Teamwork:

1. Definitie cu avantaje si dezavantaje:

Teamwork-ul nu este doar un grup de oameni care fac ceva. Este capacitatea de a lucra cu
altii si de a-i ajuta pe altii sa-si atingd intregul potential si sa atingd obiectivele comune. De
asemenea, munca in echipd este una dintre cele mai dorite abilitati pe care un angajator le poate
cauta la angajatii sdi. Motivul principal pentru care munca in echipa este atit de importanta la locul
de munca este ca construieste incredere intre colegi. Acest lucru este adevarat din mai multe motive.
Munca buna in echipa creste productivitatea si 1i face pe angajati mai fericiti. Ajutd la stimularea
unui sentiment de comunitate la locul de munca si creeazd mai multe oportunitati de formare si

avansare.

Avantaje:

* Echipele sunt uneori singura solutie pentru sarcinile complexe care necesita competente
multiple, informatii diverse si multd muncd. Alteori sunt folosite in scopuri “politice”
pentru a implica pe toti, a castiga si folosi sprijinul tuturor, a castiga o reputatie 1n fata
tuturor.

* S-a constatat cad oamenii au satisfactii din munca in echipa si din relatiile de calitate cu
ceilalti membri ai echipei;

* Prin munca in echipd se obtin performante superioare, se ating nivele profesionale
superioare, se obtin rezultate care nu s-ar fi obtinut in mod individual.

* Posibilitatea de a obtine mai multe idei in mai putin timp. Faptul ca multe minti formeaza
o echipd poate aduce idei creative si utile pentru a apdrea intr-un timp record, daca lucrati
strans Tmpreund pentru a le realiza.

» Echipa se simte total implicata in orice proces, deoarece este constienta de toate sarcinile
st actiunile care se desfasoara si in niciun moment nu se simte izolata.

» Ofera securitate si echilibru intregii echipe. Uneori existd angajati care se simt nesiguri
sau nu 1si cunosc locul potrivit in cadrul unei companii, dar munca in echipa sprijina

securitatea si asertivitatea in randul coechpierilor.



+ Existd o predispozitie bund spre Invatare, deoarece indivizii care alcatuiesc echipa pot

oferi feedback si pot invata de la altii.

Dezavantaje:

» Intervin conflicte, probleme interpersonale, lipsa de comunicare intre membrii echipei,
invidia cd unii lucreazd mai mult, altii mai putin, interdependent care reduce performanta
la nivelul celui mai slab coparticipant, tendinta de diminuare a responsabilitatilor, lipsa
de creativitate, conformismul si banalitatea ideilor, timpul lung al deliberarilor.

* In 1890, un cercetator francez a pus in evidentd un fenomen interesant: “lenea sociala”.
Altfel spus, cdnd muncesc in echipd oamenii depun cam trei sferturi din efortul pe care il
fac atunci cand muncesc singuri.

» S-a constatat ca inclusiv creativitatea e mai scazutd in grup uneori.

Aceste dezavantaje pot fi, insda, combatute tot prin munca in echipd. Cel mai important este
cd membrii echipei sd aibd motivatie. Dacd au un scop comun clar, in care sa creada si care sa i
entuziasmeze indeajuns, oamenii se vor uni sub acelasi “standard”, chiar daca au personalitd{i sau
caracteristici diferite. Daca nu exista destula insufletire in legatura cu obiectul de activitate, se poate
si altfel: mai multi bani sau mai multe recompense. Al doilea element care face echipa sa “mearga”
este gradul de satisfactie personald a membrilor ei. In sfrsit, si-au dat seama si expertii in eficienta

ca o echipa va fi cu atat mai buna cu cat fiecare dintre membrii ei este mai fericit.

2. Caracteristicile unui Teamplayer:

e ti intelegi rolul - In calitate de membru al echipei, intelegi rolul tau in cadrul echipei si
lucrezi pentru a-ti Indeplini sarcinile cat mai bine. Desi puteti oferi ajutor sau solutii altor
membri ai echipei, respectati si limitele pozitiei dvs.

e Este binevenita colaborarea - Lucrul cu o echipd inseamnd ca vor exista opinii si idei
diferite. Chiar daca crezi ca ideea ta este cea mai buna, ar trebui sd asculti toate ideile inainte
de a considera cd a ta este cea mai buna.

e Va trageti la rdspundere - Asuma-ti responsabilitatea pentru greselile tale si cauta solutii.
Intelege cum actiunile tale afecteazi intregul grup

e Esti flexibil - Ar trebui s acceptati cu usurintd orice sarcini pe care vi le oferd managerul
dvs. Flexibilitatea in rolul tau iti permite sa Inveti mai multe si sd-ti ajuti echipa. Priveste

fiecare oportunitate ca pe o sansa de a invata.



e Ai o atitudine pozitivd - Mentinerea unei atitudini pozitive chiar si in perioadele stresante
ajuta restul lucrului in echipa sa treaca prin acea perioada dificila fara a se supara. Atitudinea
ta pozitiva va crea o atmosferda mai buna.

e Te angajezi in echipa - Ar trebui sa fii pe deplin angajat in echipa ta. Vei fi un bun coechipier
dacd poti arata altora ca crezi In grup, proces si obiective. Acest tip de pozitivitate poate
creste radical moralul si productivitatea.

e Oferi ajutor - Dacd vezi un coleg care pare coplesit sau se lupta sa tina pasul cu sarcinile,
intreaba-1 daca poti sa ajuti. Coechipierii se sprijind reciproc in momentele dificile. Nu uitati
sa cereti si voi ajutor cand simtiti nevoia.

e Asculta activ - Ascultarea activa Tnseamna sd auzi, sa asculti si sa rdspunzi atent la ceea ce
spune membrul echipei tale. Pune Intrebari despre lucruri pe care nu le intelegi.

e Comunica - Tine-ti echipa la curent cu progresul tau si despre ceea ce ai nevoie pentru a avea
succes in munca ta. Ar trebui sa fii intr- o comunicare constantd cu echipa ta pentru a te
asigura ca toatd lumea lucreaza pentru acelasi scop si ca nimeni nu repetd munca.

e Respect - Recunoasteti ca si alti membri ai echipei incearcd sa-si indeplineasca rolurile si
luati in considerare cum 1i puteti sprijini. Fa-ti timp pentru a-ti cunoaste echipa. Fiecare are

un rol de jucat care nu este mai putin critic decat al tau.

3. Etape de formare si dezvoltare ale unei echipe

Atunci cand te-ai hotarat sd construiesti o echipa, trebuie sd fii constient de etapele de
dezvoltare a unei echipe. Sarind una dintre trepte, mai tarziu se vor simti reperscusiunile. Trebuie sa
intelegi cd aceste etape sunt normale si duc intr-o directie clara, anume formarea echipelor

performante!

Echipa = un grup al caror membri se influenteaza intre ei pentru indeplinirea unui obiectiv al
unei organizatii SAU un grup de doud sau mai multe persoane care interactioneaza si coopereaza

intr-un mod coordonat, unite intre ele de intentia atingerii unui obiectiv comun.

a. Abilitati:

* Amabilitatea- aptitudinea de a fi placut, plin de tact si serviabil in relatiile de munca cu
ceilalti.

» Flexibilitatea comportamentala- aptitudinea de a adapta propriul comportament la

situatiile schimbdatoare din mediu.



C.

Sociabilitatea- aptitudinea de a fi comunicativ si participativ in situatiile sociale. Aceasta
aptitudine implica dorinta si disponibilitatea de a lucra cu alte persoane si de a facilita
interactiunile cu ceilalti.

Auto-controlul- aptitudinea de a raméne calm si echilibrat in situatii dificile sau stresante.
Ea presupune controlarea emotiilor in prezenta stimulilor iritanti, neasteptati au stresanti.
Dorinta de realizare- aptitudinea de a-si fixa standarde foarte inalte si de a realiza cat
mai bine posibil o sarcina. Implicd depunerea unor eforturi suplimentare pentru
indeplinirea obiectivelor dificile.

Perseverenta- aptitudinea de a mentine un nivel optim de efort pana cand sarcinile de
munca sunt realizate cu succes. Presupune energie mentald si mentinerea ei pentru o

perioada lunga de timp, in pofida obstacolelor si a factorilor de distragere a atentiei.

De ce sunt importante echipele?
Pentru ca sunt cele mai indicate pentru a rezolva probleme complexe, care necesita opinii
si cunostinte diferite;
Reprezintad un excelent mediu de invétare;
Sunt mult mai orientate spre obiective decat organizatia Tn ansamblul sau si 1si stabilesc
mult mai usor o viziune si un scop propriu;
Valorifica mai bine resursele fiecarui membru;
Sunt mai flexibile decat grupurile organizationale pentru cd pot fi mult mai usor formate,
dizolvate, reorganizate, redimensionate;
Cultiva loialitatea si functioneaza pe principiul: ,,toti pentru unul si unul pentru toti”;
Favorizeaza delegarea de responsabilititi pentru ca ofera garantia de a controla

comportamentul membrilor sdi prin norme proprii.

Etapele formarii unei echipe



Adunatura Grup

Echipa Familie

In timpul formarii unei echipe apar patru etape. Fiecare etapi in parte este absolut necesara
deoarece pe parcursul fiecareia se acumuleaza un anume grad de dezvoltare atat personala cat si a

echipei. Vom puncta diferentele dintre etape.

1. Adunatura

* Apare la inceputul formarii unei echipe;

* Indivizii nu se cunosc/se cunosc foarte putin intre ei;
* Nu exista un scop comun;

* Liderul nu este definit.

N

. Grupul

« Incep s apara anumite puncte comune intre indivizi;
« Incep sa se afirme anumite persoane;

* Apare un scop, dar nu este bine definit;

« Incepe si apari un set minim de reguli pe grup;

» Exista pentru o perioada scurta de timp.

9%

. Echipa



* Apare un leader bine definit;

* Scopul este clar;

* Regulile sunt concise si se aplica tuturor membrilor;

» Existd pentru o perioada mai mare de timp si are continuitate;
*  Membrii incep s lucreze impreuna ca un tot unitar;

* Membrii cunosc abilitatile si competentele coechipierilor.

4., Familia”

* Se formeazd de la sine in momentul in care membrii echipei petrec foarte mult timp
impreund;

» Existd o incredere deplina si reciproca;

e (Cadrul este unul informal;

* Riscul de destramare este infim.

Schema: Cum sa cresti o echipa pentru a deveni performanta?
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Seteaza yn plan de actiung
O °
"HH‘ Comunica. coopereaza. coordonsaza + m Ajutor reciproc si suport

4

Monitorizeaza mediul g1 performantele

Rezolva problem

Ajusteaza sirategia

Asista cand e nevole s1 nu numal

In 1965, Bruce W. Tuckman teoretizeaza 4 etape in dezvoltarea unei echipe: Forming,
Storming, Norming si Performing. In 1977, el mai adaugi o a cincea etapi, care poate comporta

douad forme, in functie de caz: Adjourning sau Transforming.
ETAPA 1: FORMING (Formarea)

In etapa formarii, relatiile personale sunt caracterizate prin dependenti. Membrii se bazeazi
pe sigurantd, comportamente cunoscute si cautd Indrumarea liderului. Membrii doresc sa fie
acceptati de catre grup si au nevoie de certitudinea ca grupul este sigur. Se evitd subiectele si
sentimentele serioase. Pentru a trece la etapa urmatoare, fiecare membru trebuie sd renunte la
confortul subiectelor nepericuloase si sa riste posibilitatea unui conflict. Membrii unei echipe aflate
in aceasta etapa asteaptd de la lider instructiuni, sprijin si o definire a sarcinilor. Fiecare individ
cautd sa afle ceea ce se asteapta de la el, care sunt sarcinile sale, cum sa le indeplineascd, cum sunt
standardele. Intr-o asemenea echipi, nivelul de productivitate este scizut si se asteapta de la lider o
implicare intensd. Membrii unei astfel de echipe sunt entuziasti si optimisti, dar manifesta teama fata

de sarcini si 1n relatiile cu ceilalti membrii.

Formarea echipei, structurarea acesteia, cunoastea membrilor si formarea de legaturi. Pasi

mici si timizi.

ETAPA 2: STORMING (Furtuna)



Urmatoarea etapa, pe care Tuckman o numeste Furtuna, este caracterizatd de competitie si
conflict In cadrul relatiilor personale si de organizare la nivelul functiilor legate de sarcini. Pe
masura ce membrii grupului Tncearcd sa se organizeze in vederea indeplinirii sarcinii, conflictul la
nivelul relatiilor personale este inevitabil. Indivizii trebuie sd cedeze mai mult si sd isi modeleze
sentimentele, ideile, atitudinile si credintele pentru a se potrivi organizarii grupului. Desi conflictele
pot sd nu apara la suprafatd ca probleme, aceasta nu inseamnd ca ele nu existd. Datorita
disconfortului aparut in aceasta etapa, unii membri pot pdstra tacerea, in timp ce altii vor incerca sa

domine.

Daca o echipa se comporta bine in prima etapa, va trece in etapa urmatoare care este una a
nemultumirii. Aceasta se caracterizeaza prin dificultdti de comunicare si prin dispute in ceea ce
priveste conducerea si influenta in cadrul echipei. Adesea rezolvarea problemelor si luarea deciziilor
starnesc dispute. Deseori moralul grupului scade pe masura ce indivizii resimt un gol intre ceea ce
asteptau la Inceput si situatia reald. Pentru a putea trece la etapa urmatoare, membrii grupului trebuie
sa treaca de la mentalitatea care cere ,teste si dovezi” la mentalitatea de a rezolva problema. Cel mai

important lucru in a ajuta grupul sa treaca la etapa urmatoare poate fi capacitatea de a asculta.

Echipa incepe sa se cunoasca si sa se contrazica, astfel ei pot ori sa ajunga la un punct comun

ori sa o ia pe drumuri separate.
ETAPA 3: NORMING (Normarea)

In etapa Normarii a lui Tuckman, relatiile interpersonale sunt caracterizate de coeziune.
Membrii grupului sunt implicati In recunoasterea activa a contributiilor tuturor, construirea si
intretinerea comunitatii i rezolvarea problemelor de grup. Membrii doresc sd isi schimbe ideile

A .

preconcepute bazandu-se pe aspectele prezentate de ceilalti si isi pun intrebari unii altora, In mod

£

activ. Conducerea grupului este Tmpartita si dispar grupuletele.

Cand membrii incep sa se cunoasca si sa se identifice cu ceilalti nivelul increderii in cadrul
relatiilor interpersonale contribuie la dezvoltarea coeziunii grupului. In aceasti etapa (presupunand
ca grupul ajunge pana aici), oamenii incep sa simta ca fac parte dintr-un grup, rezultat din rezolvarea
problemelor interpersonale. Cea mai importanta functie la nivelul sarcinii este fluxul informational
intre membrii grupului; acestia impartasesc sentimente si idei, solicitd si dau feedback si cerceteaza

actiuni legate de sarcina trasata. Creativitatea atinge cote inalte.



Daca este atins acest stadiu de flux informational si coeziune, interactiunile intre membrii
grupului sunt caracterizate de sinceritate si de circulatia informatiilor atat la nivel personal, cat si la
nivelul sarcinilor. Pericolul cel mai mare in aceastd etapa este ca membrii pot incepe sa se teama de

destramarea inevitabild a grupului in viitor, atunci se pot opune schimbarii de orice fel.

Daca echipa trece cu bine prin problemele si conflictele etapei a doua, va promova in a treia
etapd unde existd un schimb liber de sentimente, date, idei si valori. Membrii echipei incep sa-si
asume o identitate comuna lucrdnd pentru atingerea acelorasi obiective si astfel competenta lor si
imaginea de sine se imbunatatesc. Etapa este resimtita ca fiind confortabila si pot aparea norme care
sd descurajeze individul sa “clatine barca”. Avand inca vie amintirea conflictelor din etapa a doua,
indivizii pot simti retineri in a pune intrebari critice legate de aspecte ale activitdtii echipei,

obiectivele acesteia, organizarea, metodele de a-si intari relatiile externe.

Echipa a trecut peste diferente si a inceput sa se accepte asa cum este si sa incerce sa

colaboreze.
ETAPA 4 : PERFORMING (Eficientizarea/ Performanta)

Nu toate grupurile ajung in aceasta etapa. Daca membrii grupului pot sa treaca cu succes in
etapa a patra, calitatea, cuprinderea si profunzimea relatiilor personale produc o interdependenta
adevarata. In aceastd etapd se poate lucra usor individual, in subgrupe sau cu intregul grup. Rolurile
si autoritatea se ajusteaza in mod dinamic potrivit nevoilor in schimbare ale grupului si ale
indivizilor. Etapa a patra este marcata de interdependenta la nivelul relatiilor personale si rezolvarea
problemelor la nivelul sarcinilor. De acum grupul ar trebui sa fie foarte productiv. Membrii se
concentreaza atdt asupra sarcinilor, cat si a relatiilor personale. Grupul este unit, identitatea sa este

completa, moralul ridicat, la fel si nivelul loialitatii.

Daca echipa urmeaza sa devina eficientd, trebuie sa treaca dincolo de starea de confort, la
aceastd a patra etapa, unde membrii se bucura ca fac parte dintr-o etapa castigatoare, se bucura de
incredere 1n capacitatea lor de a atinge obiective, 1si sprijind reciproc eforturile si ajung sa
recunoasca faptul ca aceasta interdependenta este esentiald. Indivizii 1si oferd reciproc feedback-uri
constructive si echipa cauti si primeasci feedback-uri de la alte echipe. In comparatie cu etapa a
doua, aceasta etapa este plind de resurse, energia echipei este orientatd spre realizarea obiectivelor si
nu este irositd pe opunerea de rezistentd. Echipa a strans deja niste legaturi puternice iar acum isi

face treaba fara sa mai aiba probleme grave iar problemele care apar sunt rezolvate rapid.



ETAPA 5 (1): Adjourning (Suspendarea)
Aceasta etapa presupune propriu-zis incetarea existentei unei anumite echipe, fapt datorat implinirii
obiectivului comun pe care membrii acesteia il aveau. In acest caz, fireste, nefiind adusi impreuni
de un scop, de o directie, coechipierii nu au motive pentru a continua in aceeasi formuld. Este o
situatie care poate avea loc, de exemplu, atunci cand un proiect realizat de o asociatie studenteasca
este dus la bun sfarsit, iar echipa de proiect se destrama la finalul acestuia, intrucat scopul in sine

(proiectul) a fost deja indeplinit.

Echipa si-a atins scopul iar acum isi incheie activitatea, asta se regaseste la proiectele

delimitate in timp sau de scop.
ETAPA 5 (2): Transforming (Transformarea)

Transformarea echipei apare in cazul in care scopul acesteia este unul mai amplu, nu la fel de
precis si de cele mai multe ori nedelimitat in timp. Prin urmare, echipa ajunge sa se restructureze pe
parcurs — apar noi membri, unii dintre membrii vechi parasesc echipa s.a.m.d. Concret, ne putem
gandi la procesul de handover si la schimbarea conducerii unei asociatii studentesti, moment in care
echipa se transforma Tn mod vizibil. Tot in aceastd etapa apare, cel mai des, o noud viziune in

vederea atingerii scopului, chiar daca acesta ramane acelasi.

Echipa este intr-o continua schimbare, venind membrii noi si plecand membrii vechi, este o
evolutie continua. De altfel in cadrul acestei etape se afla si cele 4 etape anterioare, fiind nevoie de
aceste etape pentru ca membrii noi sa se poata integra. De aceea aceste 4 etape le putem pune intr-un

ciclu continuu.

CONCLUZII:

* O echipa nu se poate forma peste noapte, aceasta trebuie sa treaca prin fiecare etapa
pentru a-si atinge adevaratul potential si pentru a evolua corespunzator.

» Echipa nu poate fi eficienta dacad nu a trecut si prin etapa de storming in care fiecare si-a
spus oful sau si-a exprimat punctul de vedere

* Echipa nu poate fi eficientd dacd normele stabilite in etapa a treia sunt ambigue,
neintelese sau neacceptate de toti membrii grupului;

* Acceptarea normelor este un punct cheie pentru ca degeaba sunt reguli daca ele nu sunt
insotite de sentimentul de acceptare a membrilor acesteia! (Aici intervine rezistenta la

schimbare, iar liderul echipei, impreuna cu cei care sustin aceastd cauza au foarte mult de



lucru). Atentie, acest proces al formarii echipelor poate sa apard nu doar initial, ci in

diferite etape ale dezvoltarii organizatiei, mai ales atunci cand au loc schimbari majore.

4. Etapele luarii unei decizii si conflicte

Scopul acestui material este de a prezenta trei aspecte fundamentale ale ludrii deciziilor n
grup, care pot ajuta la simplificarea a ceea ce se poate dovedi a fi un proces frustrant si neproductiv
— dupd cum stie toata lumea care a incercat sa determine un grup sa ia si sa aplice decizii. Cei trei C
— conflict, confruntare, consens — sunt elemente de baza pentru luarea deciziilor. Se poate spune ca
daca stapanesti cei 3 C te afli pe calea cea buna in ceea ce priveste deciziile eficiente intr-un grup.
Conflictul apare adesea cand suntem pe punctul de a lua o decizie. Un grup poate lua o decizie
rezolvand un conflict: membrii grupului cerceteazd problema care a cauzat conflictul, folosesc

abilitatea de a se confrunta, stabilesc conditiile deciziei si rezultd o decizie luata prin consens.

1. Conflictul

Conflictul indicd faptul ca ceva nu este in regula. Multa lume asociaza conflictul cu stari
emotionale intense cum ar fi mania, violenta si deci reactia naturald este ori de a lupta ori de a
renunta. Adevarul este insa altul: conflictul este un aspect al vietii de zi cu zi care apare ori de cate

ori un grup sau un individ este influentat de forte opuse.

Conlflictele pot apdrea 1n diferite situatii:

* Conlflictele la nivel informational sunt cel mai usor de rezolvat, din moment ce
informatiile care lipsesc pot fi completate si informarea gresita poate fi corectata;

* La nivelul strategiilor, conflictele apar cand exista diferente de opinie in ceea ce priveste
modul in care trebuie facut ceva;

* Lanivelul scopurilor, conflictele apar In jurul a ceea ce trebuie facut;

* Lanivelul normelor, conflictele apar deoarece comportamentele asteptate nu sunt folosite
—1n acest caz, identificarea normei respective ajuta la rezolvarea conflictului;

* Conflictele apar si datorita diferentelor de valori.

Primele patru nivele conflictuale pot fi in general tratate obtinand informatii si negociind o
solutie. Uneori conflictele de valori pot fi rezolvate clarificand si stabilind o ordine a prioritatilor

acestor valori. Cand nu pot fi rezolvate in acest mod, cei avizati/grupurile mature adesea “sunt de



acord sd nu fie de acord”, din moment ce nu este nici posibil, nici de dorit sa schimbi valorile

altcuiva.
2. Confruntarea

A putea sd te confrunti cu o situatie, un individ sau un grup, cu sentimentele, dorintele,
nevoile si valorile tale Tnseamna a folosi puterea personald care poate aduce beneficii si altora, nu
numai tie. Baza unei confruntari eficiente este interesul personal. Definit in mod simplu, interesul
personal este o constientizare a sentimentelor, valorilor si dorintelor personale 1n orice situatie data.
Prezentam 1n continuare cateva considerente simple pentru folosirea intereselor personale intr-o

confruntare productiva:

* Dezvoltati-va abilitatea de a identifica ceea ce doriti (bazandu-va pe sentimentele proprii)
si care sunt valorile dumneavoastra in orice situatie data;

* Aveti incredere ca meritati ceea ce doriti;

« Intelegeti rolul pe care il joaca interesele celorlalti, chiar si atunci cAnd nu joaca nici un

rol.

3. Consensul
Confruntarea ofera membrilor posibilitatea de a aduce informatii, obiective, strategii sau valori si
prioritdti personale. Conflictul mobilizeaza grupul sa discute despre meritele relative ale informatiei
si variatiile in ceea ce priveste investitia. Ajutd grupul sd afle, sd se lupte sau sa isi repartizeze
divergentele in legatura cu problema care trebuie decisi. In mod ideal, consensul apare cand grupul

este din nou impreuna.

O decizie luata prin consens Inseamna trecerea prin conflictul care apare, cantarirea
argumentelor aduse 1n ceea ce priveste eforturile, intentiile si rezultatele pe care grupul intentioneaza

sa le produca. Astfel, se poate avea incredere ca se iau decizii:

» intelese de toatd lumea;
* la care nu se opune nimeni;
+ care ajutd grupul sa se apropie de obiectivele sale.

Alte strategii:

1.Ce alte strategii de luare a deciziilor in afara consensului pot fi aplicate in grup? Exista

decizia impusd grupului prin autoritate (,,Eu sunt seful si spun sa...”). Aceasta decizie poate ajuta



grupul sd isi indeplineasca obiectivul, dar este adesea neclar dacd toatd lumea a inteles decizia sau
meritele sale. O decizie luatda numai pe baza autoritatii cuiva Intdmpind adesea rezistenta chiar si
numai pentru motivul cd membrii nu si-au adus nicio contributie. Decizia este luatd, dar devine

dificil de pus in practica.

2.Alta alternativa ar fi votul: ,,da”-urile si ,,nu”-urile. Prin definitie, existd o opozitie din
constructie, adicd ,,nu”-ul (dacd nu cumva, printr-un miracol, decizia este incontestabild si unanima).
Votul polarizeaza grupul in jurul deciziei. Majoritatea castiga pand I1n momentul in care este nevoie

si de minoritate pentru Indeplinirea deciziei.

Pusi 1n situatii dificile, oamenii tind sa adopte unul dintre cele 5 comportamente pe care doi
cercetdtori le-au descris crednd astfel Thomas-Kilmann Conflict Mode Instrument (TKI). TKI
utilizeazd doud axe numite ,,asertivitate” si ,,cooperare”. TKI identificd cinci stiluri diferite de
conflict: Concurenta (asertiva, necooperantd), Evitare (dezamagitoare, necooperantd), Acoperire
(nesatisfacdtoare, cooperantd), Colaborare (asertivd, cooperantd) si Compromis (asertivitate

intermediara si cooperare).

* Confruntare (reprimare, fortare, victorie/infrangere) — rechinul

Rechinul incearca sa isi domine adversarii prin a-i face sa accepte solutia lui in cazul
unui conflict. Scopurile sale personale sunt dominante in raport cu relatiile interpersonale, pe
care le sacrifica foarte usor. Cauta sa 1si atinga telurile cu orice pret. Nu 1l intereseaza nevoile
celorlalti.Nu 1l intereseazd daca ceilalti 1l plac sau il accepta. Rechinul crede ca un conflict se
castigd atunci cand o parte invinge iar cealalta este infranta. El vrea sa fie castigatorul cu
orice pret. “Victoria”, ii da rechinului un sentiment de mandrie si de realizare personala.
Infrangerea 1i da un sentiment de slibiciune, neadaptare si ratare. Incearca si cistige prin
atac, coplesire sau intimidare.
* (Colaborare (victorie/victorie) — bufnita

Bufnita pretuieste in egald masurd scopurile personale cat si relatiile cu ceilalti. Ea
vede conflictele ca pe probleme ce trebuie rezolvate si cautd solutii care sa satisfaca atat
interesele personale cat si pe cele ale celorlalti. Bufnita vede conflictul ca pe o metoda de
imbunatatire a relatiilor prin reducerea tensiunii dintre doud persoane sau grupuri. incearci
sd porneasca o discutie pentru a identifica conflictul ca problema. Bufnita nu este mulfumita
pand cand nu gaseste o solutie care sa satisfaca ambele parti.

* Compromis — vulpea



Vulpea este interesatd atdt de scopurile personale cat si de relatiile cu ceilalti. Ea
tinde 1nsa sa faca compromisuri, renuntand partial la scopurile ei convingand cealalta parte
sa procedeze la fel. Intr-o situatie conflictuald solutia vulpii este ca fiecare parte implicata si
piarda si sa castige cate ceva. Este capabild sa renunte temporar la scopurile ei pentru a
depasi situatia de criza.

» Evitare (abandon) — broasca testoasa

Broasca testoasd se retrage in carapacea ei pentru a evita conflictul. Ea renunta la
scopurile si relatiiile ei personale. Sta departe de zonele de conflict si evitd persoanele care
creazd sau intretin stiri conflictuale. Broasca testoasd crede cd nu existd sperantd in
incercarea de a rezolva un conflict. Se simte neajutoratd. Crede ca este mai bine sa te retragi
decat sd intri intr-un conflict.

* Acomodare (convertirea coflictului in sansd) — ursuletul

Pentru ursulet relatiile interpersonale sunt foarte importante in timp ce propriile
scopuri au o importantd mai mica. Ursuletul doreste sa fie placut si acceptat de ceilalti. El
considerd conflictele ca pe ceva ce trebuie evitat in favoarea armoniei i mai crede ca
oamenii nu pot discuta in contradictoriu fara a afecta relatiile dintre ei. Se teme ca daca
conflictul continud cineva are de suferit si asta va compromite relatiile cu acea persoand. De
aceea incearca cu orice pret, chiar renuntdnd la scopurile personale, sd aplaneze conflictul

din teama de a nu periclita relatiile interpersonale.

5) Cum manageriem conflictele din echipa?

Cauzele conflictelor intr-o echipa:

» diferente de informare

» diferente in perceperea aceleiasi informatii

» diferente in valori si in principii

* interdependenta sarcinilor. In acest caz, membrii trebuie sa se bazeze unul pe celalat
pentru a-si indeplini propriile indatoriri in mod efficient. (exemplu: un membru depinde
de altul pentru a-si face treaba bine, astfel incat urmatorul sa-si poata duce sarcina la bun
sfarsit. Frustarile apar atunci cand, (indiferent de cauza), nu putem conta prea mult pe
ceilalti.)

» sisteme de evaluare incompatibile. (exemplu: Calitatea produsului versus viteza de
furnizare, versus cost)

* suprapunerea autoritatii: nu este clar cine raspunde de un anumit lucru



+ contradictii legate de statut: nevoia de a face atributiile unei persoane ce are o pozitie
superioara in ierarhia echipei

» lipsa claritatii sau a intelegerii reciproce a rolurilor, ducand la dezbateri cu privire la cine
ce trebuie sa faca, suspiciuni legate de corectitudinea distributiei sarcinilor si
nemultumiri cauzate de “interventii aparent nedorite”

(Mai multe informatii Si explicatii pe urmatorul link:

https://www.academia.edu/19191915/Managementul_Conflictelor )

Cele 5 tipuri de abordari pe care oamenii le folosesc in general.

EVITAREA
Cele mai multe conflicte pornesc de la lipsa de comunicare.
Daca comunicam regulat si incurajam dialogul, conflictele pot fi evitate.

Desi ne dorim cu totii sa evitdm conflictele, asta nu inseamna cd trebuie sd evitdm pur si
simplu o persoand sau sa ,,la8sdm mereu de la noi” pentru ca altcineva sa nu se supere si sa iste un

conflict.

Aceastd maniera de ,evitare,, poate fi perceputa ca o slabiciune de alti colegi care pot profita

fiind constienti ca oricum nu veti riposta.

CONFRUNTAREA

Asa cum unele persoane fug pur si simplu de conflict, alte persoane vad conflictul ca pe un
concurs care poate fi castigat. Acestia provoaca alte persoane si intrd uneori 1n conflict cu cineva

doar pentru a-si demonstra dominanta ajungand pana la intimidare.

Asa cum fuga de conflict nu rezolva de fapt un conflict, la fel, un conflict privit ca pe o

oportunitate de afirmare nu va rezolva nimic, ba mai mult va creea fisuri mari in echipa.

ADAPTAREA

Existd de asemenea persoane care nici nu fug de un conflict, nici nu confrunta pe altcineva.

Aceste persoane si-au dezvoltat capacitatea de a se adapta celeilalte persoane si desi in anumite


https://www.academia.edu/19191915/Managementul_Conflictelor

situatii aceastd tehnica se poate dovedi benefica, in alte cazuri poate crea frustrare sau probleme si

mai mari.

In schimb, daca sti cad solutia unui coleg nu poate functiona, tehnic vorbind, dar tu 1i dai

dreptate doar pentru a-i face pe plac, te poti trezi apoi cu o problema mult mai mare.
COMPROMIS

Compromisul pare o tehnica potrivitd pentru rezolvarea conflictelor, fiecare lasa ,,ceva” de la
el, 1ar In final se ajunge la o solutie de compromis prin care nu exista castigatori sau invinsi. Cu
toate acestea, existd numeroase situatii in care compromisul doar amana ,,rdzboiul”. Cand se face un
compromis, niciunul nu este pe deplin multumit existand situatii in care datoritd acestui compromis

se rateaza ambele obiective.

Ca liderul unei echipe, vei avea nevoie de solutia corectd nu de solutia care sa nu supere pe

nimenti.

Unele persoane isi exprimd anumite ,,dorinte” atunci cidnd se incearcd gasirea unei solutii,

dar nu Intotdeauna aceste dorinte pot fi implementate, indiferent cat de bune si pertinente ar fi.

COLABORAREA
Colaborarea pentru identificarea celei mai bune solutii este cea mai indicata metoda de gestionare a

conflictelor.

Atunci cand echipa colaboreaza, comunica, se pot gasi solutii viabile care in primul rand sa
atingd obiectivul avut in vedere si unde se poate sa se apropie cat mai mult de ceea ce 1si doreste

fiecare.

Pentru a face asta trebuie avut in vedere care este de fapt obiectivul principal. Apoi, pentru

fiecare ,,dorintd” venita trebuie identificat motivul.

Cum ne va ajuta aceasta schimbare in viitor? Ne apropie sau ne indeparteaza de obiectiv?

Care sunt costurile? Este relevant pentru echipa?

Acum nu mai este vorba despre ce imi doresc eu ca individ, despre ce m-ar avantaja pe mine
cel mai mult, ci despre echipa, despre solutiile care sunt ne pot duce la rezultatul pe care ni-1 dorim

cu totii.



ACTIVITATE (engleza):

https://workshopbank.com/culture-triangle

6) Cum motivam oamenii din echipa?

Ce 11 motiveaza pe oameni?

Pun pe primul loc misiunea inspirationald. Oamenii urmeaza idealuri, urmeaza eroii
si scopurile inalte.

Ca sa fii eficient in orice situatie spune-le oamenilor de ce fac ceea ce fac. E mult mai
important decat sa le spui cum sa faca.

Foloseste o tehnica simpla si clasicd de a da premii celor care ating un target sau au
rezultate.

Oamenii vor intra in organizatii §i se vor simti bine acolo unde le sunt implinite
valorile sau au valori comune, apropiate.

Creeazd o culturd bazata pe obiceiuri sdnatoase si performantd. Daca performanta
este parte din organizatie, evident cd oamenii tdi vor scoate ce au mai bun din ei.
Gaseste o cauza sociala pe care sd o sprijini sau un scop nalt. Ceva care sa le ridice
stima de sine. O vor primii cu recunostintd, apreciere si vor pretui faptul ca au
contribuit cu adevarat la ceva semnificativ.

Nu in ultimul rdnd, oamenii sunt motivati de bani, insa nu e neaparat pe primul loc,
dar nici pe ultimul.

O alta motivatie este ca oamenii sunt mai dispusi sa faca lucruri bune pentru altii,

decat pentru ei Insisi.

Mentiuni care pot fi date ca exemplu de strategii de motivare:

https://ro.linkedin.com/pulse/11-idei-atipice-pentru-motivarea-echipei-de-v%C3 %A 2nz%C4

%8 3ri-ovidiu-atanasiu

Tips & Tricks

1. Crearea identitatii echipei;
2. Misiune si obiective;

3. Componenta si roluri.


https://ro.linkedin.com/pulse/11-idei-atipice-pentru-motivarea-echipei-de-v%C3%A2nz%C4%83ri-ovidiu-atanasiu
https://ro.linkedin.com/pulse/11-idei-atipice-pentru-motivarea-echipei-de-v%C3%A2nz%C4%83ri-ovidiu-atanasiu
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1. Crearea identitatii echipei
e De ce s-a format echipa?
Stabilirea proiectului/problemei pe care trebuie echipa sd il facd/sa o rezolve;
Cum se raporteaza proiectul/problema la nivelul organizatiei;
Urmarile proiectului/problemei (consecintele/beneficiile);
Rezultatele asteptate;
Importanta scopului echipei.

2. Misiune si obiective
e Stabilirea misiunii si pliarea nevoilor personale pe nevoile de ansamblu (fard acestea
membrii Tncep sd piardad esenta si sd foloseasca resursele in scopuri strict personale);
e [uarea misiunii si transformarea acesteia In obiective tangibile dupd schema SMART
(Specific, Mesurable, Attainable, Relevant si Time-bound = Incadrare in timp).

3. Componenta si roluri

e Echipa trebuie sa fie compusd din membrii care sa aiba skilluri si experienta (cat de cat) in
ceea ce priveste task-ul pe care il au de indeplinit;

e Trebuie sa aiba destui oameni ca sd ducd misiunea la bun sfarsit dar nici prea multi ca sa nu
intervind divergente Tn comunicare (numarul ideal e 7 membri, difera in functie de misiune);

e S3d aibd membri din mai multe departamente pentru stabilirea rolurilor in functie de
experienta fiecaruia;

e Rolurile se aloca in functie de paleta de cunoastere si talentele fiecarui membru;

e Se alege un team leader care sa Tmparta toate acestea.

9. Feedback (cum dam si cum primim)



In ceea ce priveste feedbackul, exista o serie de reguli nescrise care, atunci cand sunt respectate,
faciliteaza comunicarea si nivelul de intelegere al acestuia din partea celor care primesc
feedbackul.

1. Feedbackul trebuie sa fie cat mai punctual, explicit, la obiect.

2. Scopul pe care il are persoana care ofera feedback este de a-l ajuta pe cel care
primeste feedback.

3. Oferim feedback pe comportament, nu pe persoand. Nu folosim etichete (esti lenes/
bla bla insert example) ci ne axam specific pe o anumita actiune pe care am
observat-o.

4. Atunci cand oferim un feedback, este important sa accentudm IMPACTUL pe care
respectivul comportament 1-a generat. De ce este relevant sa oferim acest feedback?
Ce urmari a avut comportamentul pe baza caruia oferim feedback?

5. Nuraspundem la feedback. Putem cere clarificéri atunci cand nu intelegem ce a vrut
sa spuna cel care a dat feedbackul. Trebuie sa intelegem faptul ca fiecare ofera
feedback bazat pe experienta proprie si nu putem nega experienta cuiva/ impactul pe
care actiunile noastre l-au adus respectivului.

6. Deoarece de multe ori fraza *De ce?* poate fi interpretata ca fiind pasiv-agresiva in
anumite contexte, este preferabil sa folosim formula *Ce te face sa..?* / *Ce te-a
facut sa...?*

Feedbackul poate fi:
Pozitiv - Negativ
Constructiv - Distructiv
Subiectiv — Obiectiv

Individual — Colectiv

Existd o multitudine de metode de feedback care pot fi adoptate in functie de
dinamica fiecarui grup - depinde de nevoile fiecarui grup, de dinamica dintre participantii unei
conversatii si de preferintele oamenilor in ceea ce priveste comunicarea.

Feedback-ul cu manuta

Mai este cunoscut si sub numele de Feedback pe degete sau Feedback Hi5.

In cadrul acestui tip de feedback, participantii trebuie si spuni 5 lucruri, cite unul pentru

fiecare deget. Pe masura ce avanseaza, ei trebuie sa ridice degetul aferent lucrului pe care il spun.

e Degetul mare = ceva ce i-a placut la training (sau ce i-a placut cel mai mult)
e Degetul ardtator = ceva ce a retinut In urma trainingului

e Degetul mijlociu = ceva ce nu i-a placut



e Degetul inelar = o promisiune pe care o face (pentru el sau pentru grup)

e Degetul mic = un gand pentru ceilalti participanti

In functie de context, trainerul poate inlocui aceste idei cu altele mai potrivite; de exemplu,
un legamant cu o persoand sau cu grupul; ceva ce considera ca ar trebui imbunatatit; ce lucuri noi
si-ar dori sa Invete pe viitor despre acest subiect (cu posibilitatea pentru trainer de a le introduce pe

viitor in cadrul trainingului) etc.

Feedback-ul DEP

Acest tip de feedback consta in trei etape, cel care dd feedback trebuind sa le evidentieze pe

toate trei, pentru un feedback complet si corect.

D — Descriptiv: Se descrie obiectiv ceea ce s-a intamplat
E — Evaluativ: Se prezinta reactiile si impresiile pe care cel care da feedback-ul le-a avut sau
le are legat de ceea ce s-a intamplat

P — Prescriptiv: Se oferd recomandari pentru imbunatatiri viitoare

Feedback-ul cu ghemul

Cursantii se asaza in cerc. Trainerul tine un ghem de atd/sfoara si prezintd lucrul/lucrurile pe
care o sd trebuiasca sa le spuna fiecare participant (ce i-a placut; ce a invatat nou; o definitie; ceva
frumos despre colegi etc.). Trainerul incepe jocul, raspunzand la aceste intrebari, dupa care arunca

ghemul mai departe catre unul dintre participanti, care va trebui sa facd acelasi lucru.

Tur de masa

Feedback-ul se poate oferi si sub forma unui tur de masa, in care fiecare dintre participanti
raspunde la anumite Intrebari date; de exemplu “Ce ti-a placut la training?”, “Ce ai invatat nou?”,

“Ti-au fost indeplinite asteptarile?” etc.

Feedback-ul cu post-it-uri



Fiecare participant primeste cite doua post-it-uri, de culori diferite. Pe unul dintre ele o sa
trebuiasca sa scrie ce le-a placut cel mai mult la training, iar pe celalalt ce nu le-a placut, ce

considera ca ar trebui imbunatatit.

Labirintul

Necesita un spatiu mai mare si timp (dureazd in jur de o ora dacd labirintul este facut inainte).
Participantii se Tmpart intr-un numar par de echipe, de preferat egale In membrii. Trainerul va face
cu ajutorul obiectelor pe care le are la dispozitie un traseu cu obstacole, pastrand obiecte care se pot
distinge usor pe post de obiecte care vor trebui recuperate. Echipele isi aleg un lider, care ii va
coordona prin labirint in vederea adunarii obiectelor respective. Membrii care sunt in labirint vor fi

legati la ochi. Optional, se poate impune ca o persoand s poatd colecta doar un obiect.
Nod uman

Se aseaza toti participantii in cerc cu mainle intinse la nivelul ochilor in ffata trainerul verifica daca
toata lumea a indeplinit aceasta conditie . La semnalul lui cercul incepe sa se micsoreze, participantii
mergand incet spre centrul cercului, fiecare participant trebuie sa prinda alte 2 maini decat ale sale
(daca se intampla ca 2 participanti sa se prinda cu ambele maini de mana rolul lor este sa ajunga in

mijlocul cercului). Jocul se termina cand avem 1, 2 sau 3 cercuri deznodate de participant

Hint: in timp ce participantii se intreapta incet spre centrul cercului trainerul se asigura ca nu se

intampla accidente.

Serpisorul

Participant se pun in sir indian, fiecare participant intinde mana stanga in fata, iar mana dreapta
printer picioarele sale. Cu mana stanga se prinde de mana dreapta acelui din fata lui. Ultimul
participant din linie trebuie sa treaca pe sub picioarele tuturor pana ajunge primul in linie fara a se

da drumul la maini



Jocul se termina cand primul participant din linie ajunge din nou primul. Daca lantul se intrerupe si

se da drumul la maini, jocul incepe de la inceput.

Farfuria

Se impart participantii in 2 echipe si fiecare primeste o farfurie. Fiecare participant trebuie sa aiba
un deget pe farfurie pe toata durata jocului. Scopul jocului este sa duca farfuria din punctual de start

in punctual flinal (ex dintr-un capat de camera in celalat).
Pentru a aduga dificultate in farfurie se pot pune apa/sclipici/confetti

Castiga echipa cu cel mai mare continut de apa/sclipici/confetti nu cel mai rapid



