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Resumen

Los equipos educativos que trabajan en centraderesales para menores infractores
sufren un importante desgaste. Trabajar la cohgmiéde contribuir a aumentar la calidad de
las intervenciones y a mejorar la salud laborastes equipos.
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La profesion del educador social responde a unessitades sociales y trabaja con
unos sujetos desde una légica educativa. Los edresmdociales son profesionales que tienen
una trayectoria, una formacion y unas determineglasiones sociales.

Generalmente desarrollan su practica en marcosturieshales mas o0 menos
complejos formados por mdultiples componentes erstante relacidn e interdependencia.
Dentro de esas estructuras trabajamos en un corititercambio con otros profesionales, ya
sea por razones laborales (compartimos los misnsugri@s) por razones personales
(necesitamos consejo o formacion) o por cuestioesfructurales, trabajamos en
organizaciones mas 0 menos jerarquizadas. Y aultrodele esas estructuras solemos
compartir nuestras acciones con otros profesiopatgspados con diversas denominaciones:
equipo, equipo técnico, equipos de atencion, toalesj equipo, equipo multiprofesional,
interdisdiplinar...(Aguelo 1999)
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Por otra parte, aunque durante muchos afiogdlosadores no han formado parte de
los cuadros directivos o de gestion al considerauseno dominaban los saberes tedéricos de
referencia, Ultimamente y seguramente como conee@iale una mayor consolidacion
profesional cada vez hay mas puentes entre lo epienslos puestos de trabajo del terreno y
los de gestion.

Por eso y desde esa doble vision, la de entenderfayma parte del ser educador
social el hecho de trabajar en equipo y que parpmrte la carrera profesional del educador
pasa por la posibilidad de realizar funciones dei@e y direccion de equipos o instituciones,
pretendemos presentar nuestra reflexion sobnelehjp en cohesionar equipos en entornos
de alta presion- por otra parte muy habituales w#stna profesion- como son los centros
residenciales para menores en conflicto

Los centros residenciales de menores: un ambito dmndiciones
laborales de alta presion ambiental

Los centros residenciales de menores son sisteorganizacionales (Ruiz
Olabuénaga, 1995)onde todos sus integrantes estan sometidos aspegial presion. Los
educadores que trabajan con menores son uno deollestivos que sufren mayor estrés
como consecuencia de su tarea, lo que se refiejaltas cifras de bajas laborales y una alta
rotacion entre los profesionales que trabajan sonsecentros. De nuestra experiencia
recogimos que era posible considerar la dimersigctiva de esta situacion, mas alla de las
circunstancias individualg®eiro, et al 2002)

Parece al menos en lo referente a centros decprte que aquellos que acogen a nifios y
nifias presentan menos problemas de organizaciéanffictos interpersonales que los
centros destinados a chicos y chicas adolescenkesto puede deberse a condiciones
asociadas a la situacion de los jovenes pero tambié necesidad de equipos profesionales
muy compenetrados y que en si mismos no supongafuente de estrés afadida.

Quizas una de las caracteristicas claves desdogpos que trabajan en centros
residenciales de menores es su capacidad de estaptias demandas de la tarea.

Esto se refleja en que en situaciones de inarente estrés, adaptan sus:

a. estrategias de toma de decisiones;

b. estrategias de coordinacion y cohesion, lo quetigre ver con la comunicacion
(implicita y explicita);

c. estructura de organizacion,

Y son capaces de mantener un 6ptimo nivel de readt;y mientras mantienen el
estrés a niveles tolerables...lo cual repercute enlidad del trabajo de estos equipos

En los centros de menores en conflicto los expige trabajo se enfrentan a
dificultades muy diversas, es frecuente por ejemgple las diferentes orientaciones de cada
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profesional repercutan en el establecimiento detigbs y en la toma de decisiones
(Sanchez, 1996)asi como en la creacion de buen ambiente dg@guniecesario para
concentrar los esfuerzos en la tarea.

En nuestra practica entendemos que es vital pataueh funcionamiento de los
equipos el llegar a consensos acerca de los oigetios criterios y las técnicas de
intervencion, asi como definir muy bien las fune@sile cada profesional.

Por ello parece necesario el desarrollar un ciedelo de reflexion compartido de
los entornos de la situacion y de la tarea, y udetmo consensuado de la interaccion de las
tareas de los distintos miembros de los equip@sagtitudes y capacidad@dorales, 2004)

Generalmente en estos centros, la presion diarace lque los equipos suelan
centrarse mucho en la tarea, prestando poca ateaciénantenimiento y soporte emocional
del grupo.

Los miembros de los equipos socioeducativos pamaones en conflicto suelen ser
conscientes de la necesidad de valorar aspectadasrelevantes de la estructura grupal,
porque entienden que determinaran los resultaddasdatervencionegMartin et al), como
por ejemplo los diferentes estatus (posicién dallssntos miembros del grupo en cuanto a
prestigio, importancia o valor que poseen pararepa), la pluralidad de roles (papeles
habitualmente complementarios y no siempre formalespresencia de normas (codigo de
circulacion en el interior del grupo).

Las normas, explicitas o implicitas influyen enemente en las expresiones de
poder, en las relaciones afectivas, en la efiadeiagrupo y en el grado de satisfaccién de los
miembros de los equipos.

En los trabajos sometidos a alta presion ambieotab este, los equipos deben hacer
un esfuerzo suplementario para cohesionarse yugiengembros encuentren en ellos alivio
al estrés, contencion a las tensiones acumuladegidados al desgaste emocional que
soportan. La estabilidad de los trabajadores eredpspos de los centros aparece valorada
habitualmente como la principal mejora a introdecinios mismogDiaz-Aguado et al. 2002)

Los Centros de internamiento de menores en ctmition la ley penal se ocupan de
procurar el facilitar la circulacién social de meg®y jévenes a los que se ha impuesto una
medida educativa de caracter judicial como consexaele la comision de delitos

Los menores internos en estos centros se encueamtrsun mayoria en una situacion de
desinhibicion comportamental, provocando con cidréguencia, situaciones de tension,
emergencia y en ocasiones violencia.

En este contexto, poner limites, hacer cumplir larmativa y contener
emocionalmente a los menores y jovenes del centrotareas que requieren el maximo de
coordinacién y de cohesion del equifdlantet, 200 A menudo la percepcion de las
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minimas ganancias resultantes de grandes invessianege supone esta relacion de ayuda
pueden generar sentimientos de eg@&isMonte y Peird, 1999).

El desempefio laboral en este tipo de centros liyae en equipos multidisciplinares
o interdisciplinares(lbafiez, 2001).Ademas, la intervencién profesional para la tonea d
decisiones en la resolucion de la mayoria de loblemas, implica un trabajo en red con
otras organizaciones: Justicia, Servicios SocidesBase, Proteccion de Menores, Salud
Mental, Equipos de Medio Abierto, Educacion, etc.

Generalmente en lo que hace referencia a lossesdtumanos, los centros cuentan
con un equipo, fundamentalmente socioeducativay perpersonal de seguridad o el
de servicios, juega también una importante funcion.

Algunas caracteristicas que se dan en estos egoOpos

1) EI desempefio de roles de los individuos requieree gean altamente
interdependientes (cada uno es dependiente detdos para obtener informacién
importante relativa al éxito del caso y del equipo)

2) Los miembros tienen una meta comun y un destinalopm

3) El éxito o el fracaso del equipo afecta directamdos resultados de los propios
individuos;

4) Los miembros del equipo influyen el uno sobre aroel curso de las tomas de
decision.

El concepto de cohesidon de equipos

El trabajo en equipo es una tarea complicad&te evtras cosas porque se hace
necesaria una actitud autocritica para ello. Laesidim del grupo de trabajo va a ser un
elemento fundamental para lograr extraer las pakdades del mismo al poder centrarse en
la tarea a realizar y ser mas eficaz con los olgetque se ha propuesto. La cohesién va a
reducir la conflictividad en el equipo y posibifi#ala creacion de los medios adecuados para
resolver los conflictos emergentes.

Un equipo estéa cohesionado, cuando todos sus canf@sncomparten: un sentido de
pertenencia al mismo, cierta capacidad de ejercderpen el equipo, y en ellos existe un
sentimiento de aceptacion.

Al hablar desentido de pertenencgiaos referimos a que los miembros del grupo de
trabajo o equipo, vivan el grupo como algo propimsean el sentimiento de que es también
«mi» equipo.

Respecto a laapacidad de ejercer podelos componentes del equipo deben sentir
que su opinion es tenida en cuenta y que su pmticin es considerada valiosa y
minimamente influyente en la organizacion del tjaba
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También en el &mbito laboral los afectos son ingmes y alimentan la permanencia
en el mismo. Por ello los integrantes del equipbeth sentir valoracion y aprecio del resto,
debensentirse aceptados

Estos tres parametros deben de estar aseguradesl@nicomponentes del equipo,
para conseguir una buena cohesion del equipo.

Para intentar esa cohesion que permita un megatigfactorio trabajo en equipo, se
deben de dar un minimo de condiciones: una orgeinizdlexible y agil, poca jerarquizacion
y burocracia, una actitud comprensiva y solidagaperiencia y preparacion técnica,
aceptacion de dificultades, capacidad de contdetieo y evaluacién permanente.

Laborando la cohesién

La tarea de cimentar la cohesion debe afrontaraetcuantes en los recorridos de los
equipos, partiendo en primer lugar de un procesiianacion tedrico-practico, que fomente
las dinamicas de cohesion grupal y desarrollasttategias dirigidas a la complementacion
y confluencia que faciliten la introduccion deexmas miembros en el equipo y eviten la
sensacion de soledad y falta de apoyo que condne@iaparecen en los inicios profesionales
(Blaya y Baudrit, 2005).

Igualmente la realizacién de tareas grupales cpowmle ser el organizar areas de
intervencion, configurar espacios, elaborar la rativa y  establecer criterios de
intervencion, refuerza la cohesiéon del equipo

En esta linea pueden desarrollarse acciones como:

- Puesta en comun grupal de las expectativas dgp@gespecto al programa.

- La familiarizacion del grupo con los espacios, fanes, objetivos y normativa
bésica.

- Trabajo de creacion de equipo, dindmicas de coraaidic y trabajo de cohesion y
armonizacion del equipo.

- Trabajo de creacion de los equipos de turno o dnidaconvivencia y labor de
acoplamiento mediante dinamicas de complementacion.

- Dinadmica de las escenas temidas y puesta en coenlas éxpectativas del equipo,

junto a supuestos practicos: agresividad, conflmdtision, direcciones...

Unificacion de criterios en el equipo y elaboracid® conclusiones: criterios,

normas, funciones, limites.

No obstante y a pesar de la puesta en practicactdactones de este tipo, estos
procesos conllevan muchas dificultades.
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Se hace necesario que la cultura de la institus&a asumida por los profesionales
implicados, para ello es necesario un tiempo aqsébpite la asimilacion e interiorizacion de
la citada cultura. Esto requiere enfrentar e imtedos sentimientos de frustracion y de
impotencia que se generan a lo largo del tiempo.

Uno de los problemas habituales es la dificuttadla delimitacion de funciones. Los
trabajadores que se integran en los centros derggrienen generalmente sobrada voluntad
de trabajo y energia, y la actitud predominanteeeluts trabajadores es la de que todo el
mundo hace de todo. Ademas cada accion o inteédresocioeducativa tiene tras de si una
interpretacion sobre lo pedagogi¢Giménez Sacristan 1998En esetotum revolutum
consecuencia de la dificil concrecion de objetiars el programa del Centro, parece
fundamental armonizar los objetivos con las difege funciones de las personas que
componen el equipo.

Sera importante dar forma y dotar de un métodivablajo a realizar, reforzandolo
mediante guias o sistemas de evaluacion.

En ellas se pueden analizar paradmetros persogalestales, organizativos, de equipo,
junto con el modo de funcionamiento y los resultadie las diferentes areas del centro

La personalidad de los distintos miembros del emsi proyecta en la interpretacion
de la normativa y en la valoracion de las interi@mes, provocando a veces una dispersion
en los criterios de funcionamiento del equipo etiuca Es necesario por ello, realizar
periodicamente una evaluacién de las formas dednamiento e impulsar la confluencia y
creatividad del equipo.

Esto puede posibilitar que el equipo pacte, negt@ito en cuestiones relativas a la
coordinacibn como en las referentes al establenimiele limites, el hacer cumplir la
normativa, criterios de intervencion, sancionadoeds. facilitando en los equipos la
interiorizacion de la necesidad de unificar crasyi mejorar la coordinacién y evitar la
triangulacion de los usuarios, asi como mejoraimsigumentos de coordinacion.

Intentar la cooperacion.

Los distintos juegos de poder satra de las dificultades que aparecen en el
funcionamiento de los equipos de trabajo. Estodastiase de la competitividad y un intento
de controlar las personas y las situaciones, gentws por lograr el control y el poder sobre
los demagCosta y Lopez, 199730n varias las formas que adoptan estos juegobaataje,
la intimidacién y la manipulacion...Las formas aredos miembros de los equipos ponen en
practica sus valores a expensas de otros, o eblahener poder e influencia, son a veces
preocupacion clave en las dinamicas de los equiiagreaves 1996)
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Las relaciones de poder se sustentan en condumepaeductivas y competitivas. La
dinamica enfrentada se expresa en términos comsotins tenemos toda la razoén, ellos no
tienen nada de la razon». En esas luchas de pbdemflicto se interpretan de forma
patdgena: chivo expiatorio, victima propiciatoxiistimas, perseguidores, etc.

El hacer explicito en los equipos estos juegosadieppuede contribuir a relativizar parte del
valor respecto a la atencién que se les concedd grupo(Gonzélez, 2001).

Los estilos de intervencion y la polarizacion de foequipos

En los centros, la cohesion y la dispersion serrate de forma ciclica, surgen
momentos de crisis en el equipo cuando se polalizaastilos de intervencion Las personas
componentes del equipo entran en colision debidasaforma de intervenifKernberg,.
1999).

Para poner limites a los menores, hacer cumplivolanativa e intervenir en sus
comportamientos, los miembros de un equipo, deh#itar los criterios, pero respetando los
diferentes estilos caracteristicos de cada educ&stos diferentes estilos de intervencion
permiten una mayor variedad de modelos de ideatifimn para los menores, y también en
cuanto a modelos humanos de comportamiento.

Generalmente en los centros se alternan ciclicemede forma pendular las
tendencias con épocas en las que predomina emagjeneestilo rigido, mas normativo, que
trata de encuadrar y dotar de un método a todadepimareas que se realizan en el centro, con
la consecuencia de una mayor burocratizacion debjfp que es cuestionado y por efecto
rebote, se liberaba la tendencia laissez faire gmga al equipo a un estilo de intervencion
mas flexible, en el que se mantiene una actitud twlésante, y que tras un cierto nivel de
descontrol, puede desembocar en situaciones aad@é gran desorganizacion, que a su vez
propician procesos de normativizacion, encuadrérdedjo y busqueda de metodologias.

Esta alternancia ciclica y pendular de los dososstilebe ser asumida como una parte
enriguecedora de la diversidad de los miembros eglipo y en términos de
complementariedad.

Los miedos a la expresion y la afirmacion de lawniembros del
grupo

En ocasiones la ausencia de participacion esséersada por actitudes de
dependencia y el temor a la libre expresion, ylimiga la comunicacién intragrupal en los
equipos de trabajo, sera importante el tratanteenir en el equipo para que emerjan los
blogueos que coartan la participacion.
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Un sentimiento que limita la participacion de toembros de un equipo es el miedo.
En ocasiones es a la figura de autoridad, en otaisss la propia inseguridad de las personas
impide su participacion, también las alianzas geiec@nstituyen en subgrupos coartan la
participacion de otros miembros.

Otro fenbmeno que interviene en la paralizacion etplipo, es el temor al dafio
narcisista: algunas personas no estan dispuestssnar su desconocimiento para colocarse
en situacion de aprendizaje

El conflicto

El desgaste de la cohesion y el descenso de l@dpragragrupal en términos de
responsabilidad, aumenta la conflictivid@iez 2002)

Cuando la dispersion de los equipos se dispara ¢aeconflictividad pudiendo llegar
a situaciones muy criticas. Si el equipo se encaamhesionado el mensaje que se le manda
al menor es univoco, no provoca confusion ni seatitos afiadidos. El rechazo que provoca,
el establecimiento de limites y el cometido de hacemplir la normativa, se socializa y
reparte entre los miembros del equipo de forma emsgda y equilibrada. La resistencia del
menor al cumplimiento es menor, las referenciasctanas y educativas, no se reproduce la
triangulacion que originalmente vivid con sus padr&on su primer nucleo afectivo.

En caso contrario, cuando el equipo se encueng@edio y poco coordinado, los
criterios de intervencion son diversos y no estdjetgs a premisas preacordadas, lo que
confunde al menor y crea sentimientos afiadidosgiavi® comparativo, de frustracion,
impotencia e incomprension, que finalmente se \arehacia el equipo, cuando se extiende la
actitud laxa de dejacion de las responsabilidadesnetidos a emprender. En esos momentos
en el equipo predomina la irresponsabilidad congeast consentidéFustier 1999)

Los menores y jovenes objeto de nuestra ayuda tis@imgue nos equivoquemos con
ellos, siempre y cuando no se cuestionen la inbeatidad, pero no permitiran que vivamos
gratuitamente de su precariedad. La psicologiauévalnos documenta en la idea de que lo
gue se hace insoportable al ser humano, es el abandla ausencia de estimulos. El ser
humano busca en todo momento el refuerzo y genendéimios menores de nuestros centros
han sobrevivido con castigos y refuerzos negatiRos.ello cuando se sienten abandonados,
buscaran nuestra atencion acudiendo si es prdasoféicto.

Los prejuicios intragrupales

Otro factor que dificulta la cohesion de un equpgue se hace necesario ponderar,
son los prejuicios. Estos dividen y contaminandggipos si no se verbalizan y comparten
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los prejuicios. En equipos multiprofesionales caun los centros de menores, en los que los
miembros participan de diferentes disciplinas, posdistinta formacion y profesion, las
posibilidades de desarrollar prejuicios entre suembros son muy altas y se hace
conveniente, neutralizar y prevenirlos. La interiinariedad deberia ser una meta en los
equipos

Los limites de la cohesién

Los equipos conformados, en torno a una tarea sg desarrolla en un contexto de
alta presidbn como es encontrarse en contacto cosufeimiento, con dificultades para
objetivar los esfuerzos realizados y los resultadisnidos, con la consiguiente impotencia y
frustracion, asi como las reincidencia como ocerreel marco de los menores en conflicto,
tienen el enorme riesgo de desarrollar lo que s#alda por llamar «el pensamiento grupal,
que podriamos describir como la tendencia de lopay a suprimir el disentimiento en
interés de la armonia del grupbapassade, 1974).

Los equipos sometidos al pensamiento grupal pasegpercepcion del grupo de
absoluta unidad entre sus miembros, aunque éstalsaal.as decisiones que se adoptan
tienden a ignorar la evaluacion procedente de expeas alternativas, porque se encuentran
sumidos en la autocomplacencia.

Algunas caracteristicas que definen este penstmpgmupal son: la autocensura
sustentada en la creencia de la moralidad inheadrgeupo, la alta presion que sufren los
que divergen, la ilusion de invulnerabilidad y adenimidad de sus miembros, asi como una
vision estereotipada de todo lo externo al grupo.

Las variables que propician el desarrollo de estad de eliminacion de la capacidad
autocritica, de supresion de la disonancia intasteanantenimiento del ideario del grupo en
forma de pensamiento grupal son entre otras: éachesion, el aislamiento del grupo, la
ausencia de una metodologia para buscar solucienestrumentos de evaluacion, el
liderazgo directivo, la tension alta con un gradgobde esperanza de hallar una solucion
mejor que la favorecida por el lider o por otrasspeas influyentes, y también una tendencia
a la busqueda de la concurrencia.

Varias son las consecuencias del pensamientoalgpgr ejemplo la toma de
decisiones defectuosa, debido a una investigacidompleta de las alternativas y de los
objetivos, los errores a la hora de examinar lesgos de la opcion preferida, una busqueda
deficiente de informacién, un sesgo selectivo epretesamiento de la informacion o las
dificultades para reevaluar alternativas.

Un grupo sometido a la autocomplacencia puedeoralintelectualmente el
pensamiento grupal y su desarrollo en un gradergrpuede llevarlo a practicas sectarias.
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Los profesionales de los centros residenciales mparsores en conflicto trabajan con
un colectivo de bajo prondéstico de insercion sopadiple se encuentra atrapado en una
circularidad a menudo patoldgica, en la que siamgencuencialmente cortos episodios de
adaptaciora la comunidad, con largos periodos de estancameentel conflicto .

Los programas de estos centros no son exclusitanigralistas sino en muchos
casos los objetivos a plantear deben ser méas tlostaacompafiamiento en el desarrollo y
maduracién psicosocial de los menores.

Por ello los miembros de los equipos deben haeetdral desgaste emocional que
supone los sentimientos de impotencia y de frusinacebidos a los continuos fracasos de
los menores en ese proceso de mejora psicosodallifi€il abstraerse de sus fracasos e
inevitablemente nos transfieren sus sentimie(Reslrero et al, 2004).

Por otro lado existen dificultades en objetivar lesultados del trabajo, por la
imposibilidad de evaluar variables complejas y ias.

Ademas parte gran parte de los recursos metodol®gjue poseen los equipos de
trabajo han sido desarrollados como resultado akskusion y reflexién de sus miembros,
con el riesgo de asentarse en la autocomplaceneiagpmpana a esta condicion.

Asi pues los equipos socioeducativos deben saitteaciones de un gradiente alto
de tension, que les lleva a la autoproteccion nméeli@ cohesion, con el riesgo de sobrepasar
los limites mencionados

Conclusiones

La cohesidon es un concepto dinamico, definibléeeminos relativos, no absolutos, y
condicionada por la cultura grupal en la que sameka. No concluye nunca, porque implica
un equilibrio inestable de las fuerzas y funciong se producen en el equipo.

La lucha por el poder y las necesidades de depeiadele algunos miembros
provocan polaridades en el equipo que empujan peEmtemente a revisar cOmo se
encuentran las relaciones.

La cohesion puede entenderse como la resoluemapdral de las fuerzas, sinergias y
movimientos de poder que se producen entre los bn@sdel equipo.

10
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Estas sinergias se alimentan de la necesidad de tos miembros del equipo de ser
aceptados como un miembro mas con algun poder, poeae ser el reconocimiento de sus
opiniones, cierta capacidad de decision, el respesus aportaciones, etc. La tarea de la
cohesidén consiste en resolver esta polaridad dedsienfrentadas, buscando el equilibrio y
transformandolas en un impulso creativo.

Siempre encontraremos en los equipos personaequ#can mas comodamente en la
asimetria, en una relacién de complementacion pgrttencia: la personalidad dependiente
que busca al compafero que acumula responsab#idadsume poder. Son estructuras de
personalidad caracterizadas por la inhibicién,actfirias a asumir la iniciativa, pero que
pueden convivir en una armonia mas 0 menos [@ecdn personas de rasgos
autosuficientes que defienden lo imprescindibleul&bor. Unos y otros, todos los miembros
de un equipo, poseen un narciso hambriento, ahguyeue alimentar, pero también sujetar.

La necesidad de reconocimiento y de prestigio al mntragrupal moviliza fuerzas en
el grupo que el equipo debe saber manejar conwdbipara llegar a un equilibrio creador.

Es dificil medir la cohesién del equipo. La cohasito se puede medir en términos
absolutos: existe cohesion, no existe cohesiora Bst ponderara en términos relativos,
porque dependera de las caracteristicas de lagaeese propone el propio equipo, esto es, la
cohesion guarda relacion con los objetivos del pajyi la importancia de la tarea. Por eso
podemos tanto hablaremos de cohesion en térmmasifitiente o insuficiente en relaciéon
con la tarea que se pretende y sin olvidar queatgede un concepto dinamico.

Para finalizar, subrayar en definitiva que la cadrese desarrolla en determinados
marcos de trabajo y/o culturas grupales que cambei su resultado. En los grupos de
trabajo nos encontraremos con filosofias del pgderse sustentan en la verticalidad de las
relaciones, la organizacion jerarquica y la diredtd; también encontraremos filosofias o
espiritus del contrapoder, que tras el objetivdadeindicacion, la libertad y la autonomia
reproducen las relaciones de dependencia y maipas del poder. Lograr que la filosofia
de «no poder» predomine en las relaciones laboeseasna tarea dificil. Esta filosofia de
trabajo o cultura grupal, se basa en la horizatadlide las relaciones, promueve la actitud de
simetria entre sus miembros y la complementariedaductual y aptitudinal, términos que
se adaptan mas a una estructura no jerarquica.

En medios residenciales para menores en conflint aultura grupal o contexto
tendente al «no poder», es mas propicio para aeradi® de la cohesion. La horizontalidad y
una estructura no jerarquica son una buena argapasacimentar la cohesiMufioz y
Redondo, 2001)Por todo ello, construir la cohesion es una labor fin que esta
permanentemente retroalimentada, por la dificddate interiorizacion de una cultura del «no
poder».
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