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Esta cuarta semana cierra la Fase 1 del curso
integrando las competencias trabajadas hasta
ahora, autoconocimiento, comunicacion, ética,
en el contexto donde todas convergen: el
trabajo en equipo. Ningun profesional produce
resultados solo; la venta que el cliente percibe
como un acto individual es, en realidad, el
desenlace de una cadena de colaboracidon entre
comercial, bodega, facturacion y servicio
posventa. Por ello, esta semana se estudiara la
diferencia entre un grupo y un verdadero
equipo, los roles que hacen funcionar la
colaboracidn y las condiciones que la sostienen
o la destruyen.

Adicionalmente, se abordard el liderazgo,
entendido no como un cargo sino como una
funcion que cualquier miembro del equipo,
incluido un practicante, puede ejercer:
coordinar un proyecto corto, ordenar una
discusidn, destrabar un problema. El estudiante
conocerd los estilos de liderazgo y las claves
para conducir proyectos breves, del tipo que
enfrentard en su practica preprofesional. La
semana concluye con la elaboracién del mapa
conceptual sobre la toma de decisiones éticas,
que sintetiza graficamente lo aprendido en la
semana 3 y forma parte de la Evaluacién 2, el
caso laboral con dilema ético, que se entrega
esta semana. Al finalizar, el estudiante podra
desempenar un rol activo y ético dentro de un
equipo y coordinar tareas colectivas simples, en
relacion con el Resultado de Aprendizaje 1.



4.1. Roles, responsabilidades y colaboracion en equipos
4.1.1. De grupo a equipo: la diferencia que importa

Un grupo es un conjunto de personas que comparten un espacio o una tarea; un equipo es un
conjunto de personas que comparten un objetivo, se necesitan mutuamente para alcanzarlo y
se sienten corresponsables del resultado. La diferencia es observable: en el grupo, cada quien
responde por su parte (“yo entregué lo mio”); en el equipo, todos responden por el todo
(“é¢como vamos?”). En el grupo, el error ajeno es problema ajeno; en el equipo, es una alerta

comun.

El transito de grupo a equipo no es automatico: requiere un objetivo claro y compartido, roles
definidos, reglas de funcionamiento acordadas y confianza construida en la interaccién. La
practica preprofesional expone al estudiante a esa construccidn en tiempo real: llegard a
equipos ya formados, con historias y cddigos propios, y su primera tarea serd comprender
como funcionan antes de intentar destacar (Menghini, Negrin y Guillermo, 2018).

Un ejemplo comercial ilustra la diferencia. En una tienda, tres vendedores que compiten por
comisiones individuales y se “roban” clientes forman un grupo: cada uno optimiza su resultado
aunque el cliente reciba informacién contradictoria. Los mismos tres, con una meta
compartida de tienda, acuerdos sobre la asignacidn de clientes y cobertura mutua de turnos,
forman un equipo: el cliente percibe un solo estandar de atencién y la tienda vende mds que la
suma de los tres por separado.

Figura 1.

Diferencias entre grupo y equipo de trabajo

GRUPO EQUIPO

Comparten espacio y tarea Comparten un objetivo
Responsabilidad individual Interdependencia y corresponsabilidad
“Yo entregué lo mio” “;Cémo vamos?”

Nota. La figura contrasta las caracteristicas del grupo (responsabilidad individual, coordinacion
minima, resultado como suma de partes) con las del equipo (objetivo compartido,
interdependencia, corresponsabilidad por el resultado). Elaboracién propia (Duran, 2026).

4.1.2. Roles dentro del equipo

En todo equipo coexisten dos tipos de roles. Los roles formales son los que la organizacidn
asigna: coordinador, responsable de registro, encargado de la relacion con el cliente. Los roles
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funcionales son los que las personas asumen espontaneamente por su forma de trabajar, y
todos son necesarios para el equilibrio del conjunto.

Tabla 1.

Roles funcionales frecuentes en los equipos de trabajo

Rol Aporte al equipo Riesgo si se exagera

Impulsor Empuja la accidn, fija ritmo y vence la Atropella procesos y personas.
inercia.

Coordinador Organiza tareas, tiempos y acuerdos. Burocratiza y frena la iniciativa.

Analista Examina opciones, detecta errores y Paraliza con exceso de critica.
riesgos.

Creativo Genera ideas y soluciones no evidentes. | Dispersa el foco del equipo.

Cohesionador Cuida el clima, integra a los miembros y | Evita los conflictos necesarios.
suaviza tensiones.

Finalizador Verifica detalles y asegura que lo Se pierde en el perfeccionismo.
acordado se complete.

Nota. La tabla describe seis roles funcionales frecuentes en los equipos, el aporte de cada uno
y el riesgo de su versién exagerada. Un mismo miembro puede ejercer varios roles segun la
situacion. Elaboracién propia (Duran, 2026).

El autoconocimiento de la semana 1 encuentra aqui una nueva aplicacion: identificar el rol
funcional propio —ésoy quien empuja, quien ordena, quien revisa?— permite aportarlo
deliberadamente y, a la vez, respetar los roles ajenos en lugar de juzgarlos. El analista no
“pone trabas”: protege al equipo de errores; el impulsor no “presiona”: evita que el proyecto
se estanque.

4.1.3. Las condiciones de la colaboracion efectiva

La colaboracién efectiva descansa sobre cuatro condiciones. Primera, la confianza: la seguridad
de que los demds cumpliran su parte y de que el error propio no sera usado como arma; sin
confianza, cada miembro se protege en lugar de aportar. Segunda, la comunicacion abierta: la
informacion fluye a todos los que la necesitan, los desacuerdos se expresan con la asertividad
de la semana 2 y las reuniones terminan en acuerdos. Tercera, la responsabilidad mutua: los
compromisos tienen nombre y fecha, y el equipo se pide cuentas con respeto. Cuarta, el
reconocimiento: el aporte de cada quien se nombra y se valora, porque la colaboracién que
solo se exige y nunca se agradece se agota.

Estas condiciones tienen una dimension ética directa: atribuirse un logro colectivo, ocultar
informacion al equipo o incumplir silenciosamente un compromiso —dilemas vistos en la
semana 3— son, precisamente, las conductas que destruyen la confianzay, con ella, al equipo.

Para el practicante que se integra a un equipo ya formado, cuatro conductas aceleran la
aceptacion:




¢ Observar antes de opinar: comprender cdmo trabaja el equipo, sus codigos y sus
tiempos.

e Cumplir impecablemente lo pequeio: la puntualidad y las tareas menores son la primera
prueba de confiabilidad.

e Preguntar con criterio: la pregunta oportuna demuestra interés; la que se responde con
observar, falta de atencion.

e Ofrecer ayuda concreta: “puedo encargarme de X” integra mas rapido que cualquier
presentacion.

4.2. Liderazgo en proyectos cortos
4.2.1. Liderazgo no es cargo

El liderazgo es la capacidad de influir en un grupo para alcanzar un objetivo comun. La jefatura,
en cambio, es una posicion formal en la estructura. La distinciéon importa porque se puede
tener el cargo sin ejercer liderazgo (el jefe al que se obedece pero no se sigue) y ejercer
liderazgo sin tener cargo alguno: el practicante que ordena una discusidn confusa, que
propone un método cuando el equipo esta trabado o que asume la coordinacidn de una tarea
pequefia estd liderando, aunque su credencial diga “pasante”.

Para el estudiante en practica, esta es la noticia relevante: el liderazgo se demuestra en actos
pequeios y observables —tomar la iniciativa, cumplir antes del plazo, ayudar sin que se lo
pidan, mantener la calma cuando otros la pierden— y esos actos construyen la reputacion
profesional mucho antes que cualquier ascenso.

En la practica preprofesional, estas oportunidades aparecen a diario: nadie quiere encargarse
del registro de la reunion (tomarlo es liderar), dos companfieros discuten sin avanzar (proponer
volver a los hechos es liderar), el equipo olvidé un pendiente con el cliente (recordarlo a
tiempo y ofrecerse a resolverlo es liderar).

4.2.2. Estilos de liderazgo y su uso situacional

No existe un estilo de liderazgo correcto para toda circunstancia; el lider competente ajusta su
estilo a la madurez del equipo y a la urgencia de la situacién. Los cuatro estilos basicos son: el
directivo (indica qué hacer y cdmo; util con equipos nuevos o en crisis), el participativo
(consulta y decide con el equipo; util cuando el compromiso importa tanto como la decisién),
el delegativo (asigna el objetivo y deja el cdmo al equipo; util con equipos maduros y
competentes) y el orientador (acompana el desarrollo de cada miembro; atil cuando el equipo
aprende algo nuevo).

El error mas comun es la rigidez: dirigir a un equipo experto (que se siente tratado como
novato) o delegar en un equipo novato (que se siente abandonado). El pensamiento critico
aplicado al liderazgo consiste justamente en diagnosticar la situacidn antes de elegir el estilo,
en lugar de repetir el estilo con el que uno se siente cdmodo (Lazzati, 2023).

Un ejemplo aplicado: al coordinar el inventario anual con dos practicantes nuevos, el estilo
directivo es el adecuado (instrucciones precisas, verificacion frecuente); seis meses después,
con el mismo equipo ya entrenado, el estilo delegativo (“el inventario debe estar cerrado el
viernes; organicenlo ustedes”) produce mejores resultados y mayor compromiso. El equipo no
cambié de personas; cambid de madurez, y el estilo debidé cambiar con ella.




Figura 2.

Estilos de liderazgo segun la madurez del equipo

El estilo se ajusta a la madurez del equipo

DELEGATIVO
Fija el objetivo, cede el c6mo
2 Equipos maduros

PARTICIPATIVO
Consulta y decide junto
Comg iso importa

ORIENTADOR 4
Acompana el desarrollo
que aprenden

quip

DIRECTIVO
Indica qué y cémo
uipos nuevos o en cris

v

Madurez y autonomia del equipo -

Nota. La figura relaciona los cuatro estilos de liderazgo (directivo, orientador, participativo y
delegativo) con el nivel de madurez y autonomia del equipo, mostrando la progresion
recomendada de un estilo a otro. Elaboracion propia (Duran, 2026).

4.2.3. Conducir un proyecto corto: tres momentos

El proyecto corto —una campanfa de una semana, la organizacion de un inventario, la
preparacion de una feria— es la unidad de trabajo tipica que un practicante puede llegar a
coordinar. Su conduccion tiene tres momentos:

¢ Planear: definir el objetivo en una frase verificable, listar las tareas, asignarlas segln los
roles y capacidades del equipo, y acordar los plazos. Un proyecto sin objetivo claro
produce actividad, no resultados.

¢ Coordinar: hacer seguimiento breve y regular (équé se hizo, qué falta, qué estorba?),
destrabar los obstaculos, y comunicar los cambios a todos. La coordinacién no es
vigilancia: es servicio al avance del equipo.

e Cerrar: verificar que el resultado cumpla lo acordado, presentar el producto, reconocer
los aportes individuales y registrar las lecciones aprendidas para el siguiente proyecto.

Veamos los tres momentos en un proyecto real de practica: preparar el stand de la empresa
para una feria comercial de fin de semana. Planear: el objetivo es “stand montado y abastecido
el viernes a las 17h00”; las tareas —transporte de material, montaje, exhibicién de productos,
material promocional— se asignan entre cuatro personas con plazos por dia. Coordinar: cada
mafiana, diez minutos de seguimiento; el miércoles surge un obstaculo (el banner no llegd) y el
coordinador lo destraba llamando al proveedor y ajustando el orden del montaje. Cerrar: el
viernes se verifica el stand contra la lista, se agradece por nombre el aporte de cada miembro
y se registra la lecciéon (“pedir el material grafico con una semana adicional de margen”).




Estos tres momentos anticipan el corazén de la Fase 2 del curso: la planificacién con
cronogramas, el registro en bitacoras y la autoevaluacion del cumplimiento seran, a partir de la
semana 5, herramientas formales aplicadas a la propia préctica preprofesional.

4.3. Mapa conceptual de la toma de decisiones éticas
4.3.1. El mapa conceptual como herramienta de sintesis

Un mapa conceptual es una representacién grafica del conocimiento: los conceptos se
encierran en nodos y se conectan mediante lineas con palabras de enlace que explicitan la
relacion (“requiere”, “se evalta con”, “conduce a”). Su valor formativo esta en el proceso, no
solo en el producto: para dibujar el mapa hay que decidir qué conceptos son centrales, cuales
dependen de cuales y cdmo se relacionan; es decir, hay que comprender de verdad. Por eso la
Evaluacion 2 exige que el mapa sea de elaboracion propia: un mapa copiado demuestra

habilidad para copiar; uno propio, comprensién.
Las reglas bdsicas de construccién son:
¢ Un concepto por nodo, expresado en una o pocas palabras (no oraciones completas).

¢ Palabras de enlace en cada conexidn, que formen proposiciones legibles al recorrer el
mapa.

¢ Jerarquia visual: los conceptos mas generales arriba o al centro; los especificos,
derivados.

¢ Ejemplos en los extremos: casos concretos que aterricen los conceptos.

Los errores mas comunes al construir mapas conceptuales son tres: convertir los nodos en
parrafos (el mapa se vuelve texto disfrazado), omitir las palabras de enlace (las lineas sin verbo
no dicen nada) y conectar todo con todo (el mapa pierde jerarquia vy, con ella, sentido). Un
buen mapa se puede leer en voz alta recorriendo sus conexiones, y cada recorrido forma una
oracién con sentido completo.

4.3.2. Construccion del mapa de decision ética

El mapa que acompafia a la Evaluacién 2 sintetiza el proceso completo de decisidn ética
estudiado en la semana 3, ahora enriquecido con la dimension colectiva de esta semana. Su
estructura sugerida parte del concepto central (dilema ético), que se conecta con su definicion
y sus sefales de reconocimiento; de alli derivan los factores de presién que lo disfrazan (metas
agresivas, normalizacion, gradualidad), los cuatro filtros de evaluacién (legalidad, normativa,
afectados, publicidad) y las conductas resultantes (decidir, comunicar con asertividad, escalar
si corresponde). Los ejemplos del caso analizado —el descuento inexistente— sirven como
anclas concretas en los extremos del mapa.

Figura 3.

Estructura sugerida del mapa conceptual de decision ética




Estructura sugerida del mapa conceptual de decision ética

DILEMA ETICO

SENALES FACTORES DE PRESION CUATRO FILTROS CONDUCTAS
Incomodidad entre lo Metas - Normalizacién Legalidad - Normativa Decidir - Comunicar
conveniente y lo correcto Gradualidad - Obediencia Afectados - Publicidad con asertividad - Escalar

——~

jemplo ancla: caso “el descuento inexistente”

Nota. La figura muestra la estructura general del mapa: el dilema ético como concepto central,
conectado con sus seiiales de reconocimiento, los factores de presion, los cuatro filtros de
evaluacion y las conductas resultantes, con ejemplos del caso analizado en los nodos
terminales. Elaboracidn propia (Duran, 2026).

Antes de entregar la Evaluacién 2 esta semana, el estudiante debe verificar que su documento
incluya:

¢ El andlisis del caso: problema comunicacional y dilema ético identificados.

¢ La propuesta de resolucién asertiva y los acuerdos de trabajo colaborativo.

¢ La justificacion de la decision con los cuatro filtros éticos.

¢ El mapa conceptual de elaboracién propia y la conexién con la simulacién de la semana 3.

Con la entrega de la Evaluacién 2 —andlisis del caso, propuesta de resolucidn asertiva,
acuerdos de trabajo colaborativo, justificacién ética y mapa conceptual— se cierra la Fase 1. El
estudiante habra recorrido el ciclo completo de las competencias relacionales: conocerse
(semana 1), comunicarse (semana 2), decidir con ética (semana 3) y colaborar y liderar
(semana 4). La Fase 2, que comienza la préxima semana, traslada el foco a la ejecucion
organizada de la practica preprofesional.

Sintesis de la semana

El equipo se distingue del grupo por el objetivo compartido y la corresponsabilidad; funciona
cuando los roles se reconocen y se equilibran, y cuando existen confianza, comunicacién
abierta, responsabilidad mutua y reconocimiento. El liderazgo no es un cargo sino una funcion
que se ejerce en actos concretos, ajustando el estilo, directivo, orientador, participativo o
delegativo, a la madurez del equipo y a la situacion. El mapa conceptual, finalmente, sintetiza
el proceso de decisién ética y cierra la Fase 1 del curso. La idea central puede formularse asi:
en el mundo laboral, los resultados son colectivos: la competencia profesional se completa
cuando el saber individual se pone al servicio del equipo, con roles claros, liderazgo
oportuno y ética compartida.
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