
InfoWeb

Comunicación No Violenta en Grupos de
Supervivencia: Prevenir y Resolver Conflictos
Autor: EA4IPV
Fecha: 23/03/2026
Categoría: Psicología de Supervivencia
Etiquetas: Sin etiquetas

Comunicación No Violenta en Grupos de Supervivencia: Prevenir y Resolver Conflictos

La Comunicación No Violenta (CNV), desarrollada por Marshall Rosenberg en la década de 1960, es un
modelo de comunicación basado en la empatía que ha demostrado eficacia en contextos tan diversos como
negociaciones de paz internacionales, prisiones, escuelas y terapia de pareja. En situaciones de
supervivencia grupal, donde el estrés es extremo, los recursos limitados y la convivencia forzada, los
conflictos interpersonales representan una de las amenazas más graves para la cohesión y la supervivencia
del grupo. Los estudios de Palinkas et al. (2004) en estaciones antárticas y los análisis de Stuster (2010)
sobre expediciones extremas coinciden: el fracaso de las expediciones rara vez se debe a factores técnicos
o ambientales, sino a la ruptura de las relaciones interpersonales. La CNV ofrece un marco práctico y
aprendible para prevenir esta ruptura.

Los cuatro componentes de la Comunicación No Violenta

Rosenberg estructuró la CNV en cuatro pasos secuenciales que transforman la comunicación reactiva en
comunicación consciente. Estos pasos son simples de entender pero requieren práctica para automatizarse,
especialmente bajo estrés:

1. Observación sin evaluación: Describir los hechos objetivos sin añadir interpretación, juicio ni
generalización. En lugar de «siempre desperdicias el agua» (evaluación, generalización con «siempre»), decir
«he visto que esta mañana has usado agua de la reserva para lavarte las manos dos veces» (observación
factual). Jiddu Krishnamurti consideraba que la capacidad de observar sin evaluar es la forma más elevada
de inteligencia humana. En supervivencia, esta distinción evita que el interlocutor se ponga a la defensiva.

2. Sentimiento: Expresar la emoción que genera la observación, asumiendo responsabilidad sobre ella.
«Cuando veo que se usa agua extra, me siento preocupado» en lugar de «me haces enfadar». La diferencia
es crucial: los sentimientos son información sobre nuestras necesidades, no acusaciones. Los estudios de
Matthew Lieberman (UCLA, 2007) demostraron que nombrar una emoción (affect labeling) reduce la
activación de la amígdala en un 30-50%, disminuyendo la intensidad de la respuesta emocional.

3. Necesidad: Identificar la necesidad humana universal detrás del sentimiento. «Me siento preocupado
porque necesito saber que tendremos agua suficiente para los próximos días». Las necesidades universales
(seguridad, autonomía, pertenencia, significado) son compartidas por todos los humanos. Cuando el
conflicto se enmarca en necesidades en lugar de posiciones, se abre espacio para soluciones creativas. La
Negociación Basada en Intereses de Fisher y Ury (Getting to Yes, Harvard) se fundamenta en el mismo
principio.
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4. Petición concreta: Formular una petición específica, positiva (lo que quieres, no lo que no quieres) y
realizable. «¿Estarías dispuesto a que acordemos entre todos un límite diario de agua para higiene?» en
lugar de «deja de malgastar agua». La petición debe ser genuina: si no se acepta un «no» como respuesta, es
una exigencia disfrazada, y las exigencias generan resistencia.

Fórmula completa: Cuando [observación], me siento [sentimiento], porque necesito [necesidad]. ¿Estarías
dispuesto/a a [petición]? Ejemplo completo: «Cuando veo que las tareas de cocina recaen en las mismas
dos personas todos los días, me siento frustrado, porque necesito que la distribución sea equitativa para
que el grupo funcione bien. ¿Podríamos hacer una rotación semanal?»

Conflictos típicos en grupos de supervivencia y cómo abordarlos

Los estudios de dinámica grupal en expediciones extremas (Stuster, 2010; Suedfeld, 1998) han identificado
patrones de conflicto recurrentes. Conocerlos permite anticiparlos:

Distribución de recursos: Quién recibe cuánto de la comida, agua, espacio o equipo. Abordaje CNV:
establecer criterios transparentes antes de que surja el conflicto (distribución igualitaria, por necesidad
calórica, por esfuerzo físico). Si surge disputa, volver a las necesidades: «¿qué necesita cada persona?» en
lugar de «¿quién tiene razón?». Los sistemas claros y acordados previamente previenen el 80% de estos
conflictos según los análisis de Stuster.

Distribución del trabajo: La percepción de que algunos trabajan más que otros. Es el conflicto más
frecuente en convivencias prolongadas (Palinkas, 2003). Abordaje: listas visibles de tareas y rotación
acordada. Usar CNV cuando surja resentimiento: «He notado que llevo tres días seguidos haciendo la
guardia nocturna (observación). Estoy agotado (sentimiento) y necesito descansar para poder funcionar
bien (necesidad). ¿Podemos reorganizar los turnos esta semana? (petición)».

Liderazgo y toma de decisiones: Quién decide y cómo. Los grupos sin estructura clara de decisión son los
que más conflictos generan. Abordaje: acordar un modelo de decisión al inicio. Opciones: líder rotativo,
consenso para decisiones importantes y delegación para las rutinarias, o líder designado con consejo
consultivo. La CNV es especialmente útil cuando alguien siente que no se le escucha: facilitar que exprese
su observación, sentimiento, necesidad y petición antes de tomar la decisión.

Higiene y espacio personal: La convivencia forzada en espacios reducidos genera fricciones por ruidos,
olores, invasión del espacio personal y hábitos diferentes. Los estudios en submarinos y estaciones
espaciales identifican el «fenómeno de la manía» (irrational annoyance): pequeñas molestias que se vuelven
insoportables con el tiempo. Abordaje: establecer normas de convivencia temprano, respetar espacios
personales mínimos (incluso marcar un área de 2x1 m como «zona personal» si es posible), y usar la CNV
antes de que la irritación se acumule.

Escucha empática: la herramienta más poderosa del grupo

Rosenberg consideraba que la empatía (recibir con presencia lo que el otro expresa) es más poderosa que
cualquier técnica de resolución de conflictos. La escucha empática no consiste en dar consejos, tranquilizar
ni compartir experiencias propias, sino en estar plenamente presente con la experiencia del otro.
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Qué es escucha empática: Prestar atención completa a lo que la otra persona dice y siente, sin preparar
mentalmente la respuesta. Reflejar lo escuchado parafraseando: «Parece que te sientes agotado porque
necesitas más descanso, ¿es eso?». No juzgar, no aconsejar, no minimizar. Carl Rogers demostró que
sentirse genuinamente escuchado activa la corteza prefrontal medial del que habla, facilitando su propia
regulación emocional y resolución de problemas.

Qué NO es escucha empática: Interrumpir con soluciones («lo que deberías hacer es...»), competir con
experiencias propias («a mí me pasó algo peor»), minimizar («no es para tanto»), intelectualizar
(«estadísticamente es improbable que...»), o juzgar («te pasa por no haber previsto esto»). Todas estas
respuestas, aunque bienintencionadas, cierran la comunicación y aumentan el aislamiento emocional.

Cuándo aplicarla: Cuando alguien del grupo expresa frustración, miedo, enfado o tristeza. Cuando se
detecta que alguien se aísla. Cuando un conflicto se ha calentado y ambas partes necesitan sentirse
escuchadas antes de buscar soluciones. La regla práctica: nunca proponer soluciones hasta que la persona
confirme que se siente comprendida.

Empatía consigo mismo: La CNV incluye la autocompasión como componente esencial. Antes de poder
escuchar a otros, necesitamos escucharnos a nosotros mismos. Si estoy irritable, detenerme y aplicar los
cuatro pasos internamente: «¿Qué observo? No he dormido bien tres noches. ¿Qué siento? Agotamiento e
irritabilidad. ¿Qué necesito? Descanso y algo de soledad. ¿Qué puedo pedir? 30 minutos a solas esta tarde».
La investigación de Kristin Neff (Universidad de Texas) demuestra que la autocompasión predice resiliencia
mejor que la autoestima.

Reuniones grupales: estructura para la cohesión

Las reuniones grupales regulares son el mecanismo preventivo más eficaz contra la acumulación de
conflictos. Los programas de la NASA para tripulaciones de larga duración incluyen reuniones estructuradas
como requisito no negociable.

Reunión diaria breve (10-15 minutos): Formato: (1) Cada persona comparte una cosa que fue bien ayer y
una preocupación. (2) Revisión de tareas del día. (3) Peticiones específicas. No es el momento para resolver
conflictos profundos, sino para mantenimiento preventivo de la comunicación.

Reunión semanal de fondo (30-60 minutos): Formato: (1) Ronda de apreciaciones: cada persona dice algo
positivo sobre otra del grupo (refuerza la cohesión). (2) Revisión de acuerdos: ¿están funcionando los
turnos, la distribución, las normas? (3) Espacio para expresar frustraciones usando el formato CNV. (4)
Propuestas y decisiones. El facilitador rota semanalmente.

Reunión de emergencia para conflictos agudos: Cuando un conflicto amenaza con escalar. Formato: (1)
Cada parte tiene 3 minutos ininterrumpidos para expresarse. (2) La otra parte parafrasea lo escuchado. (3)
Se identifican las necesidades de ambas partes. (4) Se buscan soluciones que atiendan ambas necesidades.
El mediador (tercera persona neutral) asegura que se respeten los turnos y el formato CNV.

Reglas no negociables para todas las reuniones: No interrumpir. No usar «siempre» ni «nunca». Hablar en
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primera persona («yo siento» en lugar de «tú haces»). No tomar decisiones cuando alguien está
emocionalmente activado (esperar a que se regule). Confidencialidad: lo que se dice en la reunión se queda
en la reunión, especialmente las vulnerabilidades compartidas.

�  Advertencia: Esta información es orientativa y educativa. En situaciones de emergencia real, consulte a
profesionales cualificados siempre que sea posible. No ponga en riesgo su vida ni la de otros sin la
formación adecuada.
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