Teoría y práctica de la comunicación humana (Ellis, McClintock)

Teoría de la expectativa
Lo  que motiva es la expectativa respecto a lo que pasara, y que lo que satisface o no satisface es la diferencia entre lo que esperamos que suceda y lo que de hecho sucede. Si esperamos un resultado positivo de una acción estaremos motivados para emprenderla. Una expectativa negativa tendrá el efecto contrario. El argumento de que la satisfacción vendrá como resultado del reconocimiento, respeto o aprecio de colegas y superiores tiene implicaciones en la comunicación de empresa. Un individuo que cree que los demás piensan bien del, no solo es posible que tenga una mejor opinión de si mismo sino que posiblemente trabajara más y rendirá a un nivel más alto. Una de las mayores objeciones a muchos de estos principios de motivación y comunicación es el hecho de que algunas personas los consideran una manipulación.

Teoría sobre las necesidades

Los seres humanos se sienten motivados a participar en el desarrollo de una determinada acción para satisfacer unas necesidades humanas básicas. Estas necesidades funcionan de forma jerárquica. Cuando un nivel de necesidades ha quedado cubierto, otro conjunto de necesidades aflora y necesita satisfacerse. En el nivel más básico tenemos las necesidades fisiológicas de supervivencia. El segundo nivel se refiere a compañerismo y pertenencias, status y necesidades de reconocimiento y afecto. Cuando este nivel queda satisfecho, emerge el nivel final de necesidades. Estas son las necesidades de autorrealización, la necesidad de encontrar interés y estimulo, incentivo y responsabilidad, correr riesgos, intentar nuevas aventuras y tener el control de nuestras propias vidas.
Otros psicólogos sugirieron que las necesidades se agrupan en tres categorías: necesidad de éxito o realización, necesidad de poder o necesidad de afiliación. Depende de la personalidad del individuo cual de ellas sea la necesidad dominante. 
Política organizacional

Estructura organizacional
Jerarquías

En la estructura jerárquica la comunicación circula predominantemente hacia abajo a través de un  canal de mando bien definido. En cada nivel puede haber individuos que legan a funcionar como barreras. Son personas que están en posición de pasar la información a los que quedan debajo o de retenerla. Tener la información en la organización Jerárquica representa una forma de poder. Los guardabarreras o barreras humanas con gran necesidad de poder pueden retener la información, en parte para mantener el poder de tomar decisiones, y en parte para evitar que los jóvenes brillantes por debajo de ellos puedan proponer estrategias alternativas que puedan parecer mas atractivas a los que tiene por encima en la jerarquía. En las organizaciones en que es difícil que la información fluya a través de un canal de comunicación formal, ocupan su lugar sistemas de información informales, estos canales de información se llaman clandestinos.
Centralización

En las estructuras centro periférico o sistemas centralizados, las decisiones principales las toma un grupo central que habitualmente comprende a los directivos superiores. La información parte de la oficina central hacia otras partes de la organización. Estas otras partes pueden a su la vez estar ordenadas jerárquicamente o en  una forma mas democrática. La oficina central coteja la información  recibida por los diversos grupos y toma las decisiones, que entonces se transmiten.

Estructuras descentralizadas
En las estructuras descentralizadas, el poder no se encuentra en las manos de unos pocos que toman las decisiones. Las personas de todos los niveles tendrán la oportunidad de influir en la política de decisiones importantes y participar en el proceso de la toma de decisiones. El papel del director es lograr el consenso entre los diversos grupos respecto a lo que se ha de hacer y, si es necesario, actuar como arbitro final. Habrá oportunidad para una libre circulación de comunicación a través de toda organización, haciendo que sea fácil para las personas comunicarse unos con otros. Uno de los problemas que pueden surgir de la libre comunicación y de una dirección democrática y consensuada, es que puede llevar mucho tiempo llegar a una decisión y que los que están en minoría pueden sentirse perdidos al hacerse una votación democrática. El lado positivo es que produce sensación de implicación responsabilidad y poder.
Estructuras de matriz
La estructura de matriz no se basa en niveles jerárquicos sino que toma la forma de una parrilla que comprende unos cuantos grupos pequeños de trabajo. Cada equipo tiene su propio líder y los miembros del equipo proceden de una variedad de diferentes disciplinas o departamentos dentro de la organización. Los equipos son los responsables de controlar sus propios presupuestos, de proponer sus objetivos y de llevarlos a cabo, del control de calidad y de su propio marketing y estrategias de mercado. Los beneficios de la estructura de matriz es que la correspondencia de poderes la hace más democrática. Pueden ser más flexibles y de fácil respuesta a cambios, y los trabajadores pueden moverse por toda la organización, aumentando su experiencia en un conjunto de áreas diferenciadas.

Creatividad, brainstorming y círculos de calidad

Con el actual énfasis en las ideas emprendedoras e innovadoras, los directivos de las organizaciones perciben una necesidad de promover la creatividad y la calidad dentro de la compañía, para conseguir el éxito en el mercado. Un método para hacer esto es organizar sesiones de brainstorming con equipos de proyectos o entre grupos reunidos especialmente para el propósito de producir nuevas ideas.

El brainstorming supone generar tantas ideas como sea posible en un espacio corto de tiempo. No hay intento de evaluar las ideas en este estadio: todas las ideas se escriben sin tener en cuenta lo extrañas o estúpidas que parezcan. Una vez recogidas todas las ideas, las que aparecen factibles se sitúan aparte para una consideración posterior. Las que parecen extrañas o francamente estúpidas se consideran entonces, no para demostrar cuan inútiles son, sino para ver si estudiándolas es posible llegar a una nueva aproximación, que podría no haber sido tan fácilmente alcanzable si las ideas obviamente realizables se hubieran considerado primero. El paso final es comparar las nuevas aproximaciones con las más convencionales para ver si ofrecen aun mejores posibilidades para la innovación o solución de problemas.
Otra tecnica para producir nuevas y mejores formas de hacer las cosas es el uso de circulos de calidad. Son grupos que se reunen juntos bajo un jefe de grupo, que viene preparado con una lista de aspectos de la operación que están causando problemas o necesitan mejorar. Como resultado de brainstorming o de discusión general, pueden aparecer soluciones. Se decide en el grupo las acciones que se han de llevar a cabo y el tiempo necesario. Entonces se piden voluntarios, o se encarga a ciertos individuos que tomen responsabilidades personales para asegurarse de que lo que se ha decidido se realiza dentro del tiempo determinado.
La comunicación de la empresa
En las empresas se pueden dar tres tipos de comunicación: Vertical, horizontal, exterior

Comunicación vertical

Se produce entre personas que pertenecen a distintos niveles jerárquicos y debe funcionar en ambos sentidos: ascendente y descendente.
En sentido descendente suele fallar cuando existe falta de conocimiento, de confianza o simplemente de orientación respecto a la información que debe ser transmitida por la dirección. Es importante mantener informados a los trabajadores acerca de la marcha general de la empresa, de sus objetivos estratégicos, de la situación del entorno socioeconómico, a fin de involucrarlos y comprometerlos en la evolución e interés de la compañía.

En sentido ascendente, la dirección debe ser extremadamente sensible y receptiva respecto a la necesidad de recibir información y aceptar la opinión y punto de vista de los trabajadores, quienes pueden aportar aspectos altamente realistas y creativos sobre problemas técnicos y la manera practica de solucionarlos. Mantener los canales abiertos de la comunicación ascendente ayudará a la dirección de la empresa a optimizar las decisiones que deben tomar acerca de: organización, planificación, previsiones, orientación, coordinación. Además, conocer la opinión de los empleados permitirá influir en ellos mediante motivación, persuasión, y control, a fin de aunar sus voluntades con la fe de la empresa, en busca de objetivos comunes. Este tipo de comunicación se ve dificultada por barreras de: actitud, percepción, comprensión.

La comunicación horizontal

Se produce entre personas de categoría similar, entre las que no cabe una relación de autoridad. Este tipo de comunicación tiene más problemas de los que a priori podríamos imaginar, al verse dificultada por razones de desconfianza o incomprensión a nivel personal, de competencia o rivalidad a nivel profesional, de falta de lenguaje común desde un punto de vista estructural o sencillamente, de separación física.

Comunicación exterior

Es la que mantenemos a nivel de empresa con las personas que no pertenecen a ella. Es importante, porque es vital hacer llegar al público la información que deseamos acerca de nuestra oferta de productos y servicios o el modo en que los producimos. Por otra parte, conocida la importancia que tiene en gestión de calidad el concepto clientes, es fundamental mantener abiertos y plenamente operativos los canales de comunicación que unen con ellos. Los métodos más usados para llevar a cabo la comunicación exterior son: encuestas, entrevistas, conferencias, folletos, anuncios o películas publicitarias.

Niveles de comunicación

Las comunicaciones en doble sentido pueden ser cara a cara, es como se produce el mayor intercambio de información, algunos métodos de comunicación de doble sentido son: entrevistas, reuniones, comunicación de instrucciones a grupos, círculos de calidad, grupos de mejora, recorridos por el lugar de trabajo, consejos, comités, negociaciones colectivas, programas de iniciación, contactos informales. Los contactos a este nivel tienen indudables ventajas, tales como la precisión, la confianza y que producen una disminución de la frustración, lo cual puede ser importante para los niveles profesionales más bajos que participen en el proceso. Evidentemente, la comunicación a este nivel también presenta inconvenientes como son la lentitud, la inseguridad o la falta de control, que provienen del riesgo de que se produzcan respuestas o reacciones inesperadas en el interlocutor.
La comunicación en un solo sentido realizan algunos de los siguientes procedimientos: informes, notas internas, manuales de empleados, hojas informativas, boletines o periódicos de la empresa, Internet comunicaciones electrónicas, encuestas, tableros de sugerencias, sistemas de sugerencias. Las comunicaciones escritas presentan determinadas ventajas respectote las que se realizan cara a cara, como es su rapidez, la protección del que las emite e incluso el halo de eficiencia que las rodea. Como contrapartida, alguna de sus desventajas es la posibilidad de errores de interpretación, una menor confianza con el interlocutor o una mayor posibilidad de frustración en el receptor del mensaje transmitido.
Los rumores
El rumor existe en cualquier organización y no puede pasarse por alto porque exagera y es altamente distorsionador, poseyendo un alto grado de credibilidad, especialmente si contradice las versiones oficiales. Su característica más llamativa es su fabulosa capacidad de propagarse: con frecuencia se ha dicho que es el método mas rápido y eficaz de comunicación que existe.

El rumor surge cuando falta comunicación descendente o cuando la información disponible adolece de falta de contenido o de credibilidad; todo ello en el caldo de cultivo que supone una ausencia de buena voluntad por parte de quien la origina.

Un comentario para transformarse en rumor debe presentar algo de importancia para la gente y posee un alto grado de ambigüedad. Es decir que el rumor se puede explicar como a una relación de multiplicación, en la que si la importancia o la ambigüedad son igual a cero, no existirá rumor. Un comentario para configurarse como rumor ha de reunir tres condiciones:

Debe ser una información que responde a las ansias, temores y presupuestos de la gente.

Debe ser una información imprevista.

Ha de tener consecuencias relevantes e inmediatas para la gente.
Psicología de la organización (Schein)

Definición de grupo

Un grupo psicológico es cualquier numero de personas que interactúan unas con otras. Que sean psicológicamente conscientes unas de otras y que se perciban como un grupo.

Tipos de grupos en las organizaciones

Grupos formales

Los grupos formales son aquellos que deliberadamente conforma un gerente de empresa para realizar una tarea específica claramente relacionada con la misión organizacional. Los grupos formales pueden ser dos: Grupos formales permanentes y los grupos de trabajo temporales. Lo que les da el carácter de temporal no es el tiempo sino que sus miembros sientan que forman parte de un grupo que puede dejar de existir.

Los grupos informales

Casi siempre se puede asumir que la tendencia a conformar grupos informales existe porque todos tenemos la necesidad de relacionarnos con otras personas. Los grupos informales por consiguiente, surgen de la combinación particular de factores formales y necesidades humanas. Los grupos informales casi siempre surgen si las oportunidades existen. A menudo, estos grupos vienen a servir una función contra organizacional en la medida en que puedan contrarrestar las tendencias coercitivas de la organización. Estos grupos se pueden convertir en grupos con mucho poder y tratar de cambiar los fines de la organización.
Tipos de grupos informales

Los grupos más comunes son los llamados grupos horizontales que se definen como asociaciones informales de trabajadores, empresarios u otros miembros de la organización que tienen más o menos el mismo rango y trabajan más o menos en la misma área.

Un segundo grupo se denomina grupo vertical, esta conformado por miembros de un mismo departamento pero ubicados en niveles diferentes.

Un tercer tipo de grupo se le podría llamar grupo mixto o conformado al azar y esta compuesto por miembros ubicados a niveles diferentes, pertenecientes a diferentes departamentos y a diferente localización física. Estos grupos pueden surgir por intereses diferentes o para suplir necesidades funcionales que la organización formal no alcanza a suplir.
En resumen en la organización siempre se van a encontrar distintas clases de grupos, formales algunos por diseño y creación deliberada para realizar una tarea especifica, informales otros creados por la necesidad que la gente tiene de interactuar dada por la proximidad física, por la similitud de intereses o por otros factores fortuitos.

Funciones que desempeñan los grupos

Una de las razones por las que los grupos son tan comunes es porque desempeñan una gran cantidad de funciones para sus miembros y para la organización.

Funciones organizacionales formales de los grupos

Son aquellos aspectos de la actividad grupal que coinciden con la misión básica de la organización.

1. El grupo debe servir para realizar una tarea, compleja e interdependiente, que a una sola persona le quedaría muy difícil realizar y que no se puede subdividir en tareas independientes

2. Un grupo puede servir para generar nuevas ideas o soluciones creativas cuando la información entre varias personas inicialmente es muy dispersa o cuando se necesita un estimulo mutuo entre los miembros para llegar a ser completamente creativos.

3. Un grupo puede desempeñar funciones de coordinación o servir de vínculo entre varios departamentos cuya labor es en cierto modo, interdependiente.

4. Un grupo puede ser un mecanismo de resolución de problemas si los problemas requieren el procesamiento de información compleja, la interacción de miembros que poseen diferente información y la evaluación critica de las posibles alternativas de solución.

5. Un grupo se puede utilizar para facilitar la implementación de decisiones complejas.

6. El grupo se puede utilizar como un medio de socialización o entrenamiento.

Funciones psicológicas individuales de los grupos

Los miembros de una organización traen consigo una variedad de necesidades y los grupos pueden suplirlas en buen número.

1. Los grupos son, ante todo, un medio para satisfacer nuestras necesidades de afiliación, es decir nuestras necesidades de amistad, apoyo moral y afecto.

2. Los grupos son esencialmente un medio para desarrollar, incrementar y confirmar nuestro sentido de identidad y mantener nuestra estima de si mismo.

3. Los grupos sirven esencialmente para establecer y comprobar la realidad social. Podemos reducir la incertidumbre que nos produce el medio social discutiendo con otros los problemas que se nos presentan, buscando perspectivas comunes y tratando de llegar a un consenso sobre la forma de resolverlos.

4. Los grupos sirven también para reducir la inseguridad, la ansiedad y la sensación de impotencia.

5. Finalmente, un grupo se puede convertir en un mecanismo por medio del cual sus miembros pueden resolver los problemas o realizar las tareas del grupo pero no las de la empresa.

Funciones múltiples o mixtas

Uno de los descubrimientos mas comunes de la investigación que se ha hecho sobre los grupos que se conforman en una organización, es que la mayoría de ellos parecen tener funciones formales e informales; suplen las necesidades de la organización y de cada uno de sus miembros. Los grupos psicológicos, por consiguiente, bien pueden ser la unidad clave que facilite la integración entre los fines de la organización y las necesidades personales de sus miembros. Cuando estas necesidades son cubiertas, el grupo se convierte en fuente de niveles más altos de lealtad, compromiso y energía al servicio de los fines organizacionales, que se pudiesen lograr si las necesidades psicológicas de los miembros del grupo no se pudiesen satisfacer dentro de la organización. 
La dinámica de los grupos (Anzieu)

El concepto de grupo

La etimología nos proporciona, así, dos líneas de fuerza, el nudo y el círculo. El sentido primero de nudo poco a poco se reproduce en grupo hasta connotar el grado de cohesión entre los miembros. En cuanto a círculo, designo muy tempranamente, en el francés moderno, una reunión de personas o, para conservar la misma imagen, un círculo de gente. La idea-fuerza es aquí la del grupo de iguales.
Distinción de las cinco categorías fundamentales

La muchedumbre
Cuando los individuos se hallan reunidos en gran numero en el mismo lugar, sin haber tratado explícitamente de reunirse. La situación muchedumbre desarrolla un estado psicológico propio.
1. La pasividad de las personas reunidas hacia todo lo que sea la satisfacción inmediata de su motivación individual.

2. Ausencia o bajo nivel de los contactos sociales y de las relaciones interhumanas

3. Contagio de las emociones y rápida propagación al conjunto de una agitación surgida en un punto

4. Estimulo latente producido por la presencia de los demás en dosis masiva, estimulo que puede estallar en forma de acciones colectivas pasajeras y paroxísticas, marcadas con el sello de la violencia o del entusiasmo, o que, inversamente, puede inducir a una apatía colectiva impermeable a casi todas las invenciones.

La banda

La banda se caracteriza por la similitud, los individuos se reúnen voluntariamente, por el placer de estar juntos, por búsqueda de lo semejante.
La banda es muy diferente de la muchedumbre, por el número limitado de sus miembros, por la adhesión de ellos a su colectividad y por su mayor duración. No obstante, la banda es bastante efímera. O bien permanece en estado latente y se reconstituye mediante reuniones episódicas, o bien la evolución psicológica de sus miembros la disgrega.

El agrupamiento

Cuando las personas se reúnen en número pequeño, mediano o elevado, con una frecuencia de reuniones más o menos grande, con una relativa permanencia de los objetivos en el intervalo de las reuniones, el nombre apropiado es el de agrupamiento. Los objetivos del agrupamiento responden a un interés común de los miembros, que son parcialmente conscientes de ellos, pero en la mayoría no se efectúa activamente la Asunción de este interés; se remiten a sus representantes, a sus dirigentes, incluso a los acontecimientos. Fuera de la realización de los objetivos que surgen de este interés, los miembros no tienen relaciones ni contactos.
Grupo primario o grupo pequeño

· Numero restringido de miembros, de tal manera que cada uno de ellos pueda tener una percepción individualizada de cada uno de los otros, ser percibido recíprocamente por estos.

· Prosecución en común y de manera activa de los mismos objetivos.
· Relaciones afectivas que pueden llegar a ser intensas entre los miembros.

· Firme interdependencia de los miembros y sentimientos de solidaridad.

· Diferenciación de roles entre los miembros

· Constitución de normas, creencias, de signos y de ritos propios del grupo.

En el grupo así definido se desarrollan conductas de mantenimiento que apuntan a la conservación del grupo como realidad física y como imagen ideal, y conductas de progresión que provocan la transformación.

· De las relaciones de los miembros

· De la organización interna

· Del sector de la realidad física o social en el que el grupo ha elegido sus objetivos.

Grupo secundario

El grupo secundario u organización es un sistema social que funciona regido por instituciones dentro de un segmento particular de la realidad social. La organización es a la vez:

· Un conjunto de personas que persiguen fines determinados, idénticos o complementarios; en el derecho positivo, es una asociación.

· En el grupo secundario, las relaciones entre los individuos son a menudo mas formales, frías e impersonales.

Muchedumbre

· Estructuración: muy débil

· Duración: de algunos minutos a algunos días

· Cantidad de individuos: grande

· Relaciones entre los individuos: contagio de las emociones

· Efectos sobre las creencias y las normas: irrupción de creencias latentes

· Conciencia de las metas: escasa

· Acciones comunes: apatía o acciones paroxísticas

Banda

· Estructuración: Débil

· Duración: de algunas horas a algunos meses

· Cantidad de individuos: pequeña

· Relaciones entre los individuos: búsqueda del semejante

· Efectos sobre las creencias y las normas: refuerzo

· Conciencia de las metas: mediada

· Acciones comunes: espontáneas pero poco importantes para el grupo
Agrupamiento

· Estructuración: Mediana

· Duración:  de varias semanas a varios meses

· Cantidad de individuos: pequeña mediana o grande

· Relaciones entre los individuos: relaciones humanas superficiales

· Efectos sobre las creencias y las normas: mantenimiento

· Conciencia de las metas: escasa mediana

· Acciones comunes: resistencia pasiva o acciones limitadas

Grupo pequeño o primario

· Estructuración: Elevada

· Duración: de tres días a diez años

· Cantidad de individuos: pequeña

· Relaciones entre los individuos: relaciones humanas ricas

· Efectos sobre las creencias y las normas: cambio

· Conciencia de las metas: elevadas

· Acciones comunes: importantes, espontáneas , incluso innovadoras
Grupo secundario u organización

· Estructuración: Muy elevada

· Duración: de varios meses a varios decenios

· Cantidad de individuos: media a grande

· Relaciones entre los individuos: relaciones funcionales

· Efectos sobre las creencias y las normas: inducción por presiones

· Conciencia de las metas: escasa o elevada

· Acciones comunes: importantes habituales y planificadas
El grupo de la empresa (pearson).
Definiciones de grupo.
Se define por una reunión de personas pero no por la proximidad o la simple semejanza de sus miembros, sino como un conjunto de personas interdependientes

Reunión espontánea y relativamente estable o permanente compuesta por un número reducido de individuos, que tiene una integración frecuente, cara a cara, intereses comunes a todos sus miembros y que reconoce un liderazgo.

Los grupos centrados en el trabajo se caracterizan por su diversidad, la gran complejidad de tareas que deben abordar y la variedad de objetivos y funciones que tienen que cumplir.
Definición de equipo.
Conjunto de personas que para lograr la integración, dada uno de los miembros debe realizar sus tareas convencido de que la correcta realización de las mismas redundara en beneficio del conjunto y que un error, puede traer inconvenientes a la totalidad de dicho equipo.

Un equipo es una serie de personas con diferentes antecedentes, habilidades y conocimientos, reclutadas en distintas áreas de la organización que colaboran en una tarea específica y definida. Suele existir un líder o capitán del equipo.

El valor del equipo no consiste en la suma de las capacidades individuales, si no en su combinación. La búsqueda de objetivos comunes confiere al equipo una existencia propia e impone a cada integrante un status y un rol que debe desempeñar.
El ciclo de vida grupal.
Todo grupo recorre pendularmente tres momentos: pretarea, tarea y proyecto, que se diferencian por comportamientos distintos en dad etapa.

Pretarea.
Aparecen unos objetivos del grupo confusos, no esta clara la participación de los integrantes, predomina una perspectiva individual (no grupal, referencias a otros grupos), momentos de incoherencia frente a las tareas, la interacción y la finalidad no aparecen visualizados, se repiten viejos esquemas para resolver problemas nuevos, ansiedad de los miembros por su integración al grupo, desestructuracion de viejos esquemas referenciales, el momento de la pretarea en el grupo aparece tantas veces como aparece un cambio.
Tarea.

Establecimiento básico de roles, aparece diferenciado lo manifiesto y lo latente, se supera la ansiedad inicial y aparece el miedo al cambio, el grupo se halla en condiciones de comprometerse con la tarea, es el momento del insight y de la reflexión acerca de su propio devenir, aparecen los limites y las posibilidades del trabajo grupal, es el momento de centrar el tema.

Síntesis y proyectos.

Comienza un ordenamiento de los diversos subtemas, aparecen experiencias integradoras, insight, se produce un cruce entre lo vertical y lo horizontal, verticalidad: cada integrante – su historicidad al presente – movimiento actual – su participación en el grupo, horizontalidad: conciencia de accionar del grupo – estructura – desarrollo del tema, también se cruzan lo consciente, lo inconsciente, los efectos de las relaciones de grupo.
Comportamiento organizacional (Robbins)

Equipos versus grupos:

Un grupo se define como dos o mas individuos, que interactúan y son interdependientes, quienes se han reunido para lograr objetivos en particular. Un grupo de trabajo es un grupo que interactúa principalmente para compartir información y tomar decisiones que ayuden a cada miembro a desempeñarse dentro de su área de responsabilidad.

Los grupos de trabajo no tienen necesidad u oportunidad de comprometerse en el trabajo colectivo que requiere del conjunto. Así que su desempeño es simplemente la suma de la contribución individual de cada miembro del grupo. No hay una sinergia positiva que pudiera crear un nivel total de desempeño mayor que la suma de las contribuciones.

Un equipo de trabajo genera una sinergia positiva a través del esfuerzo coordinado. El resultado de sus esfuerzos individuales es un nivel de desempeño mayor que la suma de aquellas contribuciones individuales. El uso extensivo de los equipos crea el potencial para que una organización genere mayores resultados sin un incremento en los insumos.
Tipos de equipos

Las tres formas de equipo son los, equipos de solución de problemas, los equipos autodirigidos y los equipos interfuncionales
Equipos de solución de problemas

Están compuestos típicamente por 5 a 12 personas, de paga por hora y del mismo departamento que se reunían unas horas cada semana para discutir formas de mejorar la calidad, la eficiencia y el ambiente de trabajo. En estos equipos, los miembros comparten ideas u ofrecen sugerencias sobre la forma de mejorar los procesos y los métodos de trabajo.

Los equipos autodirigidos

Son grupos de empleados quienes asumen las responsabilidades de sus antiguos supervisores. Por lo general, esto incluye la plantación y la programación del trabajo, el control colectivo sobre el ritmo del trabajo, la toma de decisiones operativas y ejecutar acciones sobre los problemas. Los equipos de trabajo complemente autodirigidos incluso seleccionan a sus propios miembros y hacen que estos evalúen el desempeño de cada uno. Como resultado de ello, los cargos de supervisión disminuyen en importancia e incluso pueden ser eliminados.
Equipos interfuncionales

Estos son equipos formados por empleados del mismo nivel jerárquico, pero de diferentes áreas de trabajo, que se reúnen para llevar a cabo una tarea. La fuerza de trabajo no es otra cosa que un equipo interfuncional temporal. De forma similar, los comités compuestos por miembros de líneas ínter departamentales son otro ejemplo de equipos interfuncionales.

En resumen, los equipos de trabajo interfuncionales son un medio eficaz para permitir a la gente de diversas áreas dentro de una organización intercambiar información, desarrollar nuevas ideas y solucionar problemas así como coordinar proyectos complejos. Claro, manejar equipos interfuncionales no es un día de campo. Es sus etapas iniciales de desarrollo a menudo consumen mucho tiempo mientras los miembros aprenden a trabajar con la diversidad y la complejidad. Toma tiempo generar la confianza y trabajo en equipo, especialmente entre gente con diferentes antecedentes, diferentes experiencias y perspectivas.
Relacionar a los equipos con los conceptos de grupo: Hacia la creación de grupos de alto rendimiento

Tamaño de los equipos de trabajo

Para diseñar equipos eficaces, los gerentes deben mantenerlos por debajo de la docena de personas.

Habilidades de los miembros

Un equipo necesita tres tipos de habilidades.

· Necesita gente con experiencia técnica

· Necesita gente con las habilidades de solución de problemas y de toma de decisiones suficientes para ser capases de identificar problemas, generar alternativas, evaluar esas alternativas y elegir opciones competentes.

· Los equipos necesitan gente que sepa escuchar, que ofrezca retroalimentación, que busque la solución de conflictos y posea otras habilidades interpersonales.

Ningún equipo puede lograr su potencial de desempeño sin desarrollar estos tres tipos de habilidades. Su mezcla correcta es crucial.
Distribución de papeles y promoción de la diversidad.
Los equipos tienen diferentes necesidades. La gente debería ser seleccionada para formar parte de un equipo con base en la personalidad y preferencias de cada individuo. Los equipos de alto desempeño hacen que la gente se ajuste adecuadamente a varios papeles. Los entrenadores reconocen que los equipos ganadores necesitan una variedad de habilidades. Los gerentes necesitan entender las fortalezas individuales que cada persona puede proporcionar al equipo, seleccionar a los miembros teniendo sus fortalezas en mente y distribuir las tareas que se ajusten a los estilos preferidos de los individuos. Al casar las diferencias individuales con las demandas de los papeles del equipo, los gerentes incrementan la probabilidad de que los miembros del equipo trabajen bien juntos.

Compromiso con un propósito común.
El compromiso y el propósito común se lo denominan visión. Es más amplio que las metas específicas. Los equipos eficaces tienen un propósito común y significativo que proporciona la dirección, el impulso y el compromiso a los miembros.

Establecimiento de metas especificas.
Los equipos exitosos traducen su propósito común en metas específicas, mesurables y realistas

Liderazgo y estructura.
Las metas definen los objetivos finales del equipo. Pero los equipos de alto desempeño también necesitan el liderazgo y la estructura para proporcionar el enfoque y la dirección. Definir y estar de acuerdo en un método común. Ponerse de acuerdo sobre las especificaciones del trabajo y como se ajustaran para integrar las habilidades individuales requiere de un liderazgo y estructura de equipo.
La holgazanería social y la responsabilidad.

Algunos integrantes pueden incurrir en la holgazanería social y aprovechar el esfuerzo del grupo ya que sus contribuciones individuales no pueden ser identificadas. Los equipos de alto desempeño debilitan esta tendencia al hacerse responsables ellos mismos tanto a nivel individual como a nivel grupal.
Los equipos exitosos hacen a los miembros, individualmente y en conjunto, responsables del propósito, las metas y los métodos del equipo. Tienen claro que son responsables individualmente y de que son responsables en conjunto.
Evaluación y desempeño y los sistemas de recompensa adecuados
Además de evaluar y recompensar a los empleados por sus contribuciones individuales, la gerencia debería considerar las evoluciones basadas en el grupo, y elementos que refuercen el esfuerzo y el compromiso del grupo. 

Desarrollo de una confianza mutua.

Los equipos de alto rendimiento se caracterizan por poseer una gran confianza mutua entre los miembros. Esto es, los miembros creen en la integridad, el carácter y la capacidad de cada uno. Pero las relaciones personales se caracterizan por que la confianza es frágil. Toma bastante tiempo construirla, puede ser fácilmente destruida y es difícil volverla a obtener. Una investigación ha identificado cinco dimensiones que fundamentan el concepto de confianza.

· Integridad: Honestidad y confianza absoluta.

· Competencia: Conocimiento y habilidades técnicas e interpersonales.

· Consistencia: Confiabilidad, pronosticabilidad y buen juicio el manejo de las situaciones.

· Lealtad: voluntad para proteger y dar la cara por una persona

· Apertura: voluntad de compartir ideas e información libremente.

Transformación de los individuos en elementos de equipo

El reto

Para desempeñarse bien como miembros de un equipo, los individuos deben ser capaces de comunicarse abierta y honestamente, de confrontar las diferencias y resolver conflictos y sublimar las metas personales por el bien del equipo.

Formación de los miembros del equipo

· Selección
Algunas personas ya poseen las habilidades interpersonales para ser miembros eficaces de equipo.

Muchos candidatos no tienen habilidades de equipo. Cuando se enfrentan a tales candidatos, los gerentes tienen básicamente, tres opciones. Pasar por el entrenamiento para volverse miembro del equipo. Si esto no es posible o no funciona, las otras dos opciones son la transferencia del individuo a otra organización, sin equipos, o no contratar al individuo

· Entrenamiento

Generalmente ofrecen talleres para ayudar a los empleados a mejorar sus habilidades de solución de problemas, de comunicación, de negociación, de manejo de conflictos y de habilidades de entrenador.

· Recompensas

El sistema de recompensas necesita ser desarrollado nuevamente para alentar los esfuerzos cooperativos en lugar de los competitivos. Los ascensos, los incrementos de salario y otras formas de reconocimiento deberían dárseles a los individuos en relación con su eficacia como miembros colaboradores del equipo.

El psicoanálisis de las organizaciones (de Board)

Los grupos y sus supuestos básicos: la influencia de Wilfred Bion

El experimento de Northfield

Implicaciones del experimento

La descripción de este breve experimento dio lugar a una teoría de amplio alcance sobre el funcionamiento de grupos, estas eran

· La psicología individual es, fundamentalmente, psicología de grupo. La conducta de un miembro del grupo influye sobre la de todos los demás miembros, y es influida por la de estos.

· El funcionamiento racional de un grupo se ve profundamente afectado por las emociones y sentimientos irracionales de sus miembros. El pleno potencial del grupo solo se libera cuando se reconoce ese hecho, y se lo enfrenta.

· Los problemas administrativos y de manejo son, simultáneamente problemas personales e interpersonales, expresados en términos organizacionales.

· El grupo se desarrolla cuando aprende por experiencia, a tomar mayor contacto con la realidad.

Teoría de los supuestos básicos

Los supuestos que surgen en el grupo producen como si el supuesto fuese real, sostenido y admitido por todo el mundo. Siempre que funcione un grupo, puede comportarse como si todos los miembros asumieran un supuesto básico en común, lo cual de manera directa influirá sobre ala actividad grupal. Creía que el supuesto básico teñiría, afectaría e impregnaría cualquier labor racional que se propusiera realizar en grupo.

Hay tres estados emocionales distintivos, a partir de los cuales pueden deducirse tres supuestos básicos. Solo uno de ellos se pondrá en manifiesto por vez, aunque puede modificarse tres o cuatro veces en el curso de una hora, o mantenerse durante tres meses
1. Dependencia

Reunidos por al convicción de la existencia de un líder quien les provee satisfacción de sus necesidades. Esto no es cuestionado a raíz de que el grupo es un organismo incapaz de actuar, tener una actitud crítica y valerse de si mismo como grupo.

2. Emparejamiento
Esperanza futura de salvación y resolución de los problemas por medio de un salvador “Mesías”. Introduce elementos exotéricos y hasta drogas para inducir al otro.

3. Ataque – fuga

El grupo se ha reunido para luchar contra algo o huir de ese algo. Esta preparado para cualquiera de esas cosas, de manera indistinta. Este supuesto parece ser las únicas dos técnicas de auto conservación conocidas por el grupo.

El grupo de trabajo

Todo grupo tiene una tarea específica y manifiesta que cumplir. Para lograrlo, los miembros del grupo deben colaborar y usar un enfoque sofisticado, organizando las estructuras administrativas y formales con el fin de cumplir la tarea. En los grupos de supuesto básico, hay una creencia subyacente de que el individuo esta plenamente capacitado, por instinto, para cumplir un papel cabal en la actividad grupal. En el grupo de trabajo, por el contrario, los miembros son conscientes de que deben aprender y desarrollar sus habilidades, tanto personales como interpersonales. El grupo de trabajo produce crecimiento y desarrollo; el grupo de supuesto básico, en cambio, estancamiento y regresión. El grupo de trabajo esta en contacto con la realidad; el grupo de supuesto básico actúa como si fuera un sistema cerrado, ignorando la realidad externa y defendiéndose contra ella.

Un elemento importante es el modo en que las personas se relacionan entre si. El grupo de supuestos básicos se denomina valencia, en donde es algo espontáneo e instintivo, que no requiere ningún esfuerzo y parece ser parte inherente de la conducta humana. Por el contrario, en el grupo e trabajo, cada individuo debe hacer un esfuerzo consciente para comprender a la otra persona, mientras trabajan juntos.
Es importante comprender que el grupo de trabajo y los grupos de supuesto básico no son grupos diferentes formados por individuos también diferentes sino que se trata de los mismos individuos que trabajan de modos distintos.

Grupos de trabajo especializados
En realidad se trata de subgrupos desgranados del grupo principal, cuya tarea mas importante es tratar los supuestos básicos en defensa del grupo principal, con lo cual permiten que la función de grupo de trabajo propia del grupo central se lleve a cabo con eficiencia.

Un enfoque psicoanalista del grupo.

El grupo, cuando trabaja de manera racional y cooperativa, es como el yo, que media entre la realidad y el si mismo.

Como el yo, el grupo de trabajo puede verse influido y, a veces, abrumado por emociones que emergen de procesos inconscientes
