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Brindar las herramientas operativas para desarrollar la potencialidad del  integrante de 

la instituci·n dentro del trabajo en  conjunto, mediante la valoraci·n del esfuerzo, la 

iniciativa propia, la creatividad y solidaridad; favoreciendo la integraci·n grupal,                 

facilitando la realizaci·n de cada integrante por s² mismo en el descubrimiento del sen-

tido de la integraci·n y participaci·n activa en la instituci·n.                                                             

 En el presente  taller desarrollaremos actividad sobre c·mo trabajar en conjunto a los 

efectos de  procurar optimizar el funcionamiento dentro de la instituci·n. 

Una instituci·n eficiente es aquella capaz  de funcionar, de lograr los mejores                        

resultados posibles con los medios de que dispone, o sea hacer las cosas m§s r§pido, 

m§s econ·mico y con menos esfuerzo. 

Una instituci·n eficaz es aquella capaz de conseguir los objetivos que se proponen.  

Se puede ser eficaz  y llegar a los objetivos pero no ser eficiente por no utilizar bien los 

recursos que se tienen o no disponer de los   recursos para lograr una 

mayor eficacia. 

Saludos cordiales. 

Autor                                

T.S. Hector Dario Rautenberg 
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Visi·n. 

Cuando se participa en una instituci·n, siempre se hace tenien-

do una idea de lo que a trav®s de ella se desea lograr en un 

tiempo determinado.  

Dicho de otra manera, las distintas actividades que se van a 

desarrollar en la instituci·n persiguen lograr, en el largo plazo, 

determinados objetivos que tienen tal relevancia que constitu-

yen la principal justificaci·n para su existencia, adem§s de con-

formar el marco elemental sobre el cual debe desarrollarse todo 

su accionar.   

Lo anterior se debe establecer con claridad en la visi·n organi-

zacional.  

                                                                                                                                               

Misi·n. 

Las instituciones  no se crean por el s·lo objeto de que existan, es decir, no tienen un 

fin en s² mismo sino que son una forma a trav®s de la cual es posible coordinar los es-

fuerzos de distintas personas para facilitar el logro de objetivos que tienen en com¼n.  

Es esta la misi·n fundamental que tiene la instituci·n. 

Siguiendo con la revisi·n de los distintos conceptos que existen sobre misi·n,                           

una definici·n simple, pero esclarecedora es la que establece el aporte que ®sta hace al 

proceso de planificaci·n, al se¶alar que la misi·n de una instituci·n es el fundamento 

de prioridades y estrategias, planes y tareas, es el punto de partida para el dise¶o del 

programa de funcionamiento de la misma.-  

Con ello, es posible entender la trascendencia que  tiene una clara e identificadora       

misi·n para darle sentido a las distintas decisiones y actividades que realizan las          

instituciones. 

Finalmente, para entender las diferencias y el complemento que existe    

entre la visi·n y misi·n de  una instituci·n, es necesario se¶alar que       

ambas son partes de lo que se puede entender    como el proceso de        

definici·n de lineamientos organizacionales dentro de la instituci·n, 

pero mientras la visi·n describe la posici·n que se desea que tenga la 

instituci·n en el futuro (largo plazo), si todas las actividades y           

variables se desarrollan y comportan de acuerdo a lo programado, la 

misi·n operacionalisa este deseo,  al describir los lineamientos            

actuales que se tendr§n para lograrlo. 
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A continuaci·n se detalla en el siguiente esquema que representa de manera simple el 

proceso de planificaci·n estrat®gica en una entidad gremial empresaria.  
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Diagnostico de situaci·n. 

La etapa de diagn·stico de la situaci·n en la que se encuentra la instituci·n, tanto con 

respecto al ambiente en el que se desenvuelve como en relaci·n con su propio funcio-

namiento, con el fin de obtener la informaci·n necesaria que permita detectar los     

problemas existentes y los  caminos m§s adecuados para abordarlos.  

Antes de iniciar este an§lisis, es necesario tener claridad sobre lo que es un diagn·stico 

y lo que es un problema ya que, por muy simples que parezcan, son conceptos que se 

utilizan de              diversas maneras sin tener claridad de las implicancias que repre-

sentan.  

A trav®s de la realizaci·n de un diagn·stico, es posible  

obtener una serie de recursos que son importantes a la 

hora de definir los objetivos de la instituci·n y la estrate-

gia m§s adecuada para lograrlos.  

 

De este  modo, un diagn·stico permite:    

 Generar conciencia del estado actual de la                      

 instituci·n.    

 Identificar las §reas potenciales de desarrollo 

organizacional.  

 Crear elementos de an§lisis para el desarrollo 

de  planes futuro.  

 

Ahora bien, un diagn·stico se desarrolla tanto para         

conocer la situaci·n de una instituci·n como para conocer 

las causas de los problemas que impiden que puedan rea-

lizarse las actividades establecidas de acuerdo  a lo definido.  

Sin embargo, para graficar lo que representa un problema, es necesario 

entender lo que ®ste implica. 

Una definici·n adecuada que dentro de la planificaci·n situacional, se¶ala 

que un problema es b§sicamente toda diferencia entre la realidad   

actual y la realidad que se desea lograr.  

As², teniendo claridad sobre ambos conceptos, diagn·stico y proble-

ma, es posible entender la utilidad que representa en el an§lisis          

interno y externo de  la instituci·n. 

 

 

 

/ƻƴŦŜŘŜǊŀŎƛƽƴ !ǊƎŜƴǝƴŀ ŘŜ ƭŀ aŜŘƛŀƴŀ 9ƳǇǊŜǎŀ 

 

 



An§lisis del Entorno. 

Las instituciones funcionan como sistemas abiertos, lo que implica que       

est§n en permanente contacto con su alrededor y que ®sta es una variable 

importante que inevitablemente influye en el funcionamiento de la entidad 

gremial empresaria condicionando, con ello, el logro de sus objetivos.  

Por ello, es necesaria la realizaci·n de un an§lisis del entorno en el que la 

gremial empresaria se desempe¶a.  

Este an§lisis consiste en identificar las oportunidades y amenazas estrat®gi-

cas en el ambiente operativo de la misma.                                                                                    

An§lisis Interno. 

As² como se realiza un an§lisis externo para detectar 

las oportunidades y amenazas que ®ste ofrece a la 

instituci·n, es necesario tambi®n, saber las condicio-

nes en que la misma se encuentra, tanto para       

enfrentar  las oportunidades como para enfrentar las 

amenazas.  

Esa informaci·n se obtiene a trav®s del an§lisis     

interno, el que busca detectar tanto las fortalezas 

como las debilidades que tiene la instituci·n con el 

fin de  determinar la capacidad de la entidad gremial 

empresaria  analizada para lograr los objetivos. 

A trav®s de este an§lisis es posible determinar las 

capacidades distintivas de una instituci·n, que son de 

una gran trascendencia ya  que por medio de ellas es posible 

generar ventajas competitivas para la gremial empresaria y, con 

ello, poseer una herramienta clave tanto para su vigencia como 

para  su crecimiento.   

Las ventajas competitivas han adquirido una gran relevancia 

durante los ¼ltimos a¶os, ya que es hacia su adquisici·n y 

mantenimiento donde se dirigen los mayores esfuerzos        

organizacionales.       
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Determinaci·n de los objetivos.  

Una vez definidas la visi·n y misi·n que ser§n la justificaci·n, tanto de 

la existencia como de las actividades que realice la instituci·n, y       

considerando la informaci·n obtenida de los an§lisis del ambiente       

externo e interno de la entidad gremial empresaria, se tienen las       

bases para la definici·n de los objetivos que permitir§n lograr concre-

tar lo definido en la misi·n considerando los antecedentes provenien-

tes del proceso de diagn·stico.       

A trav®s de estos objetivos ser§n operacionalizadas en hechos        

concretos las ideas definidas anteriormente, lo que permitir§ definir la 

realizaci·n de actividades concretas con plazos y recursos espec²ficos, 

de tal  manera de darle sentido al accionar organizacional.    

Sin embargo, antes es necesario tener claridad en lo que es un objeti-

vo y lo que implica su definici·n para el funcionamiento                                           

institucional.                                                                                              

àQu® es un Objetivo?  

De acuerdo con lo se¶alado anteriormente, los objetivos representan la ejecuci·n de las 

definiciones formuladas en la visi·n y misi·n institucional. 

Los objetivos deben cumplir con una serie de caracter²sticas para que puedan ser de 

utilidad para la instituci·n:                                                                                                   

   Debe ser realista, en el sentido de que se cuenta con los recursos y capaci-

dades necesarias para lograrlo.        

 Debe ser posible de concretarlo en un periodo de tiempo razonable, de 

acuerdo a la disponibilidad de recursos y a los efectos que se desean lograr. 

 Debe tener un cronograma de trabajo, en el que se definan las distintas              

actividades que se realizar§n para lograrlo, estableciendo plazos de inicio y de  t®rmino 

de cada una de ellas. 

 Debe estar definido de manera clara y precisa, de tal manera 

que es posible entender sus implicancias. 

 Debe generar compromiso en los distintos integrantes que         

deben influir en ®l para su concreci·n.  

 Debe ser flexible y adaptable a los cambios que se produzcan  

     en relaci·n a la situaci·n inicial en que fue definido.  

 Deben generar resultados medibles, lo que se hace a trav®s del          

establecimiento de indicadores. 
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Determinaci·n de Objetivos. 

El m®todo de an§lisis.  

La determinaci·n de los objetivos, como toda decisi·n, exige la existencia de informa-

ci·n que permita orientarla y justificarla ya que es de una  gran trascendencia para la 

instituci·n, su entorno y sus integrantes.  

En el proceso de planificaci·n, estos antecedentes se obtienen, como se ha se¶alado en 

el diagn·stico, a trav®s de los an§lisis internos y externos.  

El an§lisis es una herramienta que permite conformar un cuadro de la situaci·n actual 

de la instituci·n permitiendo de esta manera obtener un diagn·stico preciso que permi-

te, en funci·n de ello, tomar decisiones acordes con los objetivos y pol²ticas formulados.  

Tanto las fortalezas como las debilidades son internas de la instituci·n,  por lo que es 

posible actuar directamente y de manera muy r§pida sobre ellas.                                                              

En cambio las oportunidades y las amenazas son externas y solo se puede tener inje-

rencia sobre las ellas modificando los aspectos internos.  

Las oportunidades que presenta el entorno sobre aspectos, factores o componentes de 

la instituci·n que se han definidos como fortalezas de la misma, representan potenciali-

dades sobre las cuales deber²a orientarse la definici·n de objetivos estrat®gicos, ya que 

representan §reas en las que se cuenta con las capacidades para generar importantes 

beneficios para la entidad gremial empresaria. 

Las oportunidades que presenta el entorno sobre aspectos 

que son considerados como una debilidad de la instituci·n 

representan desaf²os hacia la misma, ya que existen las 

condiciones en el ambiente exterior que permiten enfren-

tar las debilidades tanto para superarlas o para palearlas, 

de tal manera de eliminar o disminuir sus efectos negati-

vos. 

Las amenazas que presenta el entorno sobre 

las fortalezas de la instituci·n representan 

riegos     para ®stas, ya que pueden afectar 

su contribuci·n a la instituci·n, por lo que 

deben tomarse decisiones que apunten a 

tomar medidas que permitan protegerlas 

y blindarlas de los efectos nocivos que 

pueda tener sobre ella. 
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DEBILIDADES 

  

  

  

FORTALEZAS 

 

Oportunidades 

  

 Amenazas 

Estrategia: 

 Utilizar las              forta-
lezas para aprovechar las 

oportunidades. 

Estrategia: 

 Superar las debilidades 
para aprovechar las opor-

tunidades. 

Estrategia: 

  

Utilizar las              forta-
lezas para evitar las              

amenazas. 

Estrategia: 

  

Reducir al  m²nimo las de-
bilidades  y evitar las  

amenazas. 

!ƴłƭƛǎƛǎ ŘŜ ŜƴǘƻǊƴƻ 

!ƴłƭƛǎƛǎ ƛƴǘŜǊƴƻ 



Definici·n de la estrategia de acci·n. 

Con la formulaci·n de los objetivos estrat®gicos, finaliza la etapa de diagn·stico del   

proceso de planificaci·n estrat®gica.  

Se han definido las directrices que guiar§n el funcionamiento de la instituci·n y se ha 

obtenido la informaci·n respecto a la situaci·n en que ®sta se encuentra.            

Ahora es necesario materializar lo formulado en el papel, pasar del dicho al hecho,           

como dice el refr§n.  

Una de las principales debilidades es la  falta de concreci·n que tienen los planes,          

haciendo de estos s·lo una declaraci·n de buenas intenciones que despu®s pasan a en-

grosar los archivos.  Por esta raz·n, es necesario seguir algunos pasos y recomendacio-

nes que permitan tener un proceso de implementaci·n exitosa que materialice las         

voluntades en hechos concretos. 

La evaluaci·n y el control del plan. 

Contar con la mayor cantidad de informaci·n posible es un elemento fundamental  que 

posibilita que se tomen decisiones m§s acertadas de acuerdo a la realidad organizacio-

nal y del ambiente en que se desempe¶a. 

Ahora bien, durante el proceso de planificaci·n es  muy posible que ocurran hechos no 

previstos que cambien las condiciones in²ciales afectando, con ello, las definiciones         

formuladas en el plan. Para detectar estas anomal²as, es necesario contar con sistemas 

que provean permanentemente informaci·n sobre el estado de evoluci·n del plan en las 

distintas §reas de la instituci·n.                     

Es necesario establecer un sistema de control para obtener estos antecedentes con el 

fin de implementar las medidas que permitan corregirlas para que, de esta manera,  se 

logren los resultados deseados. 

Por otro lado, es importante generar mecanismos de evaluaci·n que permitan verificar 

el cumplimento de los resultados previstos estableciendo, en caso contrario, las causas 

por las cuales no se lograron, detectando responsables y los distintos         

costos que ello significa, sobre todo en relaci·n con el logro de los objetivo 

Por ello es importante realizar evaluaciones y controles de manera perma-

nente, ya que a medida que suceden cambios internos y externos en 

la instituci·n,  las estrategias formuladas y ejecutadas se vuelven          

obsoletas.   

 Se aconseja realizar una descripci·n sobre los principales aspectos 

que deben tomarse en cuenta para la realizaci·n de la evaluaci·n y 

control sobre la planificaci·n efectuada.  
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Claves de funcionamiento en conjunto. 

No basta con reunir cierto numero de personas para constituir una comisi·n directiva 

de una instituci·n.  

Para que una comisi·n directiva funcione en condiciones normales, deben darse al                    

menos las siguientes caracter²sticas:     

  N¼meros de individuos: Para formar un grupo hace falta mas de dos personas.  

  Inter acciones (intercambios) que se producen a trav®s de di§logos. Es decir las 

personas tienen relaciones mutuas, act¼an y reaccionan entre si generando: 

 Sentimientos y emociones compartidas, como la confianza o desconfianza,                 

la simpat²a o antipat²a, etc..  Estas formas de relacionarse no se dan desde el 

principio, si no que se produce a medida que el grupo interact¼a. 

 Normas: toda comisi·n directiva para funcionar deber§ establecer un sistema 

de normas y pautas para funcionar (estatuto).-                                                

 Pertenencia: los integrantes de la comisi·n directiva comparten un sentimiento 

de lealtad hacia la instituci·n.                                            

 Identidad: cada integrante ve y siente a la instituci·n como  propia.                                 

 Roles y funciones: Dentro de una comisi·n directiva es factible observar                     

distintos roles y funciones que asumen sus miembros, necesarios para la  distribuci·n 

de actividades y responsabilidades.                                                                                          

Si analizamos veremos, que estas caracter²sticas hay pocos elementos fijos,  con el 

tiempo pueden ir cambiando:   

   El tama¶o.  

   Los roles.   

                           El afecto.   

           Las normas. 

y hasta los objetivos.     

 

Pero es importante saber que todo grupo consti-

tuido posee dentro de si  los recursos             

necesarios para mantenerse unido, ser        

productivo y tener la capacidad de adaptar-

se a las circunstancias. 
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Cuando se hace dif²cil trabajar en conjunto. 

 Cuando agentes externo contaminan el funcionamiento de la comisi·n directiva.       

 Cuando la idea de formar la comisi·n directiva no proviene de los miembros que 

la formar§n sino de un agente externo y la constituci·n del mismo es forzada.      

 Cuando los miembros de la instituci·n no tienen las capacidades necesarias para   

lograr los objetivos que se plantearon ni medios para conseguir apoyo externo.         

 Cuando dentro de la instituci·n conviven estructuras de organizaci·n  paralelas 

plante§ndose conflictos de poder entre una y otra. 

 Cuando un miembro tiene un ritmo de trabajo mayor o menor que el resto del 

grupo.             

 Cuando se vive un clima tenso o los conflictos se tapan en vez de ser soluciona-

dos.  

 

El grupo como entramado y envoltura. 

El grupo funciona como un entramado en la medida que se va conformando una 

red de relaciones y v²nculos, integrando a las personas al compartir tareas, sentimien-

tos, normas y valores. 

  

El grupo es tambi®n una envoltura porque act¼a como barrera de protecci·n para 

los que pertenecen a el, ayuda a poner y reconocer limites, a diferenciar lo semejante y 

lo diferente, a regular las relaciones con el afuera. 

Cada persona al ingresar a un grupo determinado, pasa a 

formar parte de ®l: se integra a una malla de relaciones 

nuevas e importantes para su vida. 

El proceso de interacci·n es lo que va pasando entre los           

miembros del grupo en acci·n (inter-acci·n 

= acci·n entre).    

El grupo funciona a trav®s de una actividad 

que llamaremos tarea. 

La tarea es la finalidad,     ñ®l para que ñ 

y es para lo que nos juntamos y es lo 

que hace que sus miembros quieran se-

guir en el grupo: la motivaci·n.       
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Pero toda tarea tiene dos aspectos:              

- La tarea expl²cita: lo que podemos ver.   

- La tarea impl²cita: Lo que no podemos ver, lo que va pasando por dentro 

de cada uno de nosotros.  

Es decir, aparte de la tarea concreta (explicita), el grupo tambi®n tiene por 

finalidad entender y resolver las emociones por lo que est§ pasando sus in-

tegrantes (tarea impl²cita).  

Es bueno tener lo impl²cito presente por que puede facilitar o entorpecer el 

funcionamiento en conjunto. 

Para poder analizar y entender este proceso de interacci·n vamos  a tomar 

dos factores que lo van marcando: 

 Los momentos y problemas por los que la comisi·n directiva va pasando 

a medida que avanza.  

 Los roles, os®a las distintas conductas que van actuando los integrantes 

durante el trabajo diario o en las reuniones y lo que ocurre cuando los dis-

tintos roles chocan, se complementan o se potencian entre ellos (interjuego 

de roles).  

Roles. 

El rol de una persona en una instituci·n es la funci·n que cumple, pero se 

puede interpretar de varias maneras.  

Hay roles que estimulan la cooperaci·n logrando que el grupo funcione me-

jor y sea m§s operativo, esto hace que consigan m§s f§cil sus objetivos.                                                     

Al mismo tiempo hay otros que generan oposici·n y rivalidad 

impidiendo llegar  al                objetivo al promover situaciones 

de conflictos.  

Siguiendo el criterio anterior, podemos clasificar los roles 

que aparecen en los grupos de la si-

guiente manera:            

 Roles funcionales.    

 Roles disfuncionales. 
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Roles Funcionales.                                      

Se trata de roles o conductas que son relevantes para el crecimiento del grupo y el logro 

de sus objetivos. Tienden a la pro-acci·n y facilitan la cohesi·n del grupo.  

Cuando comienza a funcionar un grupo se produce necesariamente un proceso de dife-

renciaci·n de roles: los integrantes desempe¶an distintas funciones necesarias para el 

desarrollo de la tarea. 

Se estableci· diversas funciones necesarias para el desarrollo de un grupo de discusi·n 

y  facilitar el logro productivo de sus objetivos. 

A continuaci·n se describen los principales roles funcionales: 

Rol de contribuyente:  sugiere o propone al grupo nuevas ideas o formas diferentes 

de ver el objetivo o problema de grupo. 

Rol de informaci·n o rol de buscar informaci·n: pregunta para aclarar las sugeren-

cias hechas. 

Rol de buscar opiniones: pregunta para aclarar los valores involucrados en las             

sugerencias. 

Rol de elaborador: reformula las opiniones y la informaci·n manejada por el grupo 

Un rol  que ha sido denominado de varias maneras: esclarecedor, clarificador, sinte-

tizador o coordinador emergente: muestra y clarifica las relaciones entre las diversas 

ideas o  sugerencias 

Rol de orientador: Define o redefine la posici·n del grupo respecto a sus objetivos. 

Rol de dinamizador: incita al grupo a la acci·n o a la toma de decisiones. 

Rol t®cnico: secretario, administra los contenidos discutidos en el grupo. 

 

Adem§s de estos roles intelectuales existen otros roles funcionales que ayudan a mante-

ner y  armar el grupo, fundamentalmente afectivos: 

Rol de estimulador o alentador: elogia, est§ de acuerdo, muestra             

solidaridad. 

Rol de conciliador o armonizador: es el intermediario entre diferencias 

de otros miembros. 

Rol de flexible: cede parte de su posici·n para llegar a acuerdos.  

Rol de comunicaci·n: estimulando o facilitando la comunicaci·n de 

todos. 

Rol de seguidor: sigue el movimiento grupal en forma pasiva. 
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Roles disfuncionales. 

Son roles individuales, intentos de satisfacer necesidades individuales sin 

relaci·n directa alguna con la tarea de grupo.  

Su aparici·n frecuente es indicadora de la existencia 

de  problemas y conflictos grupales no resueltos:  

en tal medida son s²ntomas del deterioro del proceso 

grupal. 

Rol de agresor. 

Rol de obstructor: expresa desacuerdos sin razones, 

se  retrotrae a problemas ya resueltos. 

Rol de buscador de reconocimiento: busca llamar la 

atenci·n sobre si mismo vanaglori§ndose. 

Rol de dominador: usa la conducta agresiva como 

medio  para imponer su dominio. 

Rol de defensor de intereses especiales: se defien-

den       intereses ajenos al grupos correspondientes a un grupo de perte-

nencia alternativo sin relaci·n alguna con la tarea. 

 

Roles... 

Conviene recordar que en una ¼nica intervenci·n, un solo integrante puede 

desempe¶ar m§s de un ¼nico rol. 

Para finalizar debemos se¶alar que en distintas etapas de selecci·n y             

soluci·n de problemas, los grupos van a tener diferentes requerimientos de       

roles;  que en un mismo grupo, incluso en diferentes etapas de 

su vida, tendr§ diferentes requerimientos de roles que van a     

estar siempre en funci·n del momento de desarrollo y de ni-

vel del madurez del grupo. 
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Etapas de crecimiento del equipo de trabajo. 

Hasta aqu² vimos los problemas y los roles que se dan en el grupo. 

Si ahora habl§ramos de maduraci·n en t®rminos de desarrollo,  podr²amos considerar 

algunas etapas en este proceso de desarrollo.  

                                                   

Etapa de auto-centralizaci·n: Al principio, los miembros se sienten inseguros y     

dudan en compartir sus actividades y criterios.  

Proceso de formaci·n del equipo de trabajo.  

 

Etapa de frustraci·n y conflicto: Pueden surgir algunos conflictos entre los dirigentes 

que    est§n en v²a de surgimiento que expresan diferentes necesidades y expectativas 

del grupo. No logran coordinar mecanismos de 

acci·n adecuados, no se ha consolidado el       

grupo de trabajo aun. Se pierden o desv²an los 

objetivos, no conocen sus propios recursos        

internos. Muchas veces se desintegra el equipo 

formado en esta etapa, porque se desalientan y 

no saben que ya est§n cerca de la tercera. 

 

Etapa de consolidaci·n y armon²a: Los inte-

grantes de la comisi·n directiva se conocen y 

consolidan el trabajo en conjunto. Se integran 

al equipo de trabajo, se favorece el dialogo 

constructivo. Se establecen normas y procedimientos, se organiza el trabajo, algunos 

proponen m®todos de reflexi·n y otros, planes de acci·n concreta: est§n comenzando a 

funcionar como un equipo de trabajo. 

 

Etapa de Auto afirmaci·n individual y grupal: Se pone el ®nfasis en la 

soluci·n de los problemas y en la regulaci·n de los procesos de funciona-

miento del equipo. Se emprender§ en frecuentes evaluaciones, tanto 

del programa de trabajo y del comportamiento global como del     

comportamiento de los individuos que lo forman. 

Estas cuatro etapas no pueden ser superadas si no se establece y 

mantiene en el equipo de trabajo una atm·sfera libre de amenazas.                                   
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Algunos criterios para medir la madurez del grupo:    

Al alcanzar la madurez, se manifiesta de la siguiente manera: 

 Se tiene idea clara de los objetivos; 

 Avanza hacia sus objetivos con el m§ximo de eficacia.                                                                   

 Los miembros est§n dispuestos a cambiar m®todos de trabajo cuando sea necesario.     

 Usa con inteligencia las distintas capacidades de sus integrantes. 

 Tiene alto grado de cohesi·n y solidaridad, sin ser exclusivo ni ahogar a las personas 

que la componen. 

 Crea una atmosfera de libertad de pensamiento. 

 Tiene la capacidad de adaptarse y asimilar los cambios constantes de sus miembros. 

 Se ha logrado instalar un excelente sistema de comunicaci·n interno y externo. 

Problemas y conflictos, diferencias que surgen entre los integrantes de la instituci·n. 

Los intereses son las fuerzas que est§n detr§s de todo conflicto; a su vez los intereses est§n 

determinados por las necesidades, los valores y los objetivos. 

En toda organizaci·n es preciso encontrar formas de equilibrio entre: 

 Las necesidades opuestas de cada individuo tiene a diferenciarse del resto y de               

integrarse al equipo de trabajo. 

 Los intereses individuales y los intereses sectoriales u organizacionales. 

 La distribuci·n de las responsabilidades dentro del equipo de trabajo. 

 

Mecanismos que distorsionan y obstaculizan con frecuencia la comunicaci·n y 

la interacci·n grupal interpersonal.  

Actitudes que dificultan los v²nculos entra las personas:    

Dobles mensajes.   

Simulaci·n. 

Rivalidades (competencias internas).    

Simbiosis (cuando una persona deja de pensar por s² misma y acepta todo 

lo que dice el otro).  

 Obst§culo desde lo organizativo: 

Tiempo escaso y mal distribuido.    

No se toman decisiones.      

No se planifica.   

No se asignan responsabilidades. 
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4.- Las partes del conflicto se posicionan; cada uno piensa que el otro es su enemigo, 

se  despliegan las hostilidades mutuas, etc. 

5.- Comienzan a darse conductas que refuerzan la situaci·n conflictiva o bien la predis-

ponen: 

 Los mensajes ocultos. 

 Explotar los puntos d®biles del otro. 

 Actitud de huida o pasividad. 

 Soluciones estereotipadas o rutinarias. 

 Actitudes valorativas expresadas como sentimientos de superioridad / inferiori-

dad. 

Surgen roles y actitudes que desencadenan reacciones t²picas: 

 El perseguidor. 

 El salvador. 

 La comunicaci·n comienza a deteriorarse. 

 Se da una comprensi·n inadecuada de los hechos o se distorsiona la situaci·n. 

Mecanismos que distorsionan y obstaculizan con frecuencia la comunicaci·n y 

la  interacci·n grupal interpersonal.  

Actitudes que dificultan los v²nculos entra las personas:    

 Autoritarismo. 

 Simulaci·n. 

 Rivalidades (competencias internas).    

 Simbiosis (cuando una persona deja de pensar por s² misma y acepta todo lo que 

dice el otro).  

 Chantaje afectivo. 

Obst§culo desde lo organizativo: 

 No se toman decisiones.      

 No se planifica.   

 No se asignan responsabilidades. 

 Falta de claridad en los objetivos. 

 No se hacen evaluaciones. 

 Diferencias muy grandes en las expectativas de los miembros. 
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