Document2 sobre el treball en equip


“Formar part d’un equip”                                                                     

Formar part d’un equip

1. Definició d’equip

Podríem definir un equip com a un grup de persones que es reuneixen periòdicament per desenvolupar un projecte comú, i que per tal d’aconseguir els seus objectius cal que passin per vàries formes de consens i cooperació

2. Condicions indispensables per a un equip

· Consciència del funcionament de l’equip

· Posar-se d’acord en la imatge exacta que es té sobre.

· Els objectius a aconseguir

· El nivell d’exigència

· El calendari

· Les tasques a realitzar

· Flexibilitat o predisposició al canvi

· Tolerància envers l’ambigüitat i les diferències dins l’equip

· Predisposició per acceptar la incertesa 

3. Dimensions fonamentals del treball en equip

· La tasca o projecte de l’equip

· Els factors socials que influeixen en la forma en què els seus membres experimenten l’equip com a una unitat social

4. Elements fonamentals de l’eficàcia d’un equip

· L’eficàcia de les tasques, àmbit en què l’equip és capaç d’aconseguir de forma satisfactòria els seus objectius

· Salut mental, es refereix al benestar creixement i desenvolupament dels membres de l’equip

· Viabilitat de l’equip, és la probabilitat que un equip continuï

Tipus de projectes

Tot i que hi ha un munt de projectes, Perrenoud (2004) en distingeix dos:

· Els projectes que s’estableixen al voltant d’una activitat pedagògica concreta, com per exemple l’edició d’una revista, la preparació d’un crèdit de síntesi. En aquest cas, la cooperació és el medi per realitzar una tasca i finalitza en finalitzar aquesta

· Els projectes en què el desafiament és la pròpia cooperació, i que no tenen terminis previstos, ja que allò que es pretén és instaurar una mena de professionalitat interactiva

Salut mental de l’equip

El treball en equip pressuposa aspectes tan oposats com:

· Transparència i secret

· Competència i cooperació

· Desinterès i càlcul

· Confiança i prejudici

Perrenoud (2004) diu al respecte: “treballar en equip sobretot en un ofici de l’humà suposa compartir la part de bogeria de cadascú”

Qualsevol equip està exposata a:

· Protagonismes excessius

· Sentiments d’exclusió o de falta de vàlua

· Tensions

La reflexió sobre la cooperació no evita les dificultats, simplement és capaç d’anticipar-les i contenir-les o manegar-les, abans que degenerin

És molt important la comunicació en un registre que no agreugi les tensions o les ferides, però que al mateix temps permetin l’explicitació dels diferents sentiments que sorgeixin

La capacitat de reflexió de cadascú constitueix un factor essencial  per aconseguir una anàlisi col·lectiva sobre el funcionament del grup

Quatre tipus de funcionament d’un equip

	Equip d’eficàcia freda

· Alta eficàcia de la tasca

· Salut mental mitjana o escassa

· Viabilitat a curt termini

	Equip que funciona plenament

· Alta eficàcia de la tasca

· Salut mental bona

· Viabilitat a llarg termini

	Equip disfuncional
· Baixa eficàcia de la tasca

· Baixa salut mental

· Viabilitat de l’equip molt petita
	Equip íntim

· Baixa eficàcia de la tasca

· Salut mental mitjana

· Viabilitat a curt termini


5. Formar part d’un equip

Formar part d’un equip significa ser responsable dels seus objectius, estratègies i processos. Tot i que la feina en equip implica una diferenciació de rols i responsabilitats, i per tant que la gent assumeixi posicions de lideratge, això no significa que el líder de l’equip, sigui l’únic responsable de la determinació de tots aquells objectius, estratègies, processos i resultats, ben al contrari en els equips de treball eficaços, tots els seus membres són conscients del funcionament del grup, s’hi responsabilitzen i sensibilitzen.

6. Elements de la participació en un equip

Ser integrant d’un equip implica participació, segons Toby Wall (citat per Michael A. West en el llibre “El trabajo efica en equipo”) hi ha tres factors essencials en las participació:

1. Interacció

2. Informació compartida

3. Influència en la presa de decisions

Interacció

Per tal que un mínim de persones que persegueixen una fita comú sigui considerat un equip, han de tenir un mínim d’interacció continuada, ja que en el cas contrari els seus esforços estaran descoordinats. Els equips interactuen durant la realització de les tasques i  socialment, ambdós aspectes són importants.

Les interaccions socials enforteixen els vincles socials, la cohesió i la familiaritat  que permeten a les persones sentir-se segures. La interacció que es produeix durant la realització d’una tasca proporciona un intercanvi d’informació, comunicació...que fa possible que el grup coordini els esforços individuals de cada membre amb la finalitat d’assolir els seus objectius compartits.

Informació compartida

En el context d’un equip, la informació és un factor que altera la comprensió del propi equip en el seu conjunt i/o en la dels seus membres individuals. El fet que es comparteixi informació és essencial per a l’eficàcia del grup. La forma de transferir la informació ve determinada per la seva riquesa. La informació pot ser rica o pobra en la mida que altera la comprensió, és a dir quan més altera aquesta comprensió més rica és.

Per exemple, un tutor proporciona la informació sobre dificultats personals greus que està patint un alumne que possiblement li  “provoquen” una mala actitud. Aquesta informació seria rica, ja que explicaria als diferents membres de l’equip docent les raons per les quals aquest alumne mostra un comportament negatiu i els instaria a que cerquessin formes d’abordar el problema tot considerant les causes.

La forma de transferir la informació està determinada per la seva riquesa. La informació menys rica és la que es transfereix via telemàtica o paper. Lleugerament més rica és la que es facilita mitjançant una conversa telefònica i la més fructífera és la que es transmet cara a cara.. la inflexió de la veu, l’expressió facial, la postura corporal i els gestos augmenten la riquesa de la informació que s’està transmetent, a més en aquest darrer cas és possible formular preguntes i explorar qüestions en més profunditat.

Ja que la base de la feina en equip consisteix en la comunicació, coordinació, cooperació i transferència d’informació de la forma més rica possible, és convenient que els membres de l’equip abordin qüestions relacionades amb la informació compartida i la comunicació i que examinin els mitjans que utilitzen per transferir aquesta informació.

Influència en la presa de decisions

Per tradició, la noció de participació s’ha entès com la mesura de la influència en la presa de decisions.

La participació en aquest aspecte pot implicar únicament una consulta superficial en la que es sol·liciti la opinió dels membres de l’equip, però que en la pràctica sigui el líder o els coordinadors del grup els que prenguin les decisions basades en els seus judicis personals. En l’altre extrem se situa la democràcia, en aquest cas totes les decisions es prenen per votació de l’equip, tot i que aquesta manera d’actuar pot conduir a una “paràlisi” de la presa de decisions més que a l’eficàcia de l’equip.

Hi ha moltes situacions en què els equips necessiten líders. En moments de crisi és possible que no es disposi del temps necessari per tal que tot el grup discuteixi en profunditat sobre quin és el curs adequat d’una acció, de tal manera que serà útil que hi hagi algun individu que prengui les decisions per bé de tot l’equip.

Per aconseguir un equilibri entre una democràcia i un autoritarisme excessius, s’hauria d’efectuar de forma periòdica una revisió dels processos de la presa de decisions. La finalitat d’aquestes revisions seria la de determinar quins membres de l’equip haurien de prendre decisions executives en nom del mateix i en quines àrees.

7. Algunes competències necessàries per al treball en equip

Entre les competències necessàries per treballar en equip en destaquem les següents:

1. La confiança, les accions i les promeses

2. Saber escoltar per a conversar amb efectivitat

3. Aprendre a comunicar  i  explicitar els judicis

4. Gestionar amb eficàcia els conflictes

A. Fer judicis de confiança

Es poden identificar tres aspectes que fomenten la confiança en les relacions de feina:

1 La sinceritat: A aquesta persona la trobo sincera perquè crec que allò que em diu és el mateix que es diria a si mateixa

2. La competència: Amb aquesta persona es pot treballar perquè té les habilitats per realitzar allò que es compromet a fer

3. Compliment de les promeses: En aquesta persona confio perquè sol complir les promeses que realitza

És important adonar-nos que així com nosaltres fem judicis de confiança als demés, ells, al seu torn, ens estan jutjant permanentment.

També cal assenyalar que el fet de tenir o no confiança no és una realitat estàtica, sinó que forma part d’un procés dinàmic entre les persones: allò que fem o deixem de fer determina que mantinguem o perdem la confiança que els demés ens han dipositat.

Característiques de les promeses

Les promeses s’especifiquen mitjançant una acció i es caracteritzen pels següents elements:

1. Una persona (o grup de persones) amb noms i cognoms, que es compromet.

2. Un beneficiari (o grup de beneficiaris) a qui està adreçada la promesa

3. Una acció futura, expressada en termes concrets i amb certes condicions de satisfacció

4. Un temps definit

Un aspecte que hem de considerar és la importància de saber dir “no”, sovint ens costa ser francs a l’hora de fer una negativa.

En un col·lectiu tan complex com un IES, la quantitat de demandes pot ser tan gran, que podem arribar a sentir-nos sobrepassats per promeses que després no podrem complir.

Fer judicis de confiança

De vegades ens sentim incòmodes amb algun membre de l’equip perquè tenim la sensació de manca de transparència. Sovint la desconfiança ens paralitza i ens impedeix emprendre accions conjuntes amb d’altres persones.

Quan pensem que algú ens diu quelcom que es diria a si mateix, sense distorsions ni ometre informació de forma deliberada, estem fent un judici de sinceritat, aquest seria el primer judici de confiança.

En no confiar en la sinceritat d’algú que es relaciona amb nosaltres, es genera una sensació d’impotència, ja que les accions que l’altre ha de realitzar per tal que el nostre judici canviï no depenen de les nostres accions directes.

Una possibilitat en aquest cas és parlar de forma oberta amb la persona implicada sobre les conseqüències de la desconfiança..

Ser o no ser competent

Fem un segon judici en relació a les habilitats que les persones tenen per realitzar allò que es comprometen a fer.

En aquest cas tenim la possibilitat de proveir els mitjans per tal que aquesta persona aprengui les habilitats que els seu compromís requereix. Aquest judici, per tant, té una menor gravitació emocional, ja que en aquest cas tenim la possibilitat d’emprendre accions directes per tal de modificar la causa de la desconfiança.

Compliment de les promeses

Solem fer un tercer judici de confiança en relació a la credibilitat d’una persona segons la seva història de compliment de promeses. Tot i que una persona pugui ser un professional impecable en la seva disciplina, pot no ser confiable com a professional integral donada la seva història d’incompliments.

Hem de ser conscients que així com nosaltres fem aquests judicis, també nosaltres som jutjats permanentment. 

És necessari doncs, preguntar-nos pels judicis de confiança que despertem en els demés.

Els confiats i desconfiats

Moltes persones pensen que la confiança i la desconfiança deriven d’aspectes intuïtius. En efecte l’actitud de  confiança o desconfiança generalitzada pot ser considerada un estat d’ànim. Per exemple, és freqüent trobar-nos amb directius a qui els costa delegar. En aquest cas, es tracta d’un estat emocional que es basa en la idea inconscient que altres no poden ser tan efectius com ells. La desconfiança a priori limita les possibilitats d’una persona, en quant l’impedeix estendre la seva influència més enllà de les seves possibilitats directes.

Ben al contrari, un directiu que delega a partir dels seus judicis de sinceritat, competència i credibilitat amplia l’horitzont de possibilitats de la seva acció. Lliurarà allò que d’altres estan en condició de realitzar, tot optimitzant el seu potencial creatiu.

Tan inhabilitador com l’estat de desconfiança és l’estat d’ingenuïtat, aquesta actitud en què no es fan judicis de confiança tot permetent la mentida, la incompetència i la falta de compromís i compliment.

Una persona que dirigeix d’altres ha de fer judicis de confiança, i segons aquests  realitzar accions prudents, tot exigint garanties quan hi ha motius per desconfiar.

Un cop més podem observar com es relacionen les emocions amb el llenguatge. Fent judicis de confiança podem arribar a modificar el nostre estat anímic. Si  ens costa delegar, cal que fem una reflexió sobre la sinceritat, competència i credibilitat de les persones en qui voldríem delegar. En fer això d’una manera recurrent, incorporarem eines de gestió que ens permetran  anar desfent l’estat de desconfiança i que augmentarà significativament la nostra productivitat i les nostres condicions de lideratge.

Millor un reclam que no pas queixes

Sovint la nostra reacció davant la pèrdua de confiança és la queixa immobilitzant, a més, de vegades la solem fer en absència de la persona implicada. En queixar-nos estem impedint la recuperació de la confiança i, per tant, estem inhibint la possibilitat de coordinar accions futures efectives. a més a més, induïm estats anímics negatius.

Quan reclamem, mostrem al nostre interlocutor que ens sentim perjudicats pel seu incompliment i li fem una nova demanda, d’aquesta manera obrim el camí per a una nova interacció que ens permetrà coordinar accions futures.

En definitiva podem dir que el reclam ofereix una alternativa per recuperar la confiança i hem de recordar que únicament confiant podem coordinar.

B. Escoltar bé per conversar amb efectivitat

Un altre aspecte clau per a un treball eficaç en equip és el saber escoltar els altres

Lectura sobre l’escolta

“El fenomen de la comunicació humana no depèn d’allò que s’ha transmès sinó d’allò que succeeix a la persona que rep el missatge”

(Humberto Maturana)

Quan escoltem fem quelcom més que sentir esdeveniments, quan no efectuem una escolta activa pot ser considerada per alguns com una manca de compromís, per altres com una resposta a l’excés de feina o fins i tot com un acte de desqualificació de les persones que emeten el missatge.

Una persona que sap escoltar “es posa en el lloc” del seu interlocutor, interpretant i fent-se càrrec dels interessos d’aquell a qui escolta, dels seus interessos, de la càrrega afectiva que connota la seva comunicació. Á aquest fet se l’anomena “escoltar empàticament”, que vol dir escoltar tot comprenent la perspectiva de l’altre i de quina manera l’altre construeix les seves interpretacions.” Quan escoltem activament fem quelcom més que sentir .

L’èxit de les bones converses es basa en què els participants s’esforcin permanentment per posar-se en el lloc de l’altre.

Serrano en el seu llibre essencial

I què vol dir escoltar malament?

Segons en Serrano, “sentim què ens diuen i captem i processem la informació però deixem desatesa la relació i no només això, sinó que qui sap si no hem començat a alimentar el corcó de la seva desintegració... El signe mes visible d'una competència comunicativa rau justament en la capacitat d'escoltar. Qui sap escoltar posa un signe de qualitat en la capacitat d'escoltar. I saber escoltar vol dir ser capaç de fer-ho amb tots els sentits, amb els ulls, la cara, les orelles, les mans i tot el cos, i vol dir parar esment de totes les expressions corporals, facials i vocals de la persona amb qui conversem”.


Aspectes de la comunicació que influeixen en l’escolta

Per escoltar i conversar de forma efectiva s’han de considerar algunes dimensions del fenomen de la comunicació humana:

1. La comunicació implica quelcom més que la transmissió verbal, comuniquem amb els gestos, amb la mirada, els diferents tons i  inflexions de la veu.

2. Cada conversa té lloc en un context, una conversa és com una dansa en el sentit que els diferents passos que ja s’han executat possibiliten o impedeixen els següents.

3. La nostra disposició a escoltar està influenciada pel nostre estat anímic. El nostre estat anímic “tenyeix “ allò que escoltem. Si volem ser escoltats d’una manera efectiva hem de parar atenció al nostre estat anímic, al del nostre interlocutor i en l’ambient que s’ha creat. 

4. La nostra història personal incideix en les nostres possibilitats d’escoltar. Està present en les converses i fa que sorgeixin imatges, records i emocions. S’ha de considerar aquest aspecte per tal d’interpretar les reaccions de l’altre davant les nostres comunicacions, així com per reconèixer quan les nostres reaccions responen més a nostra experiència que allò que l’altre tracta de comunicar-nos

5. Finalment, el judici de confiança que es fa sobre aquell que parla afectarà l’escolta. Hi haurà una millor disposició a escoltar de forma afectivasi el que escolta confia que l’interlocutor és sincer i sap d’allò que està parlant. 

C. Aprendre a comunicar i explicitar els judicis

Parlem d’informació que el missatge es transmet en un únic sentit, amb independència que el receptor descodifiqui i processi els missatges. Ben al contrari, entenem com a un procés de comunicació com aquell en què la informació circula en dues direccions: la de l’emissor al receptor i viceversa.

Per tant podríem dir que la comunicació és un procés d’intercanvi amb les següents característiques:

· Té unes regles pròpies

· Comunicar-se implica  tenir uns objectius

· La comunicació té una naturalesa interactiva

· En qualsevol acte comunicatiu hi ha una dimensió afectiva

L’estil de comunicació és la carta de presentació, un aspecte percebut de forma immediata per l’altre. Segons sigui aquest estil es transmet unes o altres impressions (seguretat, fermesa, sinceritat, honestedat, eficàcia...). Segons la imatge que es projecti l’interlocutor reaccionarà d’una o altra manera.

Per tal que la comunicació sigui possible, l’emissor i el receptor han de tenir una voluntat comunicativa, que estigui en consonància amb els seus objectius i expectatives, però aquest fet no és suficient, han de tenir un codi, és a dir un sistema de signes que els permeti expressar aquests objectius i expectatives en forma  d’un missatge.

 A més han de disposar d'un canal pel qual pugui fluir aquest missatge.

Aspectes que faciliten la fluidesa de la comunicació

En relació al canal

El lloc i el moment en què té lloc la comunicació són les primeres circumstàncies que s’han de considerar, ja que ens hem d’assegurar que tot i que les circumstàncies ens convinguin a nosaltres també han d’adequar-se  a les condicions de l’altre.

Són molt importants els factors afectius que estan implicats en la comunicació. En general qualsevol absència d’hostilitat i promoció de l’empatia, afavorirà mantenir “el canal” obert amb els nostres interlocutors. En aquest aspecte els aspectes no verbals de la comunicació (mirades, gestos, paràfrasi) juguen un paper molt importants com a facilitadors del canal de comunicació.

Pensem en exemples concrets:

Intentem fer una confidència a un amic en relació a una errada important i, tot punt comencem, ens reprotxa la nostra actuació

Ens adrecem a un punt d’informació públic i la persona que ens atén s’apropa a nosaltres, ens mira a la cara, assenteix amb gestos i ens fa preguntes per aclarir allò que volem saber.

En relació al codi

Un cop obert el canal de comunicació, l’emissor i el receptor han de compartir em mateix sistema de senyals o codi. Òbviament, el primer aspecte important és que han de poder entendre l’idioma . No obstant això, hi ha aspectes que són tant o més importants que l’idioma, per exemple:

· Tots els termes, expressions o girs propis d’un argot o “jerga” han de estar curosament utilitzats ja que l’objectiu de la comunicació és fer-se entendre, no pas impressionar l’interlocutor

· L’interlocutor ha d’endegar sobre el sentit d’aquelles expressions que no entengui

· També en aquest cas són molt importants els components afectius de cada episodi comunicacional, els senyals d’empatia, de comprensió del missatge de l’altre i en tot cas la seva acceptació com a persona constitueixen elements que afavoreixen la comunicació

En relació al missatge

· És molt important que hi hagi una coherència entre el que es diu i com es diu

· És molt convenient presentar els nostres missatges en forma de “missatges jo”, que descarreguen l’altre de qualsevol culpa en relació a conflictes eventuals. Amb els missatges jo ens fem explícitament responsables d’allò que pensem, volem o creiem. Els missatges jo expressen:

· Sentiments (jo em sento)

· Expressió del fet concret que m’ha fet sentir-me així, sense generalitzacions. Hem d’expressar el fet concret i la forma com m’afecta

· El paper del mediador/mediadora és una reformulació, és a dir aconseguir mitjançant un seguit de preguntes que l’altre persona parli en forma de “jo missatge”

· Un altre factor molt important és “pensar en positiu”, és a dir centra la nostra atenció en els aspectes constructius de la comunicació, intentar ressaltar-los i recolzar-nos-hi més.

· La informació ha d’estar estructurada per tal de facilitar la seva comprensió. 

En relació a l’emissor i el receptor

· S’ha de tenir en compta que tant un com l’altre incorporen al fet comunicatiu les seves circumstàncies personals, circumstàncies que poden afavorir o dificultar la comunicació, per tant les creences i expectatives de cadascun, condicionaran les  respostes respectives.

· L’estat emocional, ser capaços o no de manegar l’estrès que pot estar present en una situació determinada, és altre dels elements que condiciona les possibilitats de la comunicació.

· Les habilitats de comunicació, tant en el fet d’emetre com de rebre missatges.

Elements que pertorben la comunicació

Al llarg del procés comunicatiu, la informació no transita de forma lineal, se’n pot perdre una part, pot ser que s’afegeixi o bé que es distorsioni

Aquests fets es donaran més quan la situació estigui carregada emocionalment, els interlocutors tinguin objectius incompatibles o en aquells casos en què la relació estigui deteriorada.

Els aspectes concrets que provoquen interferències en la comunicació són:

· El lloc i el moment triat

· Estats emocionals amb alta activació

· Acusacions, amenaces i/o exigències

· Preguntes per retreure coses

· Declaracions del tipus “hauries”

· Ús del sarcasme i la ironia

· Etiquetes i generalitzacions excessives

· Consell prematur i no demanat

· Ús d’un llenguatge poc operatiu 

· Ignorar els missatges de l’interlocutor

· Posar-se a discutir sobre antigues versions de fets passats

· Justificació excessiva de les pròpies opinions

· Jutjar els missatges de l’interlocutor

· Dèficit de llenguatge positius

· No reconèixer la nostra part de responsabilitat en el conflicte

· Parlar en un llenguatge poc comprensible

· No reconèixer la part de raó que pugui tenir l’interlocutor

· Respostes tallants

· Interpretar malament allò que l’interlocutor ens vol dir

· Donar poca o excessiva informació

· Treure les frases del context

· Esmicolar i processar parcialment la informació de tal forma que “els arbres no et deixen veure el bosc”

· Comportament no verbal poc adequat a la situació
Comunicació verbal i no verbal

En la comunicació sempre hi ha elements verbals i no verbals. L’harmonia entre ambdós elements és un element cabdal per garantir una bona comunicació.

Elements verbals

Entenem per element verbals el contingut, allò que diem

Elements no verbals

Fan referència a com comuniquem aquest contingut, és a dir característiques de la veu (el to, el volum, les inflexions, la modulació), la postura corporal i els gestos, el contacte visual (expressió facial, la mirada i el somriure)

Hem de recalcar que entre una contradicció entre els elements verbals i els no verbals, normalment el que més informació ens dona és el no verbal.

A les escoles, els conflictes poden representar una oportunitat pedagògica.

La importància de ser explícit quan s’està emetent un judici

Per fer un bon treball en equip és molt important saber emetre judicis. Per exemple, analitzem les següents afirmacions: “Per tal que aquest equip funcioni és necessari que tots compartim les mateixes idees sobre com s’ha d’educar els nostres alumnes”, o bé aquestes altres: “Els professors massa flexibles estan fent un flac favor als alumnes” , “Els professors molt autoritaris impedeixen que l’alumne aprengui per ell mateix a ser responsable”

Les frases anteriors són JUDICIS basats en les experiències i idees de les persones que els formulen. No obstant això es plantegen com a VERITATS, provocant que qualsevol que no combregui amb aquestes idees se senti incòmode o fins i tot es molesti.

La cosa canvia si les anteriors idees es plantegessin directament com a judicis personals. 

Per exemple: “ A mi em sembla que per tal que aquest equip funcioni, tots hauríem de compartir les mateixes idees sobre educació”, “Crec que un excés de flexibilitat pot ser perjudicial per als alumnes”, “Em sembla que un excés d’autoritarisme impedeix que els alumnes es responsabilitzin per ells mateixos”.

El fet d’expressar d’aquesta manera les idees fa que ningú pugui negar quelcom que la persona que ha emès aquests judicis personals, sentin o pensin. No està dit com una veritat, i això permet que es pugui establir-hi un diàleg des de la pròpia experiència i reflexió amb aquella persona.

Els judicis “viuen” en les persones. Quan algú fa un judici està parlant de si mateix, de les seves inquietuds, vivències i problemes. Es crearà un clima més distès i més dialògic i s’estarà més obert  a les crítiques, si el que parla és conscient  que els seus judicis són subjectius.

No obstant això, sovint emetem judicis com si fossin veritats absolutes.

D’altra banda, el que escolta, ha de saber que l’altre, quan fa judicis, està parlant des de si mateix i no des d’una veritat. Saber escoltar implica fer-se preguntes i interpretar l’altre des dels seus judicis.

Per emetre judicis a més de disposar de l’autoritat per fer-los, tenim la responsabilitat de fonamentar-los. Han de partir d’observacions passades i hauríem d’especificar l’objectiu pel qual els fem.

Els judicis són un tipus de declaracions, no són veritables ni falsos. Mai solem mentir, quan fem un judici. Són com qualsevol declaració, vàlids o invàlids.

Les afirmacions com a acció lingüística són observacions comunes de fets del món. Són veritables o falses i en fer-les tenim la responsabilitat de mostrar evidències i/o testimonis.

Les peticions, ofertes i promeses, són actes lingüístics que tenen relació amb accions futures directes. Si una petició o oferta és acceptada, es fa una promesa; si no ho és, la promesa no arriba a efectuar-se, ni molt menys a complir-se.

Echevarria, R “Ontologia del lenguaje”, Ed. Dolmen

D. Gestionar amb eficàcia els conflictes

Inconvenients que se solen presentar en el treball en equip

· Mandra social”: 

· Les persones treballen amb una menor intensitat quan els seus esforços es combinen amb els  dels demés, que quan es consideren individualment

· Influència en els grups de consideracions jeràrquiques

· Influència desproporcionada de les persones “dominants” del grup

· Menor creativitat i bloqueig de la producció degut a inhibicions d’alguns membres del grup

Definició de conflicte

Denominem conflicte a aquella situació que té una difícil sortida o solució o bé aquella on es posen en joc idees i valors mútuament excloents.

Centrant-nos en la vessant interpersonal podem dir que hi haurà conflicte quan dues o més persones:

· Tinguin interessos enfrontats o contradictoris

· Persegueixin objectius excloents

· Mantinguin una relació centrada en el domini o el poder

· Utilitzin formes de comunicació que menyspreïn l’altre o els altres

La idea més estesa sobre els conflictes és que són quelcom negatiu i això és  degut a les següents causes:

· Perquè utilitzem aquest terme com a sinònim de violència, de guerra...; no obstant això, la violència , la guerra són formes negatives d’afrontar els conflictes

· Mentre dura la situació del conflicte hi ha ansietat, tensió impotència

· No ens han educat per treballar AMB els conflictes, (pensem en el fet que fa poc anys que s’ha començat a introduir el tema dels conflictes a les escoles)

· El conflicte és un procés que té un origen, un desenvolupament i un final.

· L’origen del conflicte està en les diferents necessitats de les parts.

· Quan no es resolen els problemes causats per les diferents necessitats de les parts, s’arriba a la fase de crisi.

· No hem de confondre  la crisi amb el conflicte

· Freqüentment ens posem a treballar amb el conflicte quan arriba la crisi i precisament aquest no és el millor moment per abordar-lo.

· En el moment de crisi, és més difícil escoltar, les postures solen ser molt extremes i molt ancorades, i és en aquest moment quan en abordar el conflicte se'ns exigeixen respostes immediates, en un moment poc apropiat.

· En aquest moment responem a la crisi, i d’aquesta manera no solem descobrir la base del conflicte. Per posar un exemple seria com la bola de neu que a mida que cau cada cop és més difícil detenir-la, es va fent més gran, més destructiva i es barreja amb d’altres elements.

Conceptes que se solen confondre

Pseudoconflicte. És una disputa o divergència en la qual hi ha baralla, no obstant això no hi ha conflicte. És un problema de mala comunicació i desconfiança, por a allò desconegut. Els pseudoconflictes t’arriben a fer creure que allò que tu vols xoca amb allò que  jo vull. En els pseudoconflictes s’ha de treballar la comunicació i la desconfiança.

Conflicte latent. És una disputa o divergència en què no hi ha baralla ni conflicte, però si hi ha necessitats insatisfetes. En l’àmbit educatiu hi ha molts conflictes latents, l’objectiu per tal de treballar-los seria treure’ls a la llum de seguida

8. Elements del conflicte

En tot conflicte hi ha tres grans elements:

· Persones (no obstacles)

· Problemes (necessitats insatisfetes)

· Procés (forma d’abordar el conflicte)

Quan optem per la via competitiva, tractem les persones com a obstacles i les considerem com a part del problema. Imposem el nostre criteri i, som durs amb el problema i durant el procés considerem que el fi justifica els medis.

La via de submissió fa el mateix però a l’inrevés, és suau amb les persones, dèbil amb el problema i suau amb el procés.

No hem de tractar de la mateixa manera les persones que el problema i el procés.

Hem de ser:

· Sensibles amb les persones

· Ferms amb el problema 

· Equànimes amb el procés

Actituds que podem adoptar en  un conflicte (interpersonal i/o d’equip). 

	COMPETICIÓ

Guanyo/perds

Les persones s’esforcen per aconseguir els seus propis objectius, limita la creativitat i solen generar confrontacions del tipus : Guanyo/perds


	COMPROMÍS

Guanyo/Guanyes

Conductes orientades a la solució. Solen incloure algun tipus de negociació, en les quals cada part ha de cedir quelcom per tal de guanyar alguna cosa

	
	COL·LABORACIÓ

Tots som guanyadors

Es fonamenten en la participació creativa, aquesta genera solucions en què tots guanyen

	EVASIÓ

Perdo/perds

La persona no s’esforça per aconseguir els seus objectius ni els de l’altre persona


	SUBMISSIÓ

Perdo/guanyes

Les persones no actuen per aconseguir el seus objectius sinó que ho fan únicament per evitar les tensions i mantenir l’harmonia a curt termini




CROQUIS” ràpid d’un conflicte

1.  Escriure un resum, descriptiu i concís

2.  Sintetitzar la seva història, els orígens i l’evolució

3.  Identificar els grups de persones involucrades: actors principals, secundaris i terciaris; lideratge, formació de coalicions...

4. Exposar “els fonaments del conflicte: motius necessitats i fites, interessos i valors, comunicació entre individus o grups involucrats, nivell de consciència del conflicte, limitacions..

5. Descriure l’estructura bàsica (regles, models comunicacionals, autoritat i presa de decisions...) del conflicte en aquest moment.

6.  Estudiar la dinàmica del conflicte (com es precipita, com s’intensifica, com es modera, com s’acaba,...)

7.  Investigar els recursos per a la seva regulació
Extret de: Paco Cascón- Seminario de Educación para la Paz de la Asociación Pro-Derechos humanos

Graella  1 per estudiar solucions per resoldre un conflicte

Aquesta graella pot servir per proposar possibles solucions per resoldre un conflicte. Hem de col·locar les possibles solucions en les quatre caselles de la graella i analitzar que ens semblen i a qui beneficien:

	Solucions

Guanyo/perds


	Solucions 

Guanyo/guanyes

	Solucions 

Perdo/perds


	Solucions

Perdo/guanyes


Paco Cascón- Seminario de Educación para la Paz de la Asociación Pro-Derechos humanos

Graella 2 per treballar els conflictes (persones, procés i Problema)

	Persones
	Procés
	Problema

	Identificar grups i persones involucrades.

· Qui directa/indirecta...influència

· Lideratge

· Bases d’influència i poder (SIMETRIA/ASIMETRIA)

· Hi ha o pot haver coalicions, qui...

Percepció del problema

· Com perceben el problema, com el descriuen

· Com els ha afectat

· Sentiments-intensitat

· Solucions (postures) que suggereixen: Què necessitats i interessos representen?

· Diferències de percepció

· Com es pot replantejar per millorar la relació


	Dinàmica del conflicte

· Quin fet el va desencadenar?

· Intensificació

· Què es va afegir?

· Quina polarització existeix entre grups?

· Quines activitats han augmentat el conflicte?

· Influències moderadores

Comunicació

· Com es comuniquen?

· Qui parla, a qui, quan, quant i per què?

· Distorsions: estereotips, rumors, mala informació

· Com millorar?
	Descriure “meollo”

· Interessos, valors, necessitats de cadascú

· Què els preocupa i què proposen per a la solució?

· Per què interessa la solució concreta?

· Interessos de cadascú (gana/perd en cada solució)

· Necessitats humanes bàsiques que motiven cadascú

· Quines necessitats haurà que considerar per satisfacció?

· Diferències entre valors. Són importants?

Llistat de problemes a resoldre

· Problema global, diferents punts a resoldre

· Formes de prendre decisions

Anàlisi dels recursos existents utilitzables

· Factors que limiten , accions i postures extremistes de cadascú

· Persones que poden ser constructives

· Possibles objectius assolibles que tots /totes poden acceptar

· Interessos i necessitats en comú (No oposats o mútuament excloents)

· Ofertes que estiguin disposats a fer


Jhon Paul Lederach-Seminario de Educación para la Paz de la Asociación Pro-Derechos Humanos-Paco Cascón

Graella 3 per treballar els conflictes

	
	A
	B

	Protagonistes

Qui són els protagonistes? 

Qui està al voltant i quin paper hi juguen?
	
	

	Percepcions

Com veuen el problema

Com se senten?
	
	

	Procés

Quan va començar el conflicte?

En quin moment està?
	
	

	Postures

Què demanen?
	
	

	Necessitats

Què els interessa resoldre?

Per què o per a què utilitzen les seves postures?
	
	

	Propostes de solucions

Què proposen per resoldre-ho?
	
	

	Acord:

Com quedaria satisfet/satisfeta?
	
	


Paco Cascón- Seminario de Educación para la Paz de la Asociación Pro-Derechos humanos

B. Solució creativa de problemes

De la mateixa manera que l’entorn canvia, les organitzacions necessiten ser molt adaptables, la qual cosa comporta que siguin innovadores, ja que és la única manera que tenen de sobreviure.

Per tal que les organitzacions siguin innovadores, els equips també ho han de ser, adaptables i essencialment creatius en la seva resposta als problemes.

Innovació d’equip

A la següent taula es mostra un model d’innovació d’equip que destaca la importància d’alguns factors. El model demostra com una visió compartida, el compromís amb l’excel·lència, la seguretat participativa i el recolzament a la innovació determinen el nivell d’aquesta dins un equip.

Podem definir la innovació com la introducció de noves i millors formes de fer les coses en el si d’un equip. La creativitat i la innovació es diferencien en el següent: mentre la primera es refereix a noves idees i el seu desenvolupament, la segona inclou la creativitat però també precisa la posada en pràctica d’idees creatives en un grup.

	Capacitat de visió de l’equip
	Innovació d’equip
	Nombre de noves idees

	Participació de l’equip
	
	

	Compromís amb l’excel·lència
	
	Qualitat de les noves idees

	Recolzament a la innovació
	
	


Visió i objectius compartits

Una missió clarament declarada és important en la predicció de l’èxit en la innovació. En un estudi realitzat sobre 418 equips de projecte es va descobrir que una missió clarament declarada predeia l’èxit en cada etapa del procés d’innovació, és a dir, concepció, planificació, execució i finalització

Seguretat participativa

Els elevats nivells de participació s’associen a la baixa resistència al canvi i als alts nivells d’innovació en els equips. quant més elevat és el nombre d’individus que participen en la presa de decisions de l’equip, més probabilitat hi ha que hi inverteixin en els resultats d’aquelles decisions i que ofereixin noves idees per realitzar noves i millors formes d’efectuar la feina.

Compromís amb l’excel·lència

En aquest sentit s’ha descobert que la influència d’un grup minoritari genera alts nivells de conflicte, però constitueix una de les causes principals de la innovació en els grups. És a dir, aquells que desitgen introduir innovacions en un equip, s’arrisquen a crear conflictes i per tant és possible que evitin proposar-les per tal de mantenir l’harmonia en l’equip.

El compromís amb l’excel·lència es caracteritza per una preocupació compartida cap a la qualitat del rendiment i l’existència de sistemes d’avaluació, modificació, control i avaluació crítica. Una orientació millorada de les tasques produirà innovació tot fomentant la diversitat i la creativitat, i al mateix temps garantirà una gran qualitat de la innovació mitjançant l’examen minuciós de les idees proposades.

C. Recolzament a la innovació

Uns elevats nivells de recolzament tant verbal com pràctic, conduiran a més intents d’introduir innovacions en els equips. El recolzament verbal és molt útil quan en un principi els membres del grup proposen idees, mentre que el recolzament pràctic pot adoptar la forma de cooperació en el desenvolupament de les idees, així com de provisió de temps i recursos per part dels membres del grup per realitzar-les.

No obstant això, alguns equips tenen dificultats a l’hora de recolzar, fins i tot verbalment la innovació, Sigui com sigui, si es té la sensació que les persones es mostren reticents a les noves idees, el més segur és que els equips únicament proposin idees de les què es sentin totalment segurs. 

Tot sovint, minimitzar el risc en la forma de no recolzar verbalment la innovació comporta minimitzar la innovació. Una tècnica molt simple que pot utilitzar un equip per fomentar el recolzament i l’obertura cap a noves idees en les reunions consisteix en el mètode “si, i...”

Mètode “Si, I...”

Tot sovint, les persones cerquen defectes en una nova idea tan aviat com s’exposa, la qual cosa pot reduir l’entusiasme i la predisposició dels individus a oferir noves idees. El mètode “si, i...” constitueix una forma d’evitar les trampes del “no... i el “si, però...” i d’aprofundir en la idea en una reunió abans de decidir si funcionarà o no. El mètode consisteix en intentar desenvolupar els factors positius o afegir la pròpia idea positiva al suggeriment. És una tècnica molt simple però alhora molt eficaç que si s’aplica com a regla en les reunions pot canviar substancialment el clima. de la mateixa manera, permet que els membres del grup identifiquin ràpidament la persona que intenta evitar amb més vehemència el recurs a la fórmula “si, i....”

9. Solució creativa de problemes en els equips

La resolució de problemes dins un equip no és una tasca fàcil, moltes investigacions indiquen que hi ha diverses etapes i que cadascuna de les quals requereix diferents tipus de tècniques i activitats. Les etapes són les següents:

1.  Exploració

2. Ideació

3. Selecció

4. Aplicació

Exploració

Potser aquesta sigui l’etapa més important de la resolució de problemes en un equip, és a dir la fase d’aclariment i exploració.

En la presa de decisió dins els grups és freqüent que els seus membres intentin desenvolupar solucions als problemes abans d’aclarir-los i explorar-los i, si és necessari redefinir-los. Però quan més temps es dedica a l’exploració aclariment d’un problema abans d’intentar cercar una solució, millor és la qualitat de la solució adaptada finalment.

 Ideació

El pas següent a l’exploració és la confecció d’un llistat de solucions alternatives al problema tant i com està definit. En prendre decisions, els equips solen cercar “una sortida. Es proposa una idea i l’equip s’hi aferra, efectuant les modificacions adequades segons es consideri convenient. No obstant això, les investigacions en la resolució de problemes dins el marc d’un equip, suggereixen que resulta més eficaç generar una gamma el més ample possible de possibles solucions.

Aquesta en l’etapa  en què gaudir d’un clima segur, amb recolzament verbal a la innovació i amb ús de respostes “si, i...” és especialment important per fomentar un sentiment de confiança. Al mateix temps, durant aquesta etapa tots els judicis crítics haurien de suspendre’s. Tècniques com “la pluja d’idees”, donen excel·lents resultats i haurien de constituir una base per a la diversió i la provocació, quan totes les idees són benvingudes.

Selecció

En aquesta etapa, l’objectiu consisteix en potenciar la controvèrsia constructiva (veure article en la cerca de l’excel·lència) en relació a les formes més apropiades per tirar endavant. és necessari i desitjable ser crític i al mateix temps prudent. En aquesta etapa s’han de triar tres o quatre de les solucions de la fase anterior, tenint cura de no optar per la comoditat. Com a mínim una de les solucions potencials hauria d’implicar una forma totalment novedosa d’abordar la qüestió. Més endavant s’exposaran tècniques que es poden aplicar en aquest fase

Aplicació

Si les etapes anteriors s’han desenvolupat de la forma prevista, l’aplicació hauria de ser la menys difícil i més gratificant de totes les etapes del procés de resolució de `problemes. Els equips haurien d’estar oberts a possibles problemes que pugui sorgir i preparats per modificar adequadament el procés d’aplicació. Al mateix temps, l’etapa d’aplicació hauria d’assegurar la implantació de la idea original i que no es dissolgui en el moment d’afrontar la realitat. De vegades és massa fàcil perdre el valor de les nostres conviccions i anar a la cerca d’un compromís que no satisfaci ningú dins l’equip.

En l’etapa d’aplicació, l’innovador hauria d’obtenir el recolzament d’altres membres externs a l’equip (en forma de recursos, temps i cooperació) que poguessin influir en l’eficàcia del procés d’implantació.

10. Orientacions per millorar l’eficàcia d’un equip

· Tasques intrínsecament interessants per al grup

· Els individus han de considerar que la seva aportació al grup és important

· Els individus haurien de tenir tasques intrínsecament importants per desenvolupar

· Les contribucions individuals haurien de ser indispensables 

· Objectius d’equip ben definits i amb feedback de rendiment

A. Visió d’equip

L’element definitori del treball en equip és la noció de propòsit compartit o visió compartida, per la qual cosa és necessari temps per definir clarament:
· La visió d’equip

· La seva finalitat 

· Els seus objectius

· Les línies d’actuació
L’equip com a un arbre

· La visió representa la base de l’arbre

· Creixent des de les arrels en els valors, i creences dels membres de l’equip

· La declaració de la missió o el propòsit representa el tronc

· La gènesi de qualsevol projecte és una qüestió de representacions compartides, d’allò que els actors volen fer junts”, i això implica obrir un espai de lliure expressió sobre el projecte i abans del projecte

· Els objectius de l’equip són les branques de l’arbre

· Els plans d’acció representarien les fulles que confereixen a l’arbre el seu color característic

Un exemple de visió d’equip (marc, una comunitat educativa)

Fer responsables als alumnes del seu aprenentatge i intentar que la nostra orientació sigui essencial en aquest procés. Comprometre’s en col·laborar junts amb tots els membres de la comunitat educativa: alumnes, pares, professors i personal no docent. Perseguir l’excel·lència en el desenvolupament de la nostra tasca docent, amb l’objectiu de millorar l’aprenentatge dels nostres alumnes, sigui quin sigui el seu punt de partida. Aquesta visió és basa en els nostres valors compartits que són els següents:

Valors

Els valors compartits en què es basa la nostra visió d’equip són:

nLa importància que donem a:

· Que els nostres alumnes es responsabilitzin del seu aprenentatge

· La reflexió en la pròpia pràctica pèr aconseguir millorar la qualitat de la nostra tasca

· La cooperació com a eina indispensable per aconseguir objectius compartits

· Intentar fer possible que tots els nostres alumnes tinguin oportunitat d’aprendre, sigui quin sigui el seu punt de partida.

Objectius de l’equip

1. Utilitzar la pràctica reflexiva com a eina indispensable de millora

2. Fomentar el debat sobre aspectes educatius en el nostre centre

3. Inculcar als nostres alumnes la importància de responsabilitzar-se en el seu propi aprenentatge, tot fomentant el metaprenentatge i l’esforç

4. Cercar totes les estratègies possibles per  intentar oferir a tots els nostres alumnes els mitjans que necessiten en el seu procés d’aprenentatge independentment del punt de partida.

5. Incorporar l’autoavaluació de les nostres tasques com una eina fonamental de millora

Plans d’acció

En relació a l’objectiu 2: “Fomentar el debat educatiu en el nostre centre”
· Crear una comissió per tractar aspectes educatius dins el context del nostre centre

· Dedicar un apartat a intranet per penjar documents de caire educatiu/pedagògic

· Fer periòdicament claustres pedagògics

· Dedicar algunes reunions dels equips docents per tractar aspectes pedagògics

· Incloure en l’ordre del dia de les reunions de pares, documents pedagògics per obrir debats

· Incloure en algunes activitats tutorials documents de lectura adreçats als tutors i als pares

En relació a l’objectiu 3: “Inculcar als nostres alumnes la importància de responsabilitzar-se en el seu aprenentatge tot potenciant el metaprenentatge i l’esforç”

· Crear algunes activitats tutorials per treballar aquest tema en tots els cursos

· Encarregar als equips docents que treballin aquest objectiu dins els seus plans d’acció, tot indicant les estratègies que utilitzaran

· Portar a un expert sobre el tema del metaprenentatge per fer una xerrada per a pares i professors.

En relació a l’objectiu 5 : “incorporar l’autoavaluació de les nostres tasques com una eina fonamental de millora”

· Dedicar al menys una sessió durant el curs escolar per avaluar l’evolució de:

· Els equips docents

· Les reunions d’àrea

· Les diferents comissions: pedagògica, diversitat, lingüística

· Crear material per avaluar els aspectes anteriors
11. Decisions en el grup

· Una de les suposicions més esteses sobre l’estructuració del funcionament organitzatiu en els grups de treball és que aquests prenen millors decisions que els  seus membres individuals quan treballen sols. No obstant això, la investigació ha mostrat que els grups estan sotmesos a processos socials que  minven l’eficàcia en la seva presa de decisions. Mentre que els grups de treball tendeixen a prendre decisions millors que la mitjana de les decisions preses pels seus membres individuals, no solen atènyer el nivell de qualitat mostrat pel millor dels seus membres individuals. És per això que els conductistes organitzatius i els psicòlegs socials han investigat sobre els processos socials que creen deficiències en la presa de decisions de grup:

· Els factors de personalitat, com per exemple la timidesa d’alguns membres de l’equip que els provoca inhibició en la seva participació.

· Els membres de l’equip estan sotmesos als efectes de l’acceptació social, que condicionen a que aquests es neguin a expressar opinions i informació contràries a la opinió de la majoria, més en el cas que aquesta sigui el punt de vista predominant en la organització.

· Manca d’habilitats de comunicació d’alguns membres amb la conseqüent influència desproporcionada d’aquells més destres en aquest aspecte.

· Domini per part d’aquells membres de l’equip que prenen la paraula amb excés o que discuteixen de forma molt enèrgica la opinió dels altres, amb la qual cosa sempre acaben prevalent les seves opinions.

· Egocentrisme per part d’alguns membres del grup, que els dificulta a l’hora d’escoltar les opinions o el coneixement que ofereixen altres membres de l’equip, quan aquests siguin oposats al seu.

· Efectes d’estatuts i jerarquia, hi ha equips en què es prioritzen les opinions d’alguns membres segons el seu status o jerarquia.

· Canvis arriscats degut al fet que els grups tendeixen a prendre decisions més arriscades o més conservadores que la mitjana de les opinions o decisions dels membres que integren l’equip. Moltes vegades els canvis en les decisions que afecten les estratègies d’una organització es poden produir simplement com a resultat de procés de grup i no per raons racionals o ben ponderades.

· L’efecte de la “mandra social” és la tendència dels membres de l’equip a treballar menys d’allò que fan quan es poden identificar i avaluar contribucions individuals. En els grups, els individus poden esforçar-se menys per aconseguir decisions de qualitat si perceben que la seva contribució queda oculta en el rendiment general del grup

· La difusió de la responsabilitat podria inhibir els individus a l’hora d’adoptar la responsabilitat de l’acció quan estan en presència d’altres, ja que donaran per suposat que la responsabilitat serà assumida per tercers.

· L’efecte del bloqueig de la producció que és el fet que els individus s’inhibeixen tant en el fet de donar noves idees com en el d’expressar-les en veu alta

· Tècnica de l’escala per a la presa de decisions

· Per superar els problemes de la presa de decisions en grup, rodelberg i els seus col·laboradors han proposat una estratègia que han anomenat “tècnica de l’escala”. A continuació direm qui són els seus quatre elements característics:

· Cada membre de l’equip ha de disposar d’un temps per pensar en el problema o qüestió abans d’integrar-se en el grup i exposar els seus punts de vista

· En integrar-se en el grup, cada membre ha de presentar la seva opinió preliminar abans d’escoltar les solucions preliminars del nucli del grup

· L’entrada de cada membre addicional en el nucli del grup requereix del temps suficient per discutir el problema i proposar solucions

· La decisió final ha de demorar-se fins que tots els membres del grup hagin tingut la oportunitat d’expressar els seus punts de vista

· És eficaç aquesta tècnica?

· Segons les investigacions, no hi ha cap diferència entre el temps que triguen els grups en prendre decisions quan utilitzen la tècnica de l’escala que quan utilitzen tècniques convencionals. No obstant això, la qualitat de les decisions de l’equip sol ser significativament major que en els grups convencionals. A més a més, els membres dels grups que utilitzen aquesta tècnica manifesten sentir-se menys sotmesos  la pressió d’haver de rendir, solen acceptar la decisió final del grup, es perceben com persones que treballen bé juntes i consideren que el grup és més amistós. D’altra banda , se solen qüestionar més els diferents punts de vista i les idees en els grups “d’escala” que no pas en els convencionals.

· Com a conclusió podríem dir que utilitzant aquesta tècnica, ja no únicament hi ha més probabilitats que s’expressin les millors idees, sinó que també és més probable que aquestes es considerin i reconeguin com a tal.

· Breu formulari de la tècnica de l’escala

· Durant deu minuts tots els membres del grup analitzen el problema i  hi conceben solucions potencials .

· Durant deu minuts els membres del grup treballen en parelles per exposar i discutir les seves respectives solucions al marge dels altres membres del grup.

· Durant deu minuts dues parelles membres del grup es presenten les seves solucions i les discuteixen. aquest procés continua fins completar tot el grup

· El conjunt del grup considera les solucions presentades i procedeix a realitzar una discussió final i a prendre una decisió. Per establir la millor solució al problema ‘ha d’atorgar un període de 40 a 60 minuts.

· La tècnica de l’escala és un mètode de presa de decisions que pot superar alguns dels seus problemes inherents. En propiciar la plena participació, el compromís, l’interès intrínsec, la creativitat i la integració de les capacitats de tots els membres, s’incrementen el coneixement i les tècniques.
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