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Habilidades de Observacion del
—quUIpO

BLOQUE 4 - DIRECCION DE EQUIPOS DE TRABAJO

Un lider puede planificar, coordinar e influir, pero si no sabe observar bien a su equipo,
corre el riesgo de intervenir tarde o de intervenir mal. En este bloque aprenderas a
mirar el equipo con mas profundidad, a leer senales y a entender lo que ocurre mas
alla de lo visible.

:Miras realmente lo que pasa en tu equipo o solo reaccionas a lo mas visible?




cQue aprenderas en este blogue?

01 02

Observar con criterio Interpretar fases

Qué significa mirar un equipo de forma estratégica y qué sefales Como leer el momento de desarrollo en que se encuentra el equipo y
conviene atender. actuar en consecuencia.

03 04

Distinguir sintomas de causas Decidir cuando intervenir

Por qué lo que se ve no siempre explica lo que ocurre realmente. Como usar la observacién para elegir el momento y el tipo de

intervencion mas adecuados.

¢ Qué sueles observar primero en un equipo: resultados, actitudes o relaciones?



POr gue observar es una
nabilidad directiva esencial

El liderazgo eficaz crea condiciones para mejorar el rendimiento del equipo, pero para
crear esas condiciones primero hay que comprender qué esta ocurriendo. Un lider
que observa mal puede atribuir el problema a la persona equivocada, imponer una
solucién que no toca o dejar crecer una tensidon que ya estaba dando sefnales.

[J Observar bien reduce los errores de diagndstico. Antes de intervenir, hay que

entender.

¢Alguna vez has intentado resolver un problema sin haberlo entendido bien antes?



Observar no es controlar

Lo que NO es observar Lo que Si es observar

Vigilar de forma rigida «  Prestar atencion al funcionamiento real del conjunto
Fiscalizar cada accion « Comprender como se relacionan y coordinan
Supervisar con desconfianza «  Detectar cdmo reaccionan ante el conflicto

Controlar para sancionar - Captar sefales que anticipan un problema o una mejora

La observacién inteligente busca comprension, no solo vigilancia.

¢ Tu equipo vive la observacion del lider como apoyo o como fiscalizacion?



Observar es aprender a leer

senales

Los equipos hablan continuamente, incluso cuando nadie dice nada. Hablan a través de

retrasos, silencios, participacion desigual, tensién, bromas, energia, cooperacion, subgrupos,

calidad del trabajo y modo de afrontar los errores.

Senales verbales

Lo que se dice, cdmo se
dicey lo que se evita
nombrar.

Senales emocionales

Senales
relacionales

Alianzas, silencios,
apoyo mutuo o
distancia entre
miembros.

Energia, irritacion, entusiasmo, apatia o miedo visible.

¢ Qué senal sutil suele pasar desapercibida en tu equipo?

Senales
operativas

Retrasos, errores
repetidos, calidad del
trabajo entregado.



Lo visible no siempre explica lo iImportante

Un equipo puede cumplir objetivos a corto plazo y, sin embargo, estar "No todo lo que cuenta puede contarse, y no todo lo que

perdiendo confianza, aprendizaje o disposicion a colaborar en el futuro. El puede contarse cuenta." — William Bruce Cameron
rendimiento no debe medirse solo por resultados externos, porque también

importan:

- El aprendizaje de los miembros

- Lacalidad de las relaciones internas
- Laenergia disponible para seguir

« La confianza acumulada o perdida

Observar bien exige mirar mas alla del resultado inmediato.

¢ Qué cosas valiosas de un equipo no se ven en un simple resultado?



cQue conviene observar en un equipo?

Cuando observamos un equipo, conviene atender varias dimensiones a la vez. Observar bien es mirar en capas.
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¢Qué dimension observas menos en tu practica habitual?




| objetivo comun: la primera

nISta

Una de las primeras cosas que debe observar un lider es si el equipo esta realmente
alineado en torno a un objetivo comun o si cada persona actua desde objetivos mas
individuales.

Equipo alineado

Las decisiones, esfuerzos y conversaciones apuntan en la misma direccién. El
objetivo compartido orienta el comportamiento diario.

Grupo fragmentado

Cada persona actua desde su propio interés. Hay actividad, pero no hay
direccion comun.

¢ Tu equipo sigue un objetivo comun real o una suma de intereses particulares?




La participacion revela mucho

No basta con mirar si la gente esta presente. Hay que ver cdmo participa. La participacion es una ventana muy util para entender compromiso,

seguridad psicoldgica y distribucion real del poder en el equipo.

&

Quién habla

¢Siempre los mismos? ;Hay voces que nunca se escuchan? La
distribucion de la palabra refleja el equilibrio del poder interno.

{l;’[}
Quién se desconecta

La presencia fisica no garantiza implicacion real. Observar el nivel de
enganche es tan importante como el resultado.

¢En tu equipo siempre hablan los mismos?

(o)
&
Quién calla

El silencio no es neutro. Puede expresar prudencia, miedo, desinterés o
desacuerdo no verbalizado.

r

Quién sostiene

Hay personas que mantienen la cohesién del grupo aunque no sean las
mas visibles. Identificarlas es estratégico.



La calidad de la comunicacion

Observar un equipo exige fijarse en como circula la informacion: si

llega a tiempo, si es clara, si se contrasta, si se comparte entre iguales Comunicacion util Comunicacion pobre
i n iempr la figur | r nsable. : L ..
o si depende siempre de la figura del responsable — Mejor coordinacién, menos — Huellas visibles: retrasos,
. ;Lainformacién fluye o se acumula en nodos? errores evitables, mayor malentendidos, frustracion
¢:Los malentendidos son frecuentes o excepcionales? confianza. acumulada.

¢ Se contrasta lo que se dice o se acepta sin cuestionar?
¢El equipo comparte proactivamente o solo bajo demanda?

¢La comunicacion de tu equipo aclara o complica el trabajo?



Observar la confianza

La confianza no siempre se declara, pero se nota. Se nota en la facilidad para pedir

ayuda, en la naturalidad para compartir dudas, en la posibilidad de reconocer errores
sin miedo excesivo y en la disposicion a volver a intentar algo juntos después de un
fracaso.

"La confianza es la base sobre la que se construye todo lo demas." — Peter

Drucker

La confianza es la base para sostener el rendimiento y la cooperacion futura. Sin ella,

colaborar tiene un coste muy alto.

¢ Como sabes si en tu equipo hay confianza real?




Senales de confilanza alta

©

Apertura Ayuda mutua
Las personas comparten opiniones, dudas e incluso errores sin temor a Los miembros colaboran mas alla de su funcion, sin que nadie se lo exija
quedar expuestas. explicitamente.

+7rd @
Menor defensividad Capacidad de recuperacion
Las criticas y correcciones se reciben con mas calma. Hay menos Después del error o el fracaso, el equipo es capaz de levantarse y seguir
necesidad de protegerse. juntos.

La confianza alta reduce el coste de colaborar. Esto no significa ausencia de tension, sino una base relacional lo suficientemente solida para sostener el trabajo
conjunto.

¢ Qué conducta concreta te haria pensar "aqui hay confianza"?



Senales de conflanza baja

— Exceso de justificacién

Cada accidn necesita ser explicada y respaldada. Nadie quiere quedar expuesto
sin cobertura.

— Silencio preventivo

Las personas callan para no cometer errores, no porque no tengan nada que
aportar.

— Ocultacién de errores

Los fallos se esconden en lugar de compartirse. Esto impide el aprendizaje
colectivo.

— Proteccion sobre construccion

El equipo empieza a cuidar intereses propios en lugar de construir resultados
compartidos.

¢Qué signos de desconfianza aparecen antes de que estalle un problema mayor?




Observar el conflicto con mas precision

No todos los conflictos son iguales. Por eso, observar bien un equipo implica diferenciar el tipo de conflicto que esta ocurriendo. Esta distincién cambia por completo la intervencion
posterior.

Tipo 1 Tipo 2
CONFLICTO CONFLICTO
INTERPERSONAL \ ~—— DETAREA

Tension sobre ", © V1/° Dpesacuerdo
la relacion ;\ 42 —  sobre ideas,

Falta de respeto - S \W/ g3 rpétodos
Emociones . . Util si se
bloqueadas . = g gestiona bien
Perjudica el _ N Mejora la
rendimiento solucion final

¢Sueles distinguir bien entre un desacuerdo util y un choque personal?



Conflicto interpersonal: senal de
alerta

El conflicto interpersonal aparece cuando la tensién se desplaza de latareaala
relacion: falta de respeto percibida, malentendidos personales, emociones que
bloquean la comprensién y sensacion de afrenta.

;Quée lo distingue? ;Por qué es perjudicial?

La conversacién ya no gira sobre el Impide pensar juntos con claridad.
trabajo, sino sobre quién tiene Bloquea la comunicaciéon y

razon, quién ha faltado al respeto o deteriora la confianza. Es una senal
quién es el culpable. que debe observarse pronto.

¢ Tu equipo detecta a tiempo cuando el conflicto ya no va sobre la tarea?




Conflicto de tarea:; senal util

El conflicto de tarea o proceso puede ser positivo si ayuda a explorar alternativas, valorar pros y contras y mejorar la solucién final. Observar un

desacuerdo asi no deberia llevar automaticamente a frenarlo, sino a canalizarlo bien.

Lo que se debate Lo que genera Lo que necesita

Métodos, decisiones, criterios, prioridades Alternativas mas ricas, mayor calidad en Un lider que no lo frene por instinto, sino

o enfoques. El desacuerdo gira en torno al las decisiones y pensamiento colectivo que lo encauce hacia el resultado.

trabajo, no a las personas. mas sélido cuando se gestiona bien. Diversidad de criterio no es problema
relacional.

¢Sabes reconocer cuando un desacuerdo esta mejorando la calidad del trabajo?



La diversidad como senal compleja

Fuente de riqueza Fuente de friccion

Cuando la diversidad se convierte en distancia, incomprension o
subgrupos enfrentados, complica la dinamica y reduce la cohesién. La
clave no es la diversidad en si, sino si esta integrada.

Cuando la diversidad genera perspectivas distintas y conflictos de

tarea utiles, el equipo piensa mejor, decide con mas criterio y produce

soluciones mas creativas.

[J Observar diversidad es observar integracion. No basta con tener personas distintas; hay que ver si trabajan juntas de verdad.

¢La diversidad de tu equipo esta integrada o solo coexistiendo?



Fijarse en los subgrupos

Una habilidad importante de observacién consiste en detectar cuando el equipo empieza a
fragmentarse en subgrupos. Esto suele aparecer cuando los objetivos individuales pesan mas
que el objetivo comun, cuando hay desconfianza o cuando el conflicto no se gestiona bien.

Alianzas informales

Ciertos miembros toman decisiones fuera del espacio comun del equipo, creando
circuitos paralelos de influencia.

Silencios selectivos

Hay informacidn que circula solo entre algunos. El resto del equipo queda fuera de
conversaciones relevantes.

Decisiones paralelas
Partes del equipo avanzan por su cuenta, sin coordinar con el resto. La unidad del grupo

se erosiona por dentro.

¢Has visto subgrupos que parecian pequefos pero terminaron debilitando al equipo?




Observar las fases del equipo

Un equipo no es igual en todos los momentos de su vida. Cada fase genera sefales distintas, y un lider observador ajusta sus expectativas y su intervencion a la fase real en que se
encuentra el equipo.

Conflicto Normalizacion
Tensién y posicionamiento Reglas claras y mayor
activo. cohesion.

Formacion Ejecucion
Cautela y tanteo entre Rendimiento maduro y
miembros. flexibilidad.

Un lider observador no exige el mismo funcionamiento a un equipo que se esta formando que a uno que ya deberia estar ejecutando con madurez. Confundir la fase es uno de los
errores mas frecuentes en la direccion de equipos.

¢ Pides al equipo un nivel de madurez que aun no ha construido?



Senales de la fase de formacion

En la fase de formacion suele haber cautela, tanteo y busqueda de legitimidad. Las
personas tratan de entender quién es quién, cual es el objetivo compartido y cuales
son las reglas del juego. Las emociones suelen estar contenidas.

Lo que se Lo que no debe Lo que necesita
observa confundirse el lider

Prudencia inicial, La prudencia inicial Claridad sobre el
poca espontaneidad, no es falta de objetivo, presentacién
preguntas frecuentes implicacién. Es una del equipo y creacién
sobre expectativas y respuesta normal a la de un marco seguro
escaso conflicto incertidumbre de un para la participacion
visible. contexto nuevo. gradual.

¢ Sabes distinguir entre prudencia inicial y desinterés real?




Senales de la fase de conflicto

En la fase de conflicto empiezan a surgir tensiones sobre autoridad, decisiones, objetivos 0 modos de trabajo. El lider debe observar si ese conflicto
esta ayudando a aclarar posiciones o si esta derivando hacia un choque interpersonal.

Tension util Tension perjudicial
El conflicto aclara posiciones, expone diferencias reales y puede El conflicto deriva hacia lo personal, bloquea la comunicacion y
mejorar la calidad de las decisiones si se encauza bien. empieza a deteriorar la confianza dentro del grupo.

[J No toda tension es mala, pero si toda tension mal leida. El criterio observador marca la diferencia.

¢ Qué senal te indica que un conflicto esta dejando de ser util?



Senales de la fase de normalizacion

Cuando el equipo entra en normalizacion, empiezan a aparecer reglas mas claras, mayor sensacion de pertenenciay
mejores patrones de cooperacion. Es un momento crucial que el lider debe reconocer y consolidar.

&

Normas compartidas

El equipo ha construido formas de trabajar que todos reconocen y respetan. La friccion disminuye.

o
[

Sentido de pertenencia

Las personas empiezan a identificarse con el equipo como unidad, no solo como conjunto de individuos.

@)
1Y
Mayor previsibilidad

La coordinacién mejora. Los miembros saben qué esperar unos de otros, lo que reduce el esfuerzo de gestion.

¢Qué norma compartida ha mejorado mas el funcionamiento de tu equipo?




Senales de la fase de ejecucion

En la fase de ejecucion, el equipo trabaja con mas intensidad, flexibilidad y complementariedad. Las personas ayudan mas alla de su estricta

funcion, resuelven mejor los conflictos y se orientan con mas claridad al objetivo comun.

! ! —

Complementariedad Friccion interna Orientacion al objetivo
Cada miembro aporta donde mas puede, de Los conflictos se resuelven con mas agilidad y Las decisiones y esfuerzos apuntan con
forma espontanea. menos coste emocional. claridad al resultado compartido.

[J Observar esta fase permite reconocer la madurez real del equipo, no solo la aparente. Un equipo en ejecucién madura es un activo

extraordinario.

¢ Tu equipo ha llegado alguna vez a una fase de ejecucién maduray visible?



—| ciclo negativo tambien se
observa

No todos los equipos evolucionan hacia un ciclo positivo. A veces, tras la formacion y
el conflicto, aparece division, desorganizacion, paralizacion, desconfianzay
desunion. Una habilidad de observacidn clave consiste en detectar pronto si el equipo

esta entrando en este ciclo.

Conflicto mal Desorganizacion
gestionado

Desunion Paralizacion

¢.Reconoces a tiempo cuando tu equipo empieza a deteriorarse?



Senales de desorganizacion

La desorganizacion se observa cuando los esfuerzos dejan de alinearse, las prioridades se mezclan, la responsabilidad se difumina y cada persona
empieza a operar con logica propia. A veces todavia hay actividad intensa, pero ya no hay direccion comun.

Esfuerzos sin alinear Responsabilidad difusa Prioridades mezcladas

Cada miembro trabaja en su propia Nadie sabe con claridad quién es Lo urgente desplaza a lo importante. El
direccion. Hay movimiento pero no responsable de qué. Los compromisos se equipo reacciona a lo inmediato sin
convergencia hacia un resultado comun. diluyen o se incumplen sin perspectiva colectiva.

consecuencias.

¢ Tu equipo trabaja mucho incluso cuando esta claramente desorganizado?



Senales de paralizacion

;Qué es la paralizacion? La trampa de la actividad

El equipo pierde capacidad de avanzar porque no logra La paralizacidn es especialmente engafosa porque el equipo puede parecer
acuerdos, no ve salida comun o ha dejado de tener incentivos activo: hay reuniones, informes, conversaciones... pero el proceso real no
relacionales para cooperar. Puede haber reuniones, avanza.

conversaciones 0 movimientos, pero el proceso real se . . o -
Observar la diferencia entre actividad y avance real es una de las habilidades

bloquea.

mas valiosas del liderazgo observador.

¢ Cuantas veces confundes actividad del equipo con progreso real?



Senales de desunion

La desunion se expresa en subgrupos, pérdida de interés por el objetivo compartido y
creciente proteccion de intereses propios. En esta situacion el equipo deja de vivirse
como proyecto comun y empieza a comportarse como suma de partes enfrentadas o
desconectadas.

— Subgrupos activos

La fragmentacion se hace visible: hay "nosotros"y "ellos" dentro del mismo
equipo.

— Pérdida del "nosotros"

El lenguaje colectivo desaparece. Las personas hablan en clave individual, no de
equipo.

— Baja disposicion a ayudar

La colaboracién espontanea desaparece. Cada miembro protege su espacioy
reduce su contribucion al minimo.

¢ Qué conductas muestran que el "nosotros” del equipo se esta debilitando?




Observar el aprendizaje del equipo

Un equipo no solo debe lograr objetivos, sino también aumentar la capacidad de trabajar mejor en el futuro. Por eso observar bien implica

preguntarse si el equipo aprende de su experiencia, mejora competencias y se conoce mejor después de actuar.

Equipo que aprende Equipo que no aprende Lo que debe observar el lider
Reflexiona sobre lo que ha funcionado y lo Repite los mismos errores. No reflexiona ¢El equipo habla sobre como ha trabajado,
qgue no. Incorpora mejoras. Comparte sobre su forma de trabajar. Termina los no solo sobre qué ha conseguido? ;Se
conocimiento. Sale mas fuerte de cada proyectos agotado, no mas capaz. comparte lo aprendido?

reto.

[J Sin aprendizaje, el rendimiento sera fragil. Un equipo que no reflexiona no mejora de forma sostenible.

¢ Tu equipo termina los proyectos sabiendo mas o solo cansado?



Observar la disposicion futura a
colaborar

Otra senal clave es preguntarse si, después del trabajo conjunto, los miembros tienen
mas o0 menos ganas de volver a colaborar entre si. Esta disposicién futura es una
dimensidén esencial del rendimiento real del equipo.

Equipo que sale fortalecido

El trabajo conjunto ha generado mas confianza, mejor conocimiento mutuo y
mayor deseo de colaborar en el proximo reto.

Equipo que sale desgastado

El equipo consigue resultados pero destruye el deseo de seguir trabajando
juntos. Eso es un problema serio, aunque los numeros cuadren.

¢ Tu equipo sale fortalecido o desgastado después de cada reto?




-l error de observar solo a individuos

Un error frecuente del liderazgo es fijarse unicamente en personas aisladas y no en la dindmica del conjunto. A veces se etiqueta rapidamente a
alguien como conflictivo, desmotivado o poco colaborador sin observar el sistema que esta generando esa conducta.

"El sistema siempre gana. Si pones a una buena persona en un
Mirada individual Mirada sistemica sistema malo, el sistema ganara casi siempre." — W. Edwards
"Esta persona es el "¢ Qué en el sistema esta Deming
problema.” Se personaliza, produciendo esta
se etiqueta y se interviene conducta?” Se buscal la
sobre el individuo. causa en el contexto, no

solo en la persona.

¢ Tiendes a personalizar problemas que en realidad son del sistema de equipo?



Sintomas y causas: no confundirlos

Una habilidad clave es no confundir el sintoma con la causa. Lo que se ve en la superficie a menudo tiene una
raiz diferente.

Sintoma visible

Retraso en la entrega, silencio en las reuniones, tensién entre dos personas.

Primera interpretacion

Falta de compromiso, desinterés, problema personal entre miembros.

Causa real posible

Mala coordinacion, miedo a quedar expuesto, roles mal definidos o falta de confianza.

[J Observar bien exige interpretar antes de juzgar. La primera lectura no siempre es la correcta.

¢Qué sintoma reciente en tu equipo podria tener una causa distinta a la que piensas?




Cuando intervenir y cuando seguir observando

Observar bien también implica saber si ya toca intervenir o si aun conviene recoger mas informacion. No toda sefal aislada justifica una accién

inmediata, pero tampoco conviene esperar demasiado cuando ya se ve un patrén claro.

Seguir observando cuando... Iﬂ Intervenir cuando...

La senal es aislada, el patrén no esta claro todavia o la Se detecta un patrén claro de desconfianza, deterioro o division.
intervencidon prematura podria empeorar la situacion. La observacion ya ha dado suficiente informacion para actuar
con criterio.

La observacion eficaz prepara intervenciones mas precisas y menos impulsivas. Intervenir desde la observacién es muy diferente a intervenir

desde la reaccion.

¢ Tiendes a intervenir demasiado pronto o demasiado tarde?



La observacion necesita humildad

Observar con calidad exige reconocer que la primera interpretacion no siempre es la correcta. El
lider que cree entenderlo todo demasiado rapido suele cometer errores de lectura. La humildad
observadora permite preguntar, mejor, contrastar percepciones y evitar conclusiones
precipitadas.

"El conocimiento mas dificil de adquirir es el conocimiento de uno mismo, porque incluye
reconocer los limites de lo que uno ve." — Socrates

Preguntar en lugar de concluir

Antes de fijar una interpretacion, hacer preguntas que ayuden a contrastar lo observado.

Contrastar con otras perspectivas

Lo que el lider ve desde su posicidn puede ser parcial. Otras perspectivas enriquecen el
diagndstico.

¢ Qué haces para no quedarte con tu primera interpretacién de un problema?




Observar tambien es escuchar

No todo se detecta a simple vista. Muchas sefales del equipo aparecen cuando el lider escucha cémo se expresan las personas: qué
preocupaciones repiten, qué evitan nombrar y como explican lo que esta ocurriendo.

O

Lo que se dice Lo que no se dice Como se dice

El contenido explicito de las Los silencios, las omisiones y los temas El tono, la energia, la confianza o la tensién
conversaciones. Qué temas aparecen, que nadie nombra a pesar de estar con que las personas expresan lo que viven
cuales se evitan, cdmo se formulan los presentes. Muchas veces es lo mas en el equipo.

problemas. revelador.

¢Escuchas solo lo que se dice o también lo que se evita decir?



De la observacion al diagnostico

El valor de observar no esta solo en recoger informacion, sino en convertirla en diagnéstico util. Es el paso que transforma la percepcion en comprension accionable.

Interpretar

Diagnosticar

De "veo tension’ De "veo baja participacion”

— "ldentifico que la tensién nace de un conflicto de proceso mal gestionado, no de — "Detecto inseguridad psicoldgica y exceso de centralizacion en las reuniones.”
un problema personal.’

¢Sueles describir lo que ves o también interpretas lo que significa?



Las capas de la observacion

Un lider observador trabaja siempre en varias capas simultdneamente. No es suficiente con ver lo que ocurre: hay que relacionarlo, interpretarlo y ubicarlo en el contexto del equipo.

causas profundas,

Capa 3 - \ cultura del equipo, roles,
Lo sistémico\ confianza estructural

patrones, fases,
Capa 2 - tipos de conflicto,

Lo interpretable l dinamica relacional

Capal- Lo visible

(conductas, resultados,

participacion, comunicacion)
— —_—

Cuanto mas profunda es la observacién, mas preciso es el diagndstico y mas eficaz la intervencion posterior.

¢En qué capa de observacion sueles quedarte habitualmente?



|dea clave del blogque

Observar bien es dirigir mejor.

Observar un equipo significa mirar mas alla de lo inmediato para entender objetivos, relaciones, fases, conflictos, confianza y aprendizaje. No se trata

de vigilar mas, sino de comprender mejor. Cuanto mejor observa un lider, menos improvisa al intervenir.

Mas observacion Mejor lectura de senales Diagnostico mas preciso
Menos errores de diagndstico y menos Mayor capacidad de anticipacion antes de Intervenciones mas ajustadas a la causa
intervenciones innecesarias o mal que los problemas escalen o se real, no solo a los sintomas visibles.
orientadas. consoliden.

¢ Qué cambiaria en tu liderazgo si observaras mejor a tu equipo?



Antes de cerrar

La gran leccion de este bloque es que un equipo siempre esta dando informacion

sobre su estado, pero no siempre sabemos leerla. El liderazgo observador detecta
sefales tempranas, distingue lo superficial de lo importante y comprende cuando el
equipo esta madurando y cuando esta entrando en deterioro.

"No vemos las cosas como son. Las vemos como somos." — Anais Nin

Ver bien es una forma de dirigir mejor. No como un observador pasivo, sino como un
lider que usa lo que ve para tomar mejores decisiones.

¢ Tu forma de observar al equipo te ayuda a anticiparte o solo a reaccionar?




Pregunta de comprension del bloque

REFLEXION DE CIERRE

¢Por qué un lider no deberia limitarse a observar solo los resultados visibles del equipo?

Responde relacionando los cinco elementos clave que hemos trabajado en este bloque:

Confianza

Base invisible pero esencial del rendimiento sostenible.

Aprendizaje

Lo que el equipo incorpora para trabajar mejor en el futuro.

Conflictos

Su tipo y gestién determinan si fortalecen o deterioran al equipo.

Fases del equipo

Cada momento exige una lectura y una respuesta diferente del lider.

Disposicion futura

@

La voluntad de volver a colaborar es un indicador de rendimiento real.

¢Qué informacion esencial perderias si solo miraras objetivos cumplidos o incumplidos?



Lo que hemos aprendido en el Bloque 4

Un resumen visual de los grandes aprendizajes de este bloque.
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Transicion al Blogque 5

[ PROXIMA ETAPA DEL CURSO ]

Hasta aqui hemos trabajado como observar mejor al equipo para comprender su estado real y detectar sefnales importantes. Ahora ya sabes mirar
con criterio.

El paso siguiente es usar esa observacion para entender mejor cOmo se organiza internamente el trabajo colectivo: como se reparten las funciones,
cdmo cambian las dinamicas segun los roles y como el lider adapta su respuesta a distintas situaciones.

Blogue 4 (este bloque) Bloque 5 (siguiente)
Habilidades de observacion: leer senales, interpretar fases, distinguir Coordinacion, roles y situaciones de equipo: coOmo se organiza el
sintomas de causas. trabajo y como adaptar el liderazgo.

Si ya sabes observar lo que ocurre en el equipo, ;sabes también leer bien sus roles y coordinar sus situaciones?



Adecco

Learning & Consulting

Habilidades de Observacion del
—quUIpO

BLOQUE 4 - DIRECCION DE EQUIPOS DE TRABAJO

Un lider puede planificar, coordinar e influir, pero si no sabe observar bien a su equipo,
corre el riesgo de intervenir tarde o de intervenir mal. En este bloque aprenderas a
mirar el equipo con mas profundidad, a leer senales y a entender lo que ocurre mas
alla de lo visible.

:Miras realmente lo que pasa en tu equipo o solo reaccionas a lo mas visible?
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