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iQué desorden! Un respetado ministerio
estd perdiendo muchos miembros de
su personal. Gente buena se estd
yendo y una que otra buena persona
se estd quedando. Algunos estdn
desechos y desilusionados. Se han
formado bandos. Algunos dicen que
los miembros del personal saliente son
insubordinados y que no encajan bien
en el ministerio. Otros piensan que los
problemas personales y
organizacionales que no se han
tratado son significativos. Los amigos
fratan de ser neutrales y estdn
desconcertados. El  consejo  de
administracién quiere mantener el
ministerio, pero también estd
confundido sobre lo que estd
sucediendo. No existen politicas
escrifas  sobre quejas, despidos ©
disciplinas. No existen espacios seguros
para expresar en el grupo
preocupaciones personales o
relacionadas al frabajo. No se realizan
entrevistas al finalizar el término de
servicio. No se llevan a cabo revisiones
independientes. Algunas personas bien

infencionadas suplican por

? reconciliacién. Algo definitivamente no

estd bien, pero parece que nadie es

capaz o estd dispuesto a hacer algo. Y

durante los proximos meses, las toxinas

siguen cobrando victimas, mientras que la discordia relacional no resuelta y la

distraccion ministerial se propagan maliciosamente hacia otros. jQué desorden!

[Discusion. Punto 1: Aun con procedimientos “propios” puede haber desorden. ;Los

protocolos reconocidos y los valores/compromisos cristianossiempre funciona
como factores de proteccion —especialmente donde existe una disfuncion?]

sCudntos conflictos relaciones ha experimentado usted en los Ultimos dos anos?
sCudnto tiempo, energia y sueno le han quitado, o robado en su vida? Quizd un
10% de mi vida de trabajo — parte de mi descripcidén no oficial de trabajo- estd
dedicada a trabajar en varios conflictos. Creo que esto es cierto para varios de
nosotros. Investigaciones también sostienen lo que aprendemos por experiencias
dolorosas: los problemas con colegas nos desgastan (Gish, 1983, Carder, 1999). Los
conflictos pueden conducir a un crecimiento personal y relaciones interpersonales
cercanas, pero no siempre es el caso.
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En este articulo reviso dos importantes dreas para la resolucidn de conflicto en la
mision Cristiana. Ellos son: el rol de la disfuncion humana (los problemas como
resultado de debilidad y maldad significativa) y el rol de la disciplina biblica (la
correccién que ayuda a restaurar personas y organizaciones). Actualizar nuestras
habilidades en estas dos dreas es fundamental para resolver los conflictos de una
mejor manera. 3Como ayudamos a la gente y a las organizaciones que afectan
negativamente a otros —y algunas veces a muchos otfros — por demasiado fiempo?
y 3Qué tfipo de ayuda o disciplina es apropiada? Quiero ser realista y ver nuestra
“readlidad relacional” en la misién Cristicna asi podemos aprender de nuestros
atolladeros y problemas. No tengo la intencién de acusar sino mejor construir
nuestra “elasticidad relacional”. [Discusién. Punto 2: ;Qué formas reconocidas
existen en nuesiros grupos/organizaciones para ayudarnos a revisar nuestra
“realidad relacional’? ;Serd cierto que “una verdad amarga es mejor que una
dulce mentira”, como los Uzbecos/Rusos dicen?]

“Disfuncional” es un buen término que si lo usamos cuidadosamente puede
ayudarnos a entender mejor a la gente y a las organizaciones. Por disfuncional me
refiero a un patrén consistente de relacidon entre uno y otros que es danino o
“toxico"”, caracterizado por cosas tales como autoritarismo, comunicacién
cerrada/secreta, alto control, y negacién de lo que en realidad estd sucediendo
(ver tabla 1). Tal disfuncién puede ser agravada cuando nadie lo ve claramente,
cuando esta incrustado en medio de mds comportamientos funcionales o cuando
nadie quiere o puede hacer algo al respecto. Puede ser aun mds agravada por las
maneras en que todos nosofros desde diferentes contextos culturales, teoldgicos,
generacionales y organizacionales “resolvemos los conflictos” (por ejemplo, cémo
ser “respetuoso” cuando se estdn discutiendo preocupaciones; que tan directo o
emocionalmente expresivo se puede ser al expresar preocupaciones). [Discusion.
Punto 3: ;Qué ofros comportamientos reflejan disfuncion? (por ejemplo, mentir,
tomar represalias, humillacion)]

TABLA 1. SENALES DE DISFUNCION ORGANIZACIONAL
(BASADO EN HAY, 2004; ATERBURN, FELTON, 1998).

e Liderazgo y direccion pobre son evidenciados por:

Alto control, retencién de informacion, rigidez, legalismo, intolerancia al
cuestionamiento, punitivo, culpar a otros, no admitir los propios problemas,
manteniendo la imagen de la organizacién a toda costa, alta prioridad en dar
dinero a otras organizaciones, limitada rendicién de cuentas; personas con
influencia y déficits de cardcter dominante, rasgos narcisistas, contextos
lastimosos o comportamientos adictivos; historia pobre en la retencion de
personal y relaciones interpersonales.

e Falta de satisfaccion y optimismo en el personal evidenciado por:

Sentir que uno es “indispensable”, falta de balance en el frabajo/vida personal,
falta de oportunidades para desarrollo y aprendizaje, no ser capaz de hablar
abiertamente de la “realidad” de la situacién, sin posibilidad de expresar los
senfimientos personales a menos que sean positivos, sin posibilidad de cometer
“errores”, sin posibilidad de hacer nada fuera de su propio “rol”, sin poder
confiar, sin la libertad de cometer errores.
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Distorsiones y Discernimiento

La tendencia de todos nosotros es ver que lo que hacemos es correcto o casi
correcto en relacién con las tenciones interpersonales, y lo que hacen los demds
estd mal. Los amigos se convierten en enemigos. Los buenos lideres se convierten
en malos-lideres. Las organizaciones en ogro-nizaciones. Clasificar las diferencias de
otros como disfuncionales, es claramente una tendencia “normal”, es algo que
siempre hacemos pero que a la vez es disfuncional. Necesitamos ser discipulos
orientados a la gracia mds que ruinas orientadas al juicio. 3Quiénes somos para que
hagamos caer fuego del cielo sobre nuestros hermanos, como Jacobo y Juan lo
quisieron hacer sobre las ciudades que los rechazaron (Lucas 9:54)2 Como el
salmista dijo ‘Si t0, Senor, tfomaras en cuenta los pecados, 3Quién, Senor, seria
declarado inocente (Salmo 130:32' y como Pablo advierte, '3Quién eres tU para
juzgar al siervo de ofro? Que se mantenga en pie 0 que caiga, es asunto de su
propio senor (Romanos 14:4)'. Los conflictos son, frecuentemente, una via en dos
direcciones. jSenor ayudanos, porque todos somos pecadores! Todos somos débiles
Yy NOS equivocamos.

Pero un momento. También debemos estar preocupados sobre el otro lado de las
distorsiones — desacreditando la clara disfuncidn y refiriéndose a la desviacién obvia
como meramente ‘“diferencias”. Por supuesto que no debemos hacer “una
tormenta en un vaso de agua”, como dice el dicho; jpero tampoco deberiamos
reducir una tormenta en un vaso de agual! La parte dificil llega al tratar de discernir
quien tiene una clara percepcion, o por lo menos la mds clara, de lo que constituye
una tormenta o un vaso de agua. También es complicado cuando las cosas no
estdn en blanco y negro. Como Proverbios dice, ‘A cada uno le parece correcto su
proceder, pero el Sefor juzga los motivos (16:2, 21:2)." Y otra vez, ‘El primero en
presentar su caso parece inocente, hasta que llega la ofra parte y lo refuta (18:17).

No obstante, existen varios ejemplos en las Escrifuras cuando el pecado es
identificado, y nos damos cuenta claramente que hace falta disciplina Cristiana
(Mateo 18:17, 1 Corintios 5:11; 2 Tesalonicenses 3:6, 14). Ken Wiliams menciona en
Sharpening Your Interpersonal Skills (Como Mejorar tus Relaciones Interpersonales)
que “La Escritura nos ensena que en algunos casos nuestra relacién con otros debe
ser secundaria al asunto. Necesitamos saber cudndo poner el asunto primero, aun si
esto significa que la relacion es danada o quebrada” (2002, p. 114). Similarmente,
Cloud y Towsend mencionan en Safe People (Personas Sanas): la necesidad de la
separacion es una realidad siniestra. Dios desea que esto no sea asi (2 Pedro 3.9);
también nosotros compartimos ese deseo. Pero la realidad es que en algunas
relaciones no se pueden trabajar si alguien no estd dispuesto a cambiar y a
reconciliarse” 1995, p. 197).

El problema se complica mds ain cuando no existe una manera apropiada de
rendir cuentas, o cuando no hay suficiente informacidn entre una persona o una
institucion para realmente confrontar y requerir cambios verificables. No estoy
hablando sobre cdmo manejar situaciones donde la gente simplemente difiere
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(afortunadamente este es el caso comun), sino donde hay disfuncion personal y
organizacional significativa. En otras palabras, cuando organizaciones y personas,
sea que se den cuenta o no, o tengan la voluntad de admitirlo o no, tienen una
influencia “toxica” sobre la gente. Y como resultado, a menos que discernamos
espiritualmente; la “sabiduria de la calle”; el tener vastos conocimientos en las
dreas de sistemas de las ciencias del comportamiento, recuperacion, desordenes
clinicos; y estar bien plantado en el consejo de las Escrituras sobre el proceso de la
resolucién de conflictos, podemos terminar siendo “sabios como palomas” mientras
interactuamos con ofros quienes pueden ser “inocentes como serpientes”. La
verdad sin gracia puede ser brutal, pero la gracia sin verdad puede ser letal.

El triste hecho es que muchas veces podemos ser seriamente ‘enganados’ por la
disfuncién. Aqui estd el coémo.

e La primera tarea de la disfuncion es esconderse. “No pregunten por
problemas, no digan nada sobre los problemas” es una regla dominante,
cenfral, no escrita.

e Si eso no resulta, entonces la segunda tarea es hacer que la gente la
reduzca, aminorando el impacto negativo, diciendo que el grupo/persona
estd afravesando por un estado “normal” de ajuste; o simplemente
cambiando de tema. La unidad/conformidad relacional se apodera de la
verdad/conexidén relacional.

e Si eso no resulta, entonces la tercera tarea es admitir vagamente que algo
“no anda del todo bien” y quizd se refiera a los problemas como algunas
cosas de diferentes perspectivas/preferencias. Hay muy poco compromiso
para reconocer los verdaderos asuntos a tratar y poca capacidad para
fratarlos.

e Si eso no resulta, enfonces la cuarta tarea, que de hecho puede ocurrir
simultdneamente con la tercera, es desacreditar a aqguellos quienes
destacan la disfuncidén, no importa que tan sensiblemente lo traten de hacer.
Un error comUn de los lideres/consultores que estdn fratando de ayudar es
sobreestimar la habilidad de alguien para entender y tratar con la
disfuncién... y también para no ser lastimado en el proceso.

[Discusion. Punto 4. ;De qué otras maneras podemos ser ‘enganados’?
¢Coémo es que nos enganamos a nosotros mismos?]

Recursos para ayudar

Existen muy buenos materiales sobre cémo ayudar a la gente a resolver sus
diferencias. Aunque éstos usualmente asumen que la gente estd jugando limpio y
qgue no hay una disfuncion significante en una de las personas/organizaciones
involucradas. Las ayudas y mediadores usualmente fallan en querer mantenerse
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neutrales, ayudando a la gente a estar de acuerdo en el desacuerdo, creyendo lo
mejor el uno del ofro, llegando a un resultado ganador para todos, etc., lo cual es
usualmente sensato, por supuesto. Sin embargo, hay veces cuando este
acercamiento no es adecuado, y la confrontacion y la disciplina son requeridas.
Este es un amor firme que requiere contricién y cambio. De ofra manera la gente
inocente, ahora y en el futuro, es lastimada. Y jno se hace justicial. Los serios
comentarios de Robert Schreiter's sobre reconciliacién a nivel social también son
aplicables a nivel interpersonal.

Decir la verdad, luchar por justicia, trabajar hacia el perdén: son fres
dimensiones centrales del proceso social de la reconciliacion. En todas las
sifuaciones que conozco, nunca son garantizadas en el nivel del terreno de
juego; las consecuencias de la opresidn, la violencia y la guerra no estdn
predispuestas a la honestidad, la justicia, ni aln a las buenas infenciones de
todas las partes. Tampoco los procesos son, mayormente, ordenados y
nunca se ve que estdn terminados. De hecho, usualmente los
experimentamos fruncados, prematuramente cerrados a la fuerzqg,
cohercionados por los poderosos... Nos podemos encontrar aceptando
medidas limitadas, verdades a medias, soluciones comprometidas. (Schreiter,
2005, p.4).

Asi que 3COmo podemos mejorar nuestras habilidades para manejar el conflicto?
Primeramente quiero recomendar ampliamente tomar el Curso de una semana
sobre Como Mejorar tus Relaciones Interpersonales. Este curso estd disenado para
ayudarnos a aplicar principios Biblicos en la prevencién y el fratamiento de algunas
de las dreas problemdticas mds tipicas. Cuando se presenta una disfuncion
significativa, yo recomiendo fuertemente el uso de otros acercamientos
adicionales, como esta resumido en la Tabla 2. Por favor estudie estos
cuidadosamente. Asegurese también de revisar la lista de recursos al final de este
articulo.

En segundo lugar, déjeme animarnos y a nuestras organizaciones a desarrollar
directrices claras y escritas sobre el manejo de conflicto. AsegUrese de incluir la
restauracién y la disciplina Biblica, junto con asuntos de justicia mds que solo tener
como meta final la reconciliacidon (vea abajo las directrices/herramientas de
Gardner). Note que donde no existen directrices claras, tendemos a hacerlas y
frecuentemente son para nuestra ventaja mds que para la imparcialidad/o
teniendo a ofros en mente. Nuestras directrices organizacionales también necesitan
pasar el examen sobre las situaciones de conflicto/disciplina que son ambiguas y/o
donde hay mucha toxicidad. Existen algunos documentos internos de
organizaciones que pueden ayudar. Un ejemplo de ello es: Los estatutos de las
asambleas Pentecostales de Canadd (by-laws of Pentecostal assemblies of
Canada info@paoc.org By-Laws10.6 y 10.7). Otro ejemplo son las Directrices de
Reconciliacién y Justicia de Juventud Con Una Misién (Reconciliation and Justice
Guidelines by Youth With A Mission www.ywam.org).

En tercer lugar, sugiero que las organizaciones tengan directrices claras sobre el
manejo de quejas y “whistle-blowing” (procesos reconocidos para indicar
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problemas serios en la organizaciéon). Estas directrices son parte de buenas
practicas de administracion, y ademds son parte de aquellas para la resolucién de
conflicto. Revise, por ejemplo, el Util material de Gente en Ayuda (People in Aid) en
el Reino Unido, especialmente el breve documento de “policy pot” que discute
whistleblowing (www.peopleinaid.org). También vea la detallada propuesta de
mediacion usada por el grupo de asesoramiento de los Pacificadores
(Peacemakers) (www.hispeace.org). Tales directrices reflejan la solicitud de Charles
Handy sobre buena administracién en Entendiendo las organizaciones Voluntarias
(Understading Voluntary Organizations); “La Virtud no tiene que ser tan dolorosa, si
esta sensatamente organizada” (1988, p.9).

TABLA 2. DIEZ SUGERENCIA PARA TRATAR CON LA DISFUNCION/TOXICIDAD

1. Existe un continuo de respuestas que considerar cuidadosamente. La gama
va desde apartarse prudentemente protegiéndose a uno mismo (Proverbios
27:12), hasta confrontar prudentemente y mantenerse firme (Proverbios
25:26). Actuar con integridad, sin cambios inesperados, basado en sus
propias convicciones y el consejo sabio.

2. La confrontacién de los casos de disfuncién seria se hacen de manera
grupal, en solidaridad, no por individuos aislados. Mediante consulta
continua, ajena a la situaciéon y con experiencia, en algunos casos consejo
legal. Colegas bien intencionados que quieren ayudar, pero cuentan con
limitado conocimiento de la disfuncién/disciplina, puede crear aun mds
grandes problemas. Remitase a cualquiera de las politicas de organizacién
para la resolucion de conflicto, quejas y procesos reconocidos para indicar
los problemas serios.

3. La confrontacion es usualmente un paso necesario (por ejemplo,
intervenciones clinicas/de recuperacién) antes o como parte de la
propuesta de mediacién y reconciliacion. Con esto se asume que hay gente
con la voluntad para tomar algunos riesgos y que existen estructuras de
autoridad en su lugar para la eficacia y el rendimiento de cuentas. Siempre
incluya una revisidn histérica para ayudarle a identificar patrones
dominantes. Con misericordia, enféquese en la verdad vy justicia, y no tome
partido o se deje enganar simplemente por el “dolor” de otro.

4. Las partes centrales del proceso de reconciliacion en situaciones de
disfuncién/toxico incluyen: la verdad, justicia, contricidn, perddn, restitucion,
y disciplina. Buscar la reconciliacién prematuramente nunca es de ayuda. En
algunas situaciones, el proceso de reconciliacion lleva anos. Y sin una actitud
evidente de conftriciobn y cambio, algunas veces lo Unico que podemos
hacer es “cortar y dejar”, seguir adelante, y encomendarnos a nuestro fiel
Creador (I Pedro 4:19). Aunque el perddn es un mandamiento en las Escritura
para ejercerse intencionalmente (Mateo 18:21, 22).

5. Imparcialidad y objetividad no necesariamente implican neutralidad. No
tenga miedo de mantenerse firme pero tenga cuidado de ver cualquiera de
las partes como “todo malo” o “todo bueno”. La verdad envuelta en
diplomacia es usualmente una buena herramienta. Hablar en términos de
patrones de comportamiento mds que problemas de personalidad, e
influencia en situaciones mds que insuficiencia de cardcter, pueden ayudar
a que el proceso sea mds aceptable. Pero sea redalista: ciertas situaciones
dominantes y continuas en caracteres/sistemas no estdn tan dispuestos al
cambio.
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6. Mantenga espacio para las variaciones culturales, generacionales, de
género y organizacionales. La diferencia no es desviacién. Las preferencias
no son generalmente patdgenas. En muchas culturas, los acercamientos
directos quizd no son bienvenidos, no importa que tan diplomdatico o
respefuoso se sea.

7. Espere encontrar diferentes relatos sobre la “verdad” y responsabilidad
diferida, ademds de ser malentendidos, manipulados y culpados. Es un
proceso confuso. Donde uno debe estar dispuesto a vivir con soluciones
negociadas, cierres incompletos sobre asuntos importantes, contricidn
minima vy justicia parcial.

8. La verdadera confianza se gana no se asume. Uno necesita buenas razones
y suficiente tiempo, para confiar profundamente en otros donde ha habido
una historia de disfuncion. La confianza se construye poco a poco, se rompe
faciimente, y es reconstruida a paso lento.

9. Si piensa que se estd volviendo loco mientras estd tratando con la toxicidad,
probablemente es verdad. El tratar con toxicidad, representa altibajos en
nuestra sanidad. No sobreestime su habilidad para repeler la toxicidad o
evitar intoxicarse usted mismo. La amargura aparecerd. jResistalal (Hebreos
12:15).

10. Mantenga una sdlida perspectiva Biblica: Nuestro Senor frecuentemente
tiene cuidado de nosotros refinéndonos a fravés de experiencias e injusticias
en el desierto. El ama a otfros celosamente, ain a la gente disfuncional, tanto
Ccomo Nos ama a nosotros; y nosotros somos los mds grandes deudores en
necesidad de su inmerecida misericordia (Mateo 18:23-35).

Herramientas para la Salud Organizacional.

Aqui tenemos otros dos materiales para ayudarnos a fortalecer nuestras
organizaciones mientras tratamos con disfuncidn actual o potencial. Estas
herramientas requieren de gente con compromiso e integridad, quienes cuentan
con “corazones amorosos, mentes sanas y manos prdacticas” para hacer un buen
uso de todo ello. La primera herramienta, por Laura Mae Gardner con Wycliffe
International, identifica fres extensos pasos de restauracion en casos de caida morall
u otfros pecados serios. La segunda herramienta es usada por Rob Hay con
Generating Chance en el Reino Unido. El propone una lista de preguntas claves
adaptadas del estudio de ReMAP Il sobre retencidon de personal, que las
organizaciones y su personal pueden usar para el monitoreo de sus niveles de salud
y toxicidad (los resultados de este estudio aparecen en Connections de Junio 2004
en www.wearesources.ord). [Discusiéon. Punto 5: Enlista otros materiales centrales
para ayudar.]

Primera Herramienta . Restauracidn para colegas, por Laura Mae Gardner.

sBajo qué circunstancias una persona con problemas significativos, quien ha
pecado grandemente o cometido un desliz moral, puede ser restaurada como un
miembro con todos sus derechos y en una posiciéon de responsabilidad en una
Organizacién Cristiana Enviadora? Me gustaria sugerir la consideracion cuidadosa
de los siguientes tres pasos. Estos pasos estdn ofrecidos en el espiritu de “gracia
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correctiva” y bajo el entendimiento de que tanto las organizaciones, como su
personal, también cuentan con dreas incorrectas y de debilidad.

Paso I. Disciplina.

El liderazgo de la organizacién debe instituir alguna forma de disciplina. En este
momento la consejeria no deberia ser recomendable. Probablemente deberia
involucrar algun cambio en estatus, alguna declaracién puUblica, alguna perdida
en la posicion o algo asi. Puede que incluya o no el reporte a la Iglesia enviadora.

Paso Il. Recuperacion.

Arrepentimiento. Las circunstancias que rodean el dar a conocer el pecado - 3Fue
confesado en respuesta al mover del Espiritu Santo, evidenciando que la persona
es receptiva a Dios y que quiere vivir una vida santa, no importando el costo, y a
toda costa ser libre de la carga de culpa o pecado? O 3Es este pecado uno en el
cual la persona fue ‘sorprendida’, en este caso las lagrimas pueden ser bien
ldgrimas de remordimiento, de vergienza o pena por el descubrimiento?2 Yo pienso
gue en este caso el arrepentimiento de esta persona estd en serio cuestionamiento
y deberia ser detenido tentativamente.

Restitucion. 3Esta persona demuestra tener conciencia del dolor que su pecado le
ha causado a ofros y la persona ha tomado todos los posibles pasos para
compensar y llevar sanidad a aquellos a quienes ha lastimado? Esto significaria que
la persona se ha “apropiado” de su pecado - él o ella fue la que lo hizo y es su
responsabilidad ayudar a sus victimas tanto como le sea posible. La voluntad de
alguien para entrar en la restitucién en la situaciéon de haber sido sorprendido mds
gue haber confesado el pecado, es una manera de medir el arrepentimiento
genuino.

Rehabilitacién. La persona tiene la voluntad de tomar un serio vistazo en su interior y
trata de identificar dreas de vulnerabilidad y susceptibilidad en su propia vida para
ver qué fue lo que lo llevo a pecar, donde él o ella necesitan ser cuidadoso en el
futuro, y cdmo es que él o ella pueden reforzar su propia vida. Una vez mds, la
voluntad de alguien para comprometerse en algo como esto serd una
manifestacion de arrepentimiento.

Tiempo. Todo lo anterior llevara un lapso de tiempo considerable. Esto no puede
realizarse en una noche. La sanidad, el desarrollo de una autoconciencia, tfomar la
responsabilidad del comportamiento y hacer las cosas debidas, el desarrollo de
estandars biblicos sobre lo correcto y lo incorrecto — todo esto tomard un lapso de
tiempo considerable, y probablemente se tiene un mejor compromiso en la
compania de, o bajo la guia de un consejero devoto. Este consejero pondrd
atencién sobre el impacto sobre el esposo(a) del perpetrador, ya que esta persona
puede ser parte del problema o puede ser una parte profundamente lastimada. La
sanidad también tendrd que formar parte de esta drea.
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Voluntad de re-ganarse credibilidad. La gente serd naturalmente y rigurosamente
escéptica, y tendrd una actitud de ‘hasta no ver no creer’, y la persona gue ha
pecado no debe condenarlos sino todo o contrario, debe estar dispuesto a tomar
los pasos vy el tiempo necesarios para ganar una vez mads el respeto y la confianza
de ofros. Muchisimas veces, vemos a la persona que ha pecado estar muy enojado
con ofros por ‘no perdonarlo/la’ o por imponerle alguna disciplina. Ciertamente
esta actitud no demuestra un corazén arrepentido o un ‘espiritu contrito y
humillado’. Esto no evidencia una apropiacion del pecado, o una conciencia de
qué tanto la persona ha lastimado a otros o ha traido vergUenza al nombre del
Senor o a la organizacién.

Sin estos cinco elementos, sinceramente no veo cdmo una persona quien ha
cometido un pecado moral, o quien ha tenido problemas significativos que afectan
a ofros, puede esperarse que sea totalmente restaurado en una posicidon de
responsabilidad. Si una persona ha sido ‘sorprendida’ e inicialmente no confesd su
pecado, entonces hay mucho mds razones para demostrar arrepentimiento por
medio de un trabagjo diligente en todos los cinco aspectos para la propia
recuperacion.

Paso lll. Restauracion.

Gdlatas 6:1 manda al cuerpo a trabajar para la restauraciéon. Pero 3Qué es lo que
exactamente significa restauracién - acaso significa la restituciéon total al estatus,
posicién y priviegio? No estoy segura. Muchas de las responsabilidades en el
liderazgo se basan en la confianza ganada a través del cardcter y prueban
santidad digna de confianza, y esto es lo que ha sido destruido. Es dudoso que la
persona pueda volver a ganar completamente la confianza original de sus
seguidores. Ciertamente la Unica manera de hacerlo es a fravés de una
demostracién de verglenza y arrepentimiento divinos, un caminar humilde con
Dios en obvia dependencia en El; ademas del desarrollo de relaciones para rendir
cuentas y estrategias para mantener una vitalidad espiritual y santidad.

Segunda Herramienta: Vida organizacional, adaptado por Rob Hay.

Este es un ejercicio para hacerse individualmente o preferentemente en grupo.
Invierta algunos minutos reflexionando sobre algunas de sus prdcticas
organizacionales. Para cada una de las siguientes preguntas, escriba un nimero
entre 0 y 6 donde 0 = no hecho, 1 = no bien hecho y asi hasta el 6 = muy bien
hecho (evidenciado por el tiempo, esfuerzo y efectividad). Sume sus resultados y
escriba el total en la linea A, después divida A por B y escriba el resultado en C.
sCudl de los resultados es el mds alto, y cudl el mds bajo? 3Qué es lo que se ha
hecho bien y mal2 3Cédmo es que la calidad de trabajo y de la vida pueden ser
mejorados? “Los miembros de grandes equipos mejoran sus relaciones personales a
través del mutuo rendimiento de cuentas, asi demuestran que se respetan uno all
otro y fienen grandes expectativas sobre el rendimiento de cada uno de los
miembros” (Lencioni, 2002, p.213).
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La vision y el propdsito son compartidos y entendido por todo el personall
de la agencia
Los planes y descripciones de trabajo son comunicadas claramente con el
personal
Existe un flujo de comunicacion desde y para el liderazgo
Existe una comunicaciéon efectiva entre la base enviadora y el campo
El personal estd incluido en las mayores decisiones relacionadas con el
campo
Las politicas estdn bien documentadas y entendidas
La mayoria de los lideres son un buen ejemplo de las creencias y valores
de la agencia
La mayoria de los lideres identifica los problemas tempranamente y toman
accién apropiada
Buena supervision en el campo es provista (cantidad y calidad)
Los lideres conducen una revision anual de rendimiento /ministerio con
cada una de los miembros del personal
Existen procesos documentados sobre cémo tratar las quejas del personal
Existe orientacién efectiva en el campo para el nuevo personal
Al personal le es asignado roles de acuerdo a sus dones y experiencia
Le es dado suficiente espacio al personal para desarrollar y dar forma a su
propio ministerio
El personal estd comprometido con su ministerio
El personal est&d comprometido y es fiel a la agencia
El personal no estd generalmente sobrecargado con la cantidad de
frabajo que realiza
El personal esta regularmente evaluando y buscando manera de mejorar
el ministerio de la agencia
El personal estd de hecho logrando las metas y expectativas de la
agencia
El personal estd desarrollando buenas relaciones interpersonales con la
gente ala que sirven
La gente ala que nuestro personal sirve se estdn convirtiendo en
seguidores de Cristo
Laiglesia en el campo valora el ministerio de nuestro personal
El personal estd desarrollando liderazgo entre la gente que sirven
El personal experimenta un sentido de satisfaccidn en su ministerio
El personal es efectivo en proveer apoyo mutuo
Existe cuidado pastoral efectivo a nivel de campo (preventivo y en crisis)
Los conflictos personales pueden resolver a tiempo y de maneras
apropiadas
El énfasis esta marcado en el mantenimiento y crecimiento de la vida
espiritual
Los servicios de salud para el personal y sus familias son satisfactorios
El fiempo para las vacaciones y descanso anuales es provisto
Existe evaluacion de riesgo y plan de contingencia en todos los campos
Existe soporte financiero para miembros con apoyo bajo o irregular

B. Dividido entre C. Media D. Elresultado mds

32 alto/ mds bajo
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Reflexiones finales

En nuestro compromiso con la amistad, el perddn y la informalidad, me pregunto si
algunas veces estamos siendo demasiado ingenuos, haciéndonos muy vulnerables,
y haciendo a un lado las buenas prdcticas. jPor supuesto que sil También me
pregunto sobre nuestra propia capacidad, tan remarcable, de auto-decepcién,
distorsiones, y el estar a la defensiva cuando estamos atravesando por problemas
con nuestros colegas. Y sobre todo, me pregunto acerca de las detestables toxinas
y atroces confabulaciones del “mayor Hacedor de Problemas en el cosmos”. Una
vez mds repito, (Que Dios nos ayude, porque todos somos pecadores, en gran
necesidad de recibir y otorgar misericordia (Gdlatas é:1ff)! [Discusién. Punto é: ;Qué
es lo que podemos aprender de nuestros colegas “seculares” o no cristianos sobre
el manejo de la disfuncién? Considérelo a la luz de Lucas 16:8 “Es que los que son
de este mundo, en su trato con lo que son como ellos, son mads astutos que los que
ha recibido la luz”. ;Cudles son algunos ejemplos de las toxinas y confabulaciones
del Maligno? ;Cémo es que tratamos con estos factores?]

Dice un proverbio drabe: ‘El mayor crimen en el desierto es encontrar agua vy
permanecer en silencio'. Me gustaria sugerir una anadidura a este proverbio: ‘El
segundo mayor crimen en el desierto es enconfrar agua envenenada, vy
permanecer en silencio’ (También vea Proverbios 25:26). Algunas veces la gente
enfrenta problemas porque denuncian problemas serios y porque confrontan el
agua envenenada. Ellos actian con integridad tanto publica como privadamente.
Esto no es facil. Tampoco es facil hacerlo bien, ni hacerlo bien por uno mismo.
Frecuentemente es riesgoso y aterrador. Algunas veces lo mds sabio es alejarse o
mudarse. Otras veces necesitamos permanecer firmes, y hablar de la disfuncién
como Ganddalf le dijo al monstruo balroj en las Minas de Moria: “jTU no puedes
pasarl (Tolkein, 1973, p.429). [Discusién. Punto 7: ;Usted ha tenido que confrontar
“agua envenenada”? Si ah sido el caso, ;Cudles fueron los resultados? ;Qué
aprendio?]
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