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I N S T R U M E N T O S  D E  A N Á L I S I S  D E  C O N F L I C T O 

I N T R O D U C C I Ó N

Esta Ficha de Consejos para el análisis de conflictos 
presenta en forma resumida siete instrumentos que 
pueden utilizarse para evaluar de forma estructu-
rada diferentes características de un conflicto, diri-
giendo nuestra atención hacia determinados aspec-
tos de un conflicto, para esclarecer ciertas facetas 
de una percepción confusa del mismo. El análisis 
del conflicto no es un arte «objetivo», sino que está 
influido por diversos puntos de vista sobre el mundo. 
El Enfoque de Harvard, la Teoría de las Necesida-
des Humanas y el Enfoque de la Transformación de 
Conflictos son algunos de los instrumentos
más utilizados:

1. El Enfoque de Harvard2 resalta las diferencias 
entre las distintas posturas (qué dice la gente que 
quiere) y los intereses (por qué quiere la gente 
lo que dice que quiere). Según el mismo, los 
conflictos pueden resolverse cuando las partes 
se concentran en los intereses en lugar de en las 
posturas, y cuando establecen criterios común-
mente  aceptados para enfrentarse a dichas dife-
rencias.

2. Según la Teoría de las Necesidades Huma-
nas3,  los conflictos se producen cuando cier-
tas necesidades humanas «universales» no están 
satisfechas. Así pues, se debería analizar, comu-
nicar y satisfacer las necesidades para poder 
resolver el conflicto.

3. El enfoque de la Transformación de Conflic-
tos4  ve los conflictos como interacciones des-
tructivas o constructivas, según cómo se afron-
tan o «transforman» los conflictos. Esta teoría  
considera que los conflictos son una interacción 
de energías, y se hace hincapié en las distintas 
percepciones y el contexto social y cultural en el 
que se construye la realidad. El objetivo de la 
transformación constructiva de los conflictos es 
otorgar poder a las partes y apoyar el reconoci-
miento mutuo de estas.

Mensajes clave

• 	Un conflicto puede verse como una interacción incompatible entre al menos dos partes o 

actores, una de los cuales resulta damnificada por la otra que causa daño intencionada-

mente, o lo ignora.

• 	El análisis de conflictos puede apoyar la orientación para futuras acciones, ya que los 

	 conflictos son sistemas dinámicos. Toda intervención entra a formar parte del sistema y 

debería centrarse en apoyar las energías positivas creativas del sistema o relacionadas con 

el mismo.

•	E l análisis de conflictos puede hacerse a nivel individual o, de manera especial, en grupo.

	E l análisis no conduce a una comprensión objetiva del conflicto, sino más bien a hacer

	 transparentes las propias percepciones subjetivas al respecto, de modo que se pueda 

	 reflexionar sobre las mismas y se puedan expresar más claramente.

• 	El análisis de conflictos puede consistir en: 1) verificar si uno se enfrenta a un conflicto, 

	 2) determinar los límites del sistema del conflicto, con la posibilidad de revisar estos más 

tarde, 3) utilizar los instrumentos de análisis de conflictos (indicados más abajo) para 

concentrarse en ciertos aspectos del conflicto y organizar la información.
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Una vez que hemos decidido que la situación a la 
que nos vemos confrontados es un conflicto, tene-
mos que tomar una decisión en cuanto a los lími-
tes del sistema. ¿En qué partes y factores quere-
mos concentrarnos? ¿A cuáles deberíamos excluir 
de momento? Uno se puede concentrar en varios 
«sistemas». Cada conflicto constituye un subsis-
tema de un sistema mayor, el llamado contexto o 
«super-sistema». Un conflicto en un sub-sistema 
puede ser únicamente un síntoma de un conflicto 
en el «contexto» de un  sistema mayor. La violen-
cia doméstica, por ejemplo, puede ser parte de un 
conflicto entre dos sistemas distintos de uso de la 
tierra, cuando uno de los países está inmerso en 
un conflicto etnopolítico, que a su vez se ve influido 
por  diversos enfoques de políticas internaciona-

5. Análisis de Perspectiva de Conflictos INMEDIO 
(APC): Este análisis APC se centra en las diver-
sas perspectivas de las distintas partes, obser-
vándolas paralelamente, de forma que se 
pueda ver dónde hay diferencias y dónde pun-
tos en común. El APC se rige por las fases de la 
mediación, y constituye una buena preparación 
para una mediación, además de poder utilizarse 
para guiar a una parte de los afectados por el 
conflicto. El APC no considera explícitamente las 
estructuras o el contexto.

6. Mapeado de necesidades y miedos: De modo 
similar al del APC, este método se centra en 
las partes y sus asuntos, intereses, necesidades, 
miedos, medios y opciones, y permite hacer una 
clara comparación de las similitudes y las dife-
rencias de las partes en forma tabular.

7. Modelo de Papel Multi-Causal: Este modelo se 
centra en la causalidad, en la diferente calidad 
de las razones, factores desencadenantes, cana-
les, catalizadores y metas. Considera asimismo a 
las partes, las dinámicas y las estructuras.

RESUMEN DE INSTRUMENTOS DE ANÁLISIS DE CONFLICTOS

1. La Rueda de los Conflictos: Introduce seis impor-
tantes dimensiones del análisis de conflic-
tos (dinámica, actores, causalidad, estructuras, 
asuntos y opciones/estrategias). Este enfoque 
estructura el resto de los instrumentos del análi-
sis de conflictos y es un instrumento «meta».

2. El Árbol de los Conflictos:  El árbol de los conflic-
tos trata de las diferencias entre factores estruc-
turales y dinámicos, visualizando cómo las cues-
tiones relativas a un conflicto vinculan estos dos

	 aspectos.
3. Mapeado de Conflictos: El mapeado de conflic-

tos se centra en los actores y sus interacciones. 
Es un buen instrumento para empezar a analizar 
un conflicto. La asimetría de poderes puede estar 
representada por el tamaño relativo de los círcu-
los. La animosidad y las alianzas están simboli-
zadas por líneas.

4. Modelo de Escalación de Glasl: Su objetivo es 
adaptar nuestra estrategia de intervención en 
conflictos al nivel de escalación del conflicto de 
las partes. Su mensaje es que no tiene sentido 
hablar a una persona que se quiere autoinmola 
con una bomba o disparar a gente que se grita 
mutuamente.

CÓMO UTILIZAR LOS INSTRUMENTOS DE ANÁLISIS DE CONFLICTOS

Todos los instrumentos de análisis de conflictos 
están estructurados de la misma forma: 1) descrip-
ción del instrumento, 2) finalidad del instrumento, y 
3) instrucciones paso a paso para utilizar el instru-
mento.  Los instrumentos pueden clasificarse según 
su concentración en la dinámica, las partes, la cau-

salidad, las estructuras,  los asuntos y las opciones/
estrategias. La Rueda de los Conflictos es un com-
pendio de todos los instrumentos y ayuda a decidir 
qué instrumento usar para cada aspecto.

les. A menudo, un conflicto surge en el punto de 
mayor debilidad de un sistema, no necesariamente 
donde ha sido causado. Por eso, a la hora de ana-
lizar conflictos, tenemos que considerar los lími-
tes del sistema que hemos establecido, y reflexio-
nar sobre el modo en el que está relacionado con 
el entorno en el que está inmerso dicho conflicto. 
Según dónde fijemos los límites, el conflicto se pre-
sentará de formas muy distintas. Los límites tienen 
que ser revisados periódicamente, para asegurar-
nos de que trabajamos allí donde tenemos el mejor 
efecto palanca. Una vez fijados los límites del sis-
tema del conflicto, podemos usar uno o varios de 
los instrumentos siguientes, para profundizar nues-
tra comprensión de varios aspectos del conflicto.
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i N s T R u m e N T o s  d e  A N Á L i s i s  d e  c o N F L i c T o 

iNsTRumeNTo 1: LA RuedA de Los coNFLicTos

2. Asuntos es el nombre que se les da a los temas 
del confl icto, lo que la gente discute o por lo que 
lucha.

3. La dinámica se refi ere al nivel de escalación del 
confl icto, la intensidad de las interacciones, el 
«temperamento» y la energía de un confl icto que 
transforma a la gente.

4. contexto/estructuras: el contexto y los factores 
estructurales  del confl icto están a menudo fuera 
del sistema del confl icto que se ve. La violen-
cia estructural es un tipo de violencia no direc-
tamente causada por la gente, sino por los sis-
temas económicos y políticos reinantes que, por 
ejemplo, generan pobreza.

5. causalidad: Los confl ictos nunca son monocau-
sales, en ellos interactúan factores multicausa-
les y sistémicos. en lugar de decir que todo está 
interrelacionado, es útil diferenciar entre diver-
sas «causas» o factores de infl uencia.

6. opciones/estrategias: este punto examina las 
maneras de afrontar un confl icto, las estrategias 
que se usan o se pueden usar, y los esfuerzos 
de las partes en confl icto o terceras partes para 
mejorar una situación confl ictiva.

Instrucciones paso a paso:
1. dibujar una rueda, hacer una lista de los distin-
tos aspectos de los seis radios de la rueda.
2. elegir otros instrumentos de análisis de confl ic-
tos para los aspectos que se desea examinar más 
en profundidad

mapeo de necesidades y miedos
cPA mapeo de confl ictos

Véase también la  Ficha 
de consejos «Género 
y confl icto»

el Árbol de los confl ictos
modelo de escalación de Glasl
modelo de Papeles multicausales

Véase también la Ficha de 
consejos
«No Hacer daño»

cPA
mapeo de Necesidades y 
miedos
modelo de escalación de Glasl

Véase también «No Hacer daño»
y la Ficha de consejos «PciA»

Árbol de los confl ictos

Véase también la Ficha de 
consejos
«No Hacer daño»

2. Asuntos

3. dinámica

5. causalidad

4. contexto /
estructuras

6. opciones /
estrategias

1. Partícipes/
Relaciones

modelo de Papeles multicausales

descripción: La rueda de los confl ictos es un «meta» 
instrumento de análisis de confl ictos, que introduce 
al resto de los instrumentos. cada uno de los seis 
radios de la rueda puede analizarse más en pro-
fundidad utilizando los instrumentos presentados 
más abajo (o referencias a otras Fichas de conse-
jos). La Rueda proporciona una primera visión de 
conjunto de un confl icto, antes de analizar aspec-
tos específi cos. La Rueda simboliza la plenitud y el 
movimiento; una vez analizados los diversos aspec-
tos, hay que volverlos a reunir para poder iniciar el 
análisis de confl ictos.

Meta  ➔	 estructurar los otros instrumentos de 
análisis de confl ictos

	 ➔	 Para que sirva de visión de conjunto la 
primera vez que se encara un confl icto.

1. Partes/Relaciones: Los partícipes o las «partes» 
son las personas, las organizaciones o los paí-
ses afectados o que participan en un confl icto. si 
participan o están directamente implicadas en el 
confl icto se las denomina «partes en confl icto», 
si participan para transformar el conflicto, se 
las denomina «terceras partes». Los grupos de 
interés se interesan por el confl icto o el fi nal del 
mismo, pero no participan directamente en él. 
Por defi nición, los confl ictos se refi eren a rela-
ciones en las que hay fricciones entre las diver-
sas partes.

cPA
mapeo de Necesidades y miedos
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iNsTRumeNTo 2: eL ÁRboL de Los coNFLicTos5

tes factores del confl icto, según su opinión.
3. Pedir a los presentes que pongan sus fi chas en 

el árbol:
•  en las raíces, si consideran que es una razón 

desencadenante del confl icto
•  en el tronco, si piensan que se trata de un 

asunto manifi esto, un «tema» del confl icto
•  en las ramas, si lo consideran un factor diná-

mico que infl uye en el confl icto.
4. Alguien facilita la discusión sobre dónde están 

situados los factores en el árbol. No existe nin-
guna percepción absoluta de lo que es «correcto» 
o «incorrecto». el emplazamiento de los facto-
res es, en parte, subjetivo, puede variar de un 
confl icto a otro, y puede cambiar con el tiempo. 
No obstante, se debe intentar, como grupo, crear 
una «instantánea» común del confl icto tal y como 
lo percibe el grupo.

5. Los participantes pueden visualizar sus propios 
esfuerzos de transformación del confl icto (por 
ejemplo, en forma de pájaro o gusano) y poner-
los en el árbol, en relación con los factores con 
los que están trabajando actualmente.

6. discutir los vínculos entre las raíces y los factores 
dinámicos, y cómo proceder al respecto.

 

Coups  d' Etat  

Mi scomm unicati on ti
on  

Religion  

Refugee  Camps  

Elit e Politi cs  

Fear  

Strik e 

Weak  Stat es  Gr oup Hi stories  

Cultural Di scriminati on  

Coups d' Etat

Refuefuef gee Camps

Religion

Strik e

Fear

Elit e Politi cs
Gr oup Hi storiesW ak Stat

miedo

campos de refugiados

Golpes de estado

Problemas de 
comunicación 

Religión

Huelga

discriminación cultural

Historia de grupos
Política de élite 

estados débiles 

Alienación del país

Descripción: el árbol de los confl ictos es un ins-
trumento de visualización y clasifi cación. el árbol 
visualiza las interacciones entre factores estructu-
rales, manifi estos y dinámicos. Las raíces simboli-
zan los factores estructurales «estáticos». el tronco 
representa los asuntos manifi estos, y vincula los fac-
tores estructurales con los dinámicos. Las hojas que 
se mueven con el viento representan los factores 
dinámicos.

Factores dinámicos: entre los factores dinámicos 
están las formas de comunicación, el nivel de esca-
lación, los aspectos de las relaciones, etc. Trabajar 
con factores dinámicos implica hacerlo con un hori-
zonte temporal breve; las reacciones que siguen a 
las intervenciones son rápidas y, a veces, impre-
visibles. ejemplos de este tipo de factores son las 
intervenciones diplomáticas o la transformación 
por varias vías de un confl icto, sirviéndose directa-
mente de la forma de interacción entre las partes 
en confl icto. A la hora de afrontar factores dinámi-
cos, hay que tener en cuenta que, con frecuencia, 
disponer rápidamente de dinero es más importante 
que disponer de mucho dinero.

Asuntos: Los asuntos son las cuestiones de las que 
quieren hablar las partes en confl icto, es decir el
«tema» del confl icto.

Factores estructurales: Las raíces de un confl icto son 
las «razones» principales que provocan un confl icto, 
y es difícil infl uir sobre las mismas en un breve espa-
cio de tiempo, pero si se ignoran, el confl icto puede 
volver a resurgir posteriormente. este es el típico 
sector de la cooperación al desarrollo, el compro-
miso a largo plazo y la prevención de la violencia 
estructural (Teoría de las Necesidades Humanas).

Meta: ➔	iniciar una refl exión sobre los vínculos  
de las raíces, los asuntos y los factores 
dinámicos

	 ➔		 Para diferenciar los horizontes tempo-
rales de varios enfoques de transforma-
ción de confl ictos

Instrucciones paso a paso:
1. dibujar un árbol, incluidas las raíces, el tronco y 

las ramas – en una hoja de papel grande
 o en un rotafolio.
2. cada persona recibe varias fi chas en las que 

escribe una palabra o dos, o simplemente dibuja 
un símbolo o una imagen, indicando importan-
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I N S T R U M E N T O S  D E  A N Á L I S I S  D E  C O N F L I C T O 

INSTRUMENTO 3: MAPA DE CONFLICTOS6

1. Decidir qué conflicto se quiere analizar. Fijar los 
límites del sistema del conflicto.

2. Formar grupos de dos o más personas. Una de 
ellas puede hacer individualmente un mapa del 
conflicto, pero sería preferible hacerlo en grupo. 
Si hay gente en el grupo que no sabe nada del 
conflicto, puede ayudar haciendo preguntas que 
ayuden a aclarar las dudas, o también jugando 
el papel de personas con las que la parte impli-
cada en el conflicto puede hablar y poner en 
práctica ideas.

3. Tomar una hoja de papel grande y dibujar a las 
partes en forma de círculos en el papel,  o en tar-
jetas que pueden fijar a un papel, y en las que el 
tamaño del círculo representa el «poder» de una 
parte. No olvidar situarse uno a sí mismo en la 
página como parte, si uno mismo o su organi-
zación participa.

Incluir a terceras partes representándolas en forma 
de semicírculos.

4. Trazar líneas (véanse los símbolos más abajo) 
entre los círculos que representan la relación 
entre las partes.

5. En casillas cuadradas o en la parte superior del 
mapa, hacer una lista de los temas principales. 
Para disponer de más detalles sobre cada parte, 
utilizar el instrumento del mapeo de necesida-
des y miedos.

6. No olvidar añadir el título y la fecha del mapa del 
conflicto, y si no es confidencial, también el nom-
bre de la organización del mapeo personal.

 

Go S 

SPLA 

IGA D 

ND A 

Friend s 
of  IGA D:  
US A, 
Bel g.     
Ital. GB 

US A 

Umma  

S udan	Nort h	Sou th	C onflict 	
Issues: 1) Security, military arrangement, 2) Sharing power, 3) Sharing Wealth, 4) 
The Capital, 5) The 3 areas: Blue nile, Nuba and Abyey 

Oc t  2003  

Flecha = dirección predominante de 
influencia o actividad

Línea en zigzag = desacuerdo, conflicto. 
Se le pueden añadir señales luminosas 
para resaltar conflictos en efervescencia.

Línea cruzada = contacto interrumpido

Semicírculos o cuartos de círculo = 
partes externas, terceras partes

Recuadros rectangulares = asuntos, 
temas o cosas que no tengan que ver 
con gente y organizaciones

Conflicto Norte-Sur en Sudán
Asuntos: 1) Seguridad, Convenio militar, 2) Poder 
compartido, 3) Riqueza compartida, 4)
La capital, 5) Las 3 áreas: Nilo Azul, Nuba y Abyey

 

 

 

 

 

 

 

Posibles símbolos a utilizar en mapeos de conflictos

Descripción: De modo similar a un mapa geográ-
fico que simplifica el terreno para que quepa en 
una página, un mapa de conflictos simplifica un 
conflicto, y sirve para visualizar a 1) las partes y 
su «poder», o su influencia en el conflicto, 2) sus 
relaciones recíprocas, y 3) los temas o asuntos del 
conflicto. Un mapa del conflicto representa un punto 
de vista específico (de una persona o del mapeo de 
un grupo), de una situación específica del conflicto 
(no debería ser demasiado compleja), en un deter-
minado momento, como una fotografía.

Meta: ➔	 Aclarar las relaciones entre partícipes
	 ➔	 Visualizar y reflexionar sobre el «poder» 

de varias partes
	 ➔	 Representar el conflicto en una hoja 

de papel, presentar una primera visión 
general del mismo

Instrucciones paso a paso:

Círculo = partes implicadas en una 
situación. El tamaño del círculo sim-
boliza el poder de la parte del con-
flicto en relación con el mismo. El 
nombre puede escribirse dentro del 
círculo.

Línea recta = relación muy estrecha

Línea doble = relación muy satisfac-
toria, alianza

Línea de puntos = vínculos débiles, 
informales o intermitentes
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INSTRUMENTO 4: MODELO GLASL DE ESCALACIÓN DE CONFLICTOS7

Descripción: La escalación es un aumento de las 
tensiones de un conflicto. Al principio, los inmer-
sos en un conflicto quieren algo. Una vez que el 
conflicto ha escalado, no solamente se quiere algo, 
sino además herir al contrincante. El último nivel de 
la escalación es la destrucción mutua. La transfor-
mación de conflictos entendida descriptivamente se 
refiere al modo en el que creamos conflictos y a la 
propia energía del conflicto, que también nos cam-
bia y nos «transforma». Prescriptivamente, la trans-
formación de conflictos se entiende como nuestros 
esfuerzos para desescalar conflictos.

La dinámica de la escalación puede analizarse con 
el siguiente modelo: Glasl distingue nueve niveles 
de escalación y la describe como un movimiento 
descendente, en el que las partes en conflicto son 
absorbidas por la dinámica del mismo, empujadas 
a una espiral negativa descendente. No se trata de 
un movimiento lineal sino de uno que atraviesa una 
serie de peldaños y desciende bruscamente.
Las partes pueden permanecer en una fase durante 
un tiempo, antes de caer en picado a otro nivel 
de escalación. A medida que se va ascendiendo 
en el nivel de intensidad de la escalación, la parte 
que interviene tiene que servirse de métodos de 
intervención más enérgicos, dado que el potencial 
de autoayuda de las partes implicadas va dismi-
nuyendo. Así pues, la contundencia de una inter-
vención aumenta, desde el nivel uno, en el que las 

partes puede que acepten una intervención de ges-
tión de conflictos basada en la confianza, hasta el 
nivel nueve, en el que a menudo hay  que forzar a 
las partes a aceptar una intervención. Las formas 
interactivas de intervención en conflictos son apro-
piadas para conflictos de nivel de escalación bajo 
o medio, en los que las partes implicadas todavía 
están dispuestas a reunirse para discutir sobre el 
conflicto.

Meta: 	➔ Descubrir el nivel de escalación del 
conflicto.

	 ➔ Decidir cómo transformar los conflictos. 
La forma e intensidad de la interven-
ción en un conflicto tienen que adap-
tarse al nivel de escalación del mismo.

Instrucciones paso a paso:
1. Analizar el nivel de escalación de las corres-

pondientes partes en conflicto, sirviéndose del 
cuadro y el gráfico incluidos más abajo. Obsér-
vese que el nivel de escalación del «grupo» 
puede ser distinto al de un miembro individual 
de dicho «grupo». La actitud de las partes de un 
conflicto puede  corresponder a diversos niveles 
de escalación.

2. Una vez determinado el nivel de escalación, hay 
que evaluar si los esfuerzos planificados o pues-
tos en práctica para lograr una transformación 
parecen una forma adecuada de intervención. 
Para ello hay que referirse al gráfico.

1. Recrudecimiento: Las posiciones se endurecen y se produce una primera confrontación. Todavía se man-
tiene la convicción de que el conflicto puede resolverse dialogando. No existen frentes bien delimitados.

2. Debate, polémicas: polarización ideológica, sentimientos y voluntad. Ideología radical. Concepto de 
superioridad e inferioridad.

3. Hechos, no palabras: «Hablar ya no sirve de nada». Estrategia de «hechos consumados», confrontar al 
contrincante con los hechos in situ, intervención  física. Ya no existe empatía pero sí el riesgo de falsas inter-
pretaciones del otro frente.

4. Imágenes, coaliciones: Las partes se manipulan recíprocamente para asignar a la parte contraria 
papeles negativos y luchar contra estos. Las partes buscan apoyo en gente no implicada hasta el momento.

5. Pérdida de prestigio/credibilidad: los ataques públicos y directos cuyo objetivo es humillar al contrin-
cante (fase crucial de la escalación).

6. Estrategias de amenaza: Amenazas y contra-amenazas. Los ultimátums aceleran el conflicto.
7. Destructividad limitada: Ya no se ve al contrincante como ser humano. Como consecuencia de los 

enfrentamientos, se produce una deshumanización que legitima los enfrentamientos de destructividad limi-
tada, un desplazamiento de la escala de valores, y las «pequeñas» pérdidas personales se consideran bene-
ficiosas

8. Fragmentación: La meta principal personal es la destrucción y fragmentación del sistema  
del contrincante

9. Precipitarse al abismo juntos: Confrontación total sin ninguna posibilidad de retroceso. Se acepta la  
autodestrucción como precio de la destrucción del contrincante.
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Nivel de escalación: 
       
1. Recrudecimiento 

 2. debates, polémicas 

  3. Hechos, no palabras
 
   4. imágenes, coaliciones
 
    5. Pérdida de prestigio/credibilidad

     6. estrategias de amenaza 

      7. enfrentamientos de 
      destructividad limitada
 
       8. Fragmentación 
       del enemigo 
           
        9. Precipi-  
        tarse al   
        abismo juntos  
    

Fo
rm

a 
de

 in
te

rv
en

ci
ón

:

4. imágenes, coaliciones

        5. Pérdida de prestigio/credibilidad

               

                        
      destructividad limitada      destructividad limitada      destructividad limitada      destructividad limitada

                            
       del enemigo        del enemigo        del enemigo        del enemigo 
                                            
                                
        tarse al           tarse al           tarse al           tarse al   
        abismo juntos          abismo juntos          abismo juntos          abismo juntos  
        

 Incremento de intensidad de la intervención de terceras partes

Aumento del potencial de autoayuda

  por confi anza                Las partes aceptan la intervención a través la submisión 

 Autoayuda, moderación

  Facilitación

   Acompañamiento del proceso

    mediación clásica

     Arbitraje

      intervención del poder



�

INSTRUMENTO 5: ANÁLISIS INMEDIO DE PERSPECTIVAS DE CONFLICTOS (CPA)8

Descripción: el CPA es un método para analizar 
conflictos paso a paso, según un sistema desar-
rollado por mediadores de Inmedio para las áreas 
micro (interpersonal) y meso (organizativa). El CPA 
se centra en las diferentes perspectivas de las partes 
implicadas, lo que ayuda a las partes en conflicto 
a ampliar sus horizontes. Así, los motivos ulterio-
res resultan más visibles y parecen menos amena-
zadores. El CPA puede utilizarse sin ayuda profe-
sional. Las etapas del CPA siguen las fases de una 
mediación. 

Se puede utilizar el Análisis de Perspectivas de 
Conflictos: 1) para asesoramientos entre colegas, 
2) como preparación a una mediación o 3) como 
instrumento de orientación.

Meta: ➔	 Distinguir entre hechos e interpretacio-
nes, personas y problemas, posiciones 
e intereses/ necesidades/miedos.

	 ➔	 Permitir un cambio de perspectivas, 
ponerse en el lugar del otro, motivar a 
todas las partes que sea posible.

	 ➔	 Ampliar perspectivas.
	 ➔	 Elaborar hipótesis sobre nue-

vas opciones sin apropiarse del 
conflicto por las partes implicadas.                                                                                         
                                                          

Instrucciones paso a paso:
El CPA se describe aquí como un instrumento de ase-
soramiento entre colegas. Por ejemplo: un colega 
está inmerso en un conflicto, y nos pide ayuda para 
afrontarlo constructivamente:
1.	Presentación: La persona implicada en el 

conflicto describe la situación. ¿De qué se trata 
en su opinión? Esta fase no debería durar más 
de 10 minutos. Durante el resto del tiempo, el/
la implicado(a) permanece en silencio, excepto 
si tiene algo importante que añadir o si le piden 
que intervenga.

	E l objetivo de esta primera fase es informar a los 
colegas «no implicados» y ayudar a la persona 
afectada, escuchándola activamente, y hacién-
dole sentir el reconocimiento y la aceptación de 
sus colegas.

2. Partícipes: El próximo paso consiste en que los 
colegas «no implicados» identifiquen a los impli-
cados en el conflicto. Este análisis resulta más 
sencillo con pocos actores. La atención se cen-
tra en las partes principales, posibles grupos de 
interés y terceras partes potenciales. Incluirlos en 
una lista escrita en tarjetas, colocarlas en el suelo 
o pegarlas en un rotafolio.

3. Hechos: ¿Qué ha pasado? ¿Quién hizo qué? 
¿Quién dijo qué? Este paso debería carecer por 
completo de interpretaciones y percepciones. La 
meta de la fase 3 es centrarse únicamente en 
factores observables, cosas que podrían gra-
barse en vídeo, hechos que no son debatidos por 
ninguna de las partes en conflicto. Escribir cada 
factor o «sonido O» (sonido original = cita tex-
tual) en una tarjeta separada, colocarla debajo 
de la lista de partícipes relevantes hecha en la 
fase 2.

4. Intereses y motivaciones de fondo: ¿Cuáles son 
las motivaciones de fondo que se esconden tras 
los «hechos» de la fase 3? ¿Cuáles son los inte-
reses de las partes? ¿Por qué dijeron o hicieron 
esto o lo otro? En esta fase se buscan interpre-
taciones e hipótesis. Se deberían exteriorizar los 
posibles intereses, deseos, necesidades y emo-
ciones positivas de las partes. Los colegas «no 
implicados» deberían ponerse en el lugar de 
las partes en conflicto y comunicar sus intere-
ses desde su punto de vista, comenzando por 
decir «Yo, parte A del conflicto, tengo la impre-
sión de que ». Frases que ayudan a expresar 
«necesidades y deseos» son: ‘me gustaría que 
tú/usted…» o «sería importante para mí…’. 
También son importantes las frases que expre-
san preocupación, miedo y emociones,  como 
«tengo miedo…», «si tú/usted hace... pienso...». 
Las motivaciones pueden ser contradictorias, por 
eso, es mejor hacer una lista. Buscar posibles 
motivaciones. A menudo hay «buenas» moti-
vaciones para el «mal» comportamiento. Si se 
encuentran diversas motivaciones para la parte 
A y la B, se puede hacer listas separadas, con el 
nombre de cada parte en cada hoja. Si son simi-
lares, se pueden colocar en el medio. El objetivo 
principal de esta fase es comprender a ambas 
partes, ponerse en su lugar por un momento. No 
hay que olvidar que todo el trabajo a realizar en 
esta fase es hipotético, que se precisa empatía.

5. Opciones: Sólo cuando las motivaciones de las 
partes se hayan hecho plausibles durante la fase 
4, sería apropiado hacer un «brainstorming» 
sobre posibles opciones y los siguientes pasos. 
Preguntas como «¿qué opciones cubren la mayor 
cantidad posible de intereses/necesidades de los 
participantes?», o «¿Qué opciones eliminan el 
mayor número posible de miedos de los partici-
pantes?» son útiles. Para ampliar las posibilida-
des, la pregunta «¿Cómo podemos implemen-
tar de otro modo los intereses de las partes en 
conflicto, en vez de seguir los deseos de lo que 
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Ejemplo de cómo puede visualizarse un CPA en tarjetas
Confl icto en una feria:

Partícipes

Hechos

Intereses,
motivación

Opciones

Control 
de realidad

Gimnasio

Tienda de campaña de 
los scouts destrozada

Nos sentimos amenaza-
dos por la presencia de 
los scouts

Querríamos tener 
información sobre la 
tienda de campaña

Actividad colectiva 
para mostrar la unidad 
de los grupos

el seguro no cubre la 
tienda de campaña

No queremos tener 
mala fama en el pueblo 
por la pelea

compramos entre todos 
una tienda nueva

el seguro paga la tienda

boy scouts

Ponemos la tienda 
cerca del puesto del 
mercado del gimnasio

Queremos que 
nos abonen la tienda

Queremos vender 
nuestro pastel en 
su feria

Aclaración ofi cial 
del malentendido

las partes en confl icto exigían originalmente (sus 
posiciones)?» es asimismo útil. Pensar al menos 
en dos opciones para cada asunto. Recordar las 
reglas del «brainstorming»: todas las ideas son 
buenas, no hacer correcciones ni añadir comen-
tarios.

6. control de realidad: La fase 6 es la adecuada 
para hacer correcciones y evaluaciones. se 
puede refl exionar acerca de posibles preocupa-
ciones sobre las opciones presentadas. ¿cuáles 
son los miedos de las partes en cuanto a los 
potenciales próximos pasos? ¿se necesita mejo-
rar las opciones propuestas?

7. Nuevos descubrimientos/conclusión: el proceso 
del cPA ha concluido. Las personas implicadas 
en el confl icto deberían dar su opinión sobre si 
ha sido posible lograr un mejor entendimiento 
de las perspectivas de la otra parte implicada 
en el confl icto y sobre el valor añadido que ha 
supuesto para ellos personalmente el cPA.
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Instrucciones paso a paso:
1. Dibujar una tabla con las siguientes columnas: 

asuntos, intereses/necesidades, miedos, medios
	 y opciones. 
2. a) Una parte en conflicto o tercera parte rellena 

la tabla como instrumento de análisis de conflic-
tos, y las otras partes en conflicto no ven dicha 
tabla. 

	 b) En un taller con mediador, cada parte en 

INSTRUMENTO 6: MAPEO DE NECESIDADES-MIEDOS

Descripción: El mapeo de necesidades y mie-
dos es un instrumento de clarificación orientado a 
las partes. En una tabla se han incluido los asun-
tos, intereses/expectativas/necesidades, miedos, 
medios y opciones correspondientes a cada parte, 
lo que permite comparar y sirve de rápida referen-
cia. Esta tabla es comparable al instrumento CPA 
y puede usarse 1) para que una parte analice un 
conflicto, escribiendo hipotéticamente los puntos 
para las otras partes, 2) para la hipotética clarifica-
ción por parte de una tercera persona de su percep-
ción de los otros partícipes, 3) durante la mediación 
se puede usar una tabla abreviada, por ejemplo 
con asuntos e intereses. Viendo los propios asun-
tos e intereses escritos en un rotafolio o tablero, un 
implicado en el conflicto tiene cierta seguridad de 
que se ha escuchado su punto de vista, 4) puede 
usarse como ejercicio de cambio de perspectiva del 

conflicto rellena la tabla presentando su propia 
situación. La tabla común se discute en grupo. 
El facilitador aclara la importancia de centrarse 
en los intereses (por qué quiere la gente algo) y 
no en las posiciones (lo que la gente dice que 
quiere). No es absolutamente necesario que las 
opciones sean realizables en un próximo futuro.

	 c) en talleres con un mediador, cada parte en 
conflicto rellena la tabla en lugar del otro actor. 

conflicto, cuando cada parte rellena la tabla en el 
lugar de otro actor  y después intercambian ideas 
en cuando a la imagen de «propia» y la «ajena». 
Esta forma de trabajar requiere un cierto nivel de
confianza y comprensión.

Meta: 	➔	 Aclarar comparativamente los diversos 
atributos de las partes

	 ➔ 	 Abandonar posiciones que hayan lle-
gado a un punto muerto y concentrarse 
en necesidades, miedos y posibles 
opciones para afrontarlos

	 ➔ Ayudar a la gente a comprender las 
percepciones mutuas

	 ➔ Estimular el diálogo

El siguiente ejemplo está extraído del contexto de la 
guerra civil en Sri Lanka:

Partes    	 Asuntos    	 Intereses/      	 Miedos       	 Medios    	 Opciones
		  Necesidades

Riego Agricul-
tores

los trashu-
mantes

Agencia  de 
Cooperación y 
Desarrollo

Gobierno

Esquema de finan-
ciación del riego

Acceso al agua para 
las  manadas de los 
trashumantes

Puesta en práctica 
del proyecto con-
forme a «No Hacer 
Daño»

Crecimiento econó-
mico del Gobierno 
sin disturbios sociales

generación de
ingresos

Sustento y super-
vivencia

Deseo de cumplir 
el mandato, 
ingresos y estatus 
en casa

Reelección, 
popularidad

Presión política, dis-
paros a las vacas o 
grupos trashumantes

Presión política, for-
zar a las manadas a 
dirigirse a zonas de 
riego, disparar a los 
agricultores

Incentivos financieros, 
poderes convocados

Medios financieros, 
políticos y legales

Incorporarse al pro-
ceso de diálogo, 
sugerir el empleo 
de trashumantes en 
las granjas

Incorporarse al pro-
ceso de diálogo, 
proponer un cauce 
para el agua

Reunir a las partes 
para discutir un 
asunto

Influir en el diálogo 
político, fondo de 
compensación

El esquema de 
generación de ingre-
sos será interrum-
pido, tendrán que 
dejar su trabajo

Sus manadas no 
pueden sobrevivir, 
tendrán que emigrar

El proyecto fracasa  
y a la agencia se  
la culpa

Disturbios civiles, 
falta de desarrollo
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esto ayuda a cambiar de perspectiva y a que las 
partes se pongan, por un momento, en el lugar 
del otro. es necesario que haya confi anza, de 
otro modo podrían dominar los estereotipos.

3. en los casos b) y c), discutir la tabla en el pleno, 
permitiendo que cada parte en conflicto res-
ponda a la imagen «propia» y la «ajena».

iNsTRumeNTo 7: modeLo de PAPeLes 
muLTicAusALes

Descripción: este concepto diferencia entre factores 
estructurales y los orientados a las partes,  sinteti-
zando enfoques sistemáticos y basados en las par-
tes. Las raíces de las disputas están en las condicio-
nes psicosociológicas, socioeconómicas, políticas e 
internacionales.  Normalmente existe un «síndrome 
de factores», causante de la violencia.

Meta:  ➔	Localizar mecanismos y esquemas cau-
santes, distinguir entre la calidad y 
el papel de los diversos factores que 
conducen a confl ictos.

	 ➔	Analizar el contenido y la dinámica de 
un confl icto específi co.

	 ➔	Facilitar la localización de puntos de 
inicio para la transformación de confl ic-
tos, diferenciar entre necesidades de 
compromiso a corto y largo plazo.

Instrucciones paso a paso:
1. centrarse en el propio confl icto, diferenciar entre 

los siguientes factores:
a) Las razones o raíces y factores estructurales del 

confl icto, percibidas por las partes como «pro-
blemas históricos». Las razones están relaciona-
das con los intereses y las necesidades de las 

metas

catalizadorescanales

Razones VIOLENCIAdesencadenantes

partes, pero también con su percepción de la 
historia, el trauma, la injusticia, etc. y  afectan al 
contenido y la dinámica del confl icto.

b) Las metas son los objetivos de las partes en 
conflicto, aquello por lo que dicen que están 
luchando, las posiciones e intereses manifi es-
tos de las partes en confl icto, y afectan al conte-
nido del mismo.

c) Los canales son líneas de brecha política, social, 
económica o nacional, que agrupan a la gente 
y forman una identidad de grupo. Los cana-
les afectan al contenido y la dinámica de un 
confl icto y no están directamente infl uidos por la 
raíz del confl icto.

d) Los desencadenantes inician un nuevo nivel del 
confl icto. en confl ictos violentos, por ejemplo, 
un desencadenante es el causante de que una 
parte que antes prefería las soluciones no violen-
tas, esté en favor de la violencia. el desencade-
nante infl uye sobre la dinámica de un confl icto. 
es difícil identifi car con anticipación los desenca-
denantes, y no son fácilmente infl uenciables por 
terceras partes.

e) Los catalizadores influyen sobre el ritmo, la 
envergadura, la intensidad y la duración de un 
conflicto cuando ya ha empezado, y afectan 
al contenido y la dinámica del mismo. con el 
tiempo, catalizadores y canales pueden trans-
formar conjuntamente las razones, por ejemplo 
cuando dos grupos empiezan a luchar por recur-
sos y acaban luchando por problemas étnicos.

2. una vez identifi cados los diversos factores, loca-
lizar las razones, los desencadenantes, los cana-
les, los catalizadores y las metas en un gráfi co, y 
unirlos con fl echas.

3. en tarjetas separadas, ver qué esfuerzos de 
transformación de confl ictos tratan qué facto-
res y dónde hay que cambiar algo o hacer más 
esfuerzos.
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• 	International Conflict Research: http://www.incore.ulst.ac.uk/
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