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Potencial conflictivo

Para determinar si alguien es conflictivo, es importante observar su
comportamiento y patrones en diferentes situaciones. Aqui hay al-
gunas sefiales que podrian indicar que alguien es conflictivo:

Reacciones exageradas

Si una persona tiende a reaccionar de manera desproporcionada
ante situaciones cotidianas o pequefios contratiempos, podria ser

un indicio de su propension a generar conflictos.
Rabia o agresividad

Si alguien muestra una actitud de ira o agresividad frecuentemente,
es posible que tenga un potencial conflictivo més alto. Estas perso-
nas pueden ser propensas a iniciar o participar en confrontaciones

emocionales o fisicas.
Dificultad para aceptar opiniones o criticas diferentes

Si alguien tiene problemas para aceptar y considerar puntos de
vista diferentes a los suyos, y reacciona de manera defensiva o con-
frontacional ante criticas o sugerencias, es posible que tenga un

potencial conflictivo mas elevado.

Falta de empatia: La falta de empatia y la incapacidad para conside-
rar los sentimientos y perspectivas de los deméas puede manifestarse
en comportamientos egoistas, insensibles o disruptivos, lo cual pue-

de generar conflictos.
Tendencia a la confrontaciéon o provocaciéon

Si alguien tiene una tendencia constante a desafiar, confrontar o
provocar a los demas, es posible que tenga un potencial conflictivo

maés alto.
Historial de conflictos frecuentes

Si una persona tiene un historial de involucrarse en disputas fre-
cuentes, ya sea en el trabajo, en relaciones personales o en otros

entornos, puede ser un indicio de su potencial conflictivo.

Es importante recordar que estas sefiales no son definitivas y que
cada persona es Unica en su forma de comunicarse y relacionarse
con los demés. Sin embargo, si se identifican varias de estas sefiales
de manera consistente en una persona, podria indicar un mayor
potencial conflictivo. En cualquier caso, es crucial mantener una
comunicacion abierta y honesta, establecer limites claros y buscar la

resolucion pacifica de los conflictos.
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EL MAPA

El potencial conflictivo de una persona se refiere a su
propension a generar o participar en situaciones
conflictivas. Puede estar relacionado con su estilo de
comunicacion, habilidades de control de emociones,
actitudes y creencias, experiencias pasadas, entre
otros factores.

Prever el potencial conflictivo de una persona puede
ser complicado ya que cada individuo es Unico y
puede haber muchos factores involucrados.

Una persona conflictiva en el ambiente laboral puede
tener un impacto significativo tanto en el bienestar
de sus compaferos como en el desempefio general
de la organizacion.

RANGOS

Desempeio de maxima eficiencia

INDICADORES

e Estructura la vision y misién organizacionales sobre la
base de valores morales.

e Establece un marco de trabajo que respeta tanto las
politicas de la organizacion como los valores morales,
las buenas costumbres y las buenas practicas profe-
sionales.

e Es modelo en el mercado y en su empresa, y se le
reconoce por ser fiel a sus principios, tanto en lo la-
boral como en todos los otros ambitos de su vida.

e Guia sus decisiones y acciones, tanto las que realiza
personalmente como las de los equipos que supervi-
sa, sobre la base de sus valores morales.

e Muestra un dominio de sus emociones ante circuns-
tancias complejas.

e Maneja el estrés buscando métodos de desfogue.

e Responde de manera respetuosa incluso ante insul-
tos.

e Promueve la armonia ante los conflictos.
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Potencial conflictivo

Temario para el manejo de personal conflictivo:
Introduccién al manejo de personal conflictivo
Definicion de personal conflictivo.

Importancia de abordar el manejo de conflictos en el lugar de tra-

bajo.
Obijetivos del curso.
Identificacién de personal conflictivo

Caracteristicas y comportamientos comunes de personal conflicti-

Vo.
Sefiales de alerta para identificar personal conflictivo.
Anélisis de casos de estudio.

Entendiendo las causas del conflicto

Factores individuales que pueden contribuir al comportamiento

conflictivo.

Factores situacionales que pueden desencadenar conflictos.
Identificacién de causas subyacentes en situaciones de conflicto.
Comunicacion efectiva

Importancia de la comunicacién en el manejo de conflictos.
Habilidades de comunicacién para evitar o resolver conflictos.
Técnicas de escucha activa y empatia.

Gestion emocional

Reconocimiento y manejo de emociones propias y ajenas.

Estrategias para controlar la ira y el estrés en situaciones conflicti-

vas.
Importancia de la autorreflexion y el autocontrol emocional.
Técnicas de resolucién de conflictos

Enfoques colaborativos para la resoluciéon de conflictos.
Técnicas de negociacién y mediacion.

Generacion de opciones de solucion y busqueda de compromisos.
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Desempeno estable y eficiente

e Prioriza valores y buenas costumbres, aun por sobre
intereses propios y del sector u organizacion.

e Respeta y hace respetar a su gente las pautas de tra-
bajo establecidas por la organizacién, orientadas a
desempefiarse en base a las buenas préacticas profe-
sionales y las buenas costumbres.

e Hace aportes y provee ideas para mejorar el accionar
de la empresa y adecuarlo a los valores y principios
comunes.

e Muestra ecuanimidad ante situaciones complejas.

e Muestro autocontrol en situaciones de estrés.

e Alienta a lograr acuerdos en situaciones dificiles.

Desempeno estable y pero propenso a fallos

INDICADORES

e Orienta a su gente cuando ésta se encuentra en
situaciones en las que sus intereses y valores son
inconstantes o contradictorios.

e (uia sus acciones por sus valores personales,
orienta y motiva a sus compafieros a actuar de la
misma manera.

e Se desempefia respetando las pautas de trabajo de
la empresa que cree adecuadas.

e las buenas costumbres. los valores y principios
morales las basa en sus juicios personales.

e Mezcla temas personales con temas laborales

e Confronta a las personas cuando se cree agredido.
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Manejo de situaciones conflictivas en el lugar de trabajo:
Herramientas para abordar situaciones conflictivas entre empleados.
Estrategias para lidiar con personal conflictivo en un equipo.

Prevencion de conflictos a través de politicas y programas de gestion

del talento.

Rol del lider en el manejo de personal conflictivo

Habilidades de liderazgo necesarias para gestionar conflictos.
Establecimiento de un entorno de trabajo positivo y colaborativo.
Fomento de la resiliencia y el compromiso del personal.

Précticas de autocuidado y bienestar

Importancia de cuidar el bienestar personal en situaciones conflictivas.
Estrategias para mantener el equilibrio emocional y evitar el desgaste.
Casos practicos y ejercicios de simulaciéon

Resolucion de casos practicos para aplicar las habilidades aprendidas.

Participacion en ejercicios de simulacion para practicar la gestion de

conflictos.

El temario se debe adaptar segun las necesidades especificas de la
organizacion o equipo. Ademas, es importante contar con ejemplos
concretos y dinamicas de grupo para que los participantes puedan

poner en practica lo aprendido.
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Desempeno inestable

INDICADORES

e No es confiable y sus principios son endebles.

e No acepta consejos y directivas que lo reorientan si
ha cometido un error u omisién en términos de res-
peto de los valores las buenas practicas o las buenas
costumbres.

e Si la situacion lo requiere no es capaz de darse cuen-
ta de los valores que guian su accion.

e Se guia por valores y principios siempre y cuando no
contradigan sus propios intereses, en cuyo caso prio-
riza los fines y beneficios a obtener, al modo de lo-
grarlos.

Serias deficiencias para el desempeno

INDICADORES

® Respeta escasamente las buenas costumbres vy el
buen trato; no gufa su trabajo ni el de los deméas de
acuerdo con las buenas practicas profesionales.

e Pierde de vista las pautas establecidas por la organi-
zacion, y se gufa por su propio criterio y beneficio.

e Puede promover acciones 0 comportamientos en
contra de la empresa.

e Usa la coercion como arma de presion laboral.

Practicamente no presenta desempeiio

INDICADORES

eQOculta acciones propias o de su equipo cuando sabe
que van contra los principios o politicas de la organi-
zacion.

eSu actitud no genera confianza entre sus compafieros
ni ante sus superiores.

e| a insidia, la manipulacion y la agresion son parte de
sus herramientas para conseguir logros.

efFrente a la obtencidén de buenos resultados, se vana-
gloria y no toma en cuenta ni reconoce el aporte que
han realizado los demaés.
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Si es posible capacitar una persona en este nivel de dominio de la competencia tan bajo, incluso cuando una persona no

tiene ningln desarrollo previo en la competencia. Si bien es cierto que se requiere un gran esfuerzo, varias de las veces

vale la pena invertir en el proceso necesario para lograrlo, ya que el capital humano es el capital méas valioso dentro de las

organizaciones.

El proceso

Para lograrlo generalmente incluye los siguientes pasos:

1. Evaluacion Inicial

Obijetivo: Identificar el nivel de competencia actual del

individuo.

¢ Entrevistas: Para conocer el contexto y los intereses de
la persona.

¢ Evaluaciones: Utilizar pruebas y cuestionarios para me-
dir las competencias actuales.

2. ldentificacion de Necesidades

Obijetivo: Determinar las competencias especificas que se

deben desarrollar.

¢ Anélisis de Puesto: Entender las competencias requeri-
das para el puesto de trabajo deseado.

¢ Feedback: Recoger retroalimentacion de supervisores,
colegas o expertos en el area.

3. Diseflo del Plan de Capacitacion

Obijetivo: Crear un plan estructurado para el desarrollo

de competencias.

¢ Objetivos de Aprendizaje: Definir metas claras y medi-
bles.

¢ Contenidos: Seleccionar materiales educativos y recur-
sos de formacion adecuados.

e Métodos de Capacitacion: Decidir entre capacitacion
en el aula, online, talleres practicos, coaching, etc.

4. Implementacion del Plan de Capacitacion

Objetivo: Poner en practica el plan de formacion.

e Capacitacion Formal: Cursos, talleres, seminarios.

e Capacitacion en el Trabajo: Entrenamiento en el puesto

de trabajo, rotacién de tareas.

¢ Mentorfa y Coaching: Apoyo continuo de mentores
0 coaches.

5. Evaluacién y Seguimiento

Objetivo: Medir el progreso y ajustar el plan segun

sea necesario.

¢ Evaluaciones Continuas: Pruebas, observaciones y
feedback continuo.

¢ Revisién de Progreso: Comparar el nivel de compe-
tencia antes y después de la capacitacion.

¢ Ajustes del Plan: Modificar el enfoque de capacita-
cidn basado en los resultados obtenidos.

6. Refuerzo y Mantenimiento

Objetivo: Asegurar que las competencias adquiridas

se mantengan y mejoren con el tiempo.

e Practica Continua: Oportunidades para aplicar las
nuevas habilidades regularmente.

e Actualizacién de Conocimientos: Formacion conti-
nua para mantenerse al dia con nuevas practicas y
tecnologias.

Reconocimiento y Motivacién: Recompensas y reco-

nocimiento para incentivar el desarrollo continuo.

Este proceso estructurado permite desarrollar com-
petencias laborales de manera efectiva, incluso desde
un nivel inicial, garantizando que los individuos ad-
quieran /as habilidades necesarias para su desemperio

profesional.
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Capacitacién formal

La capacitacion formal es un tipo de capacitacion estructurada y planificada que se lleva a cabo dentro de un entorno
educativo organizado especializado, con el objetivo de desarrollar o mejorar las competencias laborales de los emplea-
dos.

Se caracteriza por:

Estar organizada y planificada Algunos ejemplos de capacitacion formal incluyen:

La capacitacion formal se desarrolla de acuerdo a un

. - . - Cursos
programa previamente definido, con objetivos especifi-

. . Los cursos son programas de capacitacion de dura-
cOs y un cronograma establecido. Esto permite asegurar

o . cién variable que se enfocan en un tema especifico.
que la capacitacién sea efectiva y relevante para las ne-

. Pueden ser impartidos por instructores presenciales o
cesidades de los empleados. P P P

en linea.

. . Talleres
Impartirse en un entorno educativo

L - Los talleres son sesiones de capacitacién mas cortas e
La capacitacion formal se lleva a cabo en un lugar fisico

. o o intensivas que se enfocan en desarrollar una habilidad
o virtual diseflado para el aprendizaje, donde los em-

. . . : especffica.
pleados tienen la oportunidad de interactuar con ins-

. Seminarios
tructores y otros participantes.

Los seminarios son eventos de corta duraciéon que se

. enfocan en presentar informacion sobre un tema es-
Centrarse en el desarrollo de competencias

. - L ecifico.
El objetivo principal de la capacitacion formal es desa- P

. Conferencias
rrollar las competencias laborales de los empleados, es

. . . . Las conferencias son eventos de corta duracién don-
decir, las habilidades, conocimientos y actitudes que ne-

. - . . de un experto presenta informacién sobre un tema
cesitan para desempefiar su trabajo de manera efectiva.

especifico.
. , ~ o Programas de certificacion
Utilizar metodologias de ensefianza y aprendizaje

N . Los programas de certificacién son programas de ca-
La capacitacion formal se basa en metodologias de en- brog brog

~ — . . pacitacion que culminan con la obtencién de una cer-
sefianza y aprendizaje que han sido probadas y valida-

. . tificacion que acredita que el empleado ha adquirido
das para ser efectivas en el desarrollo de competencias. q q P q

las competencias necesarias para desempefiar un tra-
. bajo especifico.
Evaluar el aprendizaje ) P

La capacitacion formal incluye mecanismos para evaluar

. Motivos para invertir en este tipo de capacitacion
el aprendizaje de los empleados y asegurar que hayan

o . La capacitacion formal es una herramienta valiosa
adquirido las competencias deseadas.

para las empresas que buscan desarrollar las compe-
tencias de sus empleados y mejorar su desempefio. Al

invertir en capacitaciéon formal, las empresas pueden:
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Aumentar la productividad

Los empleados capacitados son mas eficientes y producti-
VOS en su trabajo

Mejorar la calidad

Los empleados capacitados cometen menos errores y
producen un trabajo de mayor calidad.

Incrementar la innovacion

Los empleados capacitados son més creativos e innova-
dores.

Reducir la rotacion

Los empleados capacitados son mas propensos a estar

satisfechos con su trabajo y permanecer en la empresa.

Mejorar la imagen de la empresa
Una empresa que invierte en la capacitacion de sus em-
pleados proyecta una imagen de ser una organizacion

comprometida con el desarrollo de su personal.

.-0 Talent Test®
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La capacitacion personalizada en el ambito de las competencias laborales se refiere a un enfoque educativo que adapta

los programas de formacion a las necesidades, habilidades y objetivos individuales de cada participante en funcién a la

posicion a desempenfiar.

Cémo funciona

En lugar de ofrecer un programa unico y estandarizado
para todos, la capacitacion personalizada se caracteriza
por:

1. Evaluacion individual

Se realiza un diagndstico inicial para identificar las forta-
lezas, debilidades, conocimientos previos y estilos de

aprendizaje de cada participante.

2. Planes de aprendizaje personalizados
Con base en la evaluacién, se disefian planes de forma-
cion especificos para cada individuo, considerando sus

metas profesionales y el contexto laboral particular.

3. Contenidos y metodologias adaptadas

Se seleccionan los contenidos més relevantes para cada
participante y se emplean metodologias de aprendizaje
variadas, como tutorias, talleres préacticos, simulaciones, e
-learning, entre otras, para facilitar la asimilacion de los

conocimientos.

4. Ritmo y seguimiento individualizado

Se respeta el ritmo de aprendizaje de cada persona,
ajustando la duracién y complejidad de las actividades
formativas. Ademas, se brinda seguimiento personaliza-
do para evaluar el progreso y ofrecer retroalimentacion

oportuna.

5. Flexibilidad y accesibilidad
La capacitacién personalizada puede ofrecerse en dife-

rentes modalidades, como presencial, virtual o mixta,

para adaptarse a las necesidades y preferencias de los

participantes.

Los beneficios de la capacitacion personalizada en

competencias laborales son numerosos

Mayor motivacion y compromiso
Los participantes se sienten mas involucrados en el
proceso de aprendizaje al sentir que la formacién se

adapta a sus necesidades e intereses especificos.

Mejor comprension y retencién de conocimientos
Al enfocarse en temas relevantes y utilizar metodolo-
gias adecuadas, se facilita la comprension y retencion

de los conocimientos adquiridos.

Desarrollo de habilidades mas efectivas
La capacitacién personalizada permite a los partici-
pantes desarrollar las habilidades que realmente ne-

cesitan para desempefiarse mejor en su trabajo.

Mayor productividad y desempefio

Una fuerza laboral con competencias laborales bien
desarrolladas y alineadas con las necesidades de la
organizacion contribuye a mejorar la productividad y

el desempefio general.
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Capacitacion personalizada (Continuacion)

Reduccion de costos
Al enfocarse en las necesidades especificas de cada par-
ticipante, se optimizan los recursos y se evita la inversiéon

en formacion irrelevante.

En resumen, la capacitacion personalizada en competen-
cias laborales es un enfoque educativo innovador que
permite a las organizaciones desarrollar una fuerza labo-

ral mas competente, adaptable y productiva.
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El entrenamiento basico en competencias laborales se refiere a un tipo de capacitacién enfocada en reforzar y desarrollar
las habilidades y conocimientos basicos que son necesarios para desempefiar un trabajo especifico. Este tipo de entrena-
miento suele ser corto e intensivo, y se centra en las tareas y responsabilidades esenciales relacionadas con el puesto.

Objetivos del entrenamiento basico en competencias

laborales

e Brindar a los trabajadores las habilidades y conoci-
mientos necesarios para realizar su trabajo de manera
efectiva y segura.

e Mejorar la productividad y la calidad del trabajo.

e Reducir errores y accidentes.

e Aumentar la motivacién y el compromiso de los tra-
bajadores.

e Preparar a los trabajadores para avanzar en su carrera

profesional.

Caracteristicas del entrenamiento basico en competen-

cias laborales

e Se centra en las competencias basicas y esenciales
para el puesto de trabajo.

e Es de corta duracion, generalmente de pocas horas o
dias.

e Se imparte de manera practica y experiencial, utilizan-
do técnicas como la demostracion, la préactica y la re-
troalimentacion.

e Esta adaptado a las necesidades especificas del puesto
de trabajo y de la organizacion.

e Puede ser impartido por instructores internos o exter-

nos.

Ejemplos de entrenamiento basico en competencias la-
borales

e Capacitacion en seguridad en el trabajo.

e Competencias blandas o transversales.

e Capacitacion en atencion al cliente.

e Capacitacion en uso de software.
e Capacitacion en técnicas de produccion.

e Capacitacion en resolucion de problemas.

Beneficios del entrenamiento basico en competencias

laborales

Para los trabajadores:
e Mejora sus habilidades y conocimientos.
e Aumenta su productividad y calidad del trabajo.

e |Les permite avanzar en su carrera profesional.

Los hace mas competitivos en el mercado laboral.

Aumenta su motivacién y compromiso.

Para las organizaciones

Mejora la productividad y la calidad del trabajo.

Reduce errores y accidentes.
e Disminuye la rotacién de personal.

Aumenta la satisfaccion del cliente.

Fortalece la cultura organizacional.

En resumen, el entrenamiento basico en competen-
cias laborales es una herramienta valiosa para mejorar
las habilidades y conocimientos de los trabajadores,
lo que a su vez beneficia tanto a los individuos como

a las organizaciones.



