Clurs 4. Formarea echipelor de conducere si a grupurilor de lucru.

Conceptul de lider si echipa. Caracteristicile unui lider, concepte moderne. Tipuri de
management al echipei. Grupul de lucru si rolul sdu in managementul proiectelor.
Competente ,,Stiu/nu stiu”. Etapele formarii echipei. Analiza echipei. Cazuri privind
evaluarea angajatilor organizatiilor.

Orice proiect de succes este rezultatul planificarii tuturor actiunilor si eforturilor oamenilor
talentati, precum s si al increderii in echipd. Daca trebuie sd intelegeti ce este o echipd de
pr01ect s1 cum sa o conduceti spre succes, incepeti cu putln definiti-1 componenta, rolurile
s responsablhtatlle Pe baza acestor 1nformat11 va fi mait usor sd aduni o echipi capabild sa
transforme chiar si cea mai nebuneasca idee Intr-un proiect functional si competitiv.

Munca in echipa este munca comuna, intentionata, a specialistilor care rezolva o problema
comuna bazata pe 1ntegrarea cunostmtelor din diverse domenii profes1onale conform
regulilor dezvoltate In comun. Eficacitatea sa depinde in mare masura de cat de clar fiecare
membru al grupului isi intelege sarcinile si obiectivele grupului in ansamblu, contribuie la
realizarea lor s1 sprijina eforturile colegilor sdi. Echipa trebuie sa fie formata din cel putin
trei persoane - aceasta este limita inferioara a dimensiunii echipei. Limita superioara poate
ajunge pand la 12 persoane sau chiar mai mult. Echipele formate dintr-un numar mic de
participanti (trei pana la patru) lucreaza mai repede decat echipele mari. Cu toate acestea,
echipele de cinci pana la noud persoane pot fi mai eficiente. Acest lucru se datoreaza
faptului ca sunt mai functionale si au resurse mai mari: creative, intelectuale etc.

Crearea unei echipe pentru un proiect

o Evalueaza-te, intelege punctele forte pe care le ai pentru a realiza proiectul.
e (asiti oameni care au celelalte competente necesare daca nu le aveti inca.

Principii de lucru in echipa:

Prezenta unui plan general, idee.

Intelegerea obiectivelor comune.

Interesele colective prevaleaza asupra celor individuale.
Abilitati complementare.

Responsabilitate pentru rezultat.
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Regulile membrilor echipei

Intr-o echipa, exista reguli prin care echipa exista si ramane o echipa. Sa ne uitam la cele
principale:

Oportunitatea de a-ti exprima liber punctul de vedere.

Confidentialitate.

Feedback obiectiv.

Folositi resursele echipei in afara echipei numai daca nu dauneaza niciunui membru.
Comportament corect in cadrul echipei

Principalele tipuri de comenzi:

1. Grupurile de initiativa, echipele operationale de start-up sunt create pentru a rezolva
rapid o problema specifica, urgenta. In viata, acestea sunt adesea situatii de urgenta -
un accident, o catastrofa, un colaps al economiei, o criza politica, o crestere brusca a
bolii etc. Eficacitatea unor astfel de grupuri depmde de nivelul de profesionalism al
participantilor, de motivatia si experienta persoanelor care indeplinesc functia de
coordonare si comunicare. Partlcularltatlle unor astfel de grupuri sunt ¢a nu exista o
perioada lunga de formare, participantii nu se cunosc intotdeauna.



2. Echipele de top management sunt tormate din mai multe figuri cheie dintr-o
comunitate. Astfel de grupuri functioneaza pentru a rezolva probleme strategice.
Acestia se disting printr-un nivel ridicat de responsabilitate a membrilor pentru luarea
deciziilor si 0 autonomie larga.

3. Echipele virtuale sunt relevante in conditiile moderne, cand tehnologiile moderne si
internetul ofera oportunitati ample de munca si comunicare. Existenta unui grup si
functionarea acestuia depind direct de tehnologie - aceasta este principala diferenta
intre astfel de grupuri de lucru. Astazi, au fost create sisteme de management al
relatiilor (CRM) convenabile si eficiente pentru grupurile de lucru virtuale. Aceste
programe permit participantilor, indiferent de locatie si ora, sa stabileasca sarcini, sa
faca schimb de informatii si sa controleze progresul proceselor intr-un singur spatiu.

Etapele dezvoltarii echipei.

Formele-sunt etapa formativa. In aceasta etapa se formeaza o echipa. In acest moment,
sarcinile organizationale sunt rezolvate: cine face ce, cand este cel mai bun moment pentru a
organiza intalniri etc. Fiecare participant acumuleaza informatii si impresii - unul despre

celilalt, despre amploarea sarcinilor, metode de rezolvare a acestora si multe altele.

Furtunile-sunt o etapa de conflict. Fiecare grup trece la nivelul urmator atunci cand
participantii aduc idei diferite la masa. O trasatura caracteristica a scenei este divergenta
intereselor individuale si de grup.

Normele sunt etapa normativa. La acest nivel, echipa ajunge in punctul in care se alege un
obiectiv comun si se creeaza un plan comun pentru echipa. Unii vor trebui sa renunte la
propriile idei si sa fie de acord cu ceilalti participanti pentru a actiona ca o echipa.

Inregistrarile sunt un efort de echipa. La acest nivel, echipele pot functiona ca una, deoarece
gasesc modalititi de a lucra fara probleme si eficient, fara confruntari nepotrivite sau control
extern.

Fiecare etapa are propriul comportament specific in raport cu sarcina, care corespunde
stilului de conducere preferat. Stilurile de conducere pot fi gasite in tabel:



Etapa Orientarea sarcinilor Relatii interpersonale stjl de conducere

preferat

Claritate si Verificare si Instructiv
FORME (formarea specificitate dependenta
echipei, orientare)
Fl{RTUNI (COliZiU[le‘g.i Reevalugrea cerintelor Conflict intragrup A sustine
macinare, dezamdgire) postului
STANDARDE
(elaborarea Schn"pb deschis de Acord Atractie
standardelor) opinii
Permisiune
RECORDS (lucrare ; ,
coordonat) Sarcina este rezolvata Delegarea,

in conformitate cu

Se dezvoltd o solutie rolurile distribuite

la problema

transferul unei parti
din responsabilitate
si autoritate.

Putem vorbi mult despre membrii echipei si despre competenta profesionala si despre asta
vom vorbi mai tarziu. Sa aruncam o privire la scara competentelor.

Scara de competenta este formata din 4 etape de dezvoltare a cunostintelor, aptitudinilor si
abilitatilor:

Incompetenta inconstienta — sau eu ,,Nu stiu ce nu stiu”. Nu stiu ca nu stiu si nu stiu sa
gestionez proiecte ONG. Uneori am fost chemat sa particip la proiecte de serviciu
comunitar, dar nu a trebuit niciodata sa gestionez singur sarcinile proiectului. Nu inteleg ce
presupune acest tip de munca, de ce cunostinte si abilitati am nevoie si de ce trebuie sa
stapanesc toate acestea, pentru ca inainte lucram fara ea. In aceasta etapa, am competenta
scazuta.

Incompetenta constienta - ,,Stiu ca nu stiu”. In acest stadiu, inteleg ca nu stiu si ca trebuie sa
dobandesc cunostinte si abilitati pentru acest loc de munca si sa incep s incerc sa le aplic la
sarcinile de lucru. In timpul procesului de invitare, nu reusesc totul, apar multe intrebari si



dificultati, iar motivatia mea poate scidea. Daca am reusit sa depasesc toate dificultatile cu
ajutorul mentorilor, atunci dupa ceva timp voi trece la nivelul urmator.

Competenta constienta - ,,Stiu ce stiu”. Pot gestiona independent proiecte mici si nu foarte
complexe, am o lista de verificare care ma ajuta sa ma asigur ca fac totul corect (acestea sunt
abilitati).

Competenta inconstienta - ,,Nu stiu cum stiu.” Am din ce in ce mai multa experienta, mi se
atribuie sarcini mai complexe si le fac fati cu succes. In acest stadiu am dorintii mare si
competenta ridicata. Sunt un expert care implementeaza in mod independent si cu incredere
proiecte complexe, imi pot impartasi experienta si pot preda pe altii.

In conformitate cu scara de competente de aici la locul meu de munci actual, s-ar putea sa
ma aflu la nivelul ,,competentei constiente” - ,,Stiu ca stiu”. Daca merg pentru o
promovare, atunci pot cobori la nivelul ,,incompetentei constiente” - ,,Stiu ce nu stiu”. In
aceste momente, managerul trebuie sa decida cand schimbati oamenii de la o structura la
alta, sau cand angajatii sunt promovati sau cand va dezvoltati si mergeti intr-o alta
industrie - asta Inseamna ca in diferite industrii putem fi la diferite niveluri ale scara
competentelor. Prin urmare, trebuie sa decidem 4 ce competente are echipa noastra.

Atunci cand formati o echipa, este important sa acordati atentie mai multor pasi.

In primul rind, pentru a determina de cine avem nevoie in prezent in echipa, ce competente ar
trebui sa aiba persoana de care avem nevoie in echipa.

Recrutarea si selectia personalului este importanta aici. Si cand aleg angajatul potrivit, va fi
mai usor sa lucrez cu aceasta echipa.

Al doilea pas este adaptarea personalului, ce instrumente folositi in timpul adaptarii
personalului. Poate ca folosesti mentoring. Cum sunt integrate in compania dumneavoastra?
Cat de repede se integreaza in companii, cat de repede se adapteaza. Cu cat mai repede, cu
atat mai bine.

Urmatorul pas este motivarea personalului. Motivatia materiala si nemateriald. Motivatia
materiala este bunastarea financiara, salariul. Motivatie nemateriala — laude, diplome,
pregatire, jetoane pe care le oferi personalului tau.

Si aici este necesar sa dezvoltam personalul si angajatii de fiecare data pentru ca echipa sa
devina din ce in ce mai profesionista de fiecare data. Daca avem o echipa puternica, vom
obtine toate rezultatele sarcinilor atribuite.

La implementarea planului strategic, rolul echipei, rolul fiecaruia dintre angajatii si colegii
nostri este foarte important.

Astfel, este important de retinut ca gestionarea unui proiect fara o echipa eficienta este ca si
cum ai conduce o barca fara vasle. O echipa bine coordonata va ajuta orice proiect sa ajunga la
o concluzie logica, indiferent de strategiile si metodologiile de management de proiect.

Ca parte a lucrarilor practice, este necesar sa se completeze o ,Fisa de evaluare” pentru fiecare



angajat al ONG-ului.



