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Momento 1: AnalisisdeSituacion

Seguramente resultard conocido para usted este momento. Es el dela mirada panordmicade larealidad u objeto de
transformacion. Permite caracterizar sus contornos, su historia, sus tendencias, sus actores, sus contradicciones y
conflictos. Esel punto departida.

En otrosenfogueseste momento seidentificaconel DIAGNOSTICO.

Es un momento complejo que nos permitira tener una apreciacion presente de lo que esta sucediendo en un
determinado RECORTE delarealidad al quellamaremosSITUACION.

La pregunta guia es ¢Qué esta sucediendo?, pero para responderla, tal como vimos en las clases precedentes, es
menester considerarlacon lamayor precision posible ¢quienesestan actuando sobreesterecortedelarealidad que
queremosanalizar otransformar?,y ¢cémo han venido actuando? Ademés, incluiremos hi pétesis sobrecémo, 1os
mismos individuos podrian actuar en el futuro, en el caso de que no se hiciera nada paratransformar lasituacion (s
hi ciéramosl o mismo que venimos haciendo) o si dejaramos de hacer | o que estamos haciendo.

Ensintesispodemosdiferenciar entrediagndsticoy andlisissituacional si consideramos principal mente queestavision
implica:

¢ Todaexplicacion esdichapor alguien desdeunaposiciénenel juegosocial.

¢Explicar es identificarse con una lectura de lareaidad. (En € diagnostico tradicional explica algun actor o un
observador distante).

¢Una misma realidad puede ser explicada mediante situaciones diferentes, porque los actores del juego social
participanené condistintospropésitos.

L eproponemoshacer un gjercicio parareflexionar sobrelateméticaque venimosdesarrollando.

Intente enumerar cuales son las variables a considerar en € andlisis situacional (para facilitar la tarea imagine e
contextointray extramurosdelainstitucion enlaqueusted trabaja).

Comparesulistado con €l que se of receacontinuacion;
¢Quésedebetener encuentaen el andlisissituacional ?
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¢ dentificar laprobleméticaemergente delarealidad que deseamostransformar.

¢Déeimitar el espacio que contiene esaproblematica.

¢ dentificar losespaciosmasamplios que contienen asu vez al espaci o especifico delaproblematica

¢ldentificar atodos los agentes relevantes que concurren en la situacion tanto personas fisicas o fuerzas sociaes
institucional es que col aboren u obstaculicen el alcancedel osobjetivos.

¢Analizar laprobleméaticadesdelavisiondelosotros.

¢ldentificar lafuerza, laintencionalidad direccion-, recursosquecontrolael otro. Si esunaliado o unoponente.

¢Analizar como lasituacion llego hastaaqui y cual es son las condiciones externas einternas que cambiaron o podrian
cambiar lasrelacionesdefuerzas.

A continuacion le proponemos detenerse en al gunas consideraciones sobreel Andlisisde Situacion:

En principio lo que tenemos que suponer es que toda realidad, sea cual sea €l recorte, esto es: una muestra, una
exposicion, la creacion de un museo o de una politica cultural, et insertay es parte de determinado movimiento.
Tiene, por un lado, un devenir histérico que la constituyd, que seré parte esencial de nuestro andlisis, pero
también tieneunatendencia, un desplazamiento direccionado quedepender adenuestraintervencion. Esto debe
de ser estudiado, imaginado, hipotetizado enlo quellamaremosanalisisdetendencia.

Si bienloshechoshistoricos sonirrepetibles, un andlisishistorico delarealidad nosfacilitaraconocer, enprincipio, las
diferentes correlaciones de fuerza que fueron moldeando € presente. Permite también mirar que actores tuvieron
control dedeterminadasituacion, cual esfueron sus cuotasde poder y por quéaumentabao disminuia. Cua esfueronlos
factoresinternoso externosalaorganizacion queloscondicionaron.

En este momento, una técnica posible para abordar |os aspectos mencionados es el Andlisis FODA, que se trabgja
posteriormente.

El andlisis delahistoria contribuye, no sblo acomprender, sino, también avisualizar un presente con posibilidades de
cambio.

Si tuviéramos que organizar una Muestra de Litografias en una ciudad balnearia, debiéramos indagar sobre
experiencias anteriores similares. Sus aciertos y fracasos, y cuales fueron las causas de ellos, qué agentes sociales
estuvieroninvolucrados, etc.

Tomemos un ejemplo, en laciudad de Mar delos Pinos, en el verano de 1993 serealizd unamuestralitogréfica, en el



Teatro municipal. Se esperaba una concurrencia de 30.000 visitantes. Fue visitada por 15.000 y considerando €l
andlisis historico, debiéramos preguntarnos si el nimero de concurrentes se encuentra en los margenes del éxito o el
fracaso.

A partir deestadefinicion cabeindagar, entreotras cuestiones:

¢¢Comoinfluydd clima?

¢ ¢Cudl fuelaofertacultura enel banearioduranteeseverano?

¢ ¢Conquéapoyosexternosse contd?

¢ ¢Cudes fueron los mecanismos de difusion en las playas, en los medios locales y sobre todo la promocion de las
agenciasdeturismo?

¢ ¢Cuan conocido erael expositor en esesmomento?

¢ ¢Serealizélareunion deinauguracion (vernissage)?

El giemplo mencionado, funciona en los niveles operativos de la planificacion (en este caso un proyecto). Segun la
envergadura dela organizacion, podriaresultar unaactividad cas “derutind’, no obstante |os niveles de compl gjidad
de laintervencion dependeran del tipo de estructura propia de cada institucion. En otras palabras, todo nivel de
accion esposibledeser abordadodesdelaplanificacion.

L esugerimosreflexionar sobre algunaexperienciavividaque permitaser visualizadade este modo (un caso similar).

El andlisisde tendencia es un recurso de célcul o que supone que determinadas variables, parecidasy en situaciones
similares, podrian comportarse de modo analogo a como se comportaron en €l pasado. No esmés que aprender dela
experiencia. Ahora bien, es un recurso limitado, ya que lleva implicito que factores del pasado se comportaréan del
mismo modo en e futuro y sabemos que esto no es asi. Sin embargo, contribuye a “leer” € presente desde una
perspectivadinamica.

Recapitulando, y amododesintesis:

¢ El andlisisdesituacion esun momento compl o que nos permite apreciar, en un determinado recorte delarealidad,
guéesloquesucede.

¢ A este presente quenosindicaqueestdsucediendolollamaremosSITUACION.

¢ Debemosincluir, lamiradasobre QUIENES son losagentes queestan interactuando en eserecorte derealidad.

¢ Y también COMOHANVENIDOACTUANDO y

¢ COMOPODRIANACTUARend futuro.

A continuacién le ofrecemos una Guiaposible paraorientar el Analisisde Situacion, siguiendo € esquemageneral de

©
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Dr. M. Rovere. Esta guia es sdlo una posible, pudiendo existir multiples gjes segun lareaidad y la creatividad del
planificador.

¢ | dentificar laprobleméticaqueemerjadelareaidady queconstituyael objeto delatransformacion deseada.

¢ Delimitar el espacio que contieneesaproblemética.

¢ | dentificar losespaciosmasampliosquecontieneaéste.

¢ | dentificar queotrosagentessocialesrelevantesconcurren enlasituacion.

¢ Andizar laprobleméticadesdelaper spectivadelosotros.

¢ ldentificar, enfuncién delaintencionalidad, y en funcion de susfuerzas (recursosque controlael otro), si €l agente, 0
fuerzasocial puede ser unoponenteo un aliado estr atégico.

Paratrabgjar leofrecemoslasiguientegrillaparael andlisisdeacto

GRUPO INTERESES PROBLEMAS RECURSOS CONFLICTOS
POTENCIALES

L esugerimoslalecturadeloscontenidos hastaaqui desarrolladosy si e surgeninquietudesconsultar conel tutor.

En este punto, y si bien ya vimos en forma tedrica los supuestos basicos que definen la idea de sujeto implicitay
explicitaenlaPlanificaci énestratégica, alosfinesdeguiar lapracticaqueremosretomar ladefinicion deActor social.

Para la teoria y préctica de la Planificacion estratégica los actores sociales son “SUJETOS COLECTIVOS QUE
CONTROLAN RECURSOS DE PODER (asociacion de voluntades, de movilizacion socia, de representacion, de
recursos.

Hay actores que juegan sus acciones y estrategias. Unos por fueray otros por dentro de la institucion, esto es
ACTORES EXTERNOS Y ACTORES INTERNOS. Los actores internos son aquellos relacionados directa y
permanentemente con lagestion delaorganizacion.



Los ACTORES INTERNOS son las personas, grupos, areas o departamentos econdémicos, etc. SUFICIENTES
COMO PARA INFLUIR EN FORMA DETERMNANTE SOBRE LOS ACONTECIMIENTOS QUE NOS
INTERESAN OAFECTAN" .

Las motivaciones que tienen estos actores son importantes para la planificacién. Sus puntos de vista deben ser
considerados cuidadosamente ya que serviran de base para la formulacién de los objetivos y estrategias de la
organizacion. Esto no quieredecir que todas|as expectativas deban ser atendidas en el proceso de planificacion, pero
enlamedida que setengan en cuentalas motivaciones delos actores internos, aumentara el compromiso, 1o que, en
forma cas directa permite obtener mayor eficaciay eficiencia en la accion que se emprenda. El accionar de estos
actores es condicionante de la culturainstituciona y a su vez la cultura institucional condiciona el accionar de los
actoresen esecampo.

Entoncesenrelacion con losobjetivos, esnecesario que se determine con claridad:

¢ S losobjetivosdel proyectoinstitucional tienen su origen en todos|os miembrosdelaorganizacion, en algunos, 0 si
sonimpuestosdesde afueradelamisma.

¢ Cud esel gradoy nivel dedifusion deesosobjetivos.

¢ Si esosobjetivossoninterpretadosdelamismamaneraen distintosgruposy estratosdelaorganizacion.

¢ Quégruposencarnan ladefensadel osobjetivosy quéotros propugnan el cambio delosmismos.

Estas actitudes, hdbitosy rutinas debieran ser identificados, discutidos, analizados y modificados cuando se elaboren
lasestrategias querequieran nuevas précticas.

LosACTORES EXTERNOS son aguellas personas, organizaciones, grupos 0 sectores de gran importancia para la
organi zacion que af ectan desde di stintos campos. No son todos, es menester analizar en un “ranking” de importancia
aquellosqueinfluyen significativamente.

UnAnadlisisde Situacion debeincorporar unareflexion sobrelos otros actores sociales que tienen algo que ver con los
proyectosinstitucionales. Setrata, de algunamanerade“ ponerseen lapiel del otro” parasaber que piensa, cudles son
susintencionalidades, cudlessusvaloresy cua eslosrecursosque maneja.

Detectar |as demandas e intereses de | os actores externos, como primer paso dela planificaci On estratégica, permitira
guelaorgani zacién dispongade valiosainformaci on paradisefiar sus planesdetrabajoy producir serviciosde calidad
gue tengan en cuenta ademas | as expectativas o distintas posiciones que van atener y jugar todos|os actores af ectados
enlagestiéndelosproyectosdelainstitucion.

Entendemos por Cultura
institucional los modos de
pensar, creer y hacer cosas
en la organizacion. Estos
modos sociales de accion,
estdn establecidos, son
criterios de trabajo y
formas de interaccion
transmitidas y mantenidas
por un grupo de actores,
tales como € lengugje que
normamente se usa, los
liderazgos internos o
preferencias compartidas.
La cultura institucional
favorece en los miembros
de una organizacion una
imagen compartida de la
mismay es la prueba de la
existencia de una
“personalidad” de la
institucion. Pero por otro
lado, muchos de estos
habitos pueden resultar un
obstéculo a la hora de
proponerse cambi 0s que no
son fécilmente aceptados
por todoslosactores.)
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El gercicio préctico que a continuacion le proponemos, esta disefiado para ser construido en conjunto con agquellos
actores, queen principio comparten el espacioinstitucional. No obstante, si usted vaarealizar estapréacticasolo, debera
ef ectuar un esfuerzo por imaginar laposi cion quetomarian sus col egas de espacio.

Le proponemos, reunirse con sus compafieros de organizacion (recuerde que en esta instancia se trabga
horizontalmente, donde, s bien las jerarquias no se diluyen, se acuerdan o se encuadra laactividad con los limitesy
alcances de los temas posibles de discutir) y realizar un andlisis preliminar reconociendo algunas de las dimensiones
tratadasen estaclase.

Preguntasorientadoras:
1) Conrelacion alosobjetivosdelaorganizacion:
- ¢Cudlesson?
- ¢Todoslosintegranteslosconocen?,
- ¢Acuerdan todos con esosobjetivos?
2) ConrelacionalaEstructuray lapoliticainstitucional:
- ¢Cud eslaestructurainterna?
- ¢COmMo setoman lasdeci sionesy cual esson losmecanismosde partici paci on previstos?
- ¢Como es larelacion entre el sistema de autoridad y el sistema de representacion de los distintos sectores o
departamentos?
- ¢Cud eslaestructuraorganicofuncional formal y cudl eslaguerea mentefunciona
3)Relaciones:
- ¢Coémo eslarelacion entrelosindividuos?
- ¢Existengrupos?
- ¢Hay conflictos?
4Historia:
- ¢Quésesabedelahistoriadelainstitucion?
- ¢Qué acontecimientosde estahi storiaestén presentesy marcan €l accionar dela actualmente?
5)Cultura:
- ¢Se puede reconocer un modo de pensar y hacer las cosas en la institucion, criterios de trabajo, modelos de
comunicacion?
6)Actoresinternos.
- ¢Quiénesson?
- ¢Cudlesson susmotivaciones?
Actoresexternos:




- ¢Quiénesson?
- ¢, Cudlesson susintereses, expectativasy demandas?
- ¢CUd essu posicioénrespecto delaorganizacion?

Estas son sdlo a gunas preguntas orientadoras. Cadauno podraincorporar todo aporte que creaadecuadoy rel evanteen
el andlisis situacional. El objeto, de esta actividad es conocer y dar cuenta de la variedad de preguntasy situaciones
posibles.

Momento 2: AnalisisdeProblemas

L ainvestigacion de problemas es uno delos momentos clavesen el proceso de Planificacion. Eslainstanciade estudio
detallado deun recorte dela situacién queha sido problematizada y que operacomo emergentedelamisma.

Un problemaes paranosotros unabrechaentreunarealidad o un aspecto delarealidad observaday unvalor o deseo de
como debe ser esarealidad paraun determinado observador, individual o colectivo.

Un problema no es la ausencia de solucion, sino un estado que podemos definir como negativo presentey existente.
L os problemas son unasituacion general queseconsiderainsatisfactoriay que determinaunarealidad.

Si recuerda la matriz explicativa anterior, el momento del andlisis de problemas esté ubicado en el cruce del campo
analitico DEL SERY su distanciaal objeto esdefinidacomo de MAY OR ESPECIFICIDAD. Si lo consideranecesario
recurraal Power Point, paraentender |asrel aciones conceptual es.

Tomemos un gemplo, si nosotros definiéramos como un problema que: “falta entusiasmo en e publico para
concurrir alamuestra” implicitamente estariamos anticipandonos aunaposible causay asu vez potencia solucion
de esa circunstancia, esto es: “trabgjemos con tacticas para entusiasmar a la gente para que concurra’ sin estar
obj etivamente segurosde queesafueralacausadel comportamiento del pablico.

Sin embargo, si definiéramos correctamente € problema: “el publico no concurre a la muestra”, podriamos
desencadenar de esa afirmacidn multipleshipétesis sobrelas causas de modo tal depoder “atacar” unao variasdeellas
parasolucionar el problema. Podriamosensayar al gunas hipétesi s posi blescomo:

1. El horariode aperturay cierredel museo esinadecuado.

2. Losmediosdetransporte son costosos.

3. Ladifusiénesconfusa

4L aatenciona visitanteesdeficiente
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5.N...
y deestasencadenar nmés....

De estamanera, esfactible priorizar aquellacausa que creemos que unavez solucionada puede contribuir aresolver el
problema

Paranosotros, laproblematizacion no serealizaen el vacio sino que eslaconsecuenciade hechos que ocurren enalgin
momento y en algdn lugar (ANALISIS DE SITUACION). Que a su vez, son percibidos por sujetos ubicados en
espaciosy entiempos concretos (ANALISISDEACTORES). En consecuencia, | os problemas nos son abstractos, son
problemas concretos que estan en determinada situacion, esto es. PROBLEMAS SITUADOS (ANALISIS DE
PROBLEMAYS).

L esugerimosrel eer los contenidos hastaaqui desarrolladosy consultar susinquietudes.

Ahoralosinvitamosaconocer un método de andlisissimpleque nospermitiraabonar lapracticaanterior y sistematizar
losdatosrespectoalaSITUACION delaorganizacion paraplanificar maseficientemente: El método FODA.

El Método Foda

En este momento diagnostico, resulta mas que indicado, analizar junto con los participantes de la organizacion las
dificultadesy fortal ezas quetienen paraemprender |aconstituci 6n deun nuevo proyecto.

El FODA esun método deandlisisinstitucional, que, comparando distintos datos dela organi zacién, su contexto, su
entorno permitediagnosticar lasituacion delamisma, su posicién en el contexto, su estado interno paraluego definir y
planear surol y accionenel medio.

El término FODA es una sigla conformada por las primeras letras de las palabras Fortalezas, Oportunidades,
Debilidades y Amenazas (en alguna bibliografia aparece en inglés SWOT: Strenghts, Weaknesses, Oportunities,
Threats).

Deentre estas cuatro variabl es, tanto fortal ezas como debilidades son internas de laorgani zacion, por lo que esposible



actuar directamentesobreellas. En cambio lasoportunidadesy | as amenazas son externas, por |o que en general resulta

maéasdificil modificarlas

INTERNO

EXTERNO

Fortalezas: recursos, habilidades,
capacidades especiales con que cuenta la
organizacion 'y actividades que se
desarrollan positivamente, etc. -

Oportunidades: factores que resultan
positivos, favorables, explotables, que se
deben descubrir en € entorno en el que actia
la ingtitucion, y que permiten obtener
ventajas competitivas.

Debilidades. factores que provocan una
posicion desfavorable frente a la reaidad
gue uno quiere modificar. Son recursos
intrinsicos que la organizacion  carece,
habilidades que no se poseen, actividades
gue no se desarrollan.

Amenazas. situaciones que provienen del
entorno y que pueden llegar a atentar incluso
contrala permanencia de la organizacion.

A partir delos datos que se obtienen , es posible visualizar y ordenar lainformacion. A lavez que permite de un modo
simpley dinamico, compartir y horizontalizar los datos. Paraello, se sugiere aplicar algunas delas técnicas de trabajo

grupal como:
- Grupo dediscusion
- Phillps66

-Lluviadeideas




A continuacion se detal lan lastécni casmencionadas parasuimplementaci on.
Grupodediscusion

Sedefinepor €l intercambio mutuo deideasy opinionesentrelosintegrantesde un grupo rel ativamente pequefio. No es
unaconversacion al azar yaque tiene método y estructura. Supone la preocupacion comun con respecto aun deseo de
informacién, aun problemadgue deberesol verse 0 aunadeci sién que sedebeadoptar.

Caracteristicas:

¢ Permite un maximo deinteraccion entrel os participantes.

¢Puede dar posibilidad atodos |os miembros para que participen expresando su punto devistay conociendo el delos
demas.

¢ L aresponsabilidad delaconduccion escompartidapor todosl osque contribuyen.

Estatécnicapuede€l egirsepara:

¢ ldentificary explorar las preocupaci ones, temas de discusiony problemas mutuos.
¢ Generar interésen lasideas, temasdediscusiony problemas.

¢ Proporcionary difundir informacion.

¢ Motivar al grupo aactuar.

¢ Integrar alosmiembrosen el proceso en el quesellegaalaresoluciénde problemas.
¢ Alentar y estimular alosmiembrosaaprender més sobre problemaseideas.

Paradesarrollarlaesconvenientequeel grupo:

¢ Partadeunaidea, un problemao untemaqueval galapenadiscutir.

¢ Designeunregistrador o secretario delasactasdediscusion.

¢ Mantengaladiscusiondirigiday dentro del tema.

¢ Sedispongaen circulo de maneraquetodapersonapuedaver alosdemas.

L osintegrantesdeberan:

¢ Noasumir rolesindividualesy admitir el error si lasituacionloexige.

¢ Aceptar lasconclusionesdel grupo si sehallegado aellas por procesosdemocréti cos.

¢ Expresar lospuntosdevistade manerabrevey espontaneasin esperar ser empujadospor el conductor.



Lo importantes es que debe haber un temaatratar, o un problema aresolver. Se debe estar dispuesto a compartir la
informacion.

Phillips66

Es un método descrito y divulgado por J. D. Phillips, que consiste en que seis personas discuten un temadurante seis
minutos, descomponiendo el grupo grande en gruposde sei s personas cadaunaparafacilitar laparticipacion.

Caracteristicas:

¢ Permitelaparticipaciéndetodos|os presentes, por grandeque seael grupo.

¢ Esunmétodo rapido paraobtener un acuerdo.

¢ Alivia e cansancio, €l aburrimiento y la monotonia que se observa cuando las reuniones grandes tienden a
estancarse.

Paradesarrollarlael coordinador deber&

¢ Tener prepar adascon anticipacion laspreguntasquehan dehacer seacadagr upoescritasen tarjetas.

¢ Explicar el procedimiento atodo el grupo, por qué selo emplea, como funciona, el tiempo quese concedey lo que se
esperaded.

¢ Hacer la division del grupo total en pequefios grupos de seis. Numerarlos puede ser una manera de deshacer
camarillas.

¢ Indicar queelijan unsecretarioinformante

¢ Pedir guese contesten laspreguntas, y queseformulen nuevas preguntas.

¢ Moverseentrelosgrupos paraestar asu disposicion. Si parece conveniente se puedeampliar el tiempo estipul ado.

¢Recoger losinformesde cadagrupo, escritosuorales.

Torbellinodeideas

Se desarrolla por medio del intercambio de ideas en un grupo paraaentar lalibre presentacién de propuestas sin
restriccionesni limitacionesen cuanto asu factibilidad. Todaslasideas son aceptadassin ponerlasenteladejuicio.

Caracteristicas:
¢ Escompletamenteinformal
¢ Brindaal grupo laoportunidad paraconsiderar muchasalternativas



¢ Brinda la méxima oportunidad para la estimulacion reciproca y e despliegue de la facultad creadora de los
integrantes.

Estatécnicapuedeel egirseparapromover laparticipacidn espontanea.

Parasaber mas...

Sobreé trabajogrupal, recomendamoslalecturade:

1.Ferrante, Adela Buttigliero, Hugo (1994) Estr ategias de ensefianza par a docentes de ingenieria. Secretaria
Académica. Universidad Tecnol6gicaNacional .

2.Thiagargjan, Sivasailam Parker, Glenn (2000) Equipos de trabajo. Actividades y juegos de integracion.
Meéxico. PrenticeHall.

3.Zarzar Charur, Carlos. (abril-mayo 1983) Disefio de estrategiaspara el aprendizajegrupal. Revistade Perfiles
Educativos, nim. 1. UNAM.

FODA

Es un método sencillo que, con un simple cuadro por un lado organiza las fortalezas y debilidades intrinsecas a la
institucion, y por € otro, lasoportunidadesy amenazas presentesen €l contexto deintervencién.

Pongamoslo en otras palabras: e FODA nos vaaayudar a analizar nuestraorganizacion siemprey cuando podamos
responder trespreguntas. Lo que estoy analizando, ¢Esrelevante? ¢Estafuerao dentro delaorganizacion? ¢Esbueno o
mal 0 parami organi zacion?

A través de la investigacion de nuestro entono es posible descubrir las oportunidades para desarrollar nuestros
propdsitos.

Muchasvecesante unamismasi tuaci 6n algunas personas seven amenazadasy otrasencuentran oportuni dades.

Unaoportunidad puede concebirse como unacondicion o situacién explotable apartir de lagjecucion de determinada
accion. Esun camino abierto paraconseguir nuestrosobjetivos.




Esta misma técnica puede emplearse en el andlisis de actores, discriminados por grupos de interés (grupos de artistas
local es, gobierno, empresarios).

Paraabordar el procesamiento de datos, debemosindicar quelarelevanciaesel primer pasoy funcionacomofiltro: no
todo merece ser elevado acomponentedel andlisisestratégico. Engran parte, el denominado sentido comuan tiene que
ver condistinguir lo relevante delo irrelevante en todos|os 6rdenes delavida. En el método FODA estefiltro reduce
el universodeandlisis, asi disminuyela necesidad de procesamiento deinformacion (que no espocacosa).

Dudosamente sea una ventagja comparativael tipo vestimenta que utiliza el personal de investigacion del museo, o el
color deloscartel esen ese érea, aunquelo mismo resultarelevanteen un &reade contacto con el publico. Esincreiblela
cantidad de veces que a las personas nos cuesta distinguir 1o principal de |o accesorio, ya seaen unadiscusiéon o una
decision. Claro que la relevancia de algo depende de donde estemos parados, y este concepto de relatividad es
importante.

Por gjempl o, lascondicionesambiental es (temperatura, humedad) pueden ser clavesparalaconservaciéndelaspiezas
enun museo. Espor ello, quequien hace un analisis FODA debe conocer lainstitucion (ni masni menosquesaber delo
queestahablando).

Filtrados los datos sdlo queda clasificarlos. Aplicando € sentido comun, podriamos completar la matriz anterior con
sus dosdimensiones(dentro/fuera, bueno/malo):

Inst “X” Positivas Negativas

Exterior Oportunidades Amenazas

Interior Fortalezas Debilidades
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Paradar cuentadeestasvariables, lemencionamosel siguienteejemplo:

En una organizacion se recibe como donacion una casa en malas condiciones edilicias. Estadebilidad se convierte en
fortalezasi logramos que“latapera’ resulte pintorescay unaMarcade moda. Unaamenaza podriaconstituir quejusto
enlacasadeal lado seinstale unadiscoteca. Y setornaen unaoportunidad s nos proponemoscaptar lagran cantidad de
concurrenciajovenqueasisteabailar paraque conozcanuestro centro cultural .

Paracadainterseccion hay unapalabra: asi lainterseccion de "bueno” y "exterior" esunaoportunidad, mientrasquelas
cuestiones"positivas' del "interior" denuestraorganizacion sonunafortaleza, y asi sucesivamente.

Distinguir entre el adentro y €l afuera de la organizacion a veces no es tan fécil como parece. Para ilustrarlo, le
proponemosel siguientegjempl o:

“Centro Cultural Del Sur” Positivas Negativas

El gobierno provincial tiene una

) 2 : Se rumorea que € edificio que ocupa nuestra
Exterior politica cultural proactiva

organizacion esta alaventa.

Nuestra organizacion tiene vasta Hay una baja recaudacion de fondos

Interior trayectoria como centro cultural.

En cuantoaladimensi6n positivo/negativo, hay que considerar quelascircunstanciaspueden cambiar deun diaparael
otro también en €l interior delaorganizacion: laFortalezade tener aesejoveny sagaz empleado puede convertirseen
grave Debilidad si semarcha. Y laDebilidad detener aun empleado préximo ajubilarsey aquien lecuestaadaptarsea
las nuevastecnol ogias puede revel arse como Fortal ezademasiado tarde... cuando seretiray nos damos cuentade que
dependiamosdeé porqueerael Unico quesabia"déndeestabatodo” y "como sehacenlascosas'.

Un buen equipo de gestion intenta convertir las Amenazas en Oportunidades y las Debilidades en Fortalezas.
Ejemplos: Pasar a un empleado desestructurado y extrovertido de una tarea organizativa que hace mal, alalineade



fuegodeatencional publico.

Para completar este tema, seriaimportante armar su propio € emplo, pensando en una organizacion que usted
conozca utilizando la matriz.

Inst “ X" Positivas Negativas
Exterior Oportunidades Amenazas
Interior Fortalezas Debilidades

Para convertir las Amenazas en Oportunidades y las Debilidades en Fortalezas es decir encontrar soluciones,
generalmente serequieredesarrollar ideasinnovadorasy viables. Paraello, resultanecesariorecurrir alacreatividad.

Todossomoscreativos.
Paraeso hay que desprenderse delosmiedosacrear. Esesencial poder ver |as cosas desde otro punto devista. En este
sentido, esdegran ayudaconocer quéfactoresinhibeny quémétodosayudan agenerar ideascreativas.

Cabe destacar que lacapacidad creativaaumentaen lamedidaen que selogre desinhibir y dar lugar alafantasiay ala
imaginacion. Algunasdelassiguientestécnicasfacilitanel surgimientodel pensamiento creativo.

-Analizar incongruencias(comoladistanciaentrolo queesy lo quedeberiaser)

-Utilizar analogias

-Buscar loinesperado

-Experimentar nuevasvivencias

Individual o grupalmente, a través por ejemplo de las técnicas antes descriptas es posible Ilegar a una produccion
creativa

Lesugerimosvisitar e aulavirtual y consultar conel tutor todas susinquietudes.
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