ELTRABAJO EN
EQUIPOY LA
PARADOJA DE
ABILENE

Hugo Urdaneta Fonseca

“En una calurosa tarde, una familia se encuentra jugan-
do cartas en la terraza. El jefe de familia cree que debe-
rian salir -no porque él quiera, sino porque cree que a los
demas les gustaria- asi que propone un viaje a Abilene.
Su esposa, de inmediato, responde diciendo que es una
gran idea. El suegro, a pe-
sar de que sabe que el ca-
mino es largo, piensa que
mostrar desacuerdo iria
contra la tendencia del
grupo y acepta ir al viaje.
La suegra, dadas las cir-
cunstancias, responde de
inmediato: “Por supues-
to, no he ido a Abilene en
mucho tiempo”.

En efecto, el viaje es largo
y caluroso, y cuando lle-
gan a Abilene, la comida
es en extremo desagrada-
ble.

Cuando regresan a casa,
el esposo dice, de manera
mentirosa: “Fue un buen
viaje, ;no?”, y la suegra
responde que en realidad no queria ir, pero que aceptd
porque el resto del grupo estaba emocionado. Pronto,
descubren que los cuatro habian aceptado hacer el viaje
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por la misma razén y, en realidad, todos fueron a un viaje
al que ninguno queria ir”.

Este texto es lo que en gerencia, consultoria y sociologia
es conocido como “La Paradoja de Abilene”, que fue des-
crita por Jerry Harvey, profesor de la Universidad Geor-
ge Washington, y que nos explica el por qué los grupos
de personas suelen tomar malas decisiones, cuando nin-
guno de los miembros individuales esta de acuerdo.

EL MIEDO A SER DIFERENTES

Una Paradoja segun el diccionario es un dicho o hecho
que parece contrario a la légica. Si esto es asi como se
explica la existencia de la Paradoja de Abilene.

Una primera explicacion es neuroldgica, segin investi-
gaciones cientificas pareciera que nuestro cerebro esta
programado para cambiar su punto de vista, o recon-
figurarse, cuando prevé que la violacion de una regla o
norma de un grupo, lo va a llevar a un conflicto, siendo
por lo tanto mejor cambiar de posicion para evitar pro-
blemas.

Otra explicacion es de tipo cultural y sociolégica, somos
seres sociales, que nacemos y crecemos en grupos, desde
la familia, la escuela, el trabajo, los amigos etcétera. Cada
uno de estos grupos estd gobernado por normas y pa-
trones culturales, explicitos
o implicitos, que debemos
seguir, de manera de ser so-
cialmente aceptados por el
resto de los miembros del

grupo.

LA CULTURA DEL CON-
SENSO

Nuestros patrones cultura-
les por lo general nos han
remarcado que el conflicto
es malo, en sociedades muy
orientadas a la afiliacién
esto es ain mas evidente.
El problema esta en que se
asume como similares el
conflicto con la discrepan-
cia, siendo, por el contrario,
que la no aceptacién y mal
manejo de la discrepancia es lo que termina de llevarnos
al conflicto.

Por lo general se sobre valora el consenso en contraposi-
cion del conflicto, siendo que la contraposicion del con-
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senso es la discrepancia, que es la que permite a los equi-
pos negociar, construir y crecer. El Consenso es negativo
si es un fin en si mismo, ya que va en contra de la natura-
leza humano de ser seres pensantes y diferentes unos de
otros, la mayoria de las malas decisiones y estrategias en
los equipos, es producto de acuerdos por consenso, que
terminan como la historia del paseo a Abilene, en donde
al final nadie queria, pero por no discrepar, los miem-
bros lo aceptaron como parte del consenso y asi evitar
problemas entre los miembros.

LA PARADOJA DE ABILENE EN LOS NEGOCIOS
El profesor Jim Westphal de la Universidad de Michigan
realizé un estudio con 228 staff de gerencia en los Esta-
dos Unidos, para demostrar la Paradoja de Abilene en
la practica diaria de las empresas. Westphal descubrié
que los directores
externos a pesar de
tener fuertes dudas
sobre las estrategias
de las empresas no
lo  manifestaban,
y por otro lado se
subestimaban  las
preocupaciones que
los otros directores
tenfan sobre estas
estrategias. Como
consecuencia se
persistia en estra-
tegias inadecuadas
que llevaban al fra-
caso una y otra vez.
Otro estudio es el
de Irving Janis en
Estados  Unidos,
mas referido al en-
torno politico. Analizd los acuerdos de equipos politicos
en decisiones como la invasioén a Bahia de Cochinos o el
ataque a Pearl Harbor.

Janis comprob6 que en la toma de decisiones se impuso
“el pensamiento de grupo” o la busqueda de consenso.
El consenso presioné a sus miembros y estos termina-
ron aceptando cosas en contra de sus creencias, lo que
trajo como consecuencia que el grupo continud cons-
cientemente con su desacierto, dado que nadie estuvo
dispuesto a dar el primer paso y expresar su objecion.
Tan grande fue el desacierto que el presidente John E
Kennedy se preguntd posteriormente ;Cémo pudimos
ser tan estipidos?

COMO SUPERAR LA PARADOJA DE ABILENE EN
LOS EQUIPOS

Algunas recomendaciones para evitar el pensamiento de
grupo o Paradoja de Abilene serian:

- Fomente en su equipo o grupo la discrepancia entre
los miembros como algo positivo, para contrarrestar la
cultura del consenso.

- Mientras el equipo adquiere confianza en el manejo de
la discrepancia asigne a uno a unas personas el rol de
“sombrero negro” que es la persona que ve siempre la
parte negativa de las decisiones.

- Implemente técnicas que permitan a cada miembro ha-
blar y opinar sin interrupciones, como por ejemplo la de
un pedazo de madera redondeado que se entrega al que
habla y si otro quiere hablar, solo puede hacerlo una vez
que solicita la madera y la tiene en sus manos, eso impide
que hablen dos a la
vez.

- Entrene al equipo
en temas como las
comunicaciones, la
toma de decisiones,
el manejo de las dis-
crepancias, etcétera.
- Contrate a un
coaching de equi-
' pos que acompane
y apoye al grupo a
fortalecer las con-
ductas  necesarias
para llegar a ser un
equipo de alto des-
empeno.

El objetivo final de-
beria ser el implan-
tar en los equipos y
la empresa una cul-
tura de apertura hacia la discrepancia, ya que es la que
permite innovar y construir, ya que abre los caminos a la
generacion de nuevas ideas, y a la deteccion y solucion
temprana de problemas potencialmente grandes.
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