurosos para diagnosticar problemas 

y evaluar la efectividad de las intervenciones, generando 

conocimiento científico aplicable.



Métodos Cuantitativos

Generan datos numéricos que permiten análisis estadístico y comparaciones objetivas entre grupos.

Encuestas y Cuestionarios
Método más común para medir actitudes, 

opiniones y percepciones a gran escala. Útiles para 

encuestas de clima laboral, satisfacción y 

compromiso.

Experimentación
Estándar de oro para establecer relaciones de 

causa y efecto. Puede realizarse en laboratorio (alta 

validez interna) o en campo (alta validez externa).



Experimentación: Laboratorio vs. Campo

Experimento de Laboratorio

• Entorno controlado para aislar variables

• Alta validez interna

• Puede carecer de realismo

• Útil para probar teorías básicas

Experimento de Campo

• Se realiza en el entorno natural de la 

organización

• Alta validez externa (realismo)

• Más difícil controlar variables extrañas

• Ejemplo: Implementar programa de incentivos 

en un departamento (experimental) vs. otro 

(control)



Métodos Cualitativos

Generan datos descriptivos y profundos que permiten comprender el significado y la experiencia 

subjetiva de los participantes.

Observación
Participante: El investigador se 

integra al grupo para 

comprender su dinámica

desde adentro.

No Participante: Observa sin 

intervenir. Útil para analizar 

procesos de trabajo o 

interacciones.

Entrevistas
Estructuradas: Guion fijo de 

preguntas.

Semi-estructuradas: Guion 

flexible para explorar temas 

emergentes.

En profundidad: Conversación 

abierta para comprensión rica 

y detallada.

Grupos Focales
Discusión grupal guiada por 

moderador para explorar 

temas en profundidad, 

aprovechando la interacción 

entre participantes.



Comparación de Métodos de Investigación

Método Ventajas Limitaciones

Encuestas Gran escala, análisis estadístico, 

comparaciones objetivas

Respuestas superficiales, sesgos de 

respuesta

Experimentación Establece causalidad, control de 

variables

Puede ser artificial, consideraciones 

éticas

Observación Comportamiento natural, contexto 

rico

Tiempo intensivo, posible sesgo del 

observador

Entrevistas Profundidad, flexibilidad, 

comprensión detallada

Difícil de generalizar, requiere 

habilidad del entrevistador

Grupos Focales Interacción grupal, ideas emergentes Puede ser dominado por algunos 

participantes



Toma de Decisiones Basada 
en Evidencia

Un principio 
fundamental que 
distingue la práctica 
profesional



¿Qué es la Toma de Decisiones Basada en Evidencia?

Implica utilizar de manera consciente, explícita y juiciosa la mejor evidencia científica disponible al tomar 

decisiones sobre la gestión de personas.

Evidencia Científica
Estudios publicados en 

revistas académicas sobre 

efectividad de prácticas

Datos Organizacionales
Métricas internas: rotación, 

ausentismo, productividad, 

resultados de encuestas

Perspectiva de Stakeholders

Valores y preocupaciones de 

empleados, gerentes y clientes

Juicio Profesional
Experiencia para integrar 

fuentes y adaptar al contexto 

específico



Las Cuatro Fuentes de Evidencia

Investigación Científica
¿Qué dicen los estudios sobre la efectividad de una 

práctica? Por ejemplo, ¿qué tipo de entrevista predice 

mejor el desempeño laboral?

Evidencia Organizacional
¿Qué nos dicen nuestros propios datos internos sobre 

rotación, productividad y clima laboral?

Perspectiva de Stakeholders
¿Qué valoran y qué les preocupa a los empleados, 

gerentes y clientes de la organización?

Experiencia Profesional
La pericia del profesional para integrar las tres fuentes 

anteriores y adaptarlas al contexto único de la 

organización.



Importancia Estratégica de la Evidencia

Aumenta la Probabilidad de Éxito
Las intervenciones basadas en evidencia 

tienen más probabilidades de funcionar que 

las basadas en anécdotas o "lo que siempre 

se ha hecho".

Reduce Costos
Evita invertir en programas de capacitación 

o selección ineficaces, optimizando el uso de 

recursos organizacionales.

Aumenta la Credibilidad
Permite al profesional de recursos humanos 

argumentar sus propuestas con datos y 

lógica, ganando un lugar estratégico en la 

mesa de decisiones.

Promueve la Ética y la Justicia
Asegura que las decisiones que afectan a los 

empleados se basen en criterios objetivos y 

válidos, no en sesgos personales.



Ejemplo Práctico: Selección de 
Personal

Sin Evidencia

Decisión basada en 

"intuición"

Entrevistas no 

estructuradas

Sesgos inconscientes

Baja predicción del 

desempeño

Posibles problemas legales

Con Evidencia

Entrevistas estructuradas 

validadas

Pruebas psicométricas 

confiables

Criterios objetivos y 

medibles

Alta predicción del 

desempeño

Proceso justo y defendible



Integración de Conocimientos
La psicología organizacional moderna integra múltiples perspectivas para crear soluciones holísticas y 

efectivas.

Investigación

Práctica

Ética

Toma de decisiones



Del Conocimiento a la Acción

Teoría
Fundamentos científicos y modelos 

conceptuales

Investigación
Métodos rigurosos y evidencia empírica

Práctica
Aplicación en contextos organizacionales reales

Evaluación
Medición de impacto y mejora continua



Competencias del Psicólogo Organizacional

1 Liderazgo Estratégico

2 Consultoría y Cambio

3 Análisis de Datos

4 Diseño de Intervenciones

5 Conocimiento Teórico y Metodológico

El desarrollo profesional requiere construir competencias desde fundamentos sólidos hasta habilidades 

estratégicas avanzadas.



Tendencias Actuales en Psicología Organizacional

Tecnología e IA
Uso de inteligencia artificial en selección, análisis 

predictivo de rotación y personalización de 

experiencias de desarrollo.

Trabajo Remoto e Híbrido
Nuevos desafíos en gestión de equipos virtuales, 

cultura organizacional y bienestar en entornos 

distribuidos.

Diversidad e Inclusión
Enfoque estratégico en crear ambientes equitativos 

que valoren y aprovechen la diversidad en todas sus 

formas.

Salud Mental
Mayor énfasis en prevención del burnout, resiliencia 

organizacional y programas integrales de bienestar 

psicológico.



Desafíos Contemporáneos

Cambio Acelerado

Las organizaciones enfrentan 

transformaciones constantes que 

requieren agilidad y adaptabilidad 

continua.

Expectativas Generacionales

Gestionar múltiples generaciones con 

valores, motivaciones y expectativas 

laborales diferentes.

Equilibrio Productividad-Bienestar

Encontrar el balance entre objetivos de 

negocio y salud mental de los 

empleados.



Impacto Medible de la Psicología Organizacional

25%
Reducción de Rotación

Organizaciones con 

prácticas basadas en 

evidencia reducen la 

rotación voluntaria

40%
Mejora en 

Productividad
Programas de 

desarrollo bien 

diseñados incrementan 

el rendimiento laboral

3.5x
ROI en Capacitación

Retorno promedio de 

inversión en programas 

de desarrollo basados 

en evidencia

60%
Aumento en 
Compromiso

Intervenciones de clima 

organizacional mejoran 

el engagement de 

empleados



El Futuro de la Disciplina

Analítica Avanzada

Mayor uso de big data y analytics para 

predecir comportamientos y optimizar 

decisiones de talento. Personalización

Experiencias de empleado altamente 

personalizadas basadas en perfiles 

individuales y preferencias.Sostenibilidad

Integración de objetivos de sostenibilidad 

social y ambiental en la gestión del talento.
Neurociencia Organizacional

Aplicación de descubrimientos 

neurocientíficos para entender mejor la toma 

de decisiones y el liderazgo.



Reflexión Final

"La psicología organizacional no es solo una disciplina académica: es una herramienta estratégica 

que transforma organizaciones y mejora vidas."

Al comprender los fundamentos de esta disciplina, su evolución histórica y sus métodos rigurosos, 

estamos preparados para aplicar estos conocimientos de manera ética y efectiva en el mundo real.



Puntos Clave para Recordar

1

Enfoque Dual

La psicología organizacional equilibra productividad 

organizacional con bienestar de empleados

2

Evolución Histórica

De la eficiencia industrial al enfoque holístico en el ser humano 

en las organizaciones

3

Interdisciplinariedad

Integra conocimientos de administración, sociología, 

antropología, derecho y ergonomía

4

Ética Fundamental

La práctica profesional requiere confidencialidad, competencia, 

objetividad e integridad

5

Evidencia Científica

Las decisiones deben basarse en investigación rigurosa, datos 

organizacionales y juicio profesional

6

Impacto Estratégico

La disciplina es indispensable para la gestión efectiva del capital 

humano en el siglo XXI



Próximos Pasos en tu Aprendizaje
Has completado los fundamentos de la psicología organizacional. Ahora estás 

preparado para profundizar en áreas específicas de la disciplina.

Profundizar en Teorías
Explorar modelos de motivación, liderazgo y comportamiento 

organizacional

Desarrollar Habilidades
Practicar técnicas de evaluación, diseño de intervenciones y 

análisis de datos

Aplicar Conocimientos
Implementar proyectos reales en contextos organizacionales

Continuar Aprendiendo
Mantenerse actualizado con investigación y tendencias 

emergentes



Segunda Unidad
El Individuo en la 

Organización



Objetivo de la Unidad

Analizar los factores 

psicológicos 

individuales que 

influyen en el 

comportamiento, el 

desempeño y la 

satisfacción laboral.

Diseñar estrategias de gestión 

personalizadas y efectivas que 

potencien el talento individual y 

mejoren el rendimiento 

organizacional.



Bases del Comportamiento Individual
Los procesos internos y características estables configuran la manera en que cada empleado actúa y 

reacciona en su entorno laboral.

Percepción
Cómo interpretamos nuestro entorno

Toma de Decisiones
Proceso de elegir entre alternativas

Actitudes y Valores
Convicciones que guían el comportamiento

Personalidad
Rasgos estables que nos definen



La Percepción en el Trabajo
La percepción es el proceso mediante el cual los individuos 

organizan e interpretan las impresiones de sus sentidos 

para dar significado a su entorno. Es crucial entender que 

la realidad laboral no es lo que objetivamente es, sino lo 

que cada individuo percibe que es. El comportamiento se 

basa en la percepción de la realidad.



Factores que Influyen en la Percepción

1

El Perceptor
Actitudes, motivaciones, 

intereses, experiencias 

pasadas y expectativas del 

observador.

2

El Objeto
Características como 

novedad, movimiento, 

sonido, tamaño, fondo y 

proximidad.

3

La Situación
El contexto (tiempo, lugar, 

luz, calor) en el que ocurre la 

percepción.



Atajos Perceptuales y Sus Riesgos

Nuestro cerebro utiliza atajos para procesar información rápidamente, pero estos pueden llevarnos a juicios erróneos en el 

entorno organizacional.

Percepción Selectiva

Interpretamos selectivamente lo que vemos basado en 

nuestros intereses. Ejemplo: Un gerente de finanzas se 

enfoca solo en los costos de una propuesta.

Efecto de Halo

Formamos una impresión general a partir de una sola 

característica. Ejemplo: Un empleado puntual es percibido 

como competente en todas las áreas.

Efecto de Contraste

Evaluamos comparando con otros encontrados 

recientemente. Ejemplo: Un candidato promedio parece 

excelente tras entrevistar candidatos débiles.

Estereotipos

Juzgamos basándonos en el grupo al que pertenece 

alguien (edad, género, etnia). Es discriminatorio y 

perjudicial.



Toma de Decisiones: Modelo Racional vs. Realidad

Modelo Racional (Ideal)

• Información completa

• Identifica todas las opciones

• Sin sesgos

• Elige la opción con mayor utilidad

Racionalidad Acotada (Realidad)

• Información limitada

• Modelos simplificados

• Características esenciales

• Decisiones satisfactorias, no óptimas

En la práctica, las personas operan bajo racionalidad acotada: toman decisiones construyendo modelos 

simplificados que extraen las características esenciales sin capturar toda su complejidad.



Sesgos Comunes en la Toma de Decisiones

Sesgo de Confirmación
Buscar información que reafirme nuestras 

elecciones pasadas y descontar aquella que 

las contradice.

Sesgo de Disponibilidad
Basar juicios en la información que está 

fácilmente disponible en la memoria.

Aversión al Riesgo
Preferir un resultado seguro pero moderado 

sobre un resultado más arriesgado con mayor 

beneficio potencial.

Escalada del Compromiso
Mantener una decisión a pesar de evidencias 

claras de que está equivocada, para justificar 

la decisión inicial.



Valores: La Brújula del 
Comportamiento
Los valores son convicciones fundamentales de que un 

modo de conducta específico o un estado final de 

existencia es personal o socialmente preferible. Son la base 

de las actitudes y la motivación. Son estables y duraderos.

Cuando los valores de un empleado están alineados con 

los de la organización, se observa mayor satisfacción, 

compromiso y menor intención de rotación.



Actitudes: Evaluaciones que Impulsan Acciones

Las actitudes son enunciados evaluativos —favorables o desfavorables— sobre objetos, personas o 

eventos. Reflejan cómo se siente alguien acerca de algo.

01

Componente Cognitivo
La descripción o creencia. 

Ejemplo: "Mi salario es bajo"

02

Componente Afectivo
El sentimiento o emoción. 

Ejemplo: "Estoy enojado por lo 
poco que me pagan"

03

Componente Conductual
La intención de comportarse de 

cierta manera. Ejemplo: "Voy a 

buscar otro trabajo"



Actitudes Clave en el Trabajo

Satisfacción Laboral
Sentimiento positivo sobre el 

trabajo propio, que surge de 

la evaluación de sus 

características.

Compromiso Organizacional

Grado en que un empleado 

se identifica con la 

organización y sus metas, y 

desea seguir siendo 

miembro.

Involucramiento en el 
Trabajo
Grado en que una persona se 

identifica psicológicamente 

con su trabajo y considera su 

desempeño importante para 

su autoestima.



Personalidad y Adecuación 
al Puesto
La personalidad es la suma total de las formas en que un 

individuo reacciona e interactúa con otros. Es el conjunto 

de rasgos psicológicos relativamente estables que 

describen a una persona.



Modelo de los Cinco Grandes (Big Five)

El modelo de personalidad más aceptado y respaldado por la investigación. La personalidad se describe a través de cinco dimensiones fundamentales:

1 Apertura a la Experiencia

Grado de imaginación, curiosidad, creatividad y gusto por la novedad. Personas altas se adaptan mejor al cambio y son buenos líderes transformacionales.

2 Meticulosidad (Conscientiousness)

Grado de organización, responsabilidad, confiabilidad y perseverancia. Es el mejor predictor del desempeño laboral en prácticamente todos los puestos.

3 Extraversión

Grado de sociabilidad, asertividad y expresividad emocional. Predice buen desempeño en puestos con alta interacción social (ventas, gerencia).

4 Amabilidad (Agreeableness)

Grado de cooperación, calidez y confianza. Buenos en trabajo en equipo, pero pueden ser menos efectivos en roles que requieren decisiones difíciles.

5 Estabilidad Emocional

Opuesto al neuroticismo. Personas con alta estabilidad manejan mejor el estrés y tienen mayor satisfacción laboral.



Adecuación Persona-Puesto
Esta teoría postula que el desempeño y la satisfacción son 

mayores cuando la personalidad del individuo se ajusta a 

las características y demandas del puesto.

Ejemplo: Un individuo altamente extravertido encajará 

bien en un puesto de ventas que requiere constante 

interacción con clientes.



Motivación 
Laboral
Los procesos que inciden en la intensidad, dirección y 

persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la 

consecución de un objetivo.



Teorías de Contenido vs. Proceso

Teorías de Contenido
¿QUÉ motiva?

• Jerarquía de Maslow

• Bifactorial de Herzberg

• Tres Necesidades de McClelland

Se centran en las necesidades que buscan 

satisfacer las personas.

Teorías de Proceso
¿CÓMO se motiva?

• Teoría de la Equidad

• Teoría de las Expectativas

Describen el proceso cognitivo que impulsa el 

comportamiento.



Jerarquía de las Necesidades de Maslow

Dentro de cada ser humano existe una jerarquía de cinco necesidades. A medida que se satisface cada una, la siguiente se vuelve dominante.

1
Autorrealización

Trabajo desafiante, crecimiento

2
Estima

Reconocimiento, estatus

3
Sociales

Relaciones con colegas

4
Seguridad

Estabilidad, seguro médico

5
Fisiológicas

Salario básico



Teoría Bifactorial de Herzberg

Herzberg distingue dos tipos de factores que afectan la motivación de manera diferente:

Factores de Higiene (Extrínsecos)
Su ausencia causa insatisfacción, pero su presencia no necesariamente 

motiva.

• Políticas de la empresa

• Supervisión

• Salario

• Condiciones laborales

Son necesarios para evitar la insatisfacción.

Factores de Motivación (Intrínsecos)
Su presencia aumenta la satisfacción y la motivación.

• Logro

• Reconocimiento

• El trabajo en sí mismo

• Responsabilidad

• Crecimiento



Teoría de las Tres Necesidades de McClelland

Tres necesidades son los principales impulsos en el trabajo:

Necesidad de Logro (nAch)
El impulso por sobresalir, por 

tener éxito con relación a un 

conjunto de estándares.

Necesidad de Poder (nPow)
La necesidad de hacer que 

otros se comporten de una 

manera que no lo hubieran 

hecho por sí mismos.

Necesidad de Afiliación (nAff)

El deseo de tener relaciones 

interpersonales amigables y 

cercanas.



Teoría de la Equidad de Adams

Los individuos comparan sus aportaciones y resultados con los de otros. Si perciben desigualdad, 

experimentan tensión de inequidad.

Estado de Equidad Respuestas a la Inequidad

• Cambiar aportaciones (trabajar menos)

• Cambiar resultados (pedir aumento)

• Distorsionar percepción

• Elegir otro punto de comparación

• Abandonar (renunciar)



Teoría de las Expectativas de Vroom

La motivación es el producto de tres relaciones clave que determinan la fuerza de la tendencia a actuar:

Expectativa
¿Mi esfuerzo llevará al 

desempeño deseado?

Instrumentalidad
¿Mi desempeño me dará la 

recompensa?

Valencia
¿Qué tan atractiva es la 

recompensa para mí?



Salario Emocional

Conjunto de retribuciones no económicas que buscan satisfacer las necesidades personales, familiares y 

profesionales del trabajador, mejorando su calidad de vida y fomentando un clima laboral positivo.

Flexibilidad Horaria
Adaptación de horarios 

a necesidades 

personales

Teletrabajo
Opción de trabajar 

desde casa

Programas de Bienestar

Actividades para salud 

física y mental

Desarrollo Profesional

Oportunidades de 

crecimiento y 

aprendizaje



Diseño de Puestos Motivadores

El Modelo de las Características del Puesto de Hackman y Oldham propone cinco dimensiones centrales que, al ser optimizadas, aumentan la motivación 

intrínseca:

Variedad de Habilidades
Grado en que el puesto requiere una variedad de actividades diferentes.

Identidad de la Tarea
Grado en que el puesto requiere la terminación de una pieza de trabajo completa e identificable.

Significancia de la Tarea
Grado en que el puesto tiene un impacto sustancial en la vida de otras personas.

Autonomía
Grado en que el puesto proporciona libertad y discreción para programar el trabajo.

Retroalimentación
Grado en que la ejecución resulta en información directa y clara sobre la eficacia del desempeño.



Aprendizaje y Modificación 
del Comportamiento

El aprendizaje es cualquier cambio relativamente 

permanente en el comportamiento que ocurre como 

resultado de la experiencia.



Tres Principios del Aprendizaje

Condicionamiento Clásico 
(Pavlov)
Un individuo responde a un 

estímulo que 

ordinariamente no 

produciría tal respuesta. Es 

un aprendizaje pasivo.

Ejemplo: Sentir ansiedad al 

ver al jefe que siempre 

critica.

Condicionamiento Operante 
(Skinner)
El comportamiento es una 

función de sus 

consecuencias. Las personas 

aprenden a comportarse 

para obtener algo deseado o 

evitar algo no deseado.

La conducta es voluntaria.

Aprendizaje Social 
(Bandura)
Las personas pueden 

aprender a través de la 

observación y la experiencia 

directa (modelado).

La influencia de los modelos 

es central.



Proceso del Aprendizaje Social

1

Atención
Reconocer y prestar atención a las 

características críticas del modelo.

2

Retención
Recordar la acción del modelo para 

poder reproducirla.

3

Reproducción Motora
La observación se convierte en 

acción concreta.

4

Reforzamiento
Motivación para exhibir el 

comportamiento si hay incentivos o 

recompensas.



Programas de Reforzamiento

Los patrones con los que se administran los reforzadores determinan la efectividad del aprendizaje:

Reforzamiento Continuo
Se refuerza cada vez que ocurre el 

comportamiento. Rápido para aprendizaje 

inicial, pero la conducta desaparece rápido si se 

retira.

Ejemplo: Elogiar cada vez que se completa un 

informe a tiempo.

Reforzamiento Intermitente
El comportamiento es reforzado de manera 

intermitente, produciendo mayor resistencia a 

la extinción.

Más efectivo a largo plazo.



Tipos de Reforzamiento Intermitente

1

Razón Fija
Refuerzo después de un número fijo de respuestas.

Ejemplo: Pago a destajo; un bono por cada 5 ventas.

2

Razón Variable
Refuerzo después de un número impredecible de 

respuestas. Altamente motivador.

Ejemplo: Comisiones, bonos sorpresa.

3

Intervalo Fijo
Refuerzo después de un período de tiempo fijo. 

Produce desempeño moderado.

Ejemplo: El salario mensual.

4

Intervalo Variable
Refuerzo después de períodos de tiempo 

impredecibles.

Ejemplo: Visitas de supervisión no anunciadas para 

elogiar el buen trabajo.



Estrés y Bienestar en el 
Trabajo
El estrés laboral es una condición dinámica en la que un 

individuo se enfrenta a una oportunidad, demanda o 

recurso relacionado con lo que desea y cuyo resultado se 

percibe como incierto e importante.



Fuentes del Estrés Laboral

Factores Ambientales
Incertidumbre económica, 

política, tecnológica

Demandas de la Tarea
Sobrecarga de trabajo, presión de 

tiempo

Demandas del Rol
Ambigüedad y conflicto de 

rol

Demandas Interpersonales
Malas relaciones, acoso laboral

Estructura Organizacional
Reglas excesivas, falta de 

participación

Factores Personales
Problemas familiares, 

situación económica



Síndrome de Burnout

El estrés crónico puede llevar al síndrome de desgaste profesional, una de las consecuencias más 

severas del estrés laboral prolongado.

Agotamiento Emocional
Sentimiento de no poder dar 

más de sí mismo a nivel 

afectivo.

Despersonalización
Desarrollo de actitudes 

negativas, cínicas y distantes 

hacia clientes o compañeros.

Baja Realización Personal
Tendencia a evaluar el propio 

trabajo de forma negativa, con 

sentimientos de ineficacia.



NOM-035-STPS-2018: Marco Legal en México

La Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018 es de cumplimiento obligatorio para todos los centros 

de trabajo en México. Su objetivo es identificar, analizar y prevenir los factores de riesgo psicosocial.

Importante: Esta norma busca promover un entorno organizacional favorable y proteger la 

salud mental de los trabajadores.



Factores de Riesgo Psicosocial

Son aquellos que pueden provocar trastornos de ansiedad, estrés grave o violencia laboral. La NOM-035 los clasifica en:

Condiciones en el Ambiente de Trabajo

Factores físicos y ambientales que afectan el bienestar.

Cargas de Trabajo

Excesivas o mal distribuidas, que generan presión constante.

Falta de Control sobre el Trabajo

Ausencia de autonomía en la toma de decisiones.

Jornadas de Trabajo Excesivas

Horarios y rotación de turnos que exceden lo establecido por la ley.

Interferencia Trabajo-Familia

Conflicto entre demandas laborales y vida personal.

Liderazgo y Relaciones Negativas

Estilos de liderazgo inadecuados y conflictos interpersonales.

Violencia Laboral

Acoso, hostigamiento y otras formas de violencia en el trabajo.



Obligaciones del Patrón según NOM-035

Política de Prevención

Establecer y difundir una política de prevención de riesgos psicosociales.

Identificación y Análisis

Identificar y analizar los factores de riesgo mediante cuestionarios estandarizados.

Medidas Preventivas

Adoptar medidas para prevenir y controlar dichos factores.

Atención a Eventos Traumáticos

Identificar trabajadores expuestos a acontecimientos traumáticos y canalizarlos para atención.

Evaluaciones Médicas

Practicar exámenes médicos y evaluaciones psicológicas cuando existan signos de alteración.

Capacitación

Difundir información y capacitar a los trabajadores sobre riesgos psicosociales.



Impacto de la NOM-035 en las Organizaciones

Beneficios

• Mejora del clima laboral

• Reducción del ausentismo

• Mayor productividad

• Disminución de rotación

• Protección legal

• Mejor reputación organizacional

Desafíos

• Inversión inicial en evaluaciones

• Capacitación del personal

• Cambios en procesos

• Seguimiento continuo

• Resistencia al cambio

• Documentación requerida



Estrategias para Promover el Bienestar

Balance Vida-Trabajo
Implementar políticas que permitan a los 

empleados equilibrar sus responsabilidades 

laborales y personales.

Apoyo Psicológico
Ofrecer servicios de consejería y apoyo emocional 

para empleados que lo necesiten.

Comunicación Abierta
Fomentar un ambiente donde los empleados se 

sientan seguros para expresar preocupaciones.

Capacitación Continua
Desarrollar habilidades de manejo del estrés y 

resiliencia en todos los niveles.



Integrando los Conceptos: El Individuo Completo

Comprender al individuo en la organización requiere una visión holística que integre todos los elementos estudiados:

Percepción y toma de 
decisiones

Centro que integra e influye 
mutuamente

Actitudes y valores
Creencias que guían decisiones

Motivación
Impulso hacia metas y 

rendimiento

Personalidad
Rasgos que afectan 

comportamiento

Aprendizaje y bienestar
Desarrollo y salud integral



Aplicación Práctica: Caso de Estudio

Escenario: Una empresa tecnológica nota alta rotación en su equipo de desarrollo. Los empleados reportan insatisfacción a pesar de salarios competitivos.

1 Análisis de Percepción

Evaluar cómo los empleados perciben su entorno laboral y las expectativas.

2 Evaluación de Personalidad-Puesto

Verificar la adecuación entre las características del puesto y la personalidad de los empleados.

3 Revisión de Factores Motivacionales

Identificar qué factores intrínsecos están ausentes (autonomía, reconocimiento, crecimiento).

4 Evaluación de Riesgos Psicosociales

Aplicar cuestionarios NOM-035 para identificar fuentes de estrés.

5 Implementación de Soluciones

Diseñar puestos más motivadores, ofrecer salario emocional, mejorar liderazgo.



Conclusiones Clave

La Percepción es Realidad
El comportamiento se basa 

en cómo percibimos la 

realidad, no en la realidad 

objetiva.

La Personalidad Importa
La meticulosidad es el mejor 

predictor del desempeño 

laboral en todos los puestos.

Motivación Multifacética
La motivación efectiva 

combina factores intrínsecos 

y extrínsecos, equidad y 

expectativas.

El Aprendizaje es Continuo
El reforzamiento intermitente variable es el 

más efectivo para mantener comportamientos 

deseados.

El Bienestar es Fundamental
Prevenir el estrés y promover el bienestar no es 

opcional, es un imperativo legal y ético.



El Futuro del Trabajo

Comprender al individuo en la organización es más 

relevante que nunca. En un mundo laboral en constante 

cambio, las organizaciones que inviertan en entender y 

apoyar a sus empleados como individuos completos —con 

sus percepciones únicas, personalidades diversas, 

necesidades motivacionales variadas y requerimientos de 

bienestar— serán las que prosperen.

"El activo más valioso de una organización no son sus 

productos o servicios, sino las personas que los crean."



Tercera Unidad
Dinámica de Grupos y 
Desarrollo de Equipos



Fundamentos del Comportamiento Grupal
La interacción entre individuos crea una dinámica propia que influye en el comportamiento y los 

resultados, más allá de la suma de sus partes individuales.

Interacción
Los miembros se comunican 

y trabajan juntos de manera 

regular

Interdependencia
Las acciones de uno afectan 

a los demás miembros del 

grupo

Objetivos Comunes
Se reúnen para alcanzar 

metas particulares 

compartidas



¿Qué es un Grupo?
Definición

Un grupo se define como dos o más individuos que 

interactúan, son interdependientes y se han reunido para 

alcanzar objetivos particulares.

La interacción y la interdependencia son las características 

clave que distinguen a un grupo de un simple conjunto de 

personas.



Clasificación de los Grupos

Grupos Formales
Definidos por la estructura organizacional, con 

asignaciones de trabajo y tareas designadas. 

Su comportamiento está dirigido hacia las 

metas organizacionales.

Grupos Informales
Alianzas no estructuradas formalmente que 

surgen en respuesta a la necesidad de 

contacto social entre los miembros.



Tipos de Grupos Formales

Grupo de Mando

Compuesto por un 

directivo y sus 

subordinados directos.

Ejemplo: Un gerente de 

departamento y su equipo 

de analistas.

Grupo de Tareas

Individuos que trabajan 

juntos para completar una 

tarea específica. Suelen ser 

temporales.

Ejemplo: Un comité creado 

para organizar el evento 

anual de la empresa.



Tipos de Grupos Informales

Grupo de Interés
Personas que se unen para alcanzar un 

objetivo específico que concierne a todos.

Ejemplo: Empleados que se agrupan para 
solicitar mejoras en el plan de prestaciones.

Grupo de Amistad
Se forman porque sus miembros comparten 

características comunes como edad, aficiones 

o ideología.

Se extienden más allá del entorno laboral.



Estructura Grupal
Los grupos tienen una estructura que moldea el comportamiento de sus miembros. Las propiedades 

estructurales más importantes definen cómo funcionan y se relacionan.

Roles
Patrones de comportamiento esperados y 

atribuidos a alguien que ocupa una 

posición dada en una unidad social.

Normas
Estándares de comportamiento 

aceptables compartidos por los miembros 

del grupo.

Estatus
Posición o rango socialmente definido que 

los demás dan a los grupos o sus 

miembros.

Cohesión
Grado en que los miembros se sienten 

atraídos entre sí y motivados para 

permanecer en el grupo.



Componentes del Rol

Identidad del Rol
Actitudes y comportamientos consistentes con 

un rol específico

Percepción del Rol
Visión individual sobre cómo se debe actuar en 

una situación dada

Expectativas del Rol
Lo que otros creen sobre cómo debería actuar 

una persona

Conflicto de Roles
Enfrentamiento a expectativas de roles 

divergentes



El Poder de las Normas 
Grupales
Las normas dictan lo que se debe y no se debe hacer en 

determinadas circunstancias. Pueden referirse al 

desempeño, la apariencia o la distribución de recursos.

El efecto Hawthorne demostró que las normas grupales 

son un poderoso predictor del comportamiento 

individual en el trabajo.

Las normas ejercen una influencia significativa sobre el 

comportamiento de los miembros, estableciendo límites y 

expectativas claras.



Cohesión Grupal: Beneficios y Riesgos

Alta Cohesión + Normas Altas
✓ Aumento de la productividad

✓ Mayor compromiso

✓ Mejor desempeño

Alta Cohesión + Normas Bajas
✗ Disminución de productividad

✗ Conformidad excesiva

✗ Resistencia al cambio

Riesgo: El pensamiento de grupo (groupthink) ocurre cuando la presión por la conformidad 

impide que el grupo evalúe críticamente puntos de vista inusuales o impopulares.



Modelo de las Cinco Etapas de Tuckman
Los grupos atraviesan una secuencia estandarizada de cinco etapas en su evolución hacia la madurez y 

efectividad.



Las Cinco Etapas del Desarrollo Grupal
1Formación

Incertidumbre sobre propósito, estructura y 

liderazgo. Los miembros "prueban el terreno".

2 Tormenta
Conflicto intragrupal. Resistencia a restricciones y 

lucha por el control.
3Normalización

Relaciones cercanas y cohesión. Se establece 

identidad y expectativas comunes.
4 Desempeño

Estructura funcional y aceptada. Energía enfocada en 

la tarea.
5Disolución

Finalización de actividades. Respuestas emocionales 

variadas de los miembros.



De Grupos a 
Equipos
No todos los grupos son equipos. La transición requiere 

características específicas que definen a los equipos de alto 

rendimiento.



Grupo vs. Equipo de Trabajo

Característica Grupo de Trabajo Equipo de Trabajo

Meta Compartir información Desempeño colectivo

Sinergia Neutral (a veces negativa) Positiva

Responsabilidad Individual Individual y mutua

Habilidades Aleatorias y variadas Complementarias

Un equipo de trabajo genera una sinergia positiva donde 1+1>2: el nivel de rendimiento es mayor que la 

suma de las contribuciones individuales.



Tipos de Equipos

Equipos de Solución de Problemas

5-12 empleados del mismo departamento que 

discuten mejoras en calidad, eficiencia y ambiente. 

Rara vez implementan unilateralmente.

Equipos Autogestionados

10-15 personas que asumen responsabilidades de 

supervisores: planifican, programan, asignan tareas y 

toman decisiones operativas.

Equipos Transfuncionales

Empleados del mismo nivel de diferentes áreas que 

intercambian información y coordinan proyectos 

complejos.

Equipos Virtuales

Utilizan tecnología para reunir miembros dispersos 

físicamente. Requieren gestión cuidadosa para 

establecer confianza.



Equipos de Alto Desempeño
El modelo de eficacia de equipos identifica cuatro componentes clave que determinan el éxito y 

rendimiento excepcional de un equipo.

Contexto
Recursos, liderazgo, confianza 

y sistemas de recompensa

Composición
Habilidades, personalidad, 

roles y diversidad

Diseño del Trabajo
Autonomía, variedad y 

significancia

Procesos
Propósito común, eficacia y 

gestión de conflictos



Contexto: Fundamentos del Éxito

Recursos Adecuados
Apoyo oportuno de la organización: información, 

equipo, personal y financiamiento necesarios.

Liderazgo y Estructura
Acuerdo claro sobre quién hace qué y cómo el 

trabajo encaja en la estrategia organizacional.

Clima de Confianza
Confianza entre los miembros del equipo y entre el 

equipo y el liderazgo.

Sistema de Recompensas
Reconocimiento tanto del desempeño individual 

como del grupal.



Composición: El Factor Humano

Habilidades Esenciales

• Experiencia técnica

• Capacidad para resolver 

problemas

• Habilidades para tomar 

decisiones

• Habilidades interpersonales

Personalidad

La meticulosidad y la apertura a 

la experiencia son rasgos 

importantes para la eficacia del 

equipo.

Otros Factores Clave

Asignación de roles: Ajustar 

roles a estilos y preferencias 

individuales.

Diversidad: Mejora la toma de 

decisiones, aunque puede 

generar conflictos iniciales.

Tamaño óptimo: Los equipos 

más eficaces tienen entre 5 y 9 

miembros.



Diseño del Trabajo y Procesos

Diseño del Trabajo
Autonomía: Libertad y discreción para tomar decisiones

Variedad de habilidades: Utilizar diferentes talentos

Identidad y significancia: Trabajar en tareas completas e 

importantes

Procesos Efectivos
Propósito común: Metas específicas, medibles, realistas y 

desafiantes

Eficacia del equipo: Creencia compartida en el éxito

Modelos mentales: Conocimiento compartido sobre cómo 

trabajar



Gestión del Conflicto y Ocio Social

Niveles de Conflicto

✓ Conflicto de tareas: Puede ser beneficioso en 

niveles bajos (sobre el contenido del trabajo)

✗ Conflicto de relaciones: Casi siempre 

disfuncional

Ocio Social (Social Loafing)

Tendencia de los individuos a esforzarse menos 

cuando trabajan en grupo que cuando lo hacen 

solos.

Es crucial minimizar este fenómeno para 

mantener la productividad del equipo.



Comunicación 
Organizacional
La comunicación es el ancla de todas las actividades 

grupales y organizacionales. Sin comunicación efectiva, 

ningún equipo puede funcionar adecuadamente.



El Proceso de la Comunicación

Emisor

Inicia el mensaje codificando un pensamiento

Codificación

Convertir el pensamiento en forma simbólica

Mensaje

Producto físico de la codificación

Canal

Medio por el cual viaja el mensaje

Decodificación

Traducir símbolos a forma comprensible

Receptor

Persona a quien se dirige el mensaje

El proceso incluye también el ruido (barreras que distorsionan el mensaje) y la retroalimentación (verificación de la transferencia exitosa).



Barreras a la Comunicación Eficaz

Filtrado

Manipulación de la información por el emisor para 

que sea vista más favorablemente por el receptor.

Percepción Selectiva

Los receptores ven y escuchan selectivamente 

basándose en sus necesidades, motivaciones y 

experiencias.

Sobrecarga de Información

Cuando la información excede nuestra capacidad de 

procesamiento.

Emociones

El estado de ánimo influye en cómo se interpreta un 

mensaje.

Lenguaje

Las palabras pueden significar cosas diferentes para 

diferentes personas (jerga, tecnicismos).

Miedo a la Comunicación

Tensión y ansiedad indebidas en la comunicación 

oral o escrita.



Redes de Comunicación Formales
Las redes formales siguen la cadena de autoridad y se limitan a las comunicaciones relacionadas con las 

tareas.

Cadena
Sigue rígidamente la cadena 

formal de mando. Típica en 

estructuras burocráticas.

Rueda
Depende de una figura central 

como conducto para toda la 

comunicación. Típica en equipos 

con líder fuerte.

Todos los Canales
Permite que todos los miembros 

se comuniquen activamente 

entre sí. Típica en equipos 

autogestionados.



El Rumor: Red Informal
El "rumor" o grapevine es la red de comunicación no oficial 

de la organización. Aunque a menudo se percibe como 

negativa, cumple funciones importantes.

Funciones Positivas

• Fuente de información rápida

• Ayuda a dar sentido a situaciones ambiguas

• Sirve como canal social

• Permite medir la moral de los empleados

Es percibido por la mayoría como más creíble que las 

comunicaciones formales.



Comunicación Asertiva
La capacidad de expresar pensamientos, sentimientos y necesidades de manera directa, honesta y apropiada, sin violar los 

derechos de los demás.

Comunicación Agresiva

Expresar necesidades a expensas de los demás

Comunicación Asertiva

Expresión directa y respetuosa de necesidades

Comunicación Pasiva

No expresar las propias necesidades

Técnica clave: Usar declaraciones en primera persona ("Yo siento que...") en lugar de acusaciones ("Tú siempre...").



Escucha Activa
El proceso de escuchar atentamente a un interlocutor para comprender el significado completo del mensaje. Requiere un esfuerzo mental y 

físico consciente.

Parafrasear

Repetir lo que se ha escuchado con las propias palabras para confirmar la comprensión.

Hacer Preguntas Abiertas

Explorar el tema en mayor profundidad sin limitar las respuestas.

Evitar Interrumpir

Permitir que el interlocutor complete sus pensamientos sin interferencias.

Mostrar Empatía

Intentar comprender los sentimientos y perspectiva del otro.

Lenguaje Corporal Afirmativo

Mantener contacto visual y usar gestos que demuestren atención.



Gestión de 
Conflictos
El conflicto es una parte inevitable de la vida 

organizacional. La forma en que se gestiona determina si 

sus resultados serán constructivos o destructivos.



Evolución de las Visiones del Conflicto
1Visión Tradicional

Todo conflicto es dañino y debe ser 

evitado. Resultado de mala comunicación 

y falta de confianza. 2 Visión de Relaciones Humanas
El conflicto es natural e inevitable. No es 

necesariamente malo y puede ser una 

fuerza positiva.3Visión Interaccionista
Alienta a mantener un nivel mínimo de 

conflicto para mantener al grupo viable, 

autocrítico y creativo.



Conflicto Funcional vs. Disfuncional

Conflicto Funcional

Apoya las metas del grupo y mejora su 

desempeño.

Generalmente: Conflictos de tarea (sobre el 

contenido del trabajo)

• Estimula la creatividad

• Mejora la toma de decisiones

• Promueve la innovación

Conflicto Disfuncional

Obstaculiza el desempeño del grupo.

Generalmente: Conflictos de relación 

(interpersonales)

• Reduce la productividad

• Daña las relaciones

• Genera estrés y ansiedad



Estilos de Manejo de 
Conflictos
El modelo Thomas-Kilmann se basa en dos dimensiones: 

asertividad (satisfacer propios intereses) y cooperación

(satisfacer intereses de otros).



Los Cinco Estilos de Conflicto

Competir
Asertivo, no cooperativo. "Mi 

camino o la carretera". Útil en 

emergencias.

Colaborar
Asertivo, cooperativo. Solución 

ganar-ganar. Requiere tiempo y 

energía.

Evitar
No asertivo, no cooperativo. 

Retirarse o suprimir el 

conflicto.

Ceder
No asertivo, cooperativo. Sacrificio 

para mantener la relación.

Transigir
Punto medio. Cada parte cede 

algo para llegar a una solución 

intermedia.



Fundamentos de la 
Negociación
La negociación es un proceso en el que dos o más partes 

intercambian bienes o servicios y tratan de acordar una tasa de 

cambio para ellos.

¿Qué es Negociación?

Proceso de intercambio donde las partes buscan un 

acuerdo mutuamente aceptable sobre términos y 

condiciones.

Elementos Clave

Dos o más partes, intereses en conflicto, voluntad de llegar 

a un acuerdo, y posibilidad de intercambio.



Estrategias de Negociación

Negociación Distributiva
Opera bajo condiciones de suma cero: cualquier 

ganancia que yo obtenga es a tu costa.

Característica principal: Se enfoca en posiciones 

("No puedo pasar de este precio").

Ejemplo clásico: Negociación sobre el precio de 

un coche usado.

Negociación Integradora
Busca acuerdos que puedan crear una solución 

ganar-ganar.

Característica principal: Se enfoca en intereses 

("¿Por qué es importante para ti este precio?").

Requisitos: Confianza y apertura entre las partes.



El Proceso de Negociación

1. Preparación y Planificación

Investigar el conflicto, identificar involucrados, analizar percepciones y definir metas. Determinar tu MAAN (Mejor Alternativa a un Acuerdo 

Negociado).

2. Definición de Reglas Básicas

Establecer quién negociará, dónde se llevará a cabo y qué plazos habrá.

3. Aclaración y Justificación

Explicar, ampliar y justificar las demandas originales de cada parte.

4. Negociación y Resolución

El corazón del proceso, donde ambas partes hacen concesiones y buscan puntos de acuerdo.

5. Cierre e Implementación

Formalizar el acuerdo y desarrollar procedimientos para su implementación y monitoreo.



El Concepto de MAAN

1
Mejor Alternativa

Tu mejor opción si la negociación 

fracasa

El MAAN (Mejor Alternativa a un Acuerdo Negociado) es tu 

plan B. Conocer tu MAAN te da poder en la negociación 

porque sabes cuándo es mejor retirarte.

Nunca aceptes un acuerdo que sea peor que tu MAAN. Es 

tu punto de referencia para evaluar cualquier propuesta.

Desarrollar un MAAN sólido antes de negociar aumenta tu 

confianza y mejora tus resultados.



Claves para Negociaciones Exitosas

Preparación Exhaustiva
Investiga a fondo, conoce tus 

objetivos y los de la otra 

parte, y desarrolla múltiples 

opciones.

Escucha Activa
Comprende realmente los 

intereses subyacentes de la 

otra parte, no solo sus 

posiciones declaradas.

Creatividad
Busca soluciones 

innovadoras que expandan 

el pastel en lugar de solo 

dividirlo.

Flexibilidad
Mantén la mente abierta y adapta tu estrategia 

según evoluciona la negociación.

Construcción de Confianza
Establece credibilidad y demuestra integridad 

para facilitar acuerdos duraderos.



Integración de Conceptos
La dinámica de grupos, el desarrollo de equipos, la comunicación efectiva y la gestión de conflictos son elementos 

interconectados que determinan el éxito organizacional.

Dinámica de Grupos

Fomentando la 
interacción y cohesión del 

equipo.

Comunicación 
Organizacional

Mejorando los flujos de 
información interna.

Roles y Procesos

Definiendo 
responsabilidades y flujos 

de trabajo claros.

Equipos de Alto 
Desempeño

Desarrollando equipos 
autónomos y eficientes.

Colaboración y 
Resolución

Promoviendo la sinergia 
para solucionar desafíos.



Aplicación Práctica

1
Evaluar la Situación Actual

Analiza la estructura grupal, identifica la etapa de desarrollo y evalúa 

la efectividad de la comunicación.

2
Identificar Oportunidades de Mejora

Detecta barreras de comunicación, conflictos disfuncionales y áreas 

donde el equipo puede evolucionar.

3
Implementar Estrategias

Aplica técnicas de comunicación asertiva, facilita el desarrollo del 

equipo y gestiona conflictos constructivamente.

4
Monitorear y Ajustar

Evalúa resultados, solicita retroalimentación y ajusta las estrategias 

según sea necesario para mejorar continuamente.



Conclusiones Clave

Los grupos efectivos requieren estructura clara, 

roles definidos y normas compartidas que 

guíen el comportamiento hacia objetivos 

comunes.

La transformación de grupos en equipos de alto 

desempeño requiere atención al contexto, 

composición, diseño del trabajo y procesos 

efectivos.

La comunicación efectiva, tanto formal como 

informal, es fundamental para el 

funcionamiento de cualquier equipo u 

organización.

El conflicto, cuando se gestiona 

adecuadamente, puede ser una fuerza positiva 

que impulsa la innovación y mejora el 

desempeño organizacional.

El dominio de estos conceptos permite a los líderes y miembros de equipos crear entornos de trabajo más 

productivos, colaborativos y satisfactorios.


