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"COMO CREAR

EQUIPOS IMPULSORES
DE LA DIGITALIZACION

MIGUEL QUINTANILLA ERIKSSON, “Simply putting a number of people together
Director Ejecutivo en MHP Servicios de Control y and expecting them to work as a team is not
Laycos Network enough”, Dr. Meredith Belbin.

GUAYARMINA PENA SANTANA, n plena era de la digitalizacion, donde
Responsable de Marketing y Comunicacién Digital en se leen innumerables titulares del tipo:
MHP Servicios de Control y Laycos Network ‘o te digitalizas o mueres’, aplicados

tanto a las empresas como a las perso-
nas, cobra una renovada importancia prestar
atencion a cada individuo que integra nuestro
equipo, a sus capacidades, conocimientos, ac-
titudes y al comportamiento que le define en
el trabajo. Es momento de hacerse las siguien-
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tes preguntas: jNos ayudara o nos retrasara?
iQué necesita para mejorar? jSe encuentra en
el entorno adecuado? jQué piensa? ;Como se
siente? jQué es lo que necesitamos conocer de
él, que nos impide tomar una buena decision?
Para él y para la empresa.

Raymond Meredith Belbin (1926) dedico su
vida profesional a observar a las personas en
entornos empresariales, a estudiar cuales eran
sus patrones atendiendo a diferentes factores
como la edad, sus conocimientos, nivel social
0 autoestima. Lo hizo en una etapa social y

Belbin definio rol de equipo como “una
tendencia a comportarse, contribuir e
interrelacionarse con los demds de una
determinada manera” »

politica donde la formacion y la consultoria,
basadas en el estudio de las caracteristi-

cas personales de los trabajadores a fin de
situarlos en un puesto mas adecuado a éstas,
obtener mayores niveles de motivacion y, por
ende, de productividad, eran consideradas
todo un lujo.

Tras numerosas investigaciones y aseso-
ramientos a empresas que requerian sus
servicios, pudo demostrar que realizando
cambios estratégicos dentro de la organizacion
o desviando el foco de un problema hacia el
proceso inmediatamente anterior a ocasionar-
se el mismo, era posible solucionar el conflicto,
mejorar la productividad y la continuidad del
nuevo rumbo emprendido. La solucion pasaba
por una distribucion y combinacion adecuada
de personas y sus roles. Para ello, primero
habia que identificarlos.

Desarrolld la Teoria de los Roles de Equipo de
Belbin, descrita en su libro "Equipos Directi-
vos. El por qué de su exito o fracaso”’, cons-
tituyendo la base sobre lo que hoy es Belbin
Associates, una reconocida organizacion por su
metodologia aplicada al trabajo en equipo, con
sede en las principales ciudades del mundo.

Belbin definio rol de equipo como “una tenden-
cia a comportarse, contribuir e interrelacionarse
con los demds de una determinada manera”,

y observd que era posible gue un mismo
individuo manifestara varios roles a la vez, o
los mostrara simultaneamente con distintas
intensidades. ldentificé hasta 9 roles de com-
portamiento dentro de un equipo.

Su teoria detalla los elementos positivos y
negativos que cada rol aporta. De ahi que

un equipo impulsor deba estar formado por
personas cuya suma de roles, asumidos de
forma natural y no por obligacion, sumen los 9
descritos.

Merece la pena detenerse y ver las fortalezas y
debilidades de cada rol. Solo asi entenderemos
la importancia de escudrifiar al individuo en su
esencia y descifrar el acertijo que compone un
equipo de alto rendimiento.
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9 ROLES DE COMPORTAMIENTO

DENTRO DE UN EQUIPO ]

Cerebro (CE)
F: Persona muy creativa. Es una fuente inago-
table de ideas, aunque muchas sean desca-
belladas. Aln en los peores momentos, sus
propuestas no dejaran de sorprender.

D: Olvida rapido, libre e independiente, no se
atiene a normas.

Monitor evaluador (ME)
F: El que aporta logica y cordura al equipo. Es

capaz de posicionarse desde un plano objetivo.

Poco influenciable.

D: Tiene escasa iniciativa, puede llegar a ser
muy critico, despertando antipatias.

Coordinador (CO)
F: Traslada las drdenes, delegandolas acerta-
da y equitativamente con el resto. Identifica
rapidamente el talento puesto a disposicion
del proyecto.

D: Aparentemente delega bien, pero se libera
de toda carga de trabajo.

Investigador de recursos (IR)
F: El equipo tiende a cebarse con la realizacion
de un proyecto, no teniendo en cuenta factores
que no se encontraban descritos expresamente
en la orden recibida. Un IR conecta lo que esta
ocurriendo en el interior con el exterior, que
es a donde finalmente va a parar el resultado
de un trabajo o proyecto. Trae informacion de
fuera, tendencias, noticias relacionadas impor-
tantes que marcaran la direccion.

D: Se aburre pronto de las novedades detecta-
das, abandonandolas a su suerte.

Implementador (ID)
F: Toma las ideas y las transforma en ordenes
ejecutables. Planifica la estrategia que seguira
el equipo, de tal forma que ésta sea abordable
y eficiente.

D: Inflexible y lento ante cambios bruscos.

Finalizador (FI)
F: En la fase final de los proyectos, pulir los
detalles suele ser un quebradero de cabeza.
Identificarlos no suele ser facil y a menudo

es necesaria la intervencion de un ‘ojo clini-

co'. Este rol hace la funcion del mejor de los
controladores de calidad, localizando errores
apenas perceptibles.

D: Suele preocuparse demasiado, no delega
porgue no se fia y al final descansa sobre sus
hombros mas trabajo del que puede asumir,
con las fechas limite ejerciendo presion.

Cohesionador (CH)
F: El rol mas versatil y que, precisamente por
esta habilidad, hace de ‘pegamento’ entre las
diferentes partes entre las que se fracciona un
proyecto. La informacién, mas técnica y deta-
llada, que hace circular mantiene informados
al resto del equipo.

D: No se mete de lleno en ninguna parte con-
creta, es diplomatico y evita enfrentamientos.

Impulsor (IS)
F: Dinamico, se crece ante los obstaculos. Este
individuo es la llama que mantiene el espiritu
del equipo. El que infunde energias y recuerda
el objetivo.

D: Puede resultar provocador e incluso llegar a
ofender los sentimientos.

Especialista (ES)
F: La persona que aporta sus conocimientos
especificos. Sus contribuciones resultan clave
para dotar al proyecto de profesionalidad.

D: Muchos especialistas en un mismo equipo
haran que compitan entre si, en caso de coin-
cidir en el mismo expertise. Este rol tiende a
detenerse demasiado en el detalle, en tecni-
cismos, retrasando el desarrollo del proyecto
dentro de los plazos fijados.

Conociendo esta clasificacion de roles, resulta
francamente interesante identificar en nuestro
entorno laboral mas cercano quiénes ostentan
unos u otros, haciendo mas facil una posible re-
organizacion de la empresa, o la asignacion de
un proyecto.
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LOS EQUIPOS Y LA
TRANSFORMACION DIGITAL ]

Volviendo al plano de la inminente digitaliza-
cion de procesos de toda organizacion que se
precie, se vuelve mas importante que nunca
contar con equipos bien dimensionados y
equilibrados, que desarrollen y materialicen las
decisiones y planes de la empresa.

Cualquier equipo que vaya a liderar un proceso
de transformacion digital va a necesitar, en
algin momento, cubrir cada uno de estos roles
para asegurar el éxito de los proyectos.

El Cerebro que se anticipe, que en un deter-
minado momento descubra que digitalizar
ciertos procesos clave en la actividad de |a
empresa puede ser algo mas que ‘una buena
idea’ para la continuidad de la misma. No apor-
tara soluciones concretas, pero su insistencia
y carisma haran que sea tenido muy cuenta.
El Investigador de Recursos, que proveera
de numerosas experiencias y testimonios de
practicas que ya se estan desarrollando en
otros lugares.

El Monitor Evaluador, que tratara de conec-
tar las grandes ideas del Cerebro y vislumbrar
la posibilidad real de ejecutar en la empresa
algunas practicas, que han sido aportadas por
el Investigador de Recursos.

El Implementador, junto con el Coordinador,
que crearan un plan de accidn realista, ambi-
cioso pero alcanzable, que permita coronar
etapas programadas y bien planificadas, con
los recursos disponibles.

Al Especialista se le requerira sus conocimien-
tos especificos en aquellas areas en las que se
ha decidido innovar, digitalizando los procesos.
A menudo, se trata de una persona externa a
la empresa.

El Cohesionador aportara congruencia a las dife-
rentes partes del proyecto, e, incluso, a la propia
estrategia en si. Estar al tanto de todo y transmi-
tirlo hara que los mas escépticos pasen de pensar
que 'eso no va a funcionar aqui’, a que efectiva-
mente el cambio es consistente y realizable.

Un buen Impulsor debe estar de principio a fin
motivando a cada area, recordando por qué

el trabajo merece el esfuerzo que representa
asumir un proyecto diferente e innovador. Se
convertira en el mejor embajador interno,
reduciendo el riesgo en la gestion del cambio y
mitigando el impacto del proceso de transfor-
macion en la organizacion.

Todo cambio es un reto en si mismo.
Muchas veces, casi todas las veces,
la clave esta en, primero, soiiarlo y
después, construir el equipo que

lo haga realidad »

El Finalizador es un perfil clave en cualquier
proceso de digitalizacion, es la persona gue
suelta los amarres del barco cuando su cons-
truccion ha terminado y le permite navegar,
dejando atras el mundo analdgico en el que la
empresa venia operando. Es, en definitiva, el
que rompe con el pasado y consolida en la or-
ganizacion los resultados de cualquier proyecto
de transformacion digital.

En resumen, todo cambio es un reto en si mis-
mo, un reto que conlleva un riesgo y muchas
incertidumbres, y cuyo éxito no esta reservado
solo a empresas con presupuestos obscenos, o
con los empleados mejor preparados. Muchas
veces, casi todas las veces, la clave estd en,
primero, sofarlo y después, construir el equipo
que lo haga realidad. Y ahora ya sabemos cual
es la clave para crear equipos impulsores de la
digitalizacion. No hay excusas. Adelante. |
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