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Son innumerables las veces en que se escucha hablar so-
bre seminarios y cursos de Trabajo en Equipo. Es mas, en
los diagnosticos de necesidades de capacitacion que reali-
zan muchas empresas (especialmente aquellos que no se
hacen basados en competencias), es comln encontrar co-
mo recomendacion de entrenamiento el tema “Trabajo en
Equipo”. Esto es indicativo de que las personas aun pien-
san que con enviar a sus colaboradores a un seminario €s-
tos regresardn a la empresa y comenzaran a trabajar en
equipo.

Cuando se hace referencia a seminarios o cursos en el pa-
rrafo anterior, no se trata Unicamente de charlas magistra-
les, también se refiere a reuniones en donde se realizan
infinidad de dindmicas y ejercicios orientados a “generar”
Trabajo en Equipo. No significa esto que posterior a uno de
estos eventos “motivacionales” las personas no reflexionen
y, por un par de dias, muestren mejores relaciones de tra-
bajo con sus compafieros. Eso esta bien, pero esta lejos
de ser un comportamiento sostenido de Trabajo en Equipo
y es, sin duda, el enfoque equivocado. La organizacion de-
be poner atencién a otros elementos que conforman los
ingredientes internos para que exista “un comportamiento
sostenido y orientado hacia el trabajo en equipo”

Remontémonos primero, y antes que nada, a la razén basi-
ca para la cual se necesita de un equipo: el cumplimiento
de uno o varios objetivos especificos. De ahi concluimos
que para poder lograr Trabajo en Equipo, se requiere de al
menos tres elementos fundamentales:

a) Un objetivo claramente definido y comunicado.

a) Una clara distribucion de responsabilidades y atribucio-
nes entre los miembros del equipo para el logro de di-
cho objetivo (a quién le toca hacer qué).

a) Una recompensa para los miembros del equipo por el
logro de dicho objetivo (no necesariamente econdémica).

Algunas personas podran contradecir lo anteriormente di-
cho, argumentando que no puede haber Trabajo en Equipo
si las personas no se “llevan” bien, o si hay conflictos per-
sonales entre los miembros del equipo. Al respecto, hace-
mos referencia a una conferencia sumamente interesante
impartida por Jaime Vifials, reconocido montafista Guate-
malteco, quien ha escalado las montafias mas altas del
mundo, inclusive el Monte Everest. Vifals relata, dentro de
sus multiples experiencias, los equipos con los cuales ha
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tenido que colaborar en sus expediciones. En ello, clara-
mente explica que no siempre ha tenido una relacién de
amistad con los miembros del equipo, es mas, en ocasio-
nes se vio acompafiado de personas con las cuales no
congeniaba. Esto nunca fue obstaculo para que el equipo
llegara a la cima de la montafia, pues el objetivo estaba
claro, y todos se verian recompensados al lograr dicho ob-
jetivo.

En este caso, la recompensa era la satisfacciéon de haber
logrado algo que muy pocas personas habian logrado. Al-

go que es aun mas notable, segun relata, es que en oca-
siones los miembros del equipo ni siquiera hablaban el
mismo idioma. Esta es sin duda una poderosa muestra de
lo que se puede lograr si se reunen los tres elementos fun-
damentales del Trabajo en Equipo indicados previamente.

Otra conclusion a la que podemos llegar, aunque suene un
tanto radical, es que las organizaciones no deben buscar el
Trabajo en Equipo en las personas, dando por descontado
gue estas personas cuentan con los conocimientos y habi-
lidades necesarias para cumplir con su parte del trabajo.
La busqueda debe ser la conformacion de los elementos
fundamentales y su operativizacion.

Objetivos Claros

La organizacion que busca fortalecer el Trabajo en Equipo
tiene que contar con una planificacion estratégica y opera-
tiva perfectamente desarrollada. Tiene que sentar las ba-
ses estratégicas sobre las cuales cada director, gerente y
jefe debe formular objetivos propios y especificos que apo-



yen el alcance de dichas estrategias. Estas estrategias y
objetivos deben ser la informacion menos confidencial de
la empresa. Todos y cada uno de sus miembros deben co-
nocerla a detalle y, sobretodo, comprenderla. Para lo ante-
rior se pueden utilizar metodologias como el Cuadro de
Mando Integral, Gerencia Participativa por Objetivos, etc.,
todas ellas, de una u otra forma, se refieren a una discipli-
na de establecer y dar seguimiento a objetivos en toda la
organizacion.

Distribucion de Responsabilidades

El segundo elemento fundamental es la distribucidn de res-
ponsabilidades, entendido esto como la clara fragmenta-
cion del trabajo entre los miembros del equipo para cumplir
el objetivo. Este es un tema que debe resolverse mediante
un andlisis técnico de la estructura organizativa de la em-
presa, desde la perspectiva de los objetivos que deben al-
canzarse. Es decir, el mismo organigrama de la empresa
debe disefarse a partir de la mision y estrategias de la or-
ganizacion.

De igual manera, es necesario definir atribuciones y res-
ponsabilidades especificas a nivel de puestos de trabajo a
partir de los objetivos de las diferentes unidades organizati-
vas, las cuales, a su vez, tienen un objetivo claramente de-
finido en funcién de la mision y estrategias de la empresa.
A nivel de puestos, es importante contemplar la identifica-
cion de las Areas Claves de Resultado, es decir, aquellas
responsabilidades principales del puesto directamente aso-
ciadas al logro de resultados.

La Recompensa

Si bien, en el caso de los montafiistas antes mencionados,
la recompensa es primordialmente interna, es decir, auto
satisfaccion, en el ambito empresarial no siempre es tan
facil. En este sentido, y sin menoscabo de la satisfaccion

personal que alguien puede sentir al realizar su trabajo, la
realidad es que muy pocas personas trabajan de gratis. Es
importante “crear” la recompensa, la cual puede traducirse
en un plan de incentivos o de bonificacion por el cumpli-
miento de metas, lo cual nos lleva a retomar el tema de la
Remuneracion Variable (Boletin N° 10 Nov-2002 Mitos y
Realidades sobre la Remuneracion Variable). Aqui es
cuando los sistemas de compensacion juegan un papel vi-
tal para el fomento del trabajo en equipo.

No se puede aqui olvidar también la recompensa cualitati-
va y no econdmica. Todos tenemos la necesidad de reco-
nocimiento, y pocos reconocimientos son mas motivadores
gue aquellos que se hacen publicos. Deben incluirse como
parte de las recompensas por el logro de objetivos, por
ejemplo, la emision de “Placas de Excelencia” a los equi-
pos que han cumplido sus metas o las han superado, las
cuales se pueden entregar en cualquier reunién anual
acostumbrada. Lo importante es relacionar todo tipo de re-
compensa, en buena medida, con el logro de los objetivos
del equipo y de la empresa.

Afortunadamente, el Trabajo en Equipo no es un tema de
cultura, como algunos pueden pensar; es un tema de prac-
ticas organizativas y sistemas de fomento a la productivi-
dad correctamente enfocados.
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