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2.3. ROLS EN ELS EQUIPS

Dins dels equips es van definint rols especifics. Aquests es poden ubicar en dues dimensions, ja siguin orien-

tats a la tasca o a la relacio.

Una de les teories més acceptades és la de Blake i Mouton, que van establir el "Management Grid", un esque-

ma que posiciona el rol natural d'una persona en funcié d'una puntuacié de I'1 al 9 sobre aquestes dues

dimensions. El reproduim al quadre 6.

(9.9)
[
Estil Equip

9.1)
@ Estil Expert o productiu
|

Alta
(1.9)
9+ @
Tﬁ\ g - Estil Club social
C
3
g [
= 6
:% (5.5)
e 5 —+ (]
p 4 -+ Equilibri
hel
g 3+
5
'5 (1.1)
T T @ Estil emprobit
[ I |
T

| |
. T T T T T
Baixa 1 2 3 4 5 6

|
T
8

T
9 Alta

Orientacié a tasques (produccio)

Quadre 6. "Management Grid" (font: adaptacio i traduccié del "Management Grid" de Blake i Mouton)

Estrictament parlant, els rols poc orientats a la tasca i poc orientats a la rela-  Normalment, aquestes persones

Ci6 (estils empobrits) no s’haurien de considerar part de I'equip. Una persona  fan tasques externalitzades de

amb aquesta actitud és tot just algu que fa una tasca perque se li ha ordenat.  |'equip; és a dir, que poden ser

Rols i composicié de I'equip

fetes per algt de fora sense que
aixo afecti el resultat final.

Cal tenir en compte que els rols necessaris en un equip no sempre poden ser assumits per les persones que

el componen. Aixo té forca a veure amb la forma com s'ha creat I'equip.

Per exemple, si un equip s'ha fet a mida, especificament per a un proposit, té I'avantatge que es

pot oferir a persones que es pensa que poden ser adequades per cobrir determinats rols. En canvi,

si I'equip s'ha creat espontaniament, llavors és més probable que quan es determinin els rols i les

tasques que cal assumir faltin determinades capacitats o coneixements.
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Aquest desavantatge que hi ha en els equips que es creen a partir de recursos limitats o condicionats es
podria resoldre cercant a posteriori altres recursos que cobrissin les mancances internes. De fet, aquesta seria
una tasca d'algun dels membres.

& Atencioé

En canvi, els equips creats expressament poden tenir un desavantatge molt més perillos respec-

te a aquells que han estat creats de forma voluntaria: el compromis i la voluntat d'aconseguir
el proposit. Si els membres no han participat en el procés de creacié de |'objectiu i de cohesié
del grup és possible que no es comportin com a equip.

Aixo és important tenir-ho en compte de cara a organitzacions ja creades, publiques o privades, ja que en
molts d’aquests casos, els grups, les arees o els departaments estan “fets” i, per tant, si encara no sén equips
de treball, caldra fer I'esfor¢ de convertir-los i poder obtenir aixi els millors resultats.

Per altra banda, la relacié entre components i rols no és univoca, estricta i rigida, i cal tenir present tres prin-
Cipis perqué un equip pugui evolucionar com cal durant el procés de consecucié dels objectius:

e Multirol. Les persones poden portar a terme diferents rols.

e  Flexibilitat. A causa de la confianca mutua establerta, hi ha disponibilitat perque les persones questio-

D

O

nin, aportin i ajudin en les tasques i els rols de les altres persones.

e Adaptacié. El rol que té una persona en una de les etapes del procés
d'obtencié de resultats pot canviar en altres etapes si aixd és necessari  Quins rols executen les persones
per aconseguir els objectius. de la teva area?

2.4. NECESSITATS | EXPECTATIVES DELS EQUIPS S)
S

Els equips necessiten determinades coses per arribar a constituir-se com a tals,

mantenir-se i tenir el maxim de possibilitats d’obtenir els resultats que s’han mar-  Has preguntat a les persones del
cat. També tenen unes expectatives envers els seus liders, la mancanca de les  teu equip quins son els objectius
quals pot espatllar completament |I'equip. Per tant, qui lidera s'ha de focalitzar  del grup? Els dius amb regularitat
a satisfer-les. qué fan bé i qué han de millorar?
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Aquestes necessitats i expectatives son:

Reconeixement. Per posar en practica les seves decisions han de sentir el compromis de I'organitzacio
amb ells. Si creuen que no se’ls valora o que es questionen les seves decisions poden perdre I'autoestima
d’equip i comencar a dubtar sobre la propia identitat i les possibilitats d’aconseguir els resultats.

Disposar de la informacié necessaria. Tota la informacié que es necessita per cohesionar I'equip (qui
som, rols, qué fa cadascu, que volem aconseguir, com ho farem, que ha passat, quins resultats estem
tenint, etc.) ha d'arribar a tots els membres del grup per igual. Si no és aixi i arriba parcialment, o només
per grups sense haver estat consensuat préviament, es corre el risc que aflorin desconfiances o sensa-
cions d’injusticia que poden esquerdar la unitat de I'equip.

Equilibri de rols. Hem comentat ja que hi ha rols orientats a la tasca i d'altres orientats a la relacié. Un
equip ha de contenir la barreja exacta de rols i d'habilitats funcionals o técniques. Un equilibri per a la
solucié de problemes, la presa de decisions i, per descomptat, per a les relacions interpersonals.

Liders. Es una necessitat primordial. Un equip sense lider se sent perdut i és incapac de dirigir tots els
esforcos en una direccié per si mateix. Els liders, alhora, han d'aportar:

- Credibilitat.

—  Decisid i guia.

— Comunicacio.

- Integritat.

- Energia positiva.

—  Gestio d'acords i desacords.
—  Empatia, respecte.

—  Motivacio, consell i instruccio

Necessitats basiques cobertes. Cal entendre que és molt dificil tenir un equip motivat si els integrants
del mateix no tenen les seves necessitats basiques satisfetes.

Normes. Com a normes ens referim tant a:

—  No escrites: aquelles que son part intrinseca de les caracteristiques @
d'un equip (respecte, confianga, transparéncia, etc.).
Les normes ajuden a aclarir dubtes
— Formals i de caracter organitzatiu: assisténcia regular a les reunions,  que poden entorpir el funcionament
confidencialitat, discussions basades en fets, contribucions de tots els mem-  normal del grup i a ser més efectius
bres o com es faran les coses. i autonoms a I'hora d'actuar.

Obijectius clars i ben definits. Sens dubte, un dels pilars dels equips. A més de I'objectiu més general, com ara
les directrius del PAM d’'un ajuntament, han d’identificar-se les metes i les tasques a mitja i curt termini.
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e  Retroalimentacié. Els membres s’han de donar informacié per millorar i no han de considerar les criti-
gues com atacs personals, siné com ajudes per millorar.

e Rolsi assignacio. Saber qui assumeix cada rol i I'assignacié de tasques permetra evitar duplicitats o dub-
tes a I’'hora de fer les feines.

2.5. CAUSES PRINCIPALS DEL FRACAS DELS EQUIPS

Les principals causes de fracas es poden agrupar en aquelles que provoquen una ineficiéncia de I'equip i les
que generen desvinculacié dels membres.
2.5.1. Ineficiéncia

Les causes que provoquen ineficiéncia de I'equip fan referéncia a equips que es mantenen compromesos,
perd que no aconsegueixen el que volen. Mostrem a continuacié alguns d’aquests motius.

Seleccio incorrecte de components
En el suposit que el grup s’hagi creat especificament per crear un equip, el cap té la potestat de decidir a qui

convidem a formar-hi part. Per tant, cal fer la seleccié amb cura, ja que aquest és un error que dificilment es
pot corregir sense conflictivitat.

& Atencio

Quan es fa aquesta seleccio cal tenir presents les caracteristiques de coneixement, habilitats i

aptituds, la possible alineacié de la persona amb I'objectiu a resoldre i la quimica amb altres per-
sones a les quals s’hagi ofert unir-se al projecte.

Mancanca d’objectius clars i ben definits

Es pot donar la situacié que les persones entenguin objectius diferents i, per tant, no treballin de manera
coordinada. També és possible que el que es vol aconseguir sigui equivocat i que, per tant, totes les accions
que es realitzin, encara que siguin correctes, portin cap a un mal resultat.

Problemes de comunicaci6 efectiva

Es manifesten quan no es donen les ordres, no s’explica el que s'ha decidit, no s'informa de temes acabats,
no s'explica el nou objectiu o I'éxit aconseguit.



