((C

Nombre del alumno: Andrea Pulido Arguello

Nombre del profesor: Dra. Martha Cecilia

Gordillo Dominguez.

Nombre del trabajo: Ensayo “Andlisis del

conflicto organizacional”

Materia: Resolucion de conflictos.

Comitdn de Dominguez, Chiapas a 05 de noviembre del 2021



Porque se crea el conflicto organizacional y su analisis como dinamizador de
cambio en las organizaciones.

El conflicto es definido por la Real Académica Espafiola, como un enfrentamiento
armado; apuro, situacion desgraciada y de dificil salida; problema, cuestidon, materia de
discusion; coexistencia de tendencias contradictorias en el individuo capaces de generar
angustia y trastornos neuroticos. Galtung describe el conflicto en la interaccion de tres

dimensiones el llamado triangulo del conflicto:

1) Las actitudes y presunciones dentro, aspecto motivacional referido a cémo

perciben, sienten y piensan las partes en conflicto, aspecto que permanece oculto;

2) El comportamiento fuera, aspecto objetivo relativo a como las partes en conflicto

actuan. Es el vértice superior del triangulo, parte que se manifiesta en el conflicto;

y

3) La contradiccion entre, aspecto subjetivo referido a la raiz, al tema real del

conflicto, que también permanece oculto.

Torrego, define el conflicto como situacion en la que dos 0 mas personas entran en
oposicion o desacuerdo porque sus posiciones, intereses, necesidades, deseos o valores
son incompatibles o son percibidos como incompatibles. Donde juegan un papel
importante los sentimientos y las emociones y donde la relacion entre las partes puede

salir robustecida o deteriorada, en funcion de como sea el proceso de resolucion.

El conflicto inicia cuando alguien percibe que otra parte lo esta afectando o puede
con el tiempo afectarlo de manera negativa, en cosas que la parte que percibe, estima o
considera importantes para él; situaciones que pueden ir de lo mas sencillo, hasta lo mas
complejo, como puede ser el sistema de valores o principios de cada persona en la
organizacion y su compatibilidad con otros.



Tambien es considera que el conflicto fuente que las empresas crezcan y
demuestren que el hecho que los colaboradores digan que si a todo no es funcional, que
no se paga a la gente para que escuche a sus jefes, que la competitividad hace necesario
tener colaboradores de arranque automatico y no mecanico, como ha sido lo tradicional.
Por otro lado, en la actualidad existen muchas organizaciones que impulsan y premian a
los colaboradores que disienten y castigan a los conformistas, que retrasan la

creatividad.

Los colaboradores o el equipo de trabajo dentro de una organizacion establecen
el punto de partida sobre el que se proyecta el futuro de un grupo social, el cual define el
tipo de relaciones que las organizacion quieren administrar, ya sean éstas conflictivas y
de choque, o agradables, constructivas, de crecimiento y desarrollo. El éxito radicara en
qué tipo de administrador, negociador, mediador o conciliador son los lideres de las
empresas cambios son de momento o lo son en lo fundamental, de impacto y para la

gente.

Existen diferentes tipos de conflicto, las formas no genuinas entre los cuales se
encuentra el pseudo-conflicto, situaciones derivadas de una mala comunicacion,
malentendidos y/o desconfianza, estereotipos, o desinformacién, o derivadas de una
percepcion equivocada del propdsito del otro o del proceso; El conflicto latente que es el
que no se muestra de forma agresiva ya que una o ambas partes no perciben la
contraposicién de intereses/necesidades o valores por lo que no se abordan o ni tan solo
se reconocen como conflictos, bien porque no han explotado o porque no existen signos
de violencia directa. Y en las formas genuinas se basan en diferencias esenciales y
cuestiones incompatibles referidas a intereses, necesidades, deseos y valores. Por lo
que la comprension del conflicto se facilita si se distinguen estas distintas facetas como

son:



e Los asuntos o areas de discrepancia o incompatibilidad que se han de tratar para
solucionar el problema,

e Los intereses o0 razones por la que cada uno de estos asuntos importa a la
persona;

e Las necesidades, referidas a lo indispensable, lo minimo que hace falta para

satisfacer a una persona.

Para que exista un conflicto deben existir diferentes factores o causas:
Los factores culturales.

Representan la suma de todos los mitos, simbolos, valores e ideas que sirven para
justificar la violencia o la paz. Son todas las expresiones de la cultura que tienden a

legitimar la violencia.

Los factores estructurales.

Condicionantes que perpetuan las desigualdades, la falta de equidad, la explotacion, etc.,
que tienen que ver con la existencia de una estructura social que es violenta en si misma,

ya que no permite satisfacer las necesidades basicas de las personas.

Los factores de comportamiento.

Son producto de los factores culturales y estructurales y se materializan en conductas
agresivas de tipo fisico o verbal, por el contrario en comportamientos pacificos de dialogo

que favorecen el entendimiento y el respeto.



Causas de conflictos
Problemas de recursos.

La falta de recursos materiales puede ser causa de numerosos conflictos. Este nivel de

conflicto es el mas facil de resolver, si se tiene la informacidén necesaria

Problemas que provienen de necesidad psicologicas.

La falta de autoconfianza y la baja autoestima, la dificultad de comunicarse y de
relacionarse con los demas y la falta de control emocional. En este nivel los conflictos

son mas dificiles de resolver que los anteriores y requieren mucho mas tiempo.

Problemas que impliquen valores.

Culturales y familiares, pilares que forman nuestra identidad y dan significado a toda
nuestra existencia; por lo tanto, los conflictos que afectan a este ambito son los mas

dificiles de tratar y de resolver.

Tipos de conflicto
De relacién y comunicacion.

Se deben a fuertes emociones negativas, a percepciones falsas o estereotipos, o a la
escasa falta comunicaciéon entre las partes. Llevan a conflictos irreales, innecesarios o
falsos, aun sin que concurran condiciones objetivas para el conflicto. Y pueden conducir

a una espiral de escalada progresiva del conflicto destructivo.



De informacion.

Se deben a la falta de informacién necesaria para tomar las decisiones adecuadas, por
lo que se interpreta de manera diferente la situacion o no se le asigna el mismo grado de

importancia.

De interés.

Se deben a la competicién entre necesidades incompatibles o percibidas como tales,
referidos a cuestiones sustanciales dinero, recursos fisicos o tiempo; de procedimiento
acerca de la manera en debe ser resuelta la contienda; y psicolégicas percepciones de

confianza, deseo de participacion, respeto.

De valores.

Causados por sistemas de creencias incompatibles. Los valores son creencias que dan
sentido a la vida de las personas qué es bueno o malo, justo o injusto, verdadero o falso.
Si bien los valores no son la causa del conflicto, sino que éste surge cuando se intenta

imponer unos valores sobre otros, o no se admiten los diferentes.

Para terminar considero de gran importancia hablar de la conciliacidn, la cual es
un medio de resolucion de conflictos, por el cual un tercero llamado conciliador asiste a
las partes para que puedan, mediante el dialogo, resolver sus diferencias, pudiendo
proponer alternativas de solucion, las cuales pueden ser aceptadas o rechazadas por las
partes. Las técnicas que decida utilizar en la situacion la persona que actué como el
conciliador, en el campo practico, dependera, por ejemplo, de los factores culturales que
pudieran afectar significativamente a las partes; o si el conflicto es irreal o real; o si las
partes pueden comportarse en un esquema colaborativo que denominamos ganar-

Ganar, o por el contrario, en un esquema competitivo de ganar-perder.



El tratamiento que se dé a un conflicto, dependera de todos estos factores, y
siempre hay que ver a fondo. Debemos al administrar un conflicto, estudiarlo como un
todo, como un sistema, teniendo en cuenta que lo que sucede en un area, afecta a las
otras partes y reciprocamente. Los conflictos bien llevados y con buenos resultados

generan beneficios para las organizaciones.

Los conflictos no son malos en la medida que la organizacién es capaz de
encausarlos para aprender y beneficiarse de ellos. En las organizaciones en la medida
que los conflictos son bien conducidos facilitan la comunicacion entre las personas,
evitan fricciones innecesarias, promueven la responsabilidad y mejoran las relaciones

humanas.
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