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Introduccio

En aquest repte, aprofundirem en les caracteristiques i en el funcionament dels
grups de treball amb 1'objectiu de posar a disposici6 els recursos per a poder

gestionar els equips de forma efectiva.

En primer lloc, abordarem la naturalesa dels grups, acotant la seva definicio, e e

i també les caracteristiques principals per a, a partir d'aqui, desenvolupar les
Modul didactic: «Gestié dels

peculiaritats dels grups de treball, a més de les seves dificultats a 1'hora de equips».

gestionar els equips en els entorns laborals en 'actualitat.

Finalment, farem referéncia a les caracteristiques fonamentals dels equips efi-
cacos i algunes recomanacions per a optimitzar el rendiment dels equips de
treball.
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1. Direccio dels equips de treball

~ " ’ 3 03
1.1. Per que ens agrupem!? Caracteristiques i
processos grupals

s . | .
Historicament, els éssers humans s'han agrupat per a satisfer les seves neces- Podeu visualitzar 'animacié as-

sitats, perd, amb el pas del temps, el significat de formar grups s'ha anat ma- sociada des d'aquesta direccié:

. , . . .. http://materials.cv.uoc.edu/
tisant. En general, s'estableixen quatre motius principals pels quals ens agru- cdocent/PID_00258093/
pem:

1) Els grups ajuden a satisfer les necessitats de donar i rebre afecte, aconseguir
la sensaci6 de pertinenca.

2) Els grups ajuden a satisfer la nostra necessitat de seguretat (proteccio).

3) Els grups ajuden a aconseguir metes que no es poden aconseguir indivi-
dualment.

4) Contribueix a establir una identitat social positiva. Es reforca I'autoestima.

Si partim de la definici6 de grup, «dues a més persones que compartei-
xen unes metes comunes, son en cert sentit interdependents i perceben
que en realitat formen part d'un grup», resulta evident la importancia

que té en una organitzacio.

Aixi, l'efectivitat dels grups de treball s'ha convertit en una prioritat a I'nhora
de desenvolupar les habilitats directives.

1.2. Quines altres caracteristiques es precisen?

Perd, a més de l'existéncia de diverses persones que tenen un objectiu comu i
que se senten part d'un grup, els equips de treball precisen altres caracteristi-
ques perquée puguem etiquetar-los com a tals.

1) Interaccid. Tot equip de treball precisa d'interaccions directes o indirectes.
Es a dir, perqué el grup realment es consideri un equip de treball hi ha
d'haver comunicacié i interaccié entre els membres. No hi ha dubte que
en els Gltims anys la «tipologia» d'aquesta interacci6 ha canviat i ja no es
tracta Gnicament d'interaccionar fisicament i verbalment, sin6 també (i
en alguns casos inicament) de forma remota assistits per la tecnologia.

2) Interdependeéncia. Una altra de les caracteristiques fonamentals dels
equips de treball és la influéncia que les accions d'un membre de l'equip
tenen en les tasques d'un altre. Es a dir, la dependéncia que tenen les tas-
ques que jo realitzo a partir de les tasques que un altre treballador realitza.
De la mateixa manera, també 1'execuci6 de les meves tasques afectara les
tasques de la resta dels components de I'equip.


http://materials.cv.uoc.edu/cdocent/PID_00258093/
http://materials.cv.uoc.edu/cdocent/PID_00258093/
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3) Estabilitat. La tercera de les condicions que ha de tenir en compte un
equip de treball es refereix a l'estabilitat. Perque un equip de treball es con-
sideri com a tal s'ha de mantenir durant un periode de temps. No importa
que aquest sigui molt llarg (mesos, anys, etc.) o curt (dies, hores, etc.), pero
si que hi ha d'haver una relacié que es mantingui en el temps.

4) Meta veritablement compartida. En quart lloc, tal com hem assenyalat
anteriorment, un equip ha de compartir una meta, pero, a més, aquesta
meta ha de ser «desitjada» per tots els membres de 'equip. Tenir una meta
no és una condicio6 suficient, siné compartir el desig d'aconseguir-la per a
ser realment un equip de treball.

5) Estructura. L'equip de treball ha d'estar estructurat. Es a dir, cadasct ha de
tenir les seves funcions definides i ha de saber el que ha de fer.

6) Pertinenca. Tal com hem assenyalat, 1'altima de les condicions fonamen-
tals per a la formaci6 d'equips de treball resideix en el fet que tots els mem-
bres se sentin i es reconeguin part de l'equip.

1.3. Elements estructurals

Hi ha tres elements essencials que tot equip de treball ha de posseir, la defini-
ci6 dels quals esta directament relacionada amb el rendiment laboral. A con-

tinuaci6, descriurem cadascun d'aquests.
1. Rol

Es defineix com la conducta que s'espera que realitzi la persona que ocupa una
posicio determinada dins del grup. S6n expectatives col-lectives sobre com s'ha
de comportar un membre particular del grup.

Dins dels diferents rols que s'organitzen en els equips de treball, en l'actualitat,
destaca el lider; és un tipus de rol que consisteix en guiar el grup i facilitar la
conducta dels seguidors en la consecuci6 dels objectius previstos.

2. Normes
Per al funcionament correcte d'un equip resulta imprescindible I'acceptaci6 de
regles, implicites o explicites, sobre el funcionament de l'equip que indiquin

com s'han de (o no haurien de) comportar els seus membres.

La majoria dels equips de treball insisteixen en l'adhesié a aquestes normes
com a requisit basic per a pertanyer al grup.

3. Cohesio
Caracteristica essencial que condiciona l'éxit i el rendiment grupal. Es tracta

de totes les forces (factors) que fan que els membres d'un grup pertanyin i se

sentin motivats a romandre en aquest.
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Per exemple:

Desig de mantenir o incrementar l'estatus de cada membre pertanyent a un grup amb un
elevat estatus social dins de I'empresa.

1.4. Processos grupals

Diversos investigadors classics dins de la disciplina de la psicologia social s'han
interessat per fenomens grupals que sorgeixen com a conseqiiéncia de la in-
teracci6 grupal. A continuaci6, explicarem aquells que resulten especialment

rellevants en 1'ambit laboral.
1. Facilitacio social

Terme etiquetat per primera vegada per F. H. Allport (1924) per a descriure una
situaci6 en queé un individu es veu impulsat a l'acci6 per la presencia d'altres
que efectuen la mateixa tasca; d'aquesta manera, Allport recupera com a mite
de I'origen uns experiments que, en principi, no havien estat concebuts com
a psicosociologics (Triplett, 1898).

Es molt important tenir en compte, a I'hora de gestionar els equips de treball,
que l'efecte de la facilitacié social no és necessariament en positiu. Es a dir,
de la mateixa manera que la preséncia d'altres persones en els equips de tre-
ball pot facilitar la conducta i, en conseqiiencia, afavorir el rendiment, tam-
bé pot succeir l'efecte contrari; la preséncia d'altres pot implicar reduccions o
augments en l'acompliment de les tasques. De manera que, si la persona do-
mina la tasca, és més probable que realment es produeixi la facilitaci6 social;
mentre que, en el cas contrari (si la persona no domina la tasca), la preseéncia

dels components de l'equip inhibeix la conducta.
2. Droperia social

Un altre efecte, en aquest cas no desitjable, que és resultat de la interaccio
social del grup de treball és el descens de la productivitat dels individus quan
realitzen tasques grupals (si es compara amb el seu rendiment individual). Es
tracta, per tant, de reduccions en la motivaci6 i en l'esfor¢ quan els individus
treballen col-lectivament en un grup (realitzant tasques cognitives o fisiques),
en comparacio de quan treballen individualment.

Aquest efecte és el resultat de la percepci6 de I'individu, quan treballa en equip,
que les relacions entre els esforcos dels individus i els seus resultats es tornen
menys precises o menys clares.

3. Conformitat
Es tracta d'un tipus d'influéncia social en que els membres del grup canvien

les seves actituds o conductes per a complir amb les normes del grup i, aixi, ser

acceptats. Aquesta influéncia pot ser informativa, si realment es confia en el
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judici (informaci6) dels altres; provoca un efecte de conversié o conformitat
privada; o pot ser normativa, si es manifesta conformitat pel desig de ser
acceptat, donant pas al que es coneix com a submissi6 o conformitat piablica.

4. Polaritzaci6 grupal

Tendéncia dels membres del grup a canviar de direccié cap a posicions més
extremes que les que sostenien inicialment, com a resultat de la discussi6 gru-
pal. Els grups es radicalitzen.

5. Pensament grupal

Tendéncia dels grups altament cohesionats a assumir que les seves decisions
no poden ser erronies: que tots els membres han de recolzar les decisions del

grup i ignorar tota informaci6 contraria a aquestes.

Deriva, en part, de les fortes pressions respecte de la conformitat amb les nor-
mes grupals.

1.5. Aptituds recomanables per a treballar en equip

Cada vegada és més freqiient sentir parlar del concepte soft skills. Es un terme
utilitzat en la psicologia organitzacional relacionat amb la intel-ligéncia soci-
oemocional, i que fa referéncia al conjunt de trets de personalitat, habilitats
socials, comunicaci6, llenguatge i habits personals que influeixen sobre les re-
lacions amb les altres persones, incloent el sentit comu i una actitud flexible
positiva.

Les soft kills es complementen amb les hard skills o habilitats dures (part del
quocient intel-lectual d'una persona), que son les exigéncies professionals d'un
treball i moltes altres activitats. A diferéncia de les habilitats dures, el conjunt
d'habilitats d'una persona i la capacitat per a dur a terme un determinat ti-
pus de tasca o activitat, les habilitats socials es relacionen amb la capacitat
d'una persona per a interactuar efectivament amb col-legues i clients, i sén

d'aplicacio6 general, tant dins com fora del lloc de treball.

Aquestes soft skills engloben competeéncies com: autonomia, autolideratge, co-
hereéncia, integritat, capacitat d'atencio i d'escolta, autoregulacio, interes, curi-
ositat, autenticitat, responsabilitat personal i social, capacitat de reflexio, pro-
activitat, motivacio6 intrinseca, logica divergent, humilitat, aprenentatge con-
tinu, empatia, capacitat de sintesi i d'argumentacio, gestié del temps, confi-
anca, etc.

Principalment es divideixen en habilitats de tipus social i personal:

1. Habilitats socials
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Fa referéncia al conjunt d'habilitats i estrategies de conducta per a resoldre
una situaci6 social de manera efectiva, és a dir, acceptable per al propi subjec-
te i per al context social en qué esta. Permeten expressar els sentiments, acti-
tuds, desitjos, opinions o drets de manera adequada a la situacié en que esta
l'individu mentre respecta les conductes dels altres. Aixi ens fan millorar les
nostres relacions interpersonals, sentir-nos bé, obtenir el que volem i aconse-
guir que els altres no ens impedeixin assolir els nostres objectius.

Aquests comportaments sén necessaris per a interactuar i relacionar-se amb els
altres de forma efectiva i matuament satisfactoria. Per tant, posseir aquestes
habilitats socials resulta basic per a tenir bones interrelacions amb els membres
de l'equip i evitar conflictes per motius personals. Dins d'aquesta categoria po-

dem trobar: autocontrol, empatia, comunicacio, assertivitat, negociacio, etc.
2. Habilitats personals

Fa referéncia al conjunt d'habilitats i estrateégies personals que permeten com-
plementar les hard skills quant a aquesta energia i predisposicié per a obte-
nir resultats. Enfront dels eventuals fracassos, problemes i dificultats del dia
a dia, la persona ha de saber trobar la manera de recuperar per si mateixa els
seus objectius i la motivaci6 cap a les metes comunes de I'equip. Es la capa-
citat de trobar maneres alternatives, millors i més eficaces d'afrontar les tas-
ques. Augmenta la capacitat de l'equip en la resolucié de problemes i dona
ales a la innovacio necessaria per a guanyar en competitivitat als equips rivals.
Dins d'aquesta categoria, hi ha la resiliencia, la gestié del temps, la curiosi-
tat, la creativitat, la proactivitat, etc. La majoria dels liders volen envoltar-se
d'equips compostos per persones amb intel-ligéncia emocional, que tinguin
habilitats comunicatives i siguin bons treballadors en equip, per sobre dels
coneixements tecnics especifics.

Els empresaris i experts en recursos humans saben que les «habilitats toves»
son les més dificils de trobar, perd també les més importants per als seus ne-
gocis. Els candidats necessiten motivaci6 per a aprendre noves habilitats, per
a pensar de forma innovadora, per a fer front al fracas, assimilar el feedback
que reben i col-laborar amb els seus companys. Entre les habilitats més valo-
rades pels empresaris i managers al capdavant d'equips, trobem el lideratge,
la productivitat personal i la gesti6 del temps, la negociacio6 i la resoluci6 de
conflictes i les habilitats comunicatives. No obstant aix0, la majoria dels pro-
grames de formacié no han tingut en compte la inclusié d'aquestes habilitats
socials tan valorades en totes les ocupacions i industries.

1.6. Recomanacions per a crear un bon equip de treball
Per a crear un bon equip, efica¢ i competitiu, els passos recomanats sén:

1) En primer lloc, seleccionar les persones idonies.



© FUOC e« PID_00258091 12 Repte 3. Guia d'aprenentatge

2) Organitzar-les de manera que cadasci sapiga exactament quines son les
seves responsabilitats i els seus recursos, que s'espera d'aquesta i com s'ha
de coordinar amb la resta de l'equip. Sempre es busca obtenir el seu maxim
potencial.

3) Focalitzar correctament els objectius i assignar les tasques amb les priori-
tats clares.

4) Donar-los la informaci6 i la formaci6 necessaries per a progressar.

5) Motivar l'equip per a aconseguir les metes comunes.

6) Resoldre els dubtes i els eventuals conflictes d'acomodaci6 i integracio.
Atendre els imprevists i les emergéncies que puguin afectar la cohesi6 de
I'equip.

7) No ocultar les emocions, motivacions i somnis personals. Mostrar-se sin-
cer i honest. No mentir-los mai; millor callar abans de mentir o posar fal-
ses excuses. No fingir saber el que no se sap; quan falti un coneixement,
recOrrer als que ho saben. Admetre els errors i, per descomptat, procurar
no repetir-los.

8) Crear un habitat laboral sostenible: un ambient de treball tranquil, net i

sense conflictivitat.
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