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    INTRODUCCIÓN


    En la presente obra se emplea el término competencias socioemocionales (habilidades blandas) para referirse al conjunto de capacidades intrapersonales e interpersonales que permiten a los individuos gestionar sus emociones, relacionarse eficazmente con otros, colaborar en contextos complejos y adaptarse a situaciones cambiantes. Estas competencias incluyen, entre otras, la comunicación efectiva, la empatía, la inteligencia emocional, el trabajo en equipo, el liderazgo colaborativo y la gestión constructiva de conflictos.


    Estas competencias influyen directamente en la capacidad de los equipos para coordinar acciones, gestionar conflictos, construir confianza y adaptarse a entornos cambiantes. En organizaciones complejas, el desempeño colectivo está mediado por procesos de interacción que trascienden las competencias técnicas individuales (Salas et al., 2015). Sin embargo, en el sector público, la formación tradicional continúa centrada en aspectos técnicos, lo que genera una brecha entre las demandas del contexto y las capacidades disponibles (OECD, 2020).


    La literatura sobre cultura organizacional destaca que los valores compartidos, las normas informales y los supuestos básicos influyen en el comportamiento de los miembros de la organización y en la aceptación de iniciativas de cambio (Schein, 2010). Asimismo, investigaciones sobre desempeño institucional subrayan la importancia del liderazgo, la cohesión y la comunicación para el logro de objetivos colectivos (Denison, 2000; Katzenbach & Smith, 1993).


    La experiencia reciente de la pandemia de COVID-19 puso de manifiesto que la capacidad de respuesta institucional depende en gran medida de la coordinación efectiva entre actores, la adaptabilidad de los equipos y la confianza organizacional (WHO, 2020). Estas condiciones están estrechamente vinculadas al desarrollo de competencias socioemocionales (habilidades blandas).


    El presente libro analiza la relación entre competencias socioemocionales y desempeño de equipos en organizaciones públicas, proponiendo un modelo de intervención basado en Investigación-Acción orientado al fortalecimiento institucional. El estudio se fundamenta en una experiencia aplicada en la Representación de la Organización Panamericana de la Salud en Bolivia, lo que permite integrar reflexión teórica y evidencia empírica.


    El enfoque adoptado combina aportes de la psicología organizacional, la administración pública y el desarrollo organizacional, con el propósito de ofrecer una perspectiva interdisciplinaria sobre el desempeño colectivo en instituciones complejas. Asimismo, se propone un modelo replicable aplicable a diferentes contextos institucionales.

  


  
    PARTE I – FUNDAMENTOS TEORICOS

  


  
    Capítulo 1 - Organizaciones complejas y trabajo en equipo en el siglo XXI


    1.1 La creciente complejidad organizacional


    El siglo XXI se caracteriza por transformaciones profundas en los sistemas económicos, tecnológicos y sociales que han incrementado significativamente la complejidad de las organizaciones. Procesos como la globalización, la digitalización acelerada, la interdependencia entre sectores y la volatilidad del entorno han configurado escenarios organizacionales dinámicos e inciertos, en los cuales las instituciones deben adaptarse de manera continua para garantizar su sostenibilidad y eficacia (Castells, 2010; OECD, 2020).


    Desde una perspectiva teórica, las organizaciones contemporáneas no pueden comprenderse como estructuras cerradas y estáticas, sino como sistemas abiertos que intercambian recursos, información y significados con su entorno. La teoría general de sistemas aplicada a las organizaciones sostiene que los resultados institucionales emergen de la interacción entre múltiples subsistemas —estructural, tecnológico, humano y cultural— cuya coordinación determina la capacidad de adaptación y aprendizaje organizacional (Katz & Kahn, 1978; Scott & Davis, 2016).


    En el sector público y en los organismos internacionales, esta complejidad se intensifica debido a la coexistencia de múltiples niveles de gobernanza, marcos normativos heterogéneos, restricciones presupuestarias y demandas sociales diversas. Estas organizaciones operan en entornos políticos y sociales altamente visibles, donde la toma de decisiones implica frecuentemente la negociación entre actores con intereses divergentes (Peters, 2018). En consecuencia, la coordinación interinstitucional y la comunicación efectiva se convierten en condiciones esenciales para el funcionamiento institucional.


    La cultura organizacional constituye otro elemento clave para comprender la complejidad de las instituciones. Según Schein (2010), la cultura está formada por supuestos básicos compartidos que orientan la percepción, el pensamiento y la acción de los miembros de la organización. Estos elementos influyen en la aceptación de cambios, en la cooperación entre unidades y en la forma en que se interpretan los desafíos externos.


    En conjunto, estos enfoques coinciden en que el desempeño organizacional no puede atribuirse exclusivamente a factores técnicos o administrativos, sino a la capacidad del sistema para integrar coherentemente sus dimensiones estructurales, culturales y humanas.


    La Figura 1.1 presenta un modelo sistémico del desempeño en organizaciones complejas, en el cual los resultados emergen de la interacción entre el entorno global, el contexto institucional, las dinámicas de equipo y las competencias individuales, generando efectos en términos de eficacia, calidad, innovación y resiliencia.


    Figura 1.1 Modelo sistémico del desempeño en organizaciones complejas.


    
      [image: ]
    

    Fuente: Elaboración propia.


    1.2 Del trabajo individual al trabajo en equipo


    Históricamente, los modelos organizacionales se basaban en la división del trabajo, la especialización funcional y la supervisión jerárquica, principios asociados a la administración científica y a la burocracia racional (Weber, 1978). Sin embargo, la creciente complejidad de las tareas y la necesidad de integrar conocimientos multidisciplinarios han impulsado una transición hacia formas de trabajo basadas en equipos.


    Un equipo de trabajo puede definirse como un conjunto de personas interdependientes que comparten objetivos comunes, roles diferenciados y responsabilidad colectiva por los resultados (Katzenbach & Smith, 1993). A diferencia de los grupos tradicionales, los equipos implican procesos de interacción continua, complementariedad de competencias y coordinación para la consecución de metas compartidas.


    La evidencia empírica sugiere que el trabajo en equipo puede generar sinergias que superan la suma de los aportes individuales, especialmente cuando existe claridad de propósito, confianza mutua y comunicación efectiva (Salas et al., 2015). Estas condiciones permiten a los equipos abordar problemas complejos, innovar y adaptarse a entornos cambiantes.


    En las organizaciones contemporáneas, los equipos constituyen unidades fundamentales de desempeño. Proyectos intersectoriales, programas de desarrollo y operaciones de respuesta a crisis requieren colaboración entre especialistas de diversas disciplinas. En el ámbito de la salud pública internacional, por ejemplo, la implementación de programas de cooperación técnica exige la coordinación entre expertos en epidemiología, gestión, comunicación, políticas públicas y logística, lo que refuerza la centralidad del trabajo en equipo.


    1.3 Características de los equipos


    Los equipos que operan en el sector público y en organismos internacionales presentan características distintivas respecto a los equipos del sector privado. En primer lugar, suelen estar conformados por profesionales de diversas nacionalidades y disciplinas, lo que incrementa la diversidad cultural y cognitiva del grupo. Esta diversidad puede enriquecer la toma de decisiones, pero también genera desafíos para la comunicación y la coordinación (Earley & Gibson, 2002).


    Asimismo, estas organizaciones se caracterizan por altos niveles de formalización de procesos y procedimientos, derivados de marcos normativos y requisitos de rendición de cuentas. La
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El libro “Desarrollo de Habilidades Blandas y Desempeiio de Equi-
pos en Organizaciones Publicas e Internacionales” ofrece una refle-
xién actual sobre uno de los mayores desafios de la gestién contem-
poréanea: el desarrollo de equipos capaces de responder de forma
colaborativa a la creciente complejidad que enfrentan las organiza-
ciones publicas y los organismos internacionales.

Basado en una sélida revision bibliogréfica y en la experiencia prac-
tica desarrollada en la Representacion de la Organizacion Paname-
ricana de la Salud (OPS) en Bolivia, este trabajo demuestra cémo las
competencias socioemocionales —como la comunicacién efectiva,
el liderazgo colaborativo, el trabajo en equipo, la inteligencia emo-
cional y la gestion constructiva de conflictos— pueden fortalecer el
desempefio organizacional y ampliar la capacidad institucional.

Mediante la metodologia de Investigacién-Accion, el autor propone
un modelo de intervencion replicable que integra diagnostico, ca-
pacitacion, implementacién y evaluacién de resultados, ofreciendo
herramientas concretas para gerentes, investigadores y profesionales
interesados en desarrollar equipos de alto rendimiento.

Mas alld de analizar habilidades individuales, este libro destaca que
el fortalecimiento de las competencias socioemocionales es un ele-
mento estratégico para la innovacion, la cooperacion, la gobernanza
y la construccién de organizaciones publicas mads resilientes y efica-
ces, preparadas para afrontar los desafios del siglo XXI.
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