o

Innovacio
personal

PID_00246325

Pere Jiménez Creis

Temps minim de dedicacio recomanat: 4 hores < L
' Universitat
Oberta
' de Catalunya




© FUOC  PID_00246325 Innovacié personal

Cap part d'aquesta publicacid, incloent-hi el disseny general i la coberta, no pot ser copiada,
reproduida, emmagatzemada o transmesa de cap manera ni per cap mitja, tant si és electric com
quimic, mecanic, optic, de gravacio, de fotocopia o per altres metodes, sense 1'autoritzacio

previa per escrit dels titulars del copyright.



© FUOC  PID_00246325

Innovacié personal

Index

INEEOUCCED. ...ttt
ODJECHIUS........oiiiiiiii s
1. Innovacid personal: introduccio............ccocoevirviininnenienenneenennn,
1.1. Disrupci6 en la gesti® de Persones .......cceccceervveeerceeerireeereneeeennne
1.2.  Com desenvolupem els nostres pensaments ...........cccceeeeuveeeennnee
1.3. Capacitats personals Clau .......ccccooevieiiiiiiiiiiiiiiiiiieniieeceeeee,
2. Qualitat personal: gestié intangible.....................cocoiiiininnne
2.1. Primer, 1€S PEISONES .....ccovvviiiiiiiiiiiieiiiiiiec e
2.2.  Analisi intrapersonal .........cccecceerviieriieeriieeneee e
2.3.  Analisi interpersonal ..........ccccceeeeiiiiiiiiiiiiee e
2.4. Pla d’accions de qualitat personal .........cccceeeoieeeiiiiiiierinniieeeenn.
2.5. Recursos per a la innovaci6é personal ........ccccoccceeeeiniiieeernnnneen.
2.5.1.  Assertivitat ......cccccciiiiiiiiiiii e
2.5.2. Intel-ligéncia emocional (IE) .....cccccceerriiiieeiiniiiieeennnnne
2.5.3. La programaci6 neurolingiiistica (PNL) ........ccccceeuurennee
2.6. Conclusions sobre l'aplicaci6é de la qualitat personal .................
3. Eines d’innovacio personal................cccccvniiinniiiniinnienieenieeieennenn
3.1 Mapa mental ...ooooocciiiiiiiieee e
3.1.1. Com i quan utilitzar els mapes mentals .......................
3.1.2.  Un exemple de mapa mental .......cccccceereeieeeenniineennn.
3.1.3. Eines TIC per a desenvolupar mapes mentals ...............

3.1.4. Recomanacions per al seu Gs en un procés de
Planificacio .....coocoeiiiiiiiiiiii e
3.1.5. Procés d’aplicacié del mapa mental .......ccccceeereveernnnnenn.
3.2. Diagrama d’interrelacions .........ccccoevveeeiiiiicieiiiiiiieninieceeeee
3.2.1.  Procés d’apliCacio .......cceveeerveerrieeeiiieeeree e
3.2.2. Com es construeix el procés resultant ..........ccccceeeeueeee.
3.3, Speedplanning .........ccccooveiiiiiiiiiiiiiiii e
3.3.1. Principis d’Speedplanning ..........cccccoeeviieiiiiinieceninnneen.
3.3.2.  Fases d’apliCacil ........ccceeoveernreeennereniieenieeeeeee e
3.4. Talent col-laboratiu: COWOrKing.........cccovveeeeeioeiiiiieieeeeeeeeeeeeeeee
3.5. Comunicaci® efiCagC .....cccevveeeeiiiiiiiiiieeeee e e

BibLIOGrafia........ccooooiiiiiiiiii e

12

14
16
17
18
19
20
20
20
21
22

24
24
27
28
29

30
31
31
31
33
34
35
36
37
38

43






© FUOC « PID_00246325 5 Innovacié personal

Introduccio

En aquest modul pretenem analitzar que ocorre a nivell personal, quines sén
les condicions que ha de complir una persona innovadora, que sap i aporta,

seguint un procés personal de desenvolupament i millora continua.
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Objectius

Els objectius que es pretenen aconseguir amb aquest modul sén els segiients:

1. Comprendre que és la innovaci6é personal i com potenciar-la.
2. Relacionar innovacié personal i gesti6 del talent.

3. Entendre les bases de la gestié innovadora i disruptiva de les organitzaci-

ons.
4. Potenciar i aplicar les eines d’innovacio personal i de creativitat.

5. Coneixer tecniques per a reforcar la creativitat i reflexionar entorn de les

condicions més adequades per a I'increment de la innovacio.
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1. Innovacid personal: introduccid

La innovaci6 personal és un concepte representat per una serie de capacitats
requerides a les persones que avui dia volen estar preparades per al canvi de
paradigma que s’esta produint.

La innovaci6 personal és un conjunt de capacitats necessaries en una persona,
per al seu desenvolupament personal i professional, en una societat que canvia
i en unes organitzacions que innoven. Aquestes capacitats han d’inculcar-se
des de la infancia, assimilar-se com a propies i desenvolupar-se en tot el procés
evolutiu del ciutada i del professional.

La innovacio en una organitzacio, per tant, la «fan» persones innovadores, per-
sones amb talent, per aixo0 cal desenvolupar el seu potencial des d'una gestio
creativa i també innovadora. A continuaci6 descrivim deu claus, sense I’anim
d’establir una resposta de referencia. Una empresa que gestiona de manera in-

novadora les persones el que fa és desenvolupar:

e La politica de gestié de persones: les linies estrategiques i la politica de
gesti6 de persones han de sorgir de la propia estrategia de l’organitzacié. En
I’entorn actual, les organitzacions solen definir com a estratégia de gestio
de persones el foment del talent, la creativitat i la promocio interna gracies
al pla de carrera individualitzat. Per a aix0, es confia en una politica de
motivaci6, d’avaluacié per competeéncies i objectius i d’equilibri entre la
vida laboral i familiar.

e Atraccio del talent i seleccio del personal: avui dia no solament és essen-
cial definir i desenvolupar un procés eficac de seleccié del personal, amb
criteris clars i perfils adequats, siné que és clau saber on trobar els millors
professionals i com atreure’ls al nostre projecte. Sens dubte, les xarxes so-
cials-professionals, com www.linkedin.com o www.xing.com, sén bones

fonts de detecci6 de talent.

e Com retenir els millors professionals: una vegada acceptat que la gestio
del talent és una de les claus de la competitivitat empresarial, cal assegurar
com retenir-lo, una vegada identificat. Una de les variables importants per
a qualsevol professional €s el sou i els beneficis socials (compensacio), pero
hi ha més variables, per exemple, el nivell d'innovacié de 1'organitzacio.
Participar en projectes innovadors resulta motivador i ajuda a la retencié

dels millors professionals.

e Compromis i lleialtat a ’organitzacio: la lleialtat comenga amb la con-

fianca i la confiancga esta en declivi. En un entorn de crisi, augmenta el


www.linkedin.com
www.xing.com
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compromis, per necessitat, perd0 quan el mercat de treball s'impulsi, la ro-
tacié augmentara.

¢ La motivaci6 intrinseca: moltes persones senten un impuls interior que
els dona confianca i motivaci6, sense necessitat de buscar altres reforcos
externs o reconeixements. Per exemple, una persona que decideix estudiar
un master o un postgrau, en algun moment de la seva vida professional,
ho fa per millorar, per motivacio intrinseca. Aix0 és un valor per si mateix
(enhorabona).

¢ Elteletreball com a element de retencid: es tracta d’una alternativa atrac-
tiva, ja que permet estalvi en desplacaments, en temps de '’empleat i ocu-
paci6 d’espais de I'empresa, al mateix temps que augmenta el nivell de
conciliacio entre vida familiar i treball. La tecnologia, la confianca i el
compromis son clau per mantenir el nivell de productivitat amb aquest

mitja.

e Recompensa i compensacié com a métode de retencio: algunes de les
tactiques aplicades en el procés de retencié poden ser la segmentacié de
persones segons funcions i capacitats, el disseny de programes especifics
de recompenses adaptades a cada segment i la introduccié del pagament
variable en la recompensa, en funci6 del compliment d’objectius o metes

(font: Societat per a la Gestié de Recursos Humans http://www.shrm.org).

e El lider com a principal element de retenci6 del talent: les capacitats
del lider que influeixen en els millors professionals de I’organitzacié sén
com alimenta la confianca continua en els equips, com alimenta 1’estima
entre ells, com comunica amb eficacia, com identifica i reconeix el talent,
com crea un clima agradable i satisfactori, com compren les necessitats
individuals i actua en funci6 d’aquestes i com segueix el nivell de compro-
mis del seu equip.

e Analisi de bretxes de compromis amb els nou predictors: el procés
d’organitzacié (mapa de processos), el paper del desafiament de rols i in-
novacio, els valors de 'organitzacid, I’equilibri o conciliaci6 treball-vida,
el nivell d’informacié-comunicacié interna, el reconeixement, el nivell
de gesti6, 'ambient de treball i el propi producte/servei que s’ofereix a

I'empresa.

¢ FEls incentius financers o no financers per a la retenci6 del talent: per
a augmentar el compromis poden utilitzar-se incentius financers (bons en
efectius, augment del sou, accions o opcions sobre accions, entre d’altres)
o incentius no financers (elogi-reconeixement, atencié dels liders, oportu-

nitat de promoci6 interna, entre d’altres).


http://www.shrm.org
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1.1. Disrupcio en la gestié de persones

La necessitat d’'un nou paradigma en el procés de desenvolupament del pen-
sament s’esta estudiant i desenvolupant, ja que el moén digital (amb un accés
lliure i facil al coneixement) esta fent canviar alguns habits molt arrelats.

Eduard Punset, en el seu llibre L'anima és al cervell, explica que si bé hi ha certes
predisposicions genetiques, és a través del llenguatge com es desenvolupa la

intel-ligencia:

«El llenguatge, segons els especialistes, és una poténcia geneética que s’afavoreix gairebé
immediatament després del naixement. I quina influéncia té en la nostra intel-ligéncia?
Es la nostra intel-ligéncia la que ens permet adquirir el llenguatge o és el llenguatge el que
ens fa intel-ligents? Probablement es tracta d’una interaccié: I'organitzacié genetica tal
vegada proveeix els instruments per al llenguatge i, al seu torn, 'exercici del llenguatge
modifica el nostre cervell de tal manera que afavoreixi la intel-ligéncia».

D’altra banda, Tony Buzan, en el seu llibre Cémo crear mapas mentales, comenta
que el desenvolupament del pensament seguint un fil conductor limita les
capacitats, per la qual cosa si bé el llenguatge desenvolupa la ment, cal saber
com utilitzar-lo, amb quines eines desenvolupar-lo perque es potenciin les
capacitats de cada persona al maxim:

«Els tracos de les teves anotacions tradicionals son com les reixes d'una presé que tanquen
el teu infinit potencial creatiu i no et permeten desenvolupar les teves capacitats mentals,
tret que no les alliberis mitjancant els Mapes Mentals. Literalment, aquestes notes que
formen les reixes de la teva pres6 mental son veritables senténcies de mort per al teu
cervell».

I finalment, un autor que ha comptat amb un desenvolupament especific so-
bre el procés de pensament disruptiu és Josep Burcet, autor d’'Ingenieria de in-
tangibles, en el qual expressa tres diferents nivells de pensament, dels quals
l'avancat és I'optim:

«Amb independencia de I'interes que té aquesta explicacioé per donar rad dels processos
d’autoorganitzacid, el que interessa aqui és que hi ha un constructo cognitiu que té ca-
racteristiques de pensament avancat. Pero el que vull destacar, sobretot, és que amb el
pensament avancat, la percepcio6 de la realitat millora. Es fa possible representar mental-
ment objectes i processos 1’entitat dels quals esta constituida per elements antagonics
que es relacionen en una regié que esta més enlla de la logica que domina el pensament
lleu i el pensament dens. En la realitat paradoxal, la logica, senzillament, no funciona.
O almenys, la 1dgica que hem rebut de la nostra gent gran».

Encara que aquests no sén els Ginics autors que emplacen 'educaci6 disruptiva
en la societat del coneixement, és interessant realitzar un recorregut per les
seves afirmacions, que conviden a la reflexi6 i alhora justifiquen el desenvo-

lupament de noves eines que ajudin a «pensar diferent».
1.2. Com desenvolupem els nostres pensaments
L'aprenentatge resideix en el cervell de les persones i, sense entrar detallada-

ment en el camp de la neurociencia, podem dir que compta amb dos hemis-
feris. Aquest fet té rellevancia per les diferéncies entre tots dos. L'hemisferi

Referencia bibliografica

Eduard Punset (2007).
L’anima és al cervell. Colum-
na.

Referencia bibliografica

Tony Buzan (2004). Cémo
crear mapas mentales. Editori-
al Murano.
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dret és el responsable de la imaginacid, els colors, I'emotivitat i la imaginacio.
I 'esquerre és el responsable del pensament logic, verbal, numeéric, analitic i
seqiiencial.

A partir de les nostres vivencies, experiencies i estudis, aprenem al llarg de la
vida. No obstant aix0, naixem amb una certa tendéncia de pensament, amb un
dels hemisferis predominant, encara que és cert que mitjancant l’aprenentatge
podem fins i tot forcar 1'is d’un hemisferi o un altre. Es interessant saber com
construim els nostres pensaments per coneixer-nos i saber com millorar el

nostre procés d’aprenentatge.

Tria una forma:

a) Cercle

b) Poliedre

Tria un color:

a) Blau

b) Fuacsia

Posa’t una ma en el cap, quina és?

a) La dreta

b) L'esquerra

Creua els bracos, quin queda damunt?

a) El dret

b) L'esquerre

Creua les cames, quina queda damunt?

a) La dreta

b) L'esquerra

Resultat:

5 a) 0 b) = 100 % hemisferi esquerre predominant.

4 a) 1 b) = 80 % hemisferi esquerre 20 % hemisferi dret.
3 a) 2 b) = 60 % hemisferi esquerre 40 % hemisferi dret.
2 a) 3 b) = 40 % hemisferi esquerre 60 % hemisferi dret.
1 a) 4 b) = 20 % hemisferi esquerre 80 % hemisferi dret.

0 a) 5 b) =100 % hemisferi dret predominant.

Quin és el teu hemisferi predominant?

Per descomptat no hi ha un resultat millor que un altre. A més, no sempre
tenim la mateixa proporci6é d’«<hemisferi predominant», per I'época que esti-
guem passant o per I'evolucié que hagim anat seguint en el nostre aprenen-
tatge.



© FUOC  PID_00246325 11

Innovacié personal

Alguna cosa en el que sembla existir cert consens és que els dos hemisferis
sOn necessaris, ja que un desenvolupa la creativitat i l’altre, l'ordre logic. Per
a qualsevol accié que se’ns presenti, tant personal com professional o empre-
sarial, primer és necessari el pensament creatiu, de cara a plantejar totes les
possibles solucions, per després gracies al pensament logic dur a terme l’accio
en 'ordre més adequat. Per tant, creativitat i logica sembla que s6n aspectes
complementaris perd necessaris en qualsevol projecte o solucié a un problema
o repte que ens plantegem.

Al moén professional i empresarial, és interessant tenir en compte aquestes di-
feréncies, ja que un grup de treball, un equip directiu, els socis d'una empresa,
un equip estrategic, etc., han de comptar sempre amb persones que tinguin

diferents hemisferis predominants, sent el dret essencial.

Hemisferi predominant

Les psicologues Maria Jayme i Victoria Sau, en el seu llibre Psicologia diferencial del sexo y el
género, analitzen les diferéncies de pensament entre persones de diferent genere. Encara
que les diferéncies sén poques, sembla que les dones tenen una tendencia a ser més
creatives, a plantejar totes les possibilitats abans de generar un judici sobre alguna cosa.

Es interessant que la morfologia del cervell també compti amb diferéncies, que fan pensar
que els 1obuls responsables de les emocions, de la creativitat, sén més grans en les dones.
A més de comptar amb un considerable major nombre de fibres al cortex, que uneixen
els dos hemisferis i per tant ajuden a «saltar» d’un 10bul a un altre, d'un hemisferi a
I’altre. Amb aix0, sembla absolutament imprescindible ser conscients que en general les
dones comptin amb majors possibilitats a ’hora d’innovar, per exemple. En el cas dels
homes, predomina el pensament 10gic, responsabilitat de ’hemisferi esquerre del cervell.
Un pensament indispensable en el moment d’implantar, desenvolupar, dur a terme un
procés o projecte, en 1'ordre d’accions adequat.

Fins i tot en I’ambit de la parella, és interessant analitzar aquestes diferéncies. Es curi6s
observar com sol ocorrer que una de les persones sempre té un hemisferi predominant,
i l'altra l'altre. Sembla també logic pensar que «atreu el diferent», per la qual cosa en
ocasions es formen parelles amb pensament dispar i, per tant, també complementari.

A nivell individual, també poden aconseguir-se canvis en el cas de tenir un
pensament predominant. Per exemple, en el cas de comptar amb un pensa-
ment lineal o logic, amb I’hemisferi esquerre responsable, es pot forcar 1'as
de metodes creatius abans de prendre una decisié. Per exemple, el «mapa
mental» és una eina que veurem més endavant i que forca la creativitat. Una
tempesta d’idees pot resultar també util. Si ocorre al contrari, el diagrama
d’interrelacions pot ser interessant per triar I’ordre logic i Optim.

Plantegeu a continuacidé quina és la vostra decisié en aquest ambit que
estem comentant:

Creieu que haurieu de for¢ar un pensament complementari al que teniu de manera in-
nata?

Quina eina utilitzareu per a compensar la vostra manera de pensar?
En el vostre equip hi ha persones amb diferents hemisferis predominants?

Intentareu compensar els equips perque estiguin presents els dos hemisferis?

Referencia bibliografica

Maria Jayme; Victoria Sau
(2004). Psicologia diferencial
del sexo y el género. Barcelona:
Editorial Icaria.
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1.3. Capacitats personals clau

Les capacitats adquirides en l'esfera personal i en 'esfera professional des de

la infancia podrien ser les segiients:

e Capacitats personals:

Curiositat: per estudiar i tenir la motivaci6 de saber.

Pensar abans de fer: planificar, planificar i planificar.

Empatia: ser capac de posar-se a la pell de l'altra persona.

Creativitat: dibuixar noves solucions, noves idees, nous conceptes.

Persistencia: saber que amb el temps i treballant pot aconseguir-se.

Sacrifici: saber que de vegades cal perdre una mica avui per guanyar

dema.

Flexibilitat: saber que la capacitat d’adaptar-se a les noves situacions

és clau.

Sense por del canvi: o més que sense por, amb ganes de canviar.

¢ Capacitats professionals:

Emprendre: abandonar la cultura de «vull ser funcionari», posar en
valor la figura de ’emprenedor com la persona que permet el creixe-
ment d'un pais.

Parlar en pablic: la capacitat d’expressar-se sense pors davant un au-
ditori.

Establir estrategia: pensar en els passos o fases que cal recOrrer per a
aconseguir I'objectiu.

Treballar en equip: capacitat de participar i dinamitzar equips.

Gestionar projectes: dominar el cicle de vida d'un projecte, planificar

considerant els riscos i fent el seguiment mitjancant indicadors.

Gestionar processos: entendre el nou paradigma de la gestio per pro-

cessos, deixant enrere el sistema jerarquic departamental.

Gestionar coneixement: saber com identificar les fonts de coneixe-
ment propies i alienes, aixi com utilitzar les eines adequades per a ges-

tionar-ho.
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— Crear xarxa: saber com utilitzar les xarxes professionals, tant presen-

cials com virtuals.

Aquestes capacitats s'entenen com a necessaries, pero afegides a les que ja exis-
teixen, i es tracten en totes les fases educatives, considerades com a troncals,

aixi com els idiomes i la informatica.

La innovaci6 personal s’aconsegueix mitjancant 1’aplicacié d'una nova forma
d’aprenentatge, o més ben dit autoaprenentatge, que passa per noves eines i
metodes.
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2. Qualitat personal: gestio intangible

Abordem ara un aspecte important en la gestié de qualitat de les empreses
pero que generalment no es té en compte, malgrat ser realment prioritari: la
gestié de persones. Es busca en aquest cas reflexionar sobre el comportament
de les persones al mon laboral i com pot influir aquest en el desenvolupament
del canvi i la qualitat. Es tractaran de manera succinta alguns recursos amb els
quals es pot comptar per a desenvolupar les capacitats directives i del personal
en aquest camp.

Les persones de I'organitzaci6 sén el principal recurs amb el qual es compta.
Les persones, amb la seva voluntat i el seu coneixement, generen el creixement
ila millora. Per aquest motiu ha de realitzar-se un esfor¢ especial, des de 1'alta
direcci6, per intentar que se sentin bé i puguin aixi oferir el millor d’elles ma-

teixes. Hem de tenir en compte:

¢ Qualitat personal: és la qualitat que ha d’aplicar tota organitzaci6é de ma-
nera prioritaria, és la qualitat que genera implicaci6 i confianca en les per-
sones. Es el conjunt de métodes i habilitats directives que permeten que els
empleats siguin més felicos i, amb aix0, es millorin els resultats. La qualitat
personal és per tant la primera de totes les qualitats. La qualitat personal
s’aconsegueix aplicant, entre d’altres, meétodes com la intel-ligéncia emo-
cional, l'assertivitat i la programaci6 neurolingtiistica (PNL).

¢ Intel-ligéncia intrapersonal: és la capacitat que tenen les persones per
entendre’s i comprendre’s a si mateixes. Es tracta de realitzar una reflexio
autocritica que permeti a la persona identificar els aspectes que ha de mi-
llorar de la seva personalitat i de la seva politica individual, per a conti-
nuacio establir un pla de millora personal. La intel-ligéncia intrapersonal

forma part de la intel-ligéncia emocional.

¢ Intel-ligéncia interpersonal: és la capacitat de les persones per entendre i
comprendre les altres persones del seu entorn, amb I’objectiu d’identificar
els aspectes millorables d’aquestes i intentar influir-hi per generar canvis
positius. La intel-ligéncia interpersonal forma part de la intel-ligéncia emo-

cional.

e Pla d’accions de millora personal: és el conjunt de les accions de millora
a nivell personal o d’equip, presentades juntament amb una temporitza-
ci6 i fins i tot si cal amb un metode de realitzacié de 1’accid, a nivell de
proposta. Per a la identificaci6 de les accions de millora, poden utilitzar-se
diagnostics del nivell de qualitat personal de manera individual o d’equip,

per exemple.
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e Desenvolupament personal: és el procés que podria recorrer una persona
amb voluntat de millora i creixement professional. La qualitat personal,
amb meétodes com la intel-ligéncia emocional, 1’assertivitat o la programa-
ci6 neurolingiiistica, sén sens dubte eines clau per al desenvolupament
personal.

Ens passem la vida pensant i treballant sobre ntimeros i evidéncies, ens fixem
en el que tenim davant de la nostra vista, perd en molt poques ocasions mirem
darrere del que veiem. Generalment llegim les linies perd no entre linies. Bus-
quem evidéncies per rebatre el nostre contertulia, quan la motivacio real de la
discussio és potser alguna emoci6. Val la pena llavors analitzar les emocions
en I'entorn laboral? Si volem tenir exit en la nostra labor directiva o operativa,

sembla que si.

La figura 1 representa un iceberg, on es visualitza la diferencia que hi ha en-
tre I’evident i 'amagat al moén laboral, entre el tangible i l'intangible. Segons
aquest grafic, si en I'organitzacié no es consideren els aspectes emotius i in-

tangibles, s’esta perdent de vista un 80 % de la realitat.

Figura 1. Els mons tangible i intangible

Mén tangible - evident:
1. Habilitats, experiéncia i

coneixement de les persones
2. Experiéncia, productes, serveis i
processos de les empreses

Mon intangible - emotiu:
\ 1. Sentiments, creences i emocions
de les persones
2. Valors, nivell de tracte, problemes
cronics de les empreses

La qualitat personal pot definir-se com la capacitat d'una persona a interactuar

amb la resta de manera Optima.

Podem entendre que la relaci6 entre persones en I’ambit empresarial és
optima quan es crea un ambient col-laborador, on les persones guanyen
en qualitat de vida i paral-lelament es produeixen millores en I'ambit de
la productivitat i de qualitat dels productes i serveis. La qualitat personal
s’aconsegueix aplicant els principis de la intel-ligéncia emocional.
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2.1. Primer, les persones

Realitzada la introducci6, ara analitzarem com iniciar I’aplicaci6 en el nostre
cas particular.

El factor huma és per tant la clau de 1’éxit en la gesti6 pel pes o la incidéncia
directa en els resultats. Cal sempre sumar cor i cervell en totes les actuacions
tant a nivell directiu com operatiu si volem que hi hagi una bona harmonia
en l'equip. Aquesta idea neix des del convenciment que la major part de les
ocasions és el cor el que ens motiva a realitzar una accié o a comunicar-nos
amb algt. La nostra capacitat d’autocontrol, de fer passar aquesta motivacio
pel nostre cervell, abans de sortir per la nostra boca en forma d’ordre, missatge

0 accig, és el que ens permetra tenir exit o no.

Visualitzant la figura 2, el recorregut A és el que normalment es dona, en el
qual una motivaci6 genera una accio verbal, mentre que el cami B fa passar la
motivacio pel cervell, abans de convertir-se en una acci6, amb el que es guanya

en efectivitat, gracies a I'autocontrol que s’ha produit.

Figura 2. Recorreguts cor-cervell

En una organitzaci6 en la qual la major part de 1’equip directiu i molts treba-
lladors tenen clar quina €s la manera més efectiva de relacionar-se, pensant
abans d’actuar, hi ha moltes més possibilitats d’aconseguir els objectius que
s’hagin plantejat. A més de produir-se altres efectes com sén la millora de la

qualitat de vida dels empleats, tant a I'’empresa com fora d’aquesta.

Pere i Xavier

El Pere veu com el seu company Xavier acaba de caure en un mateix error, amb la qual
cosa s’ha produit una pérdua d’hores de treball de tot I’equip. El Pere pot actuar de dues
maneres: una, escoltar solament el seu cor i recriminar 1’error al Xavier directament, i ja
esta. L'altra, utilitzar també el cervell i actuar amb autocontrol, comentant-li al Xavier:
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«Perdona, t'ha passat el mateix que em va passar fa uns dies, ho vaig solucionar d’aquesta
manera i si vols que no et torni a succeir, pots fer aixo altre». Sens dubte, sén dues ma-
neres de dir el mateix, pero en el primer cas no solament no aconseguim l’objectiu de
la rectificaci6, siné que aconseguim una persona totalment desmotivada durant diversos
dies. En el segon cas, i solament gracies a utilitzar paraules i formes totalment diferents,
pero amb un missatge coincident, el resultat sera positiu i ens fara guanyar un aliat en
I'organitzaci6.
Per tant, les persones son el primer que cal tenir en compte en 'ambit de la
gestié d’empresa, i correspon a la necessitat que si en les organitzacions es
pretén canviar per a millorar, el primer que ha de plantejar-se és invertir en
la millora de la qualitat personal, en qué les persones se sentin millor, que els
directius aprenguin a pensar abans d’actuar. L'exit en les organitzacions passa

per entendre més i invertir més en les persones que en formen part.

2.2. Analisi intrapersonal

Hem vist que perque les organitzacions canviin, han de fer-ho primer les per-
sones, ja que elles son el principal focus d’atenci6. Pero si fins avui molts di-
rectius no han estat capacos de dur a terme aquest canvi, no saben invertir
en les persones que els envolten, en els seus col-laboradors, com poden fer-
ho d’ara endavant?

El procés de millora de la qualitat personal d’'un equip ha de comencar per
la propia persona, per millorar la qualitat del propi lider. Cadascun és respon-

sable dels seus actes, per la qual cosa convé realitzar un autodiagnostic per a

coneixer el nivell d'intel-ligéncia intrapersonal que tenim a nivell individual.

Intel-ligencia intrapersonal és la capacitat de comprendre’s a si mateix.

Per exemple, s’aconsegueix coneixer-se a un mateix parant un moment en
el nostre quefer diari, i preguntant-nos com som, com actuem, com podem
millorar. Algunes de les preguntes que poden ajudar a realitzar aquesta analisi
intrapersonal poden ser aquestes:

e Generalment penso en 'objectiu final abans de dir les coses?

e Crido l'atenci6 dels errors dels altres només indirectament?

e Faig preguntes més que donar ordres?

¢ FElogio els petits progressos del meu equip?

e Faig que els problemes semblin facils de solucionar?

e Parlo dels meus errors abans que dels dels altres?
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e Realitzo les meves tasques el millor que puc?

e Reviso les meves tasques abans de donar-les per finalitzades?

e Darlo amb els altres pero no d’ells?

¢ Intento no malgastar els recursos?

Ajudo els meus col-legues encara que no siguin del meu departament?
Realitzada aquesta analisi, convé establir un pla de millora personal en aquelles
preguntes amb resposta negativa. D’aquesta manera podem tracar el nostre
propi pla de futur, previ al pla que millorara les persones del nostre entorn. Al
segilient apartat veurem com influir positivament sobre les altres persones, per
exemple del nostre equip, una vegada hem millorat de manera individual.
2.3. Analisi interpersonal

Una vegada que hem analitzat les nostres arees de millora a nivell individual,
cal realitzar una segona analisi en el procés de millora de la qualitat personal

d'una organitzacid, i és el que correspon al nivell d’intel-ligéncia interpersonal,

basat en 'analisi del perfil de I’equip amb el qual treballem.

Intel-ligéncia interpersonal: capacitat de comprendre els altres

Aquesta analisi consisteix a reflexionar sobre la marxa de 1’equip amb el qual

treballem. En aquest cas ens poden ajudar les segiients preguntes:

e S’han explicat i acceptat els objectius per part de tots els membres de
I'equip?

e Tots coneixen el procediment de treball i aquest és prou efectiu?

e Totes les persones de l’equip s’escolten entre elles?

e Hi ha una participacié i implicaci6 ponderada entre les persones de
I'equip?

e Sempre que és possible es polsa el consens?

e Totes les persones de '’equip compten amb prou grau d’autonomia?

e Hi ha un bon clima de treball?
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e Es proposen millores de manera habitual?

En funci6 de les respostes negatives, hem d’iniciar un pla de millora que busqui
el canvi d’actitud de les persones de 1’'equip per a millorar la qualitat personal,
ja a nivell organitzatiu.

Hem treballat en aquests primers dos apartats la qualitat personal propia i ali-
ena (la del nostre equip) i hem realitzat un diagnostic. Amb aixo ja sabem on
hem d’invertir, qué hem de millorar. Aquestes arees de millora han de concre-
tar-se en un pla de millora de la qualitat personal.

2.4. Pla d’accions de qualitat personal

La millora de la qualitat personal passa per realitzar una analisi-reflexi6 de la
situacio actual, tant a nivell personal com d’equip, per després dur a terme les

accions de millora seleccionades, per exemple en funcié de criteris definits.

Realitzades l’analisi intrapersonal i l’analisi interpersonal, veig que haig de millorar,
d'una banda, el meu nivell d’autocontrol, parlar més amb els altres i elogiar el bon treball
dels meus companys; i d’altra banda, veig que no hi ha un bon nivell de comunicaci6,
que no s’arriba al consens en general i que no hi ha un bon clima laboral.

El pla de millora derivat d’aquesta analisi podria ser:
Accions de millora en el terreny personal:

e Millorar el nivell d’autocontrol.
e Evitar parlar dels altres pero parlar amb els altres.
e Elogiar el treball dels companys.

Accions de millora per a 1'equip:

e Dissenyar i aplicar un pla de comunicacié interna.
e Programar un curs de comunicacié.
e Analitzar els motius del mal clima i actuar-hi.

S’entén que per a cada acci6é ha de destinar-se un metode i uns recursos. També
convé establir els terminis d’execucio i realitzar un seguiment de les accions
i els seus resultats. En el primer cas, les accions estan encaminades a millorar
la meva manera de ser amb els altres; en el segon, les accions busquen influir
positivament en els altres perqué canviin a millor en conjunt.

El pla d’accions de millora de la qualitat personal, basat en les necessitats de-
tectades a nivell personal i de 1’equip, és clau per a I’eéxit de la gesti6 del canvi
en una organitzaci6. Un sistema de gestié de qualitat necessita persones mo-
tivades en el canvi, persones implicades en el nou sistema de gesti6. L'equip
directiu ha de ser conscient d’aix0 i ha de tractar d’analitzar i millorar de ma-
nera continua el nivell de qualitat de les persones de la seva organitzacio. Per
a aconseguir-ho, ha de plantejar un pla de millora basat en una analisi intra-
personal i una analisi interpersonal. Un pla de millora d’aquest estil necessita
métodes o eines practiques per a la seva implantacié i desenvolupament. Es el
que precisament veurem en el proper apartat.
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2.5. Recursos per a la innovacié personal

Hem vist el procés que hem de seguir en 1’analisi de necessitats per a la millora
de la qualitat personal en les organitzacions. A continuaci6 citarem diferents
metodes per a aconseguir el canvi en les organitzacions per mitja de la impli-
cacio6 de les persones que en formen part. En concret, veurem l’assertivitat, la
intel-ligéncia emocional i la programaci6 neurolingiiistica.

2.5.1. Assertivitat

L'assertivitat és un metode de comunicaci6é que potencia el dir el que un pensa
de la manera més apropiada per a aconseguir els objectius propis i evitant
situacions que causin ansietat en 1’altra o altres persones. L'actitud assertiva
esta en una situaci6 intermedia entre 1'actitud agressiva i la passiva. Alguns
dels principis de 'assertivitat son:

* Penso abans d’actuar.

e Tinc dret a cometre errors i a canviar la meva manera de pensar.
¢ No hi ha fracassos siné resultats.

e No hi ha problemes sin6é oportunitats.

e Penso en els objectius globals, sempre que faig alguna cosa.

e Rebutjo peticions sense sentir-me culpable.
2.5.2. Intel-ligéncia emocional (IE)

Un concepte o teoria que també dona suport a la gestié del canvi des del
punt de vista individual i també d’equip és la intel-ligéncia emocional. Ai-
xi com l'assertivitat es pot considerar més una actitud que una teoria, la
intel-ligencia emocional ha estat desenvolupada per diversos autors com una
teoria d’aplicacié molt practica.

La intel-ligéncia emocional €s la capacitat de sentir, entendre, controlar
i modificar els estats animics propis i aliens. La intel-ligéncia emocional
esta considerada com la base del lideratge i de l’efectivitat al moén de
I'empresa.

Les tensions de la vida actual, tant a escala privada com en el pla professional,
porten les persones al limit fisic i psiquic, i per tant al desequilibri emocional.
Aquest desequilibri afecta tant a la seva vida personal com a ’ambit laboral.
Per aix0, hem de buscar solucions que ens portin a utilitzar les emocions de
manera intel-ligent, per al nostre propi benefici i el de les persones que ens

envolten.

Un dels autors...

... més reconeguts en I'ambit
de I'assertivitat és Dale Carne-
gie (1888-1955), autor dels lli-
bres Com fer amics, Cémo dis-
frutar de la vida y del trabajo i
El lider en ti entre d’altres.

Dos dels autors...

... més reconeguts en aquest
ambit sén Daniel Goleman
(1947), autor d’Intel-ligéncia
emocional i Intel-ligéncia social,

i Claus Moller, autor dels llibres
Calidad personal i Factor huma-
no.
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La intel-ligencia emocional és el contrapes del coeficient intel-lectual. Avui dia
esta demostrat que un alt nivell de coeficient intel-lectual no és suficient per
tenir exit a la vida personal i professional.

Les arees de la intel-ligencia emocional son les segiients:

¢ Intel-ligéncia intrapersonal: capacitat de comprendre’s a si mateix (au-
toconeixement).
¢ Intel-ligéncia interpersonal: capacitat de comprendre els altres (relaci-

ons).

I es basa en cinc habilitats principalment, ttils en epoques de bonanca, pero
imprescindibles en époques de temps dificils:

e Autoconsciéncia: capacitat de saber qué passa en el nostre cos i en els

nostres sentiments.

¢ Control emocional: capacitat de regular la manifestacié d'una emocio6.

e Motivar-se i motivar: capacitat d’automotivar-se i de motivar els altres.

e Empatia: capacitat d’entendre qué estan sentint altres persones i veure

situacions des de la seva perspectiva (posar-se en el seu lloc).

e Habilitats socials: capacitat d'utilitzar recursos i habilitats que aconse-
gueixin persuadir, dirigir, negociar, resoldre, cooperar i treballar en equip.

2.5.3. La programacid neurolingiiistica (PNL)

La programaci6 neurolingiiistica és un model basat en la comunicacio, que
ens permet saber com construim els nostres pensaments, i d’aquesta manera,
de forma precisa, aprofitar habilitats propies i alienes i generar aixi canvis po-

sitius. Busca l’eficacia de la comunicacio.

Estudia la diferéncia entre un comportament ordinari, que és el que tots tenim,
per regla general, i un comportament extraordinari, que és el de les persones

assertives.

Alguns dels recursos que utilitza la programacié neurolingiistica son aquests:

e Analisi de les expressions facials.
e Analisi de la postura.

e Analisi dels moviments corporals.
e Analisi dels gestos.

e Analisi dels aspectes vocals.

e Analisi de les frases repetitives (falques).
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e Analisi del nivell de velocitat de respiracio.

Tot aix0 ens pot ajudar tant a coneixer-nos com a coneixer els altres i prendre
decisions, ja que es tracta d’analitzar informaci6 no verbal clau.

La programaci6 neurolingiistica explica el procés d’aprenentatge que recorre
un individu i planteja sempre el pas a la segiient fase:

1) Incompeteéncia inconscient: no sap i no és conscient que no sap.

2) Incompeténcia conscient: no sap, pero és conscient que no sap.

3) Competencia conscient: sap i a més és conscient que sap.

4) Competencia inconscient: sap, perd ho ha assumit de tal manera que no

n’és conscient.

El Pere vol aprendre a gestionar el seu equip. Es conscient que ha de fer-ho, ja que ha
comes diversos errors que li han fet veure aquesta necessitat.

En una primera fase no sap gestionar persones, perd no n’és conscient. Es la pitjor situ-
acio, ja que pot allargar-se eternament. El primer pas de gegant és quan la persona reco-
neix que no sap, que és on es troba el Pere. Es la segona fase.

A la tercera, se suposa que ha apres i n’és conscient, per la qual cosa cada vegada que
interactua amb l’equip, pensa en aix0. Finalment, la quarta fase, planteja una situaci6é
ideal, en la qual la persona gestiona un equip de manera eficag, havent assumit el metode
com a propi, per la qual cosa I'aplica de manera intuitiva. En aquest cas el Pere, de manera
inconscient, reuneix el seu equip i hi parla i interactua de manera optima. El Pere valora
la seva gent i la seva gent el valora.

La programacio neurolingiiistica és una suma de tecniques i habilitats perso-
nals que ajuden a interpretar pensaments i actituds tant propies com alienes.

2.6. Conclusions sobre 'aplicacié de la qualitat personal

La gesti6 del talent esta sent considerada estrateégica per la major part
d’organitzacions, pero la qualitat personal és potser la gran oblidada, malgrat
ser la peca clau de l'eéxit. Una empresa o entitat amb talent ha de comptar
amb persones altament motivades i implicades a satisfer les necessitats dels

seus clients.

Com implicar les persones, com tenir motivats els equips, com fomentar
la cultura del canvi i la millora continua, comptant amb les mateixes
persones, pero amb una actitud proactiva i positiva és crucial en la gestié
del talent.

Es proposa seguir un procés de canvi i millora, tant a nivell personal com
d’equip, en les organitzacions. En primer lloc, realitzant una analisi intraper-

sonal, basada en la identificacié d’arees de millora a nivell personal, com cer-
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tes capacitats que hagim de millorar, com per exemple la capacitat d’escoltar
els altres, de parlar amb ells i no d’ells, la capacitat de parlar en puablic o la
capacitat empatica. En segon lloc, i una vegada millorats els aspectes més im-
portants a nivell personal, podem buscar la millora de ’equip, analitzant el
seu comportament, realitzant una analisi interpersonal. El pla de millora de-
rivat de tots dos diagnostics hauria de ser el punt de partida per al canvi de
I'organitzacio.

Definitivament, el canvi en les persones té efectes molt positius en
'organitzacio, ja que guanya en flexibilitat, en aportacié d’idees, en motiva-
ci6 i millora. Per a aconseguir aquest canvi aplicant les millores dibuixades al
pla, han de dominar-se algunes técniques o teories, que sens dubte ajudaran
en el procés. Es tracta de, en primer lloc, I'assertivitat, com a actitud basada
en 'empatia, 'autocontrol i les relacions humanes efectives. En segon lloc, la
intel-ligéncia emocional, com a teoria d’aplicaci6 practica, basada en la millo-
ra de les capacitats personals i de I’equip, fomentant el millor de cadascun. I
finalment, la programacio neurolingtiistica, com a conjunt de técniques que
ajuden a coneixer-se a si mateix i coneixer els altres, i d’aquesta manera influir

de manera positiva en I'entorn laboral.
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3. Eines d’innovacio personal

El cognitivisme és una teoria psicologica que se centra en la recerca sobre com
la ment humana pensa i aprén.

Segons Guilera (2011), la l10gica i la creativitat no van de la ma:

«Un error cognitiu molt comu consisteix a aplicar la deducci6 logica massa aviat en el
procés de generaci6 d’idees. Es la manera segura de tancar el cami als pensaments intuitius
que poden produir idees inusuals i creatives».

Lectura recomanada

Lloren¢ Guilera (2011). Ana-
tomia de la creatividad. Ed.
En el mateix llibre, Guilera fa referéncia a les possibilitats que es generen a FUNDIT / Escola Superior de

. . . . o1 . . Disseny / ESDi.
nivell creatiu, especialment en el treball en equip, utilitzant una eina o metode

d’associaci6 d'idees com el mapa mental:

«Partim de l’axioma que combinar el conegut amb el desconegut forca una nova si-
tuacié que pot estimular idees originals gracies a les associacions d’idees que realitza
I'inconscient cognitiu dels participants».

En conclusio, el desenvolupament cognitiu és el prefaci de la creativitat. Son
dos elements que han de desenvolupar-se de manera conjunta perque sigui

realment productiu el resultat. Analitzem el primer.

3.1. Mapa mental

El mapa mental és un meétode que permet desenvolupar idees de manera en-
focada i estructurada, pero alhora de manera lliure i creativa. Tot i que sén
idees antagoniques, aixo és possible.

Presentem el mapa mental com a primera eina perque, d’'una banda, permet
«pensar diferent» i, de 1’altra, «potenciar i desenvolupar el talent» de la perso-
na, equip o organitzacié que l'utilitza. Va unit al potencial cognitiu, és a dir,
al talent intern de I’organitzacio, ja que permet extreure’l.

El mén educatiu, com I'empresarial i fins i tot el social, esta canviant. El perfil
de les persones com a ciutadans i professionals també ha d’adaptar-se a aquests
canvis. El nou enfocament del sistema social i econodmic es basa ara en aspectes
com la preseéncia en linia (internet), la democracia participativa, la gesti6 de

la innovaci6 i, per tant, del talent de les persones, utilitzant el coneixement.

Per a un desenvolupament del talent adaptat als canvis, cada persona pot
desenvolupar les capacitats que li sén més facils de desenvolupar pel seu po-
tencial cognitiu. Per exemple, avui dia comenca a valorar-se cada vegada més

saber:

e Parlar en public i comunicar-se.
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e [Establir plans i estrategies.

e Treballar en equip.

e Crear xarxa.

e @Gestionar el coneixement.

e Emprendre.

e Gestionar projectes de manera eficient.
e Dominar les TIC.

e Dominar diferents idiomes.

Per saber desenvolupar aquestes capacitats professionals, son necessaries algu-
nes capacitats personals, com:

e La curiositat.

e Pensar abans de fer.

e La creativitat.

¢ No tenir por dels canvis.
e La flexibilitat.

e [L'empatia.

e La curiositat.

e La persisteéncia.

El sistema educatiu actual sens dubte ha d’enfocar-se al desenvolupament
d’aquestes capacitats. No obstant aixo, hi ha alguns sistemes d’aprenentatge
que estan condicionant el desenvolupament d’aquestes capacitats, com
I’aprenentatge lineal.

Hi ha el costum de llegir llibres del capitol 1 al segiient i aix{ fins a l'altim.
S’expliquen els temes un darrere 1'altre, des que els pares llegeixen un conte
als seus fills i filles, capitol a capitol, fins que a la universitat se segueix un
temari programat. No es tracta d’una limitaci6, simplement és un sistema amb
uns determinats resultats. Quan es desenvolupa un pensament linealment, la
primera idea condiciona la segona, i aquesta la tercera, i aixi consecutivament,
de manera que es crea una columna de pensament vertical. No obstant aixo,

la creativitat es genera a través del pensament lateral, el pensament radial.

Si el que es busca en l'aprenentatge és optimitzar el potencial del cervell de les
persones, el seu potencial cognitiu, llavors el sistema d’aprenentatge lineal no

és I’0optim, almenys en un primer moment.

En el pensament lineal, la idea inicial condiciona la segona idea, i aquesta
la tercera, i al final s’obté una cadena d’idees, cadascuna condicionada per
I’anterior. En el pensament lateral o radial, cada idea parteix de I'objectiu que
s’hagi definit per al desenvolupament. D’aquesta manera, cada idea parteix de

I'objectiu, no d'una altra idea anterior.

Nota

A la figura 3 podeu veure gra-
ficament la diferéncia, el pas
d’un pensament lineal a un
pensament lateral.
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L'aprenentatge lateral, en el qual no se segueix un procés lineal, un ordre,
és molt més creatiu, intuitiu i poténcia al maxim les capacitats innates de la
persona, aixi com el seu coneixement i experiencia. Si a més es realitza en

equip, el potencial és major i els resultats també.

Una vegada explotades totes les possibilitats, tot el potencial cognitiu amb
el pensament lateral, per exemple amb els mapes mentals, és el moment
d’utilitzar la cerca de la coheréncia, de I'ordre, per donar-li la necessaria logica
al desenvolupament que s’ha realitzat.

En 'educaci6, a tots els nivells, hauria de tenir-se molt en compte com i quan

utilitzar cada tipus de pensament, un més creatiu i I’altre més ordenat.

Aquesta és precisament 1’esséncia del mapa mental, 1'Gs del pensament lateral
de les persones.

Figura 3. Del pensament lineal al radial (mapa mental)

3
4

Els mapes mentals tendeixen a formar una xarxa, com una tela d’aranya;
a partir d’'una idea central, creixen radialment i cap a fora, tal com ocor-
re en l'estructura mental «hemisferi dret». Una persona amb aquest tipus
d’estructura de pensament és capag¢ de veure solucions on a simple vista no
n’hi ha. Tot és possible. Es capa¢ de relacionar idees que a priori mai podrien
combinar. Es I'estructura de les persones que no es queden amb la primera im-
pressio, que pensen més enlla, que llegeixen entre linies, capaces de plantejar
una estrategia guanyadora davant qualsevol proposit.

En contraposicié a aquest tipus de pensament, esta l’estructura mental «he-
misferi esquerre», decididament ordenada i predictible. Segueix una linia con-
ceptual i logica. Quan una persona amb aquest tipus de pensament fa alguna
cosa, es pot endevinar per que la fa i quina sera la seva segilient decisi6 o ac-
ci6. Aquest tipus de pensament és evidentment util per a executar qualsevol
projecte o en la gestié d’operacions.
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3.1.1. Com i quan utilitzar els mapes mentals

Els mapes mentals poden ajudar a explotar idees a partir d'un objectiu central.
Serveixen per a dirigir la creativitat d'un equip o la propia. Qui no ha tingut
la impressio que li passen idees pel cap, de manera repetida, pero mai sap com
posat-les en valor?

Els mapes mentals ajuden a ordenar idees que volen per la ment propia
o de l'equip.

El procés que pot seguir-se amb els mapes mentals és «primer pensar, després
ordenar i finalment planificar 1'acci6».

Com utilitzar-los?

En primer lloc, és clau tenir clar quin és ’objectiu del nostre projecte. En oca-
sions, definir I’objectiu amb un verb en infinitiu sol ajudar. Per exemple, «pla-
nificar la meva vida» o «trobar feina o «desenvolupar un mapa mental». Una

vegada I'’hem definit, podem escriure’l al centre d'un full en blanc.

A partir de 'objectiu, extraiem entre cinc i vuit linies radialment, i en l'altre
extrem d’aquestes, escrivim les idees de nivell primari. Per exemple, en el pro-
jecte «planificar la meva vida», posaria «que vull», «que m’agrada», «que puc
fer», <amb qui». A nivell primari, en el projecte «trobar feina, posaria «queé
saps fer bé», «on buscar feina, «establir la meva xarxa de contactes». A ni-
vell primari en el projecte «desenvolupar un mapa mental» posaria «quin és
I'objectiu», «quants nivells exploto», «quins criteris utilitzo en cada nivell»,
sol o en equip». A nivell secundari, en el primer cas, «planificar la meva vi-
da» (objectiu) i «que vull» (nivell primari), posaria «ser feli¢» i «fer feli¢», per
exemple. I d’aquesta manera es podria fer créixer qualsevol dels tres mapes
mentals plantejats fins al nivell de detall desitjat.

Millor amb un full en blanc o amb una aplicaci6 informatica?

Depen de cada persona, ja que n’hi ha encara que necessiten un boligraf i
papet, pero és convenient utilitzar un aplicatiu informatic especific.

Quant a les aplicacions open source del mercat, so6n gairebé infinites. Per dir
alguna gratuita, les més utilitzades s6n segurament FreeMind i Xmind, pero
és aconsellable buscar, provar i decidir-se. Es possible utilitzar també per dis-
senyar mapes mentals el programa CmapTools, el de referéncia dels exemples
inclosos aqui, ja que, encara que esta pensat per a dissenyar mapes concep-
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tuals, és interessant també per als mapes mentals, ja que permet ordenar cro-
nologicament les linies de desenvolupament, una vegada aplicat el diagrama
d’interrelacions, que expliquem a continuacio.

Quan utilitzar-los?

Les persones que han incorporat el mapa mental com a utilitat quotidiana,
tant a nivell personal com professional, els solen utilitzar per a finalitats sor-
prenents i en moments insospitats. Per exemple, per a plantejar una reuni6

complicada.

Abans d’anar a la reunio, és interessant dibuixar un mapa mental amb els
temes que plantejarem en aquesta reunio segons el propi criteri, i una vegada
ordenades les idees primaries mitjancant el diagrama d’interrelacions, es passa

a comptar amb un 1til index de temes i subtemes que tractar.

En el procés de disseny d'un projecte, €s interessant 1'as del mapa mental per
a establir les fases (primer nivell) i les activitats (segon nivell). Al moment de
plantejar 'index d’un llibre, d'un informe, d’un article o d'un post, el mapa
mental sempre és el primer pas. Fins i tot es pot utilitzar com a eina de coaching
per a planificar per exemple una terapia per a una persona amb algun tipus de

problema, o simplement per a definir el seu futur professional.

3.1.2. Un exemple de mapa mental

En el plantejament d'un projecte, a partir d’'una idea central (objectiu o titol
del projecte) es van extraient idees en explosid, radialment i concéntricament
cap a fora, a un primer nivell (les fases del projecte), després a un segon nivell
(les activitats del projecte) i fins i tot es poden desplegar a un tercer nivell de
concrecio (les tasques).

Com s’ha dit, el mapa mental fomenta la creativitat (pensament no lineal) i
permet saltar d’un punt a un altre. El mapa mental es pot -i en segons quin cas
és necessari- utilitzar en equip, de manera que involucra els seus components,
anima els passius a participar, ja que pot fer-ho desordenadament i és rapid,

visual, intuitiu i autoexplicatiu.

Amb l'objectiu de fer visual aquesta explicaci6 agafarem 1’exemple d’aplicacio
de Speedplaning per a una planificacié concreta: «Definici6é dels continguts
del curs sobre mapes mentals» (figura 4).
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Figura 4. Mapa mental desenvolupat de I'exemple «Contingut del curs sobre mapes mentals»
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3.1.3. Eines TIC per a desenvolupar mapes mentals

Cmaptools

Hem vist que 1'Gs dels mapes mentals és una de les capacitats clau en la gestio

del talent, per la qual cosa val la pena posar 'accent en 1'as de les TIC per a

desenvolupar-los:

Taula 1

Aplicatiu ma- En equip Descarga- Gratuit / Mapes

pes mentals en linia ble / en linia open source  col-laboratius

(enlla¢ web)
cmaptools No Si/si Si No
freemind No Si/no Si No
xmind No Si/no Si No
mindomo Si Si/no Si Si
conceptdraw No Si/no No No
mindmapmemo No No/si Si (versid)
wisemapping Si No Si (versid) Si



http://cmap.ihmc.us/
http://freemind.sourceforge.net/wiki/index.php/Main_Page
https://www.xmind.net/
https://www.mindomo.com/es/
http://conceptdraw.com/products/drawing-tool
https://play.google.com/store/apps/details?id=com.takahicorp.MindMap
http://www.wisemapping.com/
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3.1.4. Recomanacions per al seu s en un procés de planificacié

Alguns suggeriments a partir de I’experiéncia, a I’hora de fer un mapa mental
en un procés de planificaci6, sén aquests:

e Dedicar una mica de temps a definir I'objectiu del mapa mental i el seu
abast, i en cas de fer-ho en equip, comunicar-ho resolent dubtes, de cara
a mantenir un criteri homogeni durant el seu desenvolupament.

e Ha de tenir-se en compte que els mapes mentals s6n el propi coneixement,
son la propia estratégia. Per tant, cal utilitzar el resultat, pero evitar ense-
nyar-lo si no és necessari, tret que sigui a I’equip que ’ha desenvolupat.
En no ser un métode habitual, pot crear algun tipus de recel.

e (Cal també delimitar el nombre de linies de desenvolupament a nivell pri-
mari (un minim de cinc i un maxim de vuit, sempre que sigui possible).
En el cas que hi hagi menys de cinc linies pot desplegar-se a nivell primari
alguna idea de nivell secundari. En el cas que hi hagi més de vuit, sempre

poden agrupar-se algunes idees per afinitat en linies ja existents.

e Intentar no dedicar gaire temps seguit a completar una linia de desenvo-
lupament, intentant identificar a nivell primari el maxim abans de desen-
volupar el nivell secundari. D’altra banda, en ocasions, si no sorgeixen
idees a nivell primari, pot océrrer que identificant idees a nivell secundari
sorgeixin de nivell primari.

e Un dubte que sol donar-se mentre es desenvolupa un mapa mental és qué
succeeix si es repeteix una idea de nivell secundari en diferents linies de
desenvolupament primari. La resposta és que en tractar-se d’enfocaments
diferents, en ser linies de desenvolupament diferents, val la pena repetir
la idea.

e Enl'exemple de la figura 4 s'observa que en les linies de desenvolupament
11 4 es fa referéncia al desenvolupament estrateégic. S’ha repetit en amb-
dues linies i s’ha fet aixi perque a la linia de desenvolupament 1 es parla
del procés estrategic tradicional, mentre que a la linia 4 es fa referéncia al
procés estrategic disruptiu, utilitzant el mapa mental. Connotacions dife-
rents que justifiquen que es repeteixi la idea.

Es interessant 1'as d’eines en linia per a fer mapes mentals, encara que en
ocasions no és possible. En el cas de 'exemple, s’ha utilitzat una open source
denominada CmapTools, que, si bé esta pensada per a fer mapes conceptuals,

també és interessant per a dissenyar mapes mentals.
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3.1.5. Procés d’aplicacié del mapa mental

En primer lloc, es tria un aplicatiu digital o s’agafa un paper prou gran, per
exemple DIN A3. Seguidament, s’escriu al centre del full I’objectiu del mapa
mental. A partir d’aquest moment han de fluir idees en tots els nivells i sen-
se un ordre prefixat, que es van col-locant en la posicié adequada, depenent
de si es consideren d’importancia (nivell primari) o amb dependéncia (nivell
secundari).

A la figura 4 es mostra el mapa mental resultant, amb vuit parts del curs iden-
tificades a nivell primari. Cada part en un primer nivell s’ha «explotat» al seu
torn en parts en un segon nivell, i fins i tot alguna d’aquestes també compta
amb un desenvolupament a tercer nivell (per exemple, les utilitats de les apli-
cacions professionals del mapa mental). En aquest exemple ja s’"han numerat
les linies de desenvolupament en tots els nivells d’explosié. No obstant aixo,
en el procés de desenvolupament del mapa mental una vegada es considera
finalitzada 1'explosi6é d’idees, no es coneix aquesta numeracio, ja que cal rea-
litzar la segiient fase, en la qual es decideix 1’ordre cronologic de les linies de
desenvolupament primaries (vuit linies primaries en total en el cas d’exemple

de la figura 4).

3.2. Diagrama d’interrelacions

Com ja s’ha dit, el diagrama d’interrelacions (causa-efecte) és un metode com-
plementari al mapa mental i que s’aplica posteriorment a aquest.

Dit d'una altra manera, és un metode d’aprenentatge i d’analisi que serveix
per a establir la causa principal i la cadena de les activitats d'un procés seguint
un ordre logic (causa-efecte).

El diagrama d’interrelacions permet d'una manera objectiva establir 1’ordre de
realitzacié coherent de les fases d'un projecte o activitat.

A la figura 3 s’ha realitzat el diagrama d’interrelacions aplicat a la planificacio
iniciada en 'exemple «Contingut del curs sobre mapes mentals».

3.2.1. Procés d’aplicacioé

En un full en blanc es posen en cercle les idees que han sortit en el nivell
primari del mapa mental. Després es decideix quina relaci6 hi ha entre totes
les combinacions de parelles d’idees, posant una fletxa des de la idea «causa»
a la idea «efecte».
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En cas que es consideri que no hi ha relaci6 entre les fases, no ha de posar-se
cap fletxa, i aix0 voldra dir que les dues fases poden anar en paral-lel. Fetes
totes les combinacions, s’expliquen el nombre de fletxes que entren i surten
de cada fase, i s'indica el resultat. Per a obtenir I’ordre, hem de tenir en compte
que:

e La fase que compta amb «0» entrades i el maxim nombre de fletxes que
surten és la primera fase del projecte. Pot haver-hi diverses fases d’inici en
paral-lel.

e Una vegada identificada la primera fase, cal identificar la fase que compta
amb menys entrades i més sortides després de la primera, atés que sera la
segona.

e Taixi fins al final: la fase que compta amb «0» sortides i el maxim nombre
de fletxes que li entren és 1'altima fase del projecte. Pot haver-hi diverses
fases finalistes en paral-lel.

Es pren una idea d’inici (1), i des d’aquesta es comenca a realitzar 1’analisi per

parelles, entre idea 1 i la idea segiient (2).

Passos que cal donar en ’analisi de cada parella d’idees:

1) Hi ha relaci6 entre la idea 1 i la idea 2? En cas negatiu, no es posa fletxa.
En cas positiu, es fa una segona pregunta:

2) Necessito la idea 1 per realitzar la idea 2? Es pregunta, per tant, la depen-
deéncia entre les dues idees. Si la idea 1 ha de precedir la 2, es traca una fletxa
de laidea 1 a la 2. Si és la 2 la que ha de precedir la 1, es traca una fletxa de
la 2 ala 1. En el cas que sigui indistint, i que la fletxa podria ser en els dos
sentits, tampoc ha de posar-se fletxa.

3) Una vegada feta I’analisi de totes les combinacions, per parelles (1 amb 2,
1 amb 3, 1 amb 4, etc.), llavors s’expliquen quantes fletxes entren i quantes
surten de cada idea primaria.

4) La idea que tingui zero entrades és la idea que ha de realitzar-se en primer
lloc. Cronologicament és la primera, la prioritaria. En la relaci6 causa a efecte,
seria la causa principal.

5) La idea que tingui zero sortides és I'Gltima del procés que hem de seguir,
ja que després no cal fer res més, és 'efecte principal, en la logica de la causa
a aquest efecte.

6) La segona acci6 sera la que tingui «1 entrada». I aixi es va construint el

procés, com en el cas d’exemple, a la figura S.
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Figura 5. Diagrama d’interrelacions de I'exemple «Contingut del curs sobre mapes mentals»

1e/5s 1elds
Qué és un Aplicacions
personals
mapa mental
/ del mapa mental
P Aplicacions
Oe/5s Planlflcgc_lo : professionals 3el3s
estratégia
del mapa mental
. Altres métodes
4e/1s MERBESCD < de planificacié 4ells
prioritzacio o
creativa
A

Aplicacions
open source
del mapa mental

v

Pla d’accions
personal-
professional

7

3el2s

7el0s

A continuaci6 es pot ja construir el procés logic, de la causa a aquest efecte,
que compleix 1’'objectiu establert inicialment en el mapa mental. En I’exemple

de referencia seria «Definir els continguts del curs sobre mapes mentals».

3.2.2. Com es construeix el procés resultant

Seguint amb 'exemple de diagrama d’interrelacions de la figura 5, es constru-
eix el procés que pot observar-se a la figura 6.

1) «Planificacio i estratégia»: perque és I'anic que té «0 entrades». Podria ha-

ver-hi més d’'una amb «0 entrades», pero en aquest cas solament n’hi ha una.

2) «Que és un mapa mental»: perque té «1 entrada» i li ve de «Planificaci6 i

estrategia».

3) «Aplicacions personals ...»: perqué té «1 entrada» i li ve de «Que és un mapa

mental».

4) «Aplicacions professionals ...»: perqué té «3 entrades» i li ve una
d’«Aplicacions personals ...».

5) «Aplicacions open ...»: perque té «3 entrades» i li ve una d’«Aplicacions
professionals ...».

6) i 7) «Metodes de prioritzaci6» i «Altres metodes ...» van en paral-lel perque
tenen les mateixes entrades i sortides (4 e / 1 s), entrada d’«Aplicacions open
...» 1 entre elles no hi ha fletxa, o sigui no hi ha relacié i poden realitzar-se
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en paral-lel. En anar en paral-lel, en lloc de numerar-los com 6 i 7, es podrien
numerar com 6a i 6b, de manera que la numeracié no confongui en establir
I'ordre.

8) «Pla d’accions ...» és I'altima perque té «0 sortides», té «7 entrades» i de les
dues anteriors també.

Figura 6. Procés resultant sobre I'exemple «Contingut del curs sobre mapes mentals»
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Una vegada desenvolupat el procés cronologic sobre la base dels resultats tant
del mapa mental com del diagrama d’interrelacions, poden numerar-se per
apartats també seguint 'ordre cronologic resultant.

3.3. Speedplanning

El métode Speedplanning és un meétode registrat de planificacié creativa i
ordenada, que aplica dues eines existents —el mapa mental i el diagrama
d’interrelacions— de manera encadenada. Primer, el mapa mental i posterior-

ment el diagrama d’interrelacions, tal com s’indica a la figura 7.

Speedplanning és aplicable sempre que sigui necessari planificar un projecte,
una activitat, un informe, un llibre, un procés, una ponéncia, d’allo més senzill
fins a allo més complicat, en un temps total de dues hores, aplicant tot el
procés en equip.

Una sola persona pot aplicar-lo durant menys temps, ja que no perd temps a
consensuar respostes, pero, d’altra banda, el nivell de creativitat que ofereix

un equip fa que el resultat sigui més complet.

El resultat final és un procés o llista d’activitats que donen solucié a l’objectiu
plantejat, tenint en compte totes les possibilitats enfocades, gracies al mapa
mental i ordenades cronologicament, gracies al diagrama de relacions cau-
sa-efecte.
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Figura 7. Procés de desenvolupament del métode Speedplanning
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3.3.1. Principis d’Speedplanning

Abans d’explicar el procés que hem de seguir en 1’aplicacié del metode Speed-
planning, convé establir alguns principis que sens dubte ajudaran a enfocar

molt millor el seu Us, i que es descriuen a continuacio.

e Principi esperit creatiu. En 1’aplicaci6 de la primera fase del metode Spe-
edplanning, és necessari comptar amb un alt nivell motivacional enfocat
al desenvolupament creatiu d’idees.

e Principi esperit disruptiu. Cal ser critic o autocritic per enfocar les solu-
cions disruptives, que trenquin amb el preconcebut, fins i tot arribant a

trencar amb I’anterior i comengar de zero.

e Principi pensar abans de fer. Per a aplicar el meétode Speedplanning ha
d’establir-se que com a norma s’hagi de parar un moment, un instant
abans de dur a terme un projecte, una activitat, una accio, i es plantegi la
necessitat de la planificacio.

e Principi causa-efecte. En la segona fase d’Speedplanning, en l'aplicacié
del diagrama d’interrelacions ha de mantenir-se un criteri ferm i homogeni

durant tota l'activitat, de la causa a aquest efecte.

e Principi canvi constant. Ha d’acceptar-se que la validesa de qualsevol
planificacié és efimera, que ha de revisar-se de manera continua perque
el resultat sigui valid perque l’entorn canvia i aquest fet sera constant en
el futur.



© FUOC  PID_00246325

36

Innovacié personal

¢ Principi innovaci6 personal. Per a desenvolupar una planificacié amb el

metode Speedplanning ha de comptar-se amb diverses capacitats, com el

saber comunicar, si és en equip, ser creatiu i intel-ligent a nivell emocional.

En definitiva, es tracta de sis principis que han de tenir-se en compte per a

una efectiva aplicacié del metode Speedplanning, que s’explica a continuaci6

(figura 8).

3.3.2. Fases d’aplicacio

Les fases d’aplicaci6 son les segiients:

e TFase 0. Definir I'objectiu del mapa mental (analisi o planificaci6)

e Fase 1. Desenvolupar el mapa mental (en paper o digital)

e TFase 2.1. Aplicar el diagrama d’interrelacions (causa/efecte)

e Fase 2.2. Dissenyar el procés (diagrama de Pert)

e Fase 2.3. Elaborar el diagrama de Gantt (pla d’accions temporitzat)

Figura 8. Esquema d’aplicacié d’Speedplanning
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Una vegada analitzades aquestes dues fases d’aplicaci6é del metode Speedplan-
ning, a través dels mapes mentals, es pot concloure que amb la seva aplicacio

s'aconsegueix:

e Rapidesa: amb una sola reunié d'un equip coneixedor de I'ambit que es
tracta, pot desplegar-se 1’estrategia en una primera versio.

e Visualitzacio: el format de mapa mental facilita la visualitzacio, la inter-

pretacio6 i la memoritzacioé dels objectius.

¢ Enfocament: en utilitzar-se el mapa mental en el desenvolupament de
I'estratégia, permet continuament tenir el centre del mapa visualitzat, de
manera que existeixi una relaci6é causa a efecte entre les necessitats dels

clients i l'estrategia.

¢ Rigorositat: en no comptar amb estudis previs, I’equip que desenvolupa
I'estrategia amb aquest metode ho fa per instint i amb aixo es poden ge-
nerar errors d’analisi, pero el risc és menor en realitzar-se un consens en
la presa de decisi6. A més, en ser facil i rapida la correcci6, pot anar-se

adaptant l’estrategia als canvis necessaris.

A nivell personal, per tant, planificar de manera creativa i ordenada, pero tam-
bé de manera agil, és important en I'entorn VUCA, perd no podem fer-ho en

solitari.

3.4. Talent col-laboratiu: coworking

L'entorn actual ens mostra dificultats creixents que no poden resoldre’s en
solitari, per la qual cosa resulta necessari que es plantegi el treball col-lectiu
com a primera opci6 a ’hora d’emprendre. D’altra banda, la idea d’emprendre
és també avui aplicable a la persona que entra a treballar en una empresa com
a assalariada. Emprendre dins d'una empresa es coneix com a intraemprender.

El treball col-laboratiu és per tant coworking, terme utilitzat amb més assiduitat
avui dia. Coworking no és per tant treball individual ni és treball amb altres
persones, és precisament la intersecci6 de tots dos sistemes de treball.

Perque hi hagi coworking, han de donar-se els segiients elements:

e Treball col-laboratiu.

e Alineament d’objectius.

e Cooperaci6 constant.

e Perfils complementaris.

e Treball en xarxa, més enlla de I'’equip de treball.
e [Espai fisic o virtual compartit.

e Vincles i interessos comuns.

e Comunicaci6 oberta i transparent.
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¢ Filosofia de vida equivalent.
e Domini i Gs intensius de les TIC.

I perque aquest nou sistema de treball funcioni, han de donar-se dos elements
transversals: la confianca i la comunicacié.

3.5. Comunicacio eficac

Saber comunicar és una de les habilitats clau que hauria d’ensenyar-se des de
petits, ja que és font de conflictes si no es domina. Per exemple, alguna cosa
tan simple com recordar el nom d’una persona que ens acaben de presentar. El
nom d’una persona és l'actiu més important que té, i potser un dels primers,
des que neix, perd ens n’oblidem per no recordar-lo. Ser conscients de la im-
portancia del nom de l'altra persona i comptar amb 1'habilitat de recordar-lo
ens pot obrir portes.

Hi ha un metode que ens pot servir per a aix0. La base del metode «recordar el
nom» és que el nom de pila d’'una persona és un element abstracte. Sabem que
la nostra ment no pot recordar l’abstracte, una cosa que no pot convertir-se en
una imatge. El que hem de fer, per tant, és convertir-ho en una imatge. Si ens
presenten una persona que es diu Pere, de seguida hem de mirar-la, pensar en
una imatge que s’assembli al seu nom, per exemple una pera i ancorar aquesta

imatge en el nostre cervell.

Aprofundint una mica en el procés de comunicacio, sabem que és un procés
mitjancant el qual es pot transmetre informacié d’una entitat a una altra. Els
processos de comunicacio son interaccions intervingudes per signes entre al-
menys dos agents que comparteixen un mateix repertori de signes i tenen unes
regles comunes, sent un agent 1’emissor i un altre el receptor.

Figura 9. Esquema del procés de comunicacié
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La informacié és el conjunt organitzat de dades processades que constitueixen
un missatge i que canvia l'estat de coneixement del subjecte o sistema que rep
aquest missatge. La comunicacio és, per tant, el mitja de transport, i la infor-
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macio6 és el paquet que es transporta (el mitja i el contingut). Amb 1’excepcio
que, en aquest cas, quan la informaci6 arriba a la seva destinacio, canvia l'estat
del coneixement del receptor, o sigui, hi influeix. I aquesta, sens dubte, és la
clau. Sense mitjans, no hi ha canvi d’estat del coneixement. Amb mitjans, hi
ha, o pot haver-hi, canvis en 'estat del coneixement del receptor. Per a acon-
seguir una comunicacio efica¢ s’ha de tenir en compte:

1) Escolta activa. L'escolta activa és I’esfor¢ fisic i mental que fem per a captar
amb atencio tot el missatge que emet un emissor, per a interpretar el significat
correcte, atenent a la comunicaci6 verbal i no verbal i indicant el que creiem
que hem entés amb la retroalimentacio. Significa escoltar amb atenci6 i con-
centraci6 l'interlocutor, la qual cosa ens capacita per entendre el que ha dit i
demostrar-li que és ben interpretat.

L'escolta passiva s’assembla a una gravadora: solament rep la informacio sub-
ministrada. D’altra banda, escoltar activament requereix que la persona re-
ceptora faci un esfor¢ per posar-se en el lloc de I’emissor, tractant d'interpretar
el contingut del missatge des del seu punt de vista. Intentar comprendre els
altres és la base de les habilitats socials.

2) Claus d’exit en la comunicaci6. El llenguatge no verbal.

e Saber llegir el llenguatge corporal, saber llegir una tipologia de com-
portaments que poden indicar ansietat, falta d'interés, implicaci¢, ira, re-
flexié, confidencialitat, menyspreu, entre d’altres, pot ser important per
plantejar estratégies de relacions humanes.

e Centrar-se en qui parla, concentrar l'atencié en l'altra persona, evitar
distreure’s, no interrompre’l ni desesperar-se amb els detalls, i concen-
trar-se en el que diu (tenir capacitat de sintesi).

e Mostrar interés, amb un contacte visual comode i no forcat, enviant se-
nyals positius, oferint suport amb petites expressions, reconeixent el punt
de vista de l'altre, i evitant reaccionar de manera negativa encara que sigui

amb bona intencié.
3) Tipus d’escolta. L'analisi i la selecci6 del tipus d’escolta és també clau, i
sobretot cal ser conscients que cada tipus no és bo o dolent, sin6 caracteristic.

En funci6 de cada cas es produeix una estratégia o una altra:

e Apreciativa: escolta de manera relaxada i buscant plaer, enteniment o ins-

piracio.

e Selectiva: escolta que selecciona la informaci6 que interessa al receptor.
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e Distintiva: escolta la informacié completa, entén el missatge en general i
determina els detalls importants.

e Reflexiva: escolta i reflexiona sobre el missatge complet o una part
d’aquest.

e Analitica: escolta I'ordre i el sentit de la informaci6 per a entendre la re-
laci6 entre les idees.

e Sintetica: el receptor pren la iniciativa de la comunicaci6 cap als seus ob-
jectius. Afirma que 'interlocutor contesti amb les seves idees.

e Empatica: escolta sense prejudicis, dona suport a qui parla i aprén de
I'experiéncia del seu interlocutor. Calidesa en l'escolta, evita interrompre

i donar consells.

e Activa: escolta captant la totalitat del missatge, interpreta el significat i

envia senyals de confirmacié que s’escolta.

4) Elements que cal dominar del llenguatge no verbal

e Mirada: la mirada fixa sobre el rostre del nostre interlocutor, si pot ser
sobre els seus ulls, sense baixar de la linia de 1la base del nas. Mirar els llavis

o més a baix pot molestar.

e Assentir amb el cap: el nostre interlocutor interpretara que l'escoltem,
que el comprenem.

e Gestos de la cara: hem d’expressar amb els gestos de la cara ’emoci6 ade-
quada al missatge del nostre interlocutor. Si és gracios, riure. Si és trist,
més compungit.

e Jugar amb els cabells: denota inseguretat.

e Estirar-se l'orella: denota inseguretat.

¢ Menjar-se les ungles: denota inseguretat.

e Asseure’s amb les mans darrere del cap: denota seguretat en si mateix,
superioritat.

¢ Entrellacar els dits: denota autoritat.

e Acariciar-se la mandibula: denota presa de decisions.

e Mans a la galta: denota avaluacio.
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e Mans al maluc: denota disposici6 per a fer alguna cosa.

¢ Estrenyer els llavis exageradament: dubtes o desconfianca.

¢ Tocar-se lleugerament el nas: mentir, dubtar o rebutjar alguna cosa.

¢ Nivells de veu: control del volum i la tonalitat en funcié de 1'objectiu.

e Acostament per mimetisme: per a trencar barreres.

e Grafologia: eina per a saber més de la persona per mitja de la seva escrip-
tura.

e DPsicologia diferencial de sexe i génere: estructura del pensament de per-

sones que pensen amb diferent hemisferi.

e Expressions facials: acompanyar amb elegancia els moviments facials

com ara aixecar les celles, o estrenyer els llavis, arrugar el nas, etc.

e Postura: ajustar el cos per combinar amb la postura del cos de l'altra per-

sona o amb només una part.

¢ Moviments corporals: acompanyar qualsevol moviment del cos que sigui

habitual o caracteristic. Per exemple: fer 1'ullet, tocar-se la barbeta, etc.

e Gestos: reflectir amb elegancia i subtilesa els gestos de 1’altra persona.

e Aspectes vocals: com ara la tonalitat, el timbre, la velocitat, el volum, les
pauses, puntuacid, entonacio, ritme, etc.

e Frases repetitives: utilitzar de tant en tant les frases repetitives (falques)
de l'altra persona,

e Fer de mirall creuadament: utilitzar un element del nostre comporta-
ment per a fer reflectir un altre de diferent de ’altra persona. Per exemple,
balancejar suaument una part del cos al mateix ritme de la respiraci6 de
I"altre.

e Compassament del discurs: fer petits resums del discurs que s’esta sentint
al llarg de la comunicacio, emprant els mateixos comentaris que utilitza

el nostre interlocutor.

Un altre element de la comunicaci6 son els colors que usem a la nostra roba,
en una presentacio, en un informe i que sense parlar comuniquen. Val la pena

tenir-ho en compte. Que transmet cada color:
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e Vermell: comunica amor, passio, poder. També ira i perill.

e Verd: naturalesa, natural, salut. També enveja i gelosia.

e Groc: sol, energia, calor, felicitat. També inestabilitat, bogeria i mala sort.

e Blau: tranquil-litat i relaxaci6. També fredor i por.

¢ Rosa: dolcor, bellesa. També feblesa o immaduresa.

e Taronja: coratge i seguretat. També ignorancia.

e Morat: poder, espiritualitat i reialesa. També misteri.

e Negre: elegancia i formalitat. També mort o maldat.

e Blanc: puresa i innocéncia. També solitud i buit.

Sens dubte, una llista de capacitats que hem de desenvolupar per a aconseguir

I'éxit en el procés de comunicacid, sempre previ a I'as de les tecnologies de la

informacio6 i la comunicacio.
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