




“La calidad de nuestras conversaciones 
es la calidad de nuestras organizaciones”

Humberto Maturana



SOMOS EN CONVERSACIÓN



OBJETIVOS DEL CURSO

• Tomar conciencia sobre la importancia de una buena comunicación interna 
en las asociaciones

• Conocer los sesgos en la comunicación humana

• Identificar diferentes estilos de relación, empezando por el propio

• Conocer algunas claves para que nuestras conversaciones sean más efectivas

• Que tener en cuanta a la hora de dar y recibir feedback



QUE TRABAJAREMOS HOY
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PRESENTACIONES 

¿Qué tenemos en común?





LOS SILENCIOS
Callamos porque tenemos miedo:

•
•
•
•
•
•





La base de la confianza es la seguridad de que lo que 
voy a decir no va a generar algo en mi contra

Maru Sarasola



¿Que podemos hacer?

•

•



El ARTE DE CONVERSAR

Romper los silencios, mejorando la habilidad conversacional: 

Una manera de acercarnos a ser una organización saludable con 
equipos de alto rendimiento



CONVERSACIÓN                 MONOLOGOS CRUZADOS

SABER HABLAR                    SABER CONVERSAR



•

•

•

CONVERSACIÓN EFECTIVA



Conversaciones en el equipo:

•
•
•
•
•

•
•
•

•
•
•
•
•



Conversaciones autorreflexivas

•
•
•
•

•
•
•
•

•
•
•

•
•
•





Que debemos de tener en cuenta cuando 
hablamos de comunicación entre personas



HAY SERPIENTES

EN LA

LA MADRIGUERA



El cerebro no ha evolucionado para comprender el 
mundo, sino para sobrevivir en el 



INFORMACIÓN 
SENSORIAL

+ 
INTERPRETAR
(dar sentido)

¿Que factores 
influyen? 
• Biología
• Cultura
• Idioma

• Historia personal

Nuestra percepción 
distorsiona la realidad



•

•

•

Mi verdad, mi interpretación



La neurociencia nos muestra cómo 
cada vez que rescatamos un recuerdo, 
lo modificamos y lo volvemos a guardar. 

MEMORIA



¿CÓMO ESCUCHAMOS?



SESGOS COGNITIVOS

Atajos mentales que evolutivamente han sido útiles porque nos 
han permitido tomar decisiones de forma más rápida. 

En ocasiones, nos pueden llevar a equivocación.



DOS EJEMPLOS:

•

•



Hechos

Interpretación

Atribución de causas

Generalización

Acción

No ha hecho lo que hablamos en la reunión

No tiene suficiente compromiso

Conoce las consecuencias que tiene para la 
organización y le da igual

Siempre hace lo mismo

Voy a hablar con RRHH para que tome medidas





Entre lo que pienso,
lo que quiero decir,

lo que creo decir, 
lo que digo, 

lo que quieres oír, 
lo que oyes, 

lo que crees entender, 
lo que entiendes, 

existen nueve posibilidades de no entenderse



¿Y QUE PODEMOS HACER?

BRECHA

INTERPRETATIVA



ENFOQUE ÚNICO     o     ENFOQUE MULTIPLE

•

•

•

•

•

•

•

•

La verdad está en mi La verdad está en lo colectivo



ENTRENAR HABILIDADES

ESCUCHA
EFECTIVA

HABLA 
EFICAZ



•
•

•

•

ESCUCHA EFECTIVA



“Escuchar significa abrirme a la posibilidad 
de que su palabra me transforme”

Rafael Echeverría



•
•
•
•
•
•
•

HABLA EFICAZ



RESUMEN

•

•



C O N S T R U Y E N D O P U E N T E S D E
R E L A C I Ó N E N T R E P E R S O N A S .
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TOMA DE
DECISIONES

MODELO BR I DGE

DOS EJES

E M O C I O N A L

R A C I O N A L



RITMO VITAL

MODELO BR I DGE

DOS EJES

A C T I V OR E F L E X I V O



A C T I V OR E F L E X I V O
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4 ESTILOS



C u a d r i c u l a d o

D i s t a n t e

P a r a l i z a d o r

M u y c r í t i c o

C e r r a d o

D e s c o n f i a d o

M a n d ó n

R o t u n d o

B r u s c o

N o e s c u c h a

P r e s i o n a

D i s c u t i d o r

I n d e c i s o

I n s e g u r o

T o z u d o

R e s i g n a d o

D i f u s o

S e c o l a p s a

E x a g e r a d o

P r o t a g o n i s t a

C a ó t i c o

D i s p e r s o

V a r i a b l e

D e p e n d i e n t e d e l

R e c o n o c i m i e n t o

E x a c t o

J u i c i o s o

S i s t e m á t i c o

F o r m a l

D i s c r e t o

C a u t e l o s o

R á p i d o

E f i c a z

V a l i e n t e

E n e r g é t i c o

L u c h a d o r

T r a n s p a r e n t e

S e r e n o

E m p á t i c o

C o o p e r a n t e

T e n a z

E s c u c h a d o r

M e d i a d o r

A p a s i o n a d o

P o s i t i v o

A b i e r t o

S o c i a b l e

C a u t i v a d o r

D i n a m i z a d o r



COMUNICACIÓN
CON CADA ESTILO



COMUN I CAC IÓN

I n f o r m a c i ó n – C o n c l u s i o n e s .
M u c h o d e t a l l e .

H e c h o s o b j e t i v o s .
R i g o r .

T i t u l a r e s – A r g u m e n t o s .
3 ó 4 d a t o s e s e n c i a l e s .
P r u e b a s c o n c l u y e n t e s .
D i r e c t o s .

C o n t e x t o y a n t e c e d e n t e s .
R e l a t o n a r r a t i v o .

I m p o r t a n c i a d e l n o v e r b a l .
T a c t o .

G r a n d e s i d e a s .
L e n g u a j e v i s u a l .
E x p r e s i v i d a d .
D i n a m i s m o .



ES BUENA I DEA

T o m a r s e e l t i e m p o n e c e s a r i o
D e j a r t i e m p o p a r a a n a l i z a r

M a n t e n e r f o r m a l i d a d

O r i e n t a r s e a l a s o l u c i ó n
T r a n s p a r e n c i a e n e l m e n s a j e
D e f e n d e r c o n s e g u r i d a d

C o n e c t a r c o n l a p e r s o n a
E s c u c h a r y e m p a t i z a r

A c o m o d a r r i t m o

E x p l o r a r a l t e r n a t i v a s c r e a t i v a s
T e n e r l a m e n t e a b i e r t a
M a n t e n e r e n t u s i a s m o



ES MALA I DEA

U s o d e l e n g u a j e s e n s o r i a l
E x c e s o d e f a m i l i a r i d a d

S o b r e a c t u a r

P r e á m b u l o s e x c e s i v o s
T o m á r s e l o d e m a n e r a p e r s o n a l
E n r o l l a r s e

I m p o n e r s i n p r e g u n t a r
E x c e s o d e p r e s i ó n

T r a t o r u d o

D e t a l l e e x c e s i v o
F r i a l d a d r e l a c i o n a l
A b u r r i r



Dar y recibir Feedback

• El feedback alcanza su potencial total cuando se realiza en torno a

aspectos prefijados.

• Para dar un feedbcak adecuado, la clave es tener claras las expectativas

previas sobre qué hacer, cómo hacerlo, con quién, qué se quiere

conseguir, etc.

• Norma básica: El elogio al trabajo de las personas se puede hacer en

púbico, las peticiones para corregir mejor en privado.



Dos tipos de Feedback

Feedback de
reconocimiento

Feedback
de mejora

• Para mencionar lo que es válido,

reconocer su desempeño

• Ha de ser correcta, precisa y

clara

• Cuando es sobre hechos

concretos mejor si se da poco

después de que ocurra. Si es a

una trayectoria por ejemplo es

diferente.

• Su objetivo es cambiar una

conducta o actitud.

• Mejor dársela a la persona

implicada (no públicamente)

• Se necesita mas tiempo de

preparación

• Necesita de una actitud

emocional adecuada (no ir desde

el enfado)



En el caso de Feedback de mejora...
¿Qué tener en cuenta al dárselo a
cada estilo?



FEEDBACK

O f r e c e i n f o r m a c i ó n d e t a l l a d a , y
q u e r e s p o n d a a ¿ P o r q u é d i c e s
l o q u e d i c e s e n t u f e e d b a c k ?

C o m p a r t e t u f e e d b a c k s i n
r o d e o s , d e f o r m a v a l i e n t e , y
p r e p á r a t e p a r a r e c i b i r u n
p o s i b l e “ c o l e t a z o ” .

T r a n s m i t i r q u e v e m o s s u
i n t e n c i ó n , a u n q u e e l i m p a c t o

h a y a s i d o d i s t i n t o a l d e s e a d o .

H a c e r l e v e r e l i m p a c t o
e m o c i o n a l q u e h a t e n i d o , s i n
q u e s e s i e n t a a t a c a d o .

CÓMO DARLO



R E S P U E S T A H A B I T U A L
¿ E n q u é t e b a s a s ?

P a r e c e e s t a r a l a d e f e n s i v a

R E S P U E S T A H A B I T U A L
¡ E s t a e s t u p e r c e p c i ó n !

P a r e c e q u e n o l e l l e g a

R E S P U E S T A H A B I T U A L
L o s i e n t o , n o e r a s m i i n t e n c i ó n …

P a r e c e t o m á r s e l o m a l

R E S P U E S T A H A B I T U A L
¡ E s p e r a , q u e t e e x p l i c o … !

P a r e c e q u e n i e g a o p o n e e x c u s a s

FEEDBACK

RESPUESTA INCONSCIENTE



Mila esker


