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Este es el dltimo punto del manuscrito, que ines-
peradamente ha cobrado vida y se ha trasladado a la
introduccién, y es que ¢ trabajo en equipo se ha con-
vertido en un trabajo que busca equipo. Por este
motivo, tras denunciar al autor, solicita encontrar un
equipo que lo corrija, incremente, modifique e ilu-
mine. Inmediatamente he pensado en posibles can-
didatos, que propondré al primero que acepte formar
equipo, para dar cumplida satisfaccién a un texto
que ha salido reivindicativo y fiel a si mismo.

Concepto

El trabajo en equipo es el resultado de la asocia-
cién de personas que trabajan conjuntamente hacia
un objetivo comin. Las personas que forman el
equipo tienen distintas capacitaciones y aportan
conocimientos y experiencia en diferentes discipli-
nas, se aplican a obtener el beneficio del grupo por
encima del propio y comparten la responsabilidad.
El aspecto mds fuerte de un equipo es la diversidad
de talentos aportados por diferentes profesionales.
Esta caracteristica multidisciplinaria hace que el tra-
bajo en equipo sea necesario cuando se pretende con-
seguir objetivos complejos cuyo resultado es fruto de
multiples enfoques especializados. El trabajo en
equipo se justifica plenamente en razén de su efica-
cia. En este sentido cabe hablar de espiritu de equi-
po referido a la voluntad de trabajar conjuntamente
con otros.

El trabajo en equipo surge de forma espontinea
ante crisis graves de distinto cardcter, cuando se
movilizan colectivamente los esfuerzos de la socie-
dad hacia objetivos urgentes. Este es el caso de
grandes catdstrofes o accidentes, reconstruccién de
una nacién desolada, etc. Fuera de estas circunstan-
cias, el trabajo en equipo es fruto de esfuerzo y pla-
nificacién, y con frecuencia se consigue tras un
laborioso aprendizaje. Aunque el trabajo en equipo
no estd exento de un cierto empiricismo, puede

decirse que existe suficiente experiencia acumulada
en diferentes campos para establecer metodolégica-
mente los principios y los contenidos necesarios
para crearlo prospectivamente. Es decir, la aplica-
cién de algunos criterios elementales hace posible
desarrollar con éxito el trabajo en equipo. Hoy en
dfa se crean equipos de trabajo para diferentes tareas
y existen estrategias para impulsar a grupos afines y
reconvertir objetivos compatibles hacia trabajo en
equipo de alta calidad.

La integracién de una persona en un equipo
implica madurez profesional en varios aspectos.
Conocer el campo propio asi como el de los otros
miembros del equipo con disciplinas complementa-
rias, reconocer las rivalidades profesionales en dreas
fronterizas y superar las tentaciones de competir,
aprender a compartir y en algunos casos a ceder,
valorar la participacién de otras personas con distin-
tas cualificaciones y considerarlas iguales, aceptar
que los papeles de cada uno pueden ser intercam-
biables segtin las necesidades, son algunos rasgos
necesarios que deben poseer los componentes de un
equipo. Evidentemente entre las personas de un
equipo no puede haber conflictos irresolutos en las
ideas, los objetivos y las expectativas porque des-
truirfan la labor conjunta, pero con frecuencia la
contribucién de cada persona o disciplina tiene
limites poco precisos y las decisiones han de tomar-
se mds en términos de equipo que considerando
individualmente a cada uno de los miembros, aun-
que al final se cuenta con la colaboracién especifica
de cada persona. Las fricciones, ciertamente inevita-
bles, del dia a dia, han de resolverse mediante la
confianza y el respeto mutuo entre los componentes
del equipo y la comunicacién abierta y honesta de
todos los problemas. Construir trabajo en equipo no
lleva a una pérdida personal, al anonimato, sino a
una superacién del individualismo, y por tanto
demuestra inteligencia y dignidad.
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Desarrollo

Para conseguir establecer un proyecto de trabajo
en equipo, en primer lugar hay que definir un marco
general que comprenda el ideario bdsico sobre las
actitudes, valores y creencias pertinentes al campo
de actuacion. Lste ideario bdsico ha de ser comparti-
do por todas las personas que se van a reunir. Dentro
de este marco de referencia conviene que exista una-
nimidad de principios, que evidentemente seran dis-
tintos seguin el drea de trabajo a desarrollar.

Seguidamente, y de manera coherente con el
marco de referencia mencionado, se han de definir
los propésitos del trabajo en equipo, sentando los
fines con objetividad y realismo. Estos objetivos ini-
ciales han de quedar bien perfilados, e incluso plas-
mados por escrito porque son el motivo de creacion
del grupo, movilizan a las personas y proporcionan
sentido a la cooperacién. El propésito del trabajo en
equipo ha de ser apreciado y valorado por cada uno
de los posibles candidatos de forma que resulte
atractivo y despierte interés. Por este motivo convie-
ne presentar el propésito del trabajo en equipo con
una exposicion objetiva de la situacién apoyada en
datos justificativos. Evidentemente la elaboracién
concreta de los proyectos o las fases del trabajo en
equipo queda mds alld de este propésito y se hace
mads adelante, cuando el grupo estd formado. En con-
secuencia, conviene desde el inicio establecer las pre-
visiones oportunas para que todo el equipo pueda
actualizar el propdsito del mismo y revisar o valorar
los resultados mediante debate abierto a todas las
sugerencias de las personas componentes del mismo.

Una vez establecida la razén de ser del equipo
(propésito del trabajo conjunto dentro de un contex-
to o ideario general), se deben buscar y seleccionar
las personas segin las necesidades y las especialida-
des. Idealmente se trata de conseguir una mezcla
complementaria de conocimientos y personas, o dis-
ciplinas y caracteres, pero en la prictica suele ocurrir
que a veces hay pocas posibilidades de eleccién y no
existen muchas alternactivas, teniendo que incluir
profesionales con poco compromiso hacia el grupo o
con personalidades incompatibles. En la medida de
lo posible es importante contar con personas motiva-
das que ademds tengan cualidades para trabajar en
equipo. Las cualidades personales deseables son:
competencia y prestigio profesional, flexibilidad y
adaptabilidad, respeto a los demds, capacidad de
comunicacion, sensibilidad para dar apoyo, confian-
za e inclinacion natural al buen humor.

Seleccionar cuidadosamente a los componentes de
un equipo ahorra mucho esfuerzo y posteriormente
evita disgustos porque, si las personas son apropia-
das, es mds fdcil hacer trabajo en equipo y cuesta
sustituir a alguna persona una vez el equipo estd for-
mado. Cuando exista la oportunidad también hay
que compaginar los trabajos con las aptitudes para
que haya el mdximo ensamblamiento entre las per-
sonas y las tareas.

Cada persona del equipo debe saber claramente la
participacién propia y el cometido de los demds, asi
como las expectativas de progreso y desarrollo perso-
nal de uno mismo y del resto de los miembros del
equipo. Cuando convenga se debe explicar el posible
intercambio de personas y tareas en funcién de las
necesidades de organizacién. Al explicar a cada
miembro su colaboracién tiene que crearse un clima
de confianza potenciando la autoestima y destacando
aspectos positivos del trabajo realizado por los otros
componentes del equipo porque cada uno debe sen-
tirse seguro y valorado por los demds.

Algunos aspectos legales y administrativos tam-
bién han de ser aclarados a los candidatos antes de
formar equipo cuando las situaciones que lo requie-
ran puedan ser anticipadas: responsabilidad civil,
benficios econémicos, representatividad cientifica
(publicaciones, patentes, etc.), confidencialidad de
problemas personales o resultados, participacién
solidaria en temas donde no existe unanimidad...
Evidentemente estos asuntos deben ser tratados por
todo el grupo cuando esté constituido, pero ya en la
fase de seleccién de posibles miembros debe ser
explicito el reparto de competencias. Puede ser sufi-
ciente hacer una declaracién de intenciones al res-
pecto, exponer el sistema que se va a adoptar para
resolver y decidir, proporcionando garantias de
reparto equitativo o proporcionado.

Organizar un equipo de trabajo conjunto supone
designar un director, un gestor y disponer una infra-
estructura para coordinarlo y mantenerlo activo. El
director y el gestor son personas que asumen, transi-
toria o definitivamente, responsabilidades especiales
para la buena marcha y supervivencia del grupo.
Segtn las actividades del equipo, estas tareas pueden
ser repartidas o unificadas entre varias personas o
una sola. Conviene distinguir entre la direccién y
coordinacién del trabajo conjunto, que es hecha por
el mismo grupo con la participacién de todos los
miembros y la direccién y coordinacién del equipo,
que necesita personas especificamente nombradas.
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El director da sentido y visién de conjunto y
como tal ha de conocer a todos los miembros del
equipo y ser reconocido por todo el grupo. Su labor
consiste en estimular la iniciativa y procurar la apor-
tacion de todos los miembros mds que la suya pro-
pia. Conoce bien a todos y sabe cémo mantener la
motivacién de cada uno. Debe asumir la responsabi-
lidad de preocuparse de todo el conjunto y vigilar
los problemas de funcionamiento que puedan perju-
dicar al equipo, sean éstos administrativos o perso-
nales. Al saber lo que las personas del equipo quie-
ren ha de procurar la discusién conjunta, buscando y
disponiendo el tiempo necesario para compartir
conocimientos, ideas o preocupaciones. Participa de
manera especial en la seleccién, educacién y apoyo
de las personas del equipo para prevenir fallos. El
estilo de dirigir debe ser conocido por todos para
anticipar las reacciones y el modo de comportarse.
Un aspecto primordial es que domine el arte de
delegar porque hace crecer el espiritu de cooperacion
y el compromiso personal. Muchas veces el director
surge espontdneamente porque ha tenido una dedi-
caci6n inicial para la promocién del equipo y el tra-
bajo conjunto. En otras ocasiones, cuando no parte la
iniciativa de uno solo, o éste no se ve capaz, ha de ser
elegido por el equipo una vez constituido.

El gestor asume la responsabilidad de la continui-
dad y las actividades del dia a dia, o sea el contexto
seguro para que todos los miembros del equipo se
relacionen y puedan debatir conjuntamente cambios
de programa, ajustes, etc. Asume labores de informa-
cién y se encarga de la comunicacién tanto entre las
personas del equipo como con otras personas no perte-
necientes al mismo que puedan necesitarse. Una tarea
principal del gestor es convocar reuniones, elaborar el
orden del dia y cuidar del éxito de las mismas.

Las reuniones deben tener el ambiente propicio,
confortable, es decir suficientemente {ntimo, sin
llamadas externas (teléfono, secretaria, buscaperso-
nas, etc.), en una sala dispuesta convenientemente
para estimular la participacién. Han de conducirse
con lenguaje apropiado, directo, breve, espontdneo,
que recoja todas las ideas expresadas sin entrar en
debates prolongados. Es mds ttil reconvocar reu-
niones para temas complicados, dando tiempo a
elaborar propuestas razonadas, que debatir conjun-
tamente ideas no preparadas por todo el equipo.
Los temas del orden del dia han de estar elaborados
con antelacién, repartiendo las responsabilidades,
porque la finalidad mds importante de las reunio-

nes del equipo es mantener la informacién y la
coordinacién. Estas reuniones deben tener cadencia
periddica, conocida por todos los miembros del
equipo y han de comenzar y terminar puntualmen-
te. El orden del dia debe tratar de los temas necesa-
rios, los problemas, los asuntos de conocimiento
general, la actualizacién de los logros en cada fase
del trabajo en equipo, y la programacién de objeti-
vos inmediatos y futuros ya decididos previamente.
El gestor debe tener agilidad para aplazar, delegar
y encargar los asuntos que pueden entorpecer el
éxito de las reuniones.

Los planes del propio trabajo en equipo no se rea-
lizan en las reuniones periédicas de tipo informativo
porque necesitan y ocupan el lugar preferente del
grupo. La finalidad del equipo que se retine para tra-
bajar conjuntamente es alcanzar un objetivo donde
se combinan, de diferentes formas, todas las compe-
tencias y habilidades de los miembros constituyen-
tes. Para todos los objetivos existen diferentes alter-
nativas y elegir la mds apropiada para cada equipo
depende de sus miembros. No puede ser tarea del
director, promotor o gestor si se trata efectivamente
de un equipo entre iguales, porque la finalidad es
obtener algo mejor procedente del conjunto, que
escapa a la capacidad de uno o unos pocos miembros.

Un método de gran eficacia es la generacién de
proyectos mediante crisis de ideacién, llamada tam-
bién tormenta de ideas, del anglosajén brain-storm. Se
denomina tormenta porque, a semejanza de la
misma, en un momento determinado concurren
reldmpagos, rayos y truenos, vientos y lluvias, que
partiendo de diferentes puntos del firmamento afec-
tan a todo el conjunto creando una situacion comple-
ja, simultdnea y espontdnea, profundamente relacio-
nada entre si. En una sesién de tormenta de ideas los
miembros de un equipo, aportando los conocimien-
tos, habilidades y rutinas mentales de diferentes
especialidades, proponen soluciones o enfoques dife-
rentes que se van recogiendo sin discutirlas. Se espera
que unas ideas generen nuevas propuestas o desarro-
llen mds aportaciones, como si se enfrentasen y esti-
mulasen mutuamente para encontrar el mdximo
namero posible de salidas, creciendo y elaborando no
solamente en espiral sino también disparmente. Este
procedimiento de pensar conjuntamente activa el
pensamiento en equipo como si fuera una reaccién en
cadena y conduce a una cuota aditiva de inteligencia,
medida del conjunto de personas que colaboran entre
si. Permite desarrollar al mismo tiempo enfoques
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tedricos y planteamientos pricticos. Es fundamental
no desestimar ninguna propuesta, no valorarlas criti-
camente, porque se podria inhibir la formulacién-de
nuevas ideas: uno puede lanzar una propuesta invia-
ble bajo su perspectiva personal y profesional, y otro,
desde diferente especialidad, puede darle forma con-
creta y hacerla factible. De eso precisamente se trata,
de poder aportar la visién particular y someterla,
como idea, al conjunto, esperando encontrar respues-
ta en otra idea complementaria, superior, contrapues-
ta o genial. Durante la sesién de tormenta de ideas se
recogen las propuestas ordenadamente, a veces col-
gandolas en tablones visibles sin tomar decisiones.
Posteriormente, después de haberlas madurado indi-
vidualmente o en pequefios grupos, se puede tener
otra sesion o una reunién donde se perfilen las pro-
puestas mds interesantes, se efectiien nuevos debates
o sesiones de ideacion y se efectiien andlisis criticos
de las posibles soluciones tratando de elegir, con espi-
ritu prictico y realismo, ponderando las ventajas e
inconvenientes de cada una, las propuestas que mejor
se estimen por todo el grupo.

Las sesiones de crisis de ideacién dan la medida
del buen trabajo en equipo porque requieren con-
fianza, desinhibicién, respeto, apertura intelectual,
audacia mental, apropiacién y elaboracién de avan-
ces anticipados por otros miembros, etc.

Suponiendo un equipo construido y desarrollado
progresivamente y que trabaja adecuadamente, con
una buena organizacién, participacién e ideario,
existen algunos puntos vulnerables que conviene tra-
tar escuetamente porque tepresentan situaciones de
peligro inminente para el trabajo conjunto. Los peli-
gros mds importantes son: incomunicacién, protago-
nismo y estrés. Todos ellos afectan en su deteccién y
resolucién al director y al gestor, como responsables
del equipo humano ademds de la participacién de
algunos miembros del equipo.

Incomunicacién. Sin comunicacién no tiene sen-
tido trabajar en equipo. Es dificil comunicarlo todo
pero hay que poner todos los medios para mantener
la incomunicacién al minimo. Las omisiones en
comunicacién sélo pueden superarse mediante actos
de confianza que no deben ni pueden exigirse. La
incomunicacién siempre genera critica negativa y
ésta contagia al equipo y destruye la participacién.
Por este motivo la comunicacién ha de ser puntual,
nunca de hechos pasados, para poder debatir en
grupo los problemas y contar con todas las sugeren-
cias. Es especialmente importante informar de todo
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cuanto afecte a decisiones del grupo o al trabajo par-
ticular de cada uno. La finalidad de la comunicacién
es obtener conexién y participacién tanto vertical-
mente, en la linea administrativa (director y gestor),
como horizontalmente en la linea del trabajo entre
los miembros del equipo. Es necesario que todos
participen en las reuniones del equipo, pudiendo
intercambiar los papeles entre si periédicamente.

Protagonismo. El protagonismo de algiin miem-
bro provoca la ruptura del equipo. Puede presentarse
como individualismo o como participacién excesiva-
mente celosa. Generalmente ocurre con personas
poco aptas para formar equipo, con pobre concepto
del mismo o de su eficacia, que quieren hacerlo solos
o hacerlo todo, considerindose indispensables o
necesitados por los demds. Es dificil corregir al pro-
tagonista sin que se sienta relegado o rechazado,
pero para que no rompa el sentido de trabajo en
equipo, ha de comprender que la actividad de cada
persona dentro del grupo debe limitarse segin las
aportaciones de los demds en un tnico proyecto,
fruto de la participacién de todos. El protagonismo
genera recelo y sensacién de utilizacién deshonesta
en los demds y debe subsanarse mediante una accién
concreta entre el director o gestor y la persona con-
flictiva para explicar claramente de forma privada los
objetivos del grupo y elaborar una estrategia de
seguimiento de logros. Si el protagonista no accede a
este plan, para mantener el equipo debe prescindirse
de él. Consentir el protagonismo y no ponerle reme-
dio también genera recelo y posteriormente critica
contagiosa que pone en peligro el equipo.

Estrés. Es la tension sobre las personas cuando se
necesita mayor energia fisica o mental para hacer
frente a una excesiva demanda. En pequefia medida
el estrés provoca efectos favorables porque se acom-
pafia de mayor concentracién y cuidado o rapidez en
el trabajo y como consecuencia de ello se obtiene
satisfaccion por el esfuerzo y el trabajo realizado,
pero cuando el trabajo es abundante o prolongado y
se quieren mantener niveles elevados de calidad o
cantidad, puede ser perjudicial, conduce al descon-
tento por imposibilidad de cumplir correctamente
los objetivos y finalmente puede llevar a la frustra-
cién. El estrés aparece inevitablemente cuando los
objetivos previstos son inalcanzables o poco realistas.

Para combatir el estrés se puede actuar de forma
personal o administrativamente. Hay personas capa-
citadas para soportar, neutralizar y absorber estrés:
suelen ser realistas, saben escuchar y comunicarse, y
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reaccionan con optimismo ante las contrariedades.
En todos los equipos suelen mezclarse en distintas
proporciones extrovertidos, pensadores y sensitivos a
las necesidades de los demds, y un balance equilibra-
do de personalidades puede ayudar a rebajar el
estrés. Frente a la persona con estrés hay que reco-
mendar diversificar los intereses con ocupaciones
ajenas al equipo, apoyarle en los momentos dificiles
y ensefiarle a superar la tensién. Los equipos, para ir
bien, deben tener algunos estreses y pocas frustacio-
nes. El peligro de las frustraciones administrativas,
insolubles, genera el abatimiento total, denominado
como gruemado (burn ont) por los anglosajones, o sin-
drome de Tomds entre los médicos espanoles. El
estrés producido por sobreabundancia de trabajo
puede requerir aprender a decir no.

Comentarios

Es oportuno distinguir entre trabajo en equipo y
equipo de trabajo, que no es una minucia semantica.
El trabajo como finalidad, utilizado sin contar con el
hombre, conduce al fracaso del equipo porque el
modelo implicito en el mismo ha de pasar necesaria-
mente por la persona. El valor del trabajo en equipo
es la participacion solidaria de las personas que se
retinen para hacer mds completa y eficaz su labor
cooperando para el bien comin. El éxito del trabajo
en equipo se basa en la dimensién humana que,
apartdndose del individualismo, el egocentrismo y la
competitividad, presenta un nuevo modelo de com-
portamiento caracterizado por la comprension, la
generosidad y la colaboracién por encima de uno
mismo. Asi entendido, este modelo refuerza la per-
sona y da sentido al hecho social, empujando las
labores humanas con fuerza insospechada hacia el
futuro. Detectar esta diferencia fundamental entre
trabajo en equipo y equipo de trabajo es importante
porque supone la profunda divisién entre el huma-
nismo moderno y el alienado Mundo Feliz de A.
Huxley.

Pasando al contexto de la Universidad y el
Hospital hay que considerar que el modelo humano
referido anteriormente ha de ser adoptado en la for-
macién profesional desde el pregrado porque la
sociedad necesita personas con cualidades especificas
para trabajar en equipo y la enseflanza universitaria
todavia preconiza el individualismo y la competiti-
vidad como un ideal venerado y deseable para los
que tienen mds talento.

El Hospital se detecta facilmente como un ambito

idéneo de trabajo en equipo porque la cooperacion
de las distintas disciplinas es una necesidad obvia
para el diagndstico y tratamiento de las enfermeda-
des. En este caso particular con frecuencia fallan las
personas y seria aconsejable una revision particular
de los problemas que se detectan por doquier en casi
todas las Instituciones.

Dentro de un Hospital se desarrollan simultdnea-
mente mulciples equipos: asistenciales, con la finali-
dad de atender a los enfermos; departamentales, para
desarrollar las especialidades y la docencia; directivos,
para coordinar labores médicas y administrativas; y
otros muchos enfocados a tareas concretas en forma
de comisiones o programas. Aqui, distribuir tareas y
responsabilidades entre el mdximo de personas
reclutando su participacién es un indudable acierto.
Un Hospital con sentido de futuro debe funcionar
con el maximo posible de equipos de trabajo conjun-
to para aumentar su eficacia y formar a las personas.
En este Gltimo aspecto un Hospital, al igual que la
Universidad, es un lugar idéneo de formacion
humana, profesional y social. Es cometido de todas
las personas que trabajan en el Hospital analizar el
funcionamiento de los equipos y proponer las medi-
das necesarias para mejorarlos. Conviene abordar con
criterios de equipo las decisiones que conciernen al
desarrollo y crecimiento de los programas, la investi-
gacién, la inversién en nuevas tecnologias, la
ampliacién de plantillas y el control de gastos.
Tomar decisiones normativas o administrativas uni-
lateralmente desde la Direccion del Hospital, sin
contar con los facultativos y otros profesionales
implicados en las distintas dreas, es un tipico error
de muchas instituciones.

Lo mismo cabe decir sobre las tareas universitarias
incluyendo ademds la investigacién, la ensefianza y
la relacién con la comunidad. La Universidad y el
Hospital comparten en alto grado los mismos pro-
blemas, dada su comtin naturaleza multidisciplina-
ria. Parece madura la ocasién de renovar a la vez
desde abajo y desde arriba formando auténticos
equipos polivalentes, bien coordinados. Las exigen-
cias modernas allanan el camino.

Es relativamente mds fdcil adoptar el abordaje de
trabajo en equipo si el estamento directivo de la ins-
titucién establece una estrategia de incentivos apo-
yando las iniciativas o incluso sugiriendo la puesta
en marcha de algunos proyectos a personas dispues-
tas bien capacitadas. Las personas delimitan y
defienden las dreas que creen de su pertenencia y la
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resistencia natural a no compartir puede ser uno de
los obstdculos mds costosos de vencer. Convencer a
estas personas cuando ocupan puestos de responsabi-
lidad y gobierno es dificil si no imposible cuando la
iniciativa proviene de abajo. En cambio, la accién
desde mds arriba, por la via de la persuasion y la par-
ticipacion puede dar mejores resultados.
Evidentemente s6lo pueden transmitir la filosoffa
del trabajo en equipo aquellos que lo practican: es
improbable que un estamento directivo convenza
del interés del trabajo en equipo si él mismo no lo
practica entre si y con sus subordinados. La politica
del ejemplo es en este campo la Gnica vilida.
También se deben mencionar las aplicaciones del
trabajo en equipo en otros érdenes. El éxito obtenido
con el desarrollo cientifico-técnico en cuanto a la
colaboracién de profesionales ha sido trasladado con-
venientemente a la convivencia socio-politica de los
pueblos postulando los mismos principios para
encontrar soluciones vilidas para diversos problemas
que afectan a cultura, ecosistema, subdesarrollo,
hiperpoblacién u otros asuntos de la vida diaria. El
programa o ideario bisico parte de las premisas teni-
das como fundamentales en el trabajo en equipo:
participacién, coordinacién, solidaridad... Utilizado
adecuadamente, segiin los principios sefialados en
este texto, el trabajo en equipo puede conducir a
nuestro planeta a una nueva civilizacién, pero pue-
den presentarse abusos y tergiversaciones cuando se
pretende legitimar propuestas que no cuentan con el
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compromiso o colaboracién de todas las personas
implicadas, cuando se invoca el consenso de unos
pocos como solucién inmejorable, o cuando se impo-
ne como progreso necesario el sacrificio de algunos,
instaurando una normativa que aleje de la participa-
cion a algunas personas excluyéndolas del equipo.

Un gobierno autocritico puede ser eficaz, pero si
no conduce al éxito genera resentimiento, fruto del
distanciamiento y ausencia de cooperacién, y final-
mente se derrumba. El fallo, de acuerdo a los princi-
pios enunciados del trabajo en equipo se encuentra en
la falta de participacién y responsabilidad de las per-
sonas sujetas al mismo. Un gobierno democratico es
mads participativo y aunque no comparta realmente las
responsabilidades, representa los intereses de la mayo-
ria, pero también puede adolecer de falta de integra-
cién de muchas personas y por lo mismo provoca
enfrentamientos que finalmente afectan al sistema
desgastando el objetivo final conducente al bien
comuin. La aplicacién del trabajo en equipo a la politi-
ca puede representar una via inédita que parece a pri-
mera vista utOpica. Sin embargo, al haber caido los
grandes mitos ¢ «ismos » de este siglo, se echa en
falta un nuevo orden para lograr la convivencia de
todos en equilibrio con el planeta. El enunciado amor
a la humanidad no puede seguir siendo un principio
que asentimos pero situamos a una prudente distancia
en el dmbito de lo abstracto: sin nos lo proponemos
llegaremos a descubrir que la gente es soportable. La
via disponible es el trabajo en equipo...
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