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La gestion de conflictos en el
equipo

Donde hay personas trabajando juntas, hay diferencias, tensiones y conflictos. Esto no
significa que el equipo funcione mal, pero si exige liderazgo, criterio y capacidad de
intervencidn. En este bloque veremos como gestionar los conflictos para que no
destruyan la cooperacion y, en algunos casos, incluso ayuden a pensar mejor.

[J Pregunta guia: ¢En tu equipo el conflicto se evita, se soporta o se gestiona

de verdad?



Que aprenderas en este bloque

01 02

Por qué el conflicto es inevitable Los dos grandes tipos de conflicto

Los conflictos forman parte natural de trabajar con otros. Pretender un Distinguir conflicto interpersonal de conflicto de tarea es la clave para
equipo sin friccion es poco realista. intervenir bien.

03 04

El papel de la comunicacién y la confianza Senales, errores y criterios de intervencion

Como estas dos palancas determinan si el conflicto destruye o enriquece Qué mirar, qué evitar y cuando actuar como lider para proteger el objetivo
al equipo. comun.

[J Pregunta guia: ;Qué necesita mas tu equipo hoy: menos tensién o mejor gestion de la tensién?



-
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cPor que aparecen conflictos en los
equipos?

Los conflictos surgen porque los equipos son entornos de recursos escasos, percepciones
distintas de la realidad, objetivos personales diferentes y competencias diversas. Cada persona
llega con su historia, sus prioridades y su forma de entender el trabajo.

Recursos escasos Percepciones Objetivos

Tiempo, presupuesto o distintas personales

reconocimiento limitados Cada persona interpreta Las metas individuales no

generan disputa. la misma situacion desde siempre coinciden con las
Su experiencia. del equipo.

Diversidad de competencias

Distintas formas de trabajar pueden generar fricciones metodoldgicas.

[J) Pregunta guia: ;Qué origen del conflicto reconoces mas en tu equipo?



"El conflicto es el comienzo de la conciencia." — M. Esther Harding, psicéloga

Conflicto no significa fracaso

Una idea fundamental: no todos los conflictos son negativos. Algunos perjudican claramente al equipo, pero otros pueden ayudar a pensar mejor y

mejorar la solucion final. La clave esta en distinguir el tipo de conflicto y no reaccionar del mismo modo ante todos. El error no es tener conflictos;
el error es gestionarlos todos igual.

[J Pregunta guia: ;Tu equipo distingue bien entre conflictos dafiinos y desacuerdos Uutiles?



Los dos grandes tipos de conflicto

3

Conflicto Interpersonal:
tension emocional o
relacional, afecta a las
personas, dana la
cooperacion, debe evitarse.
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Conflicto de Tarea o Proceso:
desacuerdo sobre como
alcanzar la meta, afecta al
trabajo, puede mejorar la
solucion, puede aprovecharse.

Esta distincion es central en la gestion de equipos: cada tipo de conflicto tiene efectos distintos sobre el rendimiento y exige intervenciones diferentes por parte del lider.

Gestionar bien empieza por nombrar bien lo que esta ocurriendo.

[J Preguntaguia: ;Sueles clasificar el conflicto antes de intervenir?



Conflicto interpersonal

El conflicto interpersonal aparece cuando la tensién deja de estar centrada en el
trabajo y se convierte en una cuestiéon emocional o relacional. En este terreno surgen
malentendidos, sensacion de falta de respeto, afrenta personal, desvalorizacion o

resentimiento acumulado.

Senal de alerta Efecto en el equipo
Las personas discuten sobre Dana profundamente la capacidad
quiénes son, no sobre qué hacer. de pensar y cooperar juntos.

[J Pregunta guia: ;Cuando notas que un conflicto ha dejado de ir sobre la tarea

y ya va sobre la persona?



cPor que el conflicto interpersonal es tan danino?

Cuando una persona siente que no se la entiende, no se la respeta o se ha actuado contra ella, la emocionalidad bloquea la capacidad de ver la realidad con claridad. El didlogo
se estrechay la colaboracion cae. El equipo deja de enfocarse en la meta comun y dedica energia a defenderse o atacar.

0000

Tension Bloqueo Pérdida de Caida del
relacional emocional foco rendimiento

Por eso los materiales indican que los conflictos interpersonales deben prevenirse y abordarse a tiempo: su coste sobre el rendimiento es siempre elevado.

[J Pregunta guia: ;Qué efecto produce en tu equipo un conflicto relacional no resuelto?



Conflicto de tarea o proceso

En cambio, el conflicto de tarea o proceso aparece cuando las personas discrepan
sobre cual es la mejor forma de alcanzar la meta: qué alternativa es mas adecuada,
qué procedimiento funciona mejor, qué prioridad debe darse a cada accién.

Este tipo de conflicto puede ser positivo porque obliga a pensar, comparary
argumentar. No siempre hay que frenarlo; a veces lo mas util es conducirlo bien. La
clave no es silenciarlo, sino orientarlo hacia la mejora de la solucion.

[J Pregunta guia: ;Tu equipo tolera bien el desacuerdo técnico o lo interpreta

como un ataque personal?
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Por que el conflicto de tarea puede ser util

Y 52

Genera alternativas Valora pros y contras
El debate abre opciones que una sola perspectiva no habria visto. Obliga a argumentar y comparar costes y ventajas de cada opcidn.
Mejora el resultado Hace pensar al equipo

Puede hacer mas largo el proceso, pero construye soluciones de mayor El conflicto util no destruye el equipo; lo activa y lo hace crecer.
calidad.

[J Pregunta guia: ; Tu equipo sabe sostener debates que mejoran la solucién final?



La diversidad y el conflicto util

Las personas con experiencias, culturas o formaciones distintas aportan
perspectivas diversas. Esa diversidad puede traducirse en conflictos de tarea valiosos

si el equipo sabe gestionarlos bien.

El problema no es la diferencia en si misma, sino la incapacidad para integrarla.
Cuando la diversidad se convierte en fuente de desacuerdo productivo, el equipo

accede a una inteligencia colectiva superior a la suma de sus partes.

[J Pregunta guia: ;La diversidad de tu equipo genera valor o se atasca en

friccion?




No todo desacuerdo debe apagarse

"Si todos piensan igual, nadie esta pensando.” — George S. Patton, general y estratega

Un error frecuente del lider es intentar apagar cualquier tensién solo porque resulta incomoda. Pero si un desacuerdo esta ayudando a explorar
opciones y mejorar decisiones, lo adecuado no es silenciarlo, sino conducirlo bien.

Liderar el conflicto también implica saber cuando no sofocarlo. Reconocer esa diferencia es una de las habilidades mas importantes de un buen
director de equipos.

[J Pregunta guia: ;Tiendes a cortar demasiado pronto los debates Utiles?



Senales de que el conflicto sigue siendo util

— Las personas discuten ideas y procesos — Se aportan argumentos y se comparan opciones
El foco esta en "qué hacemos” y no en "quién tiene razén" o El didlogo es racional y orientado a buscar la mejor solucién
"quién es culpable”. disponible.

— Se mantiene la referencia al objetivo comun — No hay humillacién ni descalificaciéon personal
Las personas siguen pensando en el "para qué estamos aqui’, Puede haber tension, pero el respeto basico entre personas se
incluso en pleno debate. mantiene intacto.

[J Pregunta guia: ;Qué sefiales te indican que un desacuerdo sigue siendo sano?



Senales de que el conflicto ya se ha
deteriorado

El conflicto empieza a ser peligroso cuando aparecen:

Ironias y juicios Alianzas defensivas Memoria de
personales Se forman bandos en lugar SUISIEDS

Se ataca a la persona, no a de buscar la mejor Se rescatan conflictos

la idea. solucioén. anteriores para reforzar la

posicion actual.

Silencio hostil o bloqueo emocional

Las personas dejan de comunicarse o lo hacen de forma defensiva.

En ese punto ya no se discute una solucion, sino la legitimidad o el valor de las personas implicadas.
El rendimiento del equipo cae con rapidez.

[J Pregunta guia: ;Qué sefal temprana suele anunciar que el conflicto va a empeorar?




[ FACTOR CLAVE ]

a conflanza protege al equipo

Cuando existe confianza entre los miembros del equipo, el grupo puede La confianza permite

soportar desacuerdos sin romperse tan facilmente. La confianza actia como

: "~ L . Discrepar sin sentirse atacado
amortiguador: reduce la amenaza percibida en cada friccion y facilita la P

Reparar mas facilmente tras el conflicto

reparacion tras el conflicto.
Sostener debates utiles mas tiempo

Con confianza, las personas pueden discrepar sabiendo que el otrono va a Colaborar incluso en la diferencia
interpretar su posicion como un ataque a su persona. Eso abre espacio para el
conflicto util.

[J Pregunta guia: ;Hay suficiente confianza en tu equipo para discutir sin romper relaciones?



Sin confianza, el conflicto se vuelve costoso

Con confianza

Conflicto — debate util — soluciéon mejor

Sin confianza

Conflicto — amenaza percibida — bloqueo
— coste emocional

Sin confianza, cada desacuerdo se vive con mas amenaza, menos apertura y menor disposicion a colaborar después. La transaccion entre miembros se encarece emocionalmente.
Incluso los conflictos de tarea pueden degenerar en conflictos interpersonales cuando la confianza esta dafiada.

) Pregunta guia: (Qué cambia en el conflicto cuando la confianza ya esta dafiada?



Objetivo comun y conflicto

Un verdadero equipo existe porque comparte una meta comun que todos alcanzan o

no alcanzan juntos. Esa referencia es decisiva para gestionar conflictos, porque
obliga a volver unay otra vez al "para qué estamos aqui’".

Cuando el objetivo comun esta claro y presente, el conflicto puede resolverse
preguntando: ;qué opcidén nos acerca mas a nuestra meta? Sin esa referencia, el
conflicto se fragmenta en intereses personales y se vuelve mucho mas dificil de
resolver.

[J Pregunta guia: ; Tu equipo recuerda el objetivo comun cuando aparece una
tension fuerte?




Cuando pesan mas los objetivos individuales

Algunos equipos entran en un ciclo negativo cuando empiezan a importar mas los objetivos personales que los del equipo. A partir de ahi aparecen

sintomas claros:

Desorganizacion Paralisis

Cada persona tira en su direccién. La coordinacion se fragmenta. Las decisiones se bloquean porque nadie cede en lo que considera
suyo.

Desconfianza Desunidén

Se interpreta cualquier accion del otro como amenaza o maniobra. El equipo deja de funcionar como sistema cooperativo y se
fragmenta.

[J Pregunta guia: ;Has visto conflictos que nacen porque cada persona protege lo suyo?



-| conflicto en la fase de asalto

Las fases de desarrollo del equipo muestran que la fase de conflicto o asalto es
normal y esperada. En ella emergen tensiones sobre autoridad, poder, objetivos y
formas de trabajar. Es parte del proceso de crecimiento, no una sefial de fracaso.

Esto significa que cierto nivel de conflicto no solo es esperable, sino que puede ser
una sefal de que el equipo esta madurando y aprendiendo a funcionar de verdad. La
clave es que el lider lo sepa leer como una fase, no como un punto de ruptura.

[J Pregunta guia: ; Tratas como fracaso lo que en realidad puede ser una fase
normal de desarrollo?



No todos los equipos estan igual de preparados

Equipo en formacion

Poca capacidad para autorregular conflictos. Necesita mucha guia externa.

Equipo en conflicto

Alta tension. Requiere intervencion clara que reencuadre el objetivo comun.

Equipo normalizado

Comienza a tener normas propias. Puede gestionar mejor la friccion interna.

Equipo maduro

4 Procesa tensiones sin romperse. Distingue tipos de conflicto con naturalidad.

Exigir a un equipo inmaduro la misma autorregulacion que a uno consolidado suele ser irreal y contraproducente.

[J) Pregunta guia: ;Se adapta tu intervencion al nivel de madurez del equipo?



|_.as normas reducen los conflictos
Innecesarios

En la fase de normalizacion, el equipo establece acuerdos sobre como cooperar. Esas normas también sirven
para gestionar conflictos de forma preventiva.

Como se discrepa

1

Reglas sobre el tono, el respeto y la forma de expresar desacuerdos.
5 Como se decide

Criterios para tomar decisiones cuando no hay consenso inmediato.
3 Como se revisan errores

Espacio seguro para analizar fallos sin buscar culpables.
4 Queé no es aceptable

Limites claros sobre conductas que danan la relacién y la cooperacion.

[ Pregunta guia: { Tu equipo tiene normas claras para discutir y resolver tensiones?




HERRAMIENTA ESENCIAL

. a comunicacion en el conflicto

El problema La solucion

Escuchar activamente, retroalimentar con precision y expresarse con

Los conflictos se agravan mucho cuando la comunicacion es pobre,

defensiva o poco clara. Muchos conflictos son, en realidad, problemas firmeza y respeto reduce malentendidos y favorece soluciones

de comunicacién mas que de contenido. mejores. Muchos conflictos se ganan por cémo se hablan, no por quién

tiene razon.

[J Pregunta guia: ;Qué parte del conflicto en tu equipo es problema de comunicacién mas que de contenido?



a asertividad como herramienta
clave

La comunicacion asertiva es la capacidad de expresar ideas, sentimientos y opiniones
de forma directa, firme y honesta, respetando los derechos del otro. Esta habilidad es
especialmente util en conflictos porque evita tanto la sumision silenciosa como la
agresividad innecesaria.

En conflicto, la forma importa tanto como el contenido. Un mensaje correcto dicho de
forma agresiva puede dafiar mas que resolver. La asertividad permite sostener
posiciones sin atacar personas.

[J Pregunta guia: ;Cémo cambia un conflicto cuando las personas se
expresan con asertividad?




Pasividad, agresividad y asertividad ante el conflicto

Asertividad

Abre posibilidad de

Pasividad ﬁﬂ Agresividad

El problema queda > Intensifica el

soterrado, enfrentamiento, dialogo limpio, respeta
reaparece mas dana la relacion, < a las personas,
tarde, la tension = genera mas permite abordar el

se acumula conflicto desacuerdo con clarida

La respuesta asertiva no garantiza resolver el conflicto, pero si abre la mejor puerta posible para tratarlo con dignidad y eficacia. Los otros dos estilos, en cambio, o lo entierran o
lo escalan.

[ Preguntaguia: ;{Qué estilo aparece mas en tu entorno cuando surge una tension?



-scuchar en medio del conflicto

"La primera obligacion en cualquier conversacion dificil es comprender, no responder.” — Stephen R. Covey, autor de Los 7 habitos de la gente

altamente efectiva

Escuchar no es solo callarse, sino atender con verdadera presencia a lo que el otro comunica. En conflicto, esta habilidad es aun mas valiosa porque

permite captar:

e Las necesidades reales e Las interpretaciones que e Las emociones en juego
. , sostienen la tension . .
Lo que la persona necesita de verdad, mas El estado emocional que esta alimentando
alla de lo que dice explicitamente. Como esta leyendo el otro la situacion y por la posicion del otro.

qué esa lectura lo lleva al conflicto.

[J Pregunta guia: ;Escuchas al otro para entender su posicién o para preparar tu respuesta?



La emocion mal regulada
empeora el conflicto

Las competencias de inteligencia emocional —autocontrol, empatia y gestién de
relaciones— son esenciales en la gestion de conflictos. Sin ellas:

Se reacciona Se El conflicto

impulsivamente malinterpreta el escala con

[PSGNIN—— estado del otro facilidad

secuestran la Sin empatia, no se Una respuesta

capacidad de pensar capta qué esta desproporcionada

con claridad. sintiendo realmente la convierte una tensién
otra persona. manejable en una

crisis.

[J Pregunta guia: ;Qué emocién te desordena mas cuando entras en conflicto?




| lider no siempre debe imponerse

Lo que el lider NO debe hacer siempre Lo que el lider Si puede hacer

Resolver todo por imposicion jerarquica «  Crear condiciones para que el equipo dialogue
«  Decidir sin escuchar a las partes Ayudar a distinguir tipo de conflicto
« Imponer un acuerdo que nadie siente como propio Devolver el foco al objetivo comun
« Intervenir antes de entender el tipo de conflicto Sostener una conversacion util entre las partes

El liderazgo no es solo cerrar conflictos; también es encauzarlos hacia soluciones que el equipo construye.

[J Pregunta guia: ;Intervienes demasiado pronto o demasiado tarde cuando surge un conflicto?



Pero a veces si hace falta
firmeza

Cuando el grupo esta desorganizado, dividido y en ciclo negativo, puede ser
necesario un liderazgo mas directivo que vuelva a reunir al equipo alrededor de un
reto comun. En conflicto grave, el lider no puede limitarse a observar.

— Rearmar al equipo

Recuperar el sentido de equipo recordando la meta compartida.

— Ordenar el proceso

Establecer como se va a abordar el conflicto, con qué reglas y en qué marco.

— Recuperar el sentido compartido

Devolver al equipo la conviccidon de que tiene razones para seguir juntos.

[J Pregunta guia: ;Sabes reconocer cuando el conflicto exige una intervencion
mas firme?




Compartir liderazgo tambien ayuda

En ocasiones, una figura técnica, un referente respetado o un miembro con autoridad informal puede ayudar mucho mas que una intervencion
jerarquica pura. El liderazgo puede compartirse y conviene dar espacio a quienes mejor pueden conducir ciertos momentos.

— 00— —0 ——0—

El experto técnico El referente respetado El mediador interno
Puede mediar cuando el conflicto es de Alguien con credibilidad puede abrir Un miembro neutral que ayuda a
contenido o metodologia. dialogos que el lider formal no puede. reencuadrar el conflicto sin tomar partido.

No siempre media mejor quien manda mas.

[J Pregunta guia: ;Quién tiene legitimidad real para ayudar a resolver tensiones en tu equipo?



Ejemplo: conflicto bien gestionado

Imaginemos esta situacion: un responsable propone una solucion, pero quien esta en el terreno ve
mejor una alternativa. El conflicto no destruye al equipo porque el responsable reconoce el valor de
la lectura interna y acepta esa autonomia situacional.

Se escucha al que Se aceptala El desacuerdo

sabe desde dentro correccion con mejora la respuesta
El que tiene la vision mas madurez El conflicto de tarea, bien
directa del problema tiene El responsable no impone gestionado, lleva a una
mas informacion relevante por jerarquia sino que decision de mayor calidad.
en ese momento. prioriza el resultado.

(J Pregunta guia: ;Tienes espacio para que alguien cuestione una decision sin ser
penalizado?




-jemplo: conflicto mal gestionado

Lo que ocurre Lo que ensena

El equipo detecta una mejor lectura de la situacion, pero quien lidera No todo conflicto debe cerrarse desde fuera o desde arriba. Cuando la
impone otra decision. Nadie se atreve a corregirlo. El resultado es que jerarquia bloquea sistematicamente las correcciones que vienen de
se pierde una oportunidad importante. dentro, el equipo deja de aportar su mejor capacidad.

[J Pregunta guia: ;Qué pasa en tu equipo cuando la jerarquia bloquea una correccién valiosa?



Crrores frecuentes en la gestion del conflicto

Evitar hablar del problema Personalizar demasiado pronto

El silencio no resuelve; aplaza y agrava. El conflicto soterrado Convertir un conflicto de tarea en interpersonal por no haber
siempre reaparece. sabido nombrar lo que ocurria.

Intervenir sin entender el tipo de conflicto Forzar acuerdos aparentes

Aplicar la misma receta a todos los conflictos suele empeorar Un acuerdo que nadie siente como propio no repara nada. Solo
algunos de ellos. desplaza el problema.

[J Pregunta guia: ;Cuél de estos errores reconoces mas en tu forma de manejar conflictos?



| falso acuerdo

A veces el equipo parece haber resuelto un conflicto solo porque se ha callado o
porque una parte ha cedido sin conviccion. Pero el conflicto sigue vivo debajo de la
superficie y reaparecera mas tarde, generalmente con mayor intensidad.

Un acuerdo real necesita

Comprensidn de las posiciones en juego, claridad sobre qué se ha decidido y
aceptacion genuina —aunque no sea perfecta— de todas las partes implicadas.

Un falso acuerdo produce

Desconfianza creciente, resentimiento acumulado y mayor dificultad para resolver
el siguiente conflicto.

[J Pregunta guia: ; Tu equipo resuelve conflictos o solo los tapa
temporalmente?




Gestionar conflicto tambien es aprender

"En medio de las dificultades se encuentran las oportunidades.” — Albert Einstein

Igual que sucede con las decisiones, cada conflicto deja aprendizaje en el equipo. Puede ensefiar a colaborar mejor, a confiar mas y a debatir con
mas madurez. O puede ensefar exactamente lo contrario: a callar, desconfiar y protegerse.

La forma en que un equipo gestiona sus conflictos construye su cultura interna: define qué es seguro decir, como se trata a las personas cuando hay
friccion y qué cabe esperar de los demas en los momentos dificiles.

[J Pregunta guia: ;Qué estd aprendiendo tu equipo de la forma en que maneja sus tensiones?



Conflicto y rendimiento del equipo

RESULTADO
EXTERNO

(qué se consigue)

CAPACIDAD
FUTURA

(equipo mas/menos
capaz)

U

CONFLICTOY
RENDIMIENTO
DEL EQUIPO

\%)

CONFIANZA
(fortalecida/debilitada)

No basta con mirar el resultado inmediato de una situacién conflictiva. La gestion del conflicto afecta también a la capacidad futura del equipo para trabajar junto y a la solidez de
la confianza entre sus miembros. Ambas dimensiones son tan importantes como el resultado puntual.

[7 Preguntaguia: ;La manera de resolver conflictos en tu equipo mejora o empeora el trabajo futuro?



Senales de una gestion madura del conflicto

O
=

Distingue personas de problemas

El conflicto se dirige hacia la situacion, no hacia la persona.

@

Vuelve al objetivo comun

La meta compartida actia como ancla que devuelve el foco al equipo.

Escucha antes de reaccionar

Se prioriza comprender al otro antes de formular una respuesta.

]

Corta a tiempo la degradacioén

El equipo reconoce cuando el conflicto se esta personalizando y actua.

[ Pregunta guia: ;Qué sefial te haria pensar que tu equipo ya gestiona mejor sus conflictos?




|dea clave del bloque

El conflicto no
desaparece de los
equipos vallosos, pero
puede cambiar de

calidad.

Lo que debilita al equipo no es cualquier desacuerdo, sino la incapacidad para distinguir,
contener y encauzar bien las tensiones. Gestionar conflictos es proteger rendimiento, relacion y
objetivo comun al mismo tiempo.

[J) Pregunta guia: ;Qué necesita mas tu equipo para mejorar en este punto: criterio,
comunicacién o liderazgo?



Antes de cerrar el blogue

La gran leccion de este bloque es que el conflicto no debe entenderse solo como amenaza, sino como una realidad inherente al trabajo compartido
que puede deteriorar o hacer crecer al equipo segun como se gestione.

Objetivo comun claro Confianza suficiente Normas claras Liderazgo atento

Ancla al equipo cuando la Permite sostener desacuerdos Reducen fricciones evitables y Detecta, distingue e interviene
tensiéon amenaza con sin que se rompan las encuadran como se gestiona a tiempo, protegiendo equipo
dispersarlo. relaciones. el desacuerdo. y meta.

Donde estas cuatro condiciones existen, el conflicto deja de ser solo un problema y se convierte también en una oportunidad de maduracion.

[J Pregunta guia: ;Tu equipo esta aprendiendo a madurar a través del conflicto?



Cierre del curso: Direccion de Equipos de Trabajo

Con este bloque cerramos el recorrido completo del curso. Hemos trabajado los ocho bloques que conforman una visién integral del liderazgo de equipos:

Equipos de alto rendimiento ®
[ Planificacion y organizacion
Liderazgo y estilos ®
[ Observacion y diagnostico
Coordinacion y comunicacion o
[ Toma de decisiones
Gestion de conflictos o

) Pregunta guia: Después de todo el curso, ¢qué cambio concreto vas a aplicar primero en tu manera de dirigir equipos?



a Idea que atraviesa todo el curso

Dirigir equipos No es organizar tareas. Es
crear condiciones.

Condiciones para que diversas personas colaboren con sentido, aprendan juntas y alcancen metas comunes de forma sostenible. Esa es la esencia
del liderazgo de equipos: no controlar, sino construir el entorno en el que el equipo puede dar lo mejor de si mismo.

'El liderazgo no consiste en ser el mas listo de la sala. Consiste en conseguir que
todos en la sala sean mas listos." — Liz Wiseman, investigadora de liderazgo




28 horas, 5 DIAS

Hablar en Publico + Direccion de Equipos de Trabajo

11U Impacto es imparable!
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La gestion de conflictos en el
equipo

Donde hay personas trabajando juntas, hay diferencias, tensiones y conflictos. Esto no
significa que el equipo funcione mal, pero si exige liderazgo, criterio y capacidad de
intervencidn. En este bloque veremos como gestionar los conflictos para que no
destruyan la cooperacion y, en algunos casos, incluso ayuden a pensar mejor.

[J Pregunta guia: ;En tu equipo el conflicto se evita, se soporta o se gestiona

de verdad?
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