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Para poder ahondar en este tema es necesario aclarar algunos conceptos básicos que determinan la visión general del lugar del líder en un equipo de trabajo. Una de las distinciones básicas necesarias para la tarea es entre función y rol.

La función describe las responsabilidades principales de la persona en el puesto que ocupa. En la descripción de la función se incluye a quien reporta la persona, quienes dependen de ella, y cuales son las responsabilidades en términos específicos organizacionales. 

En el desarrollo de la función priman los conocimientos de la persona, la experiencia previa en el desempeño de funciones similares, en tanto se convirtieron en aprendizajes. En la gestión de la función, en el ejercicio práctico, en la realización concreta de la tarea cotidiana, la función enunciada se convierte en rol.

El rol es la modalidad singular que le da cada persona a la función que le fue asignada. El rol es la forma en que la persona desempeña su función. 

El rol no está predeterminado, depende de las características situacionales de la persona y de los roles que desempeñen  otros integrantes del equipo. El rol asumido por cada integrante es el resultado de un complejo proceso de asunción y adjudicación de roles entre los miembros del equipo.

Algunos de los roles observados son:

· Líder.

· Chivo emisario

· Iniciador

· Conciliador

· Obstructor

· Sintetizador

· Buscador de Opiniones

· Afectivo

La función y el rol se articulan permanentemente; en tanto la función requiere de cierta estabilidad temporal, el rol está signado por el estilo del individuo.

Siguiendo esta línea de trabajo cabe realizar una nueva distinción, ésta es entre conducción y liderazgo.

Cuando se habla de “conducción” se hace referencia a una función (director, supervisor, profesor, maestro, etc.);  y cuando se habla de liderazgo se hace referencia al desempeño de un rol. Se puede decir que la función de conducción y el rol de liderazgo (como tantos otros) pueden ser convergentes o no. En la convergencia de ambos se encuentra la fuerza parra llevar a cabo los proyectos institucionales. 

En todos los casos antes citados, el trabajo se realiza frente a un grupo de personas. Según su composición, relación y objetivos se puede hacer la distinción entre grupo y equipo.

Un equipo es un conjunto de personas que realizan una tarea para alcanzar resultados. Sin personas no hay noción de equipo. En el concepto de equipos se entrelaza la concepción de tarea. La misma constituye al grupo, organiza su proceso, es una tarea explícita, la tarea que convoca, que integra, y a la vez, es una tarea implícita, de elaboración de aquellos obstáculos que impiden realizar la tarea explícita (si los hubiera). 

La tarea  está íntimamente ligada con la noción de resultados. En la esencia del equipo está la búsqueda de resultados el cual es una función de los objetivos determinados previamente.

Trabajar en equipo implicaría desde esta óptica, una variación cualitativa (y tal vez cuantitativa) en la producción del grupo, que pasa a constituirse como equipo al dejar de ser la mera agregación de las producciones individuales de sus integrantes.
En la tabla siguiente se analizan las diferencias entre grupo y equipo, aquellas estrechamente relacionadas con los procesos e integración de los mismos.

	GRUPO
	EQUIPO

	La comunicación no tiene que tener necesariamente una direccionalidad. 
	La direccionalidad en la comunicación es una de las características más relevantes en la mayor cantidad de interacciones. 

	La comunicación no necesariamente se orienta a establecer un diálogo en búsqueda del consenso. 
	Salvo en casos muy puntuales la comunicación está orientada a diálogos en búsqueda del consenso. 

	Su constitución no se orienta al logro de resultados mensurables 
	Se constituye para el logro de resultados mensurables. 

	La sensación de pertenencia puede ser muy baja o alta. 
	Se estimula la sensación de pertenencia ya que la misma favorece la integración y la orientación a resultados. 

	La especialización individual no es un factor determinante para la tarea del grupo. En determinados casos la  heterogeneidad de los integrantes se estimula. 
	La especialización individual y la co - especialización en equipos es un factor clave para realizar la tarea y elevar la productividad del equipo. 

	En algunos casos tienen un coordinador. 
	Tienen alguien que los conduce o dirige: gerente, director técnico, etc. 

	En los integrantes, generalmente, no hay funciones definidas diferenciadas. 
	Una clara definición de funciones, es característico de la operación de los equipos. 

	Los roles varían en los integrantes en el devenir grupal. Se favorece la rotación de roles
	Desarrolla estrategias, tácticas y técnicas explícitamente para realizar la tarea y lograr resultados. Roles estables favorecen este proceso.

	La competencia se advierte en muchas oportunidades como perjudicial para la operatoria del grupo.
	La competencia es fomentada en el desarrollo del potencial del equipo. 


Algunas consideraciones acerca del liderazgo

El liderazgo puede definirse como el conjunto de procesos que orientan a las personas y a los equipos en una determinada dirección hacia el logro de la excelencia y el aprendizaje organizacional, primordialmente por medios no coercitivos. Se vincula con el proceso de trabajar en colaboración con otros hacia el logro de los fines propuestos.

El liderazgo tiende a promover una visión de futuro compartida, colectiva; respetando la diversidad de aportes de los actores. Abre las puertas al aprendizaje permanente, a la experimentación, la exploración de situaciones y a la búsqueda de criterios compartidos vinculados a los propósitos de la institución donde se instala.

Desde el papel del líder, se convoca a promover la comunicación y el sentido de los objetivos que se pretenden lograr en el futuro inmediato, en el mediano y en el largo plazo. Así el liderazgo se relaciona con motivar e inspirar esa trasformación y hacer interactuar las acciones personales y las de los equipos.

Existen diferentes tipos de líderes teniendo en cuenta la conducta del coordinador para con los miembros de un grupo se propone  la siguiente clasificación:
· El tipo autoritario: apunta a influir sobre los demás de modo directo y por presión externa. Este tipo contiene dos especies, jefe autocrático, que se impone por intimidación o sanción y el jefe paternalista que quiere ser obedecido, respetado y aun amado, al mismo tiempo

· El tipo corporativo: trata de asociar a los demás, si no en las decisiones por lo menos en su preparación y aplicaciones

· El tipo manipulador: intenta influir sobre los demás de manera indirecta

· El tipo elucidador: apunta a colocar al grupo en situación de decidir colectivamente, luego de una adquisición de conciencia de sus problemas y procesos.

· El tipo laissez-faire: constituye una especie de abandono de la autoridad por un jefe provisto de una situación nominal y que se desinteresa de la actividad del grupo o se deja desbordar por él.

Si bien cada uno constituye su propio estilo de liderazgo dependiendo del estilo del equipo que conduce, la tarea a realizar y la relación inter-personal que quiera desarrollar, es importante tener en cuenta que todos los estilos de liderazgo sirven para enfrentar distintas situaciones que se van presentando

La tarea del líder es compleja y variada en lo que a intervenciones se refiere. Él debe mantener el equilibrio del equipo para ayudarlo a realizar los objetivos planteados, teniendo que manejar situaciones tanto en planos técnicos relacionados con la tarea como en planos afectivos. A continuación algunos ejemplos de las intervenciones que debe realizar el líder.

· Sugestión. Indica al prójimo lo que conviene que haga, se le propone un modelo de comportamiento al que se aplica cierta fuerza de coacción.

· Evaluación. Incluye un juicio de valor sobre la intención del interlocutor de forma explícita o implícita.

· Ayuda. Proporciona al prójimo las posibilidades suplementarias que le permitirán alcanzar sus objetivos, pero sin ningún matiz de sugestión.

· Soporte. Se esfuerza en asegurar al prójimo, indicándole lo que es capaz de sentir.

· Complemento de información. Busca ya sea una información pura, ya sea una opinión sobre las informaciones disponibles, o una precisión sobre los sentimientos vividos.

· Interpretación. Traduce las ideas expresadas por el prójimo explicando claramente lo que no se ha dicho, desvelando lo que estaba escondido.

· Comprensión. Reexpresa lo más fielmente posible la totalidad de lo que sucede en el prójimo respetando la forma en la que el otro siente lo que vive. En oposición de los efectos de la interpretación, esta actitud no añade nada al contenido de conciencia del prójimo. Este tipo de intervención corresponde a la empatía: término utilizado para indicar la capacidad de sumergirse en el mundo subjetivo del prójimo y participar en su experiencia en toda medida en la que la comunicación verbal y no verbal lo permite.

Entre las responsabilidades primordiales de un líder podemos identificar las de la motivación y la comunicación.

La motivación debe estar relacionada con las distintas necesidades que el ser humano experimenta, las que le crean un estado de tensión y la búsqueda de una forma de satisfacerlas. La motivación es la fuerza impulsora que responde a esas necesidades insatisfechas, las que generan energía y dirección hacia cierto objetivo.

Las razones que motivan a una persona pueden ser variadas, como, por ejemplo:

· Necesidad de respeto y valoración

· Oportunidad de aprender cosas nuevas

· Necesidad de juntar fuerza e influencia

· Realización de una idea importante

· Buena oportunidad de ascenso y logros

· Facilidad y descanso

· Amplia gama de oportunidades de actuación

· Necesidad de recibir ayuda y fortalecimiento

· Interés

· Necesidad física: comida, vestimenta, casa

· Miedo

· Coincidencia entre aptitudes personales y el puesto de trabajo

· Necesidad vital: seguridad y protección frente a una amenaza

· Buen sueldo, buenas condiciones de trabajo

· Libertad de acción

Un líder cuyo interés es motivar, debe conocer cuáles son las necesidades del grupo con el que trabaja, ya que entonces estará en disposición de generar las condiciones idóneas para satisfacerlas.

Los medios que un líder puede emplear para motivar a los integrantes de su equipo son variados:

· Distribuir las tareas teniendo en cuenta, no sólo el objetivo, sino también a las personas que las vayan a realizar.

· Resaltar la importancia del trabajo de cada uno

· Reconocer el buen desempeño.

· Aceptar las opiniones de los otros.

· Mostrar interés constructivo en las tareas y en las personas

· Compartir información y experiencias.

· Explicar las razones de sus pedidos.

· Escuchar activamente

· Conceder responsabilidades.

· Promover la autonomía.

La comunicación es un elemento esencial, ya que es el que permite que la organización se ponga en movimiento. El liderazgo no puede generar acción sin la comunicación. El proceso de comunicación nos permite mantener abiertos los canales entre las personas, transmitir conocimientos, dialogar sobre metas, procesos y técnicas de trabajo
Una de las intervenciones más importantes bajo la responsabilidad del líder dentro del marco de la comunicación es la búsqueda de consenso, que desde la perspectiva de la comunicación, es uno de los pilares del sostén del trabajo en equipo, y a la vez uno de los valores más difíciles de lograr y mantener. 

En el proceso y en el acto de toma de decisiones mediante el consenso los integrantes del equipo sienten: 

· Que sus opiniones son tenidas en cuenta. 

· Que son protagonistas de su propia tarea. 

· Que pueden participar más abiertamente en los canales de comunicación. 

· Mayor compromiso para cumplir con lo decidido. Motivación para la gestión. 

· Que se puede aprender de la riqueza de la diversidad de opiniones. Aprender las dificultades de aceptar las opiniones de otros, aprender a defender las opiniones propias, etc. 

· Mayor identificación con los propósitos organizacionales. 

· Que el consenso asegura que todos ganan. Al no haber votación no hay ganadores ni perdedores. 

· Fortalecimiento de la sensación de pertenencia.
Otra responsabilidad del líder en el marco de la comunicación dentro del equipo es la evaluación y retroalimentación del grupo en general y de sus integrantes en particular. Para que este proceso sea constructivo y sirva para el crecimiento personal de los integrantes y el desarrollo del equipo debemos tener en cuenta algunas reglas:

Examinar la buena disposición: Aportar feedback a otro significa un acto de franqueza para con él. Examine, pues, la dosis y el momento de ese acto de franqueza, en principio puede producir un shock y bloquear además su buena disposición para escucharle.

Examinar si ese feedback es el adecuado: Examine si el feedback que usted aporta es realmente provechoso para el otro y si armoniza con el curso de la conversación. Reflexione, pues, si no trata más bien de desahogar su espíritu agresivo.  ¿Es útil ese feedback? ¿Ayudará al que lo recibe, a cambiar su actitud? Y la información que usted aporta ¿es realmente importante para él y para el tema tratado?

Examinar si el momento escogido es propicio: Sea espontáneo en sus informaciones. No deje que se pudran sus malos humores. La mejor manera de ayudar a su interlocutor será no aludir a cosas viejas, sino a su actitud de aquí y ahora.

Dosificar bien el feedback: Refiérase al actual comportamiento de su interlocutor. Ciertamente es agradable abrir la válvula al humor. Pero los análisis generales del carácter aprovecharán poco a su interlocutor. Piense que la capacidad de asimilación del hombre para nuevas informaciones es muy limitada.
Examinar si el feedback que usted aporta es realmente deseado: Tenga en cuenta que los hombres tienen una capacidad limitada de recepción. Cada cual solo percibe una parte limitada de la realidad circundante. Y eso, sólo si está en la debida disposición. Examine si su interlocutor está realmente interesado en sus informaciones. El mejor momento es aquel en que él mismo ha solicitado esa información. 

Ser concreto en su feedback: No diga generalidades. Diga en concreto lo que ha observado aquí y ahora.

Ser descriptivo en su feedback: No interprete la conducta ajena. La finalidad de sus informaciones no es aportar hipótesis psicológicas sobre las personas. Las interpretaciones exacerban el amor propio y provocan reacciones de defensa. En sus informaciones refiérase únicamente a la actitud tal como es observable en el momento.

Explicar los motivos que lo impulsan a dar su feedback: Tenga en cuenta que bajo sus informaciones, están también latentes sus propias ambiciones y anhelos. Por eso, manifieste con franqueza qué sentimientos provocan en usted las actitudes de su interlocutor y por qué aporta en ese momento su feedback. No pervierta el empleo de estas reglas convirtiéndose en una especie de juez universal de los demás o doctor sabelotodo. Ayude a los demás y a sí mismo sacando a plena luz sus sentimientos y móviles ocultos que pueden estar latentes bajo sus informaciones.

Examinar si su feedback es correctamente captado: Toda transmisión sufre perturbaciones e interferencias. Su interlocutor puede captar mal el mensaje. Analice, pues, la reacción del interlocutor frente a su feedback, haga que repita fielmente sus palabras y rectifíquele si ve que ha sido mal interpretado.

Examinar su propia capacidad de enjuiciar: Pregúntese primero si su estado emocional del momento no empaña su capacidad de percepción. Este examen de conciencia le librará de mirar a los demás a través de prismas deformados.
Otra de las complejidades de la tarea del líder es que su ejercicio requiere de una constante adaptación a las situaciones que se van presentando, se debe tener conciencia en todo momento de los procesos grupales y personales que ocurren en nuestro equipo de trabajo y debemos realizar una evaluación constante del desarrollo de las tareas que se están realizando.
A continuación se mencionan algunos puntos a tener en cuenta al momento de liderar el trabajo de un equipo.

Si su equipo está funcionando mal puede ser por:

· Falta de método en el trabajo.

· Conocimiento insuficiente de los procesos que entran en juego en los grupos.

· Deficiente distribución de cometidos.

· Formulación deficiente de los problemas a resolver, que impide la plena identificación.

· Deficiente o reprimida comunicación entre los miembros del grupo.

· Dirección de estilo dominante o autoritario.

· Dimensiones excesivas del grupo que dificulta la integración plena de sus miembros.

Si quiere estimular a su equipo trate de:

· Las ideas, empresas o tareas nuevas, vincularlas a cosas ya conocidas.

· Suscitar y fomentar convicciones comunes.

· Dar a cada miembro del grupo el mayor número de oportunidades para familiarizarse activamente con lo nuevo.

· Integrar plenamente a todos los miembros del grupo, dándoles el mayor margen posible de iniciativa.

· Todos deben aportar y colaborar.

· Distribuir racionalmente tareas y funciones.
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