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Conform lui Dave Winsborough, partener la
Winsborough Ltd si co-dezvoltator al
Raportului de Echipa Hogan, problema este o
slaba intelegere a modului de functionare a
unei echipe. ,Exista o literatura de
specialitate bogata dedicata constuirii unei
echipe functionale, majoritatea orientata spre
mixul de competente si experienta” spune
Winsbough. ,Dar aceasta abordare ignora cel
mai important factor in performanta echipei:
personalitatea.”

Personalitatea are impact asupra performantei

echipei in trei moduri:

e Cum isi vor insusi persoanele rolulurile in
cadrul echipei

e Cum vor interactiona persoanele cu restul
membrilor din echipa

e Cum se vor alinia valorile persoanelor cu
restul echipei

Combinatia potrivita de personalitati este

critica pentru formarea unei echipe prin

echilibrarea optima a rolurilor psihologice,

absenta caracteristicilor de personalitate

disfunctionale si impartasirea de valori

comune in randul membrilor.



Este importanta distinctia dintre grup si
echipa. Grupul este format din mai multi
indivizi care au obiective individuale, lucreaza
independent unul de celalalt, au succes sau
esueaza in functie de efortul individual. O
echipa reprezinta trei sau mai multi indivzi ce
au un obiectiv comun, a caror abilitati
necesare pentru atingerea acelui obiectiv sunt
dependente intre ei, care au acelasi lider si
care impartasesc succesul sau esecul.

Obiectiv comun
Depind unul de celalalt
Au un lider comun
Impartasesc succesul

sau esecul



Persoanele au doua roluri in cadrul unei
echipe: unul functional si unul psihologic.

Rolul functional este cel definit de titlul
postului sau pozitia din cadrul organizatiei
— Director executiv, inginer, contabil etc.

Rolul psihologic este rolul in jurul carei o
persoana in mod natural graviteaza in
functie de trasaturile sale de personalitate.

»Cand mai multe persoane sunt reunite
intr-o echipa, cu sarcinile trasate, exista o
faza incerta in care indivizii cauta sa-si
gaseasca locul — rolul psihologic”, spune
Winsborough.

Exista in mod natural cinci roluri psihologice in jurul
carora persoanele in mod natural se orienteaza

Rezultate — Rolul orientat pe rezultate
este definit de scorul ridicat pe scala
Ambitie din HPI. Persoanele care obtin
scoruri ridicate pe scala Ambitie sunt
persoane care au incredere in sine in
contexte sociale, de tipul liderilor,
competitivi, energici. Ei cauta roluri de lideri,
coordoneaza echipa si i conduc pe ceilati
spre atingerea obiectivelor de business.
Totusi, ei pot sa fie mult prea competitivi cu
ceilalti colegi sau subordonati si nu sunt
inclinati s& caute opiniile celorlati.

Relatii — Rolul orientat pe relatii este bazat
pe scoruri peste medie pe scalele
Senzitivitate Interpersonala si Sociabilitate
din HPI. Persoanele care obtin scoruri
moderate spre ridicate pe ambele scale sunt
persoane gregare, vorbarete si care sunt
considerate de catre ceilalti ca fiind calde,
prietenoase, abordarabile si incantatoare.
Persoanele care ocupa acest rol sunt

antente la nevoile celorlalti, grijuli si
cooperante. Aceste persoane sunt buni
ascultatori si se bucura de incredere si
respect de la ceilalti membri; totusi, este
posibil ca acestia sa fie mai preocupati de de
ceilalti decat de rezultate.

Proces — Rolul orientat pe proces este
definit pe baza unui scor ridicat la scala
Prudenta din HPI. Persoanele cu un scor
ridicat pe aceasta scala sunt persoane
proceduralizate, motivati de organizare, atenti
la detalii si laimplementare. Ei seteaza
standarde Tnalte de performanta atat pentru
ei, cét si pentru ceilalti membrii ai echipei.
Totusi, pot fi considerati rigizi si inflexibili si
pot sa nu vada imaginea de ansamblu.

Inovatie — Rolul orientat pe inovatie este
bazat pe scorul ridicat la scala Curiozitate
Intelectuala din HPI. Persoanele cu scoruri
ridicate la acesta scala sunt imaginative,

deseori creative, curioase, deschisi la noi
idei, persoane ce sunt orientate catre
imaginea de ansamblu. Ei aduc o varietate de
ideei si solutii; totusi, ei au dificultati practice
doarece prefera ideile in locul implementarii.

Pragmatism — Rolul orientat pe
pragmatism este definit pe baza unui scor
scazut spre moderat pe scalele din HPI
Senzitivitate Interpersonala si Curiozitate
Intelectuald. Persoanele care au scor scazut
spre moderat pe ambele scale sunt practice,
precaute Tn a accepta noi idei si orientate
spre rezolvarea problemei. Nu sunt usor de
impresionat de emotii si sunt confortabile Tn
confruntarea conflictelor; totusi, pot fi vazute
ca ignorante fatd de emotiile celorlalti si
totodata fatd de imaginea de ansamblu.



Profilul de personalitate Hogan descrie personaliatea normala

sau ,partea luminoasa” — punctele forte si punctele slabe ale
persoanelor atunci cand acestea se afla in conditii normale.
Partea luminoasa a personalitatii este responsabila de rolurile
psihologice ale persoanelor. HPI-ul masoara personalitatea
normala pe baza a sapte scale primare:

Echilbru emotional: incredere, stima de sine, calm sub
presiune

Ambitie: initiativa, competitivitate, dorinta de avea rol de
lider

Sociabilitate: extraversie, spirit gregar, nevoie de
interactiune sociala

Senzitivitate Interpersonala: tact, senzitivitate, abilitatea
de a mentine relatii

Prudenta: auto-discipling, responsabilitate, constiinciozitate

Curiozitate Intelectuala: imaginatie, curiozitate, potential
creativ

Stil de invétare: orientare spre realizare, la curent cu
noutatiile in domeniu de business si tehnic



Intelegerea si
echilibrarea rolurilor
psihologice in cadrul

membrilor echipei
sunt cruciale in
atingerea

potentialului.

,Rolurile psihologice sunt necesare in echilibrarea a doua
directii” spune Winsborough. ,In primul rand, echipa
trebuie sa aiba o potrivire complementara, ceea ce
inseamna sa aiba suficienta diversitate in cadrul
membrilor astfel incat sa acopere fiecare rol in parte.”

Echipele fara potrivire complementara pot sa dezvolte
dezechilibre sau diferente de performanta. De exemplu, o
echipa cu prea multii membri orientati catre rezultate
poate suferi de un surplus de competitie interna.

"Cealalta directie in construirea unei echipe echilibrate
este aceea de a avea suficienti membri pentru a asigura
masa critica necesara pentru fiecare rol in parte” spune
Winsborough. ,De exemplu, cu cat o echipa are mai multi
membrii in roluri orientate catre proces, cu atat va tinde
sa performeze.”



Factori derainti
la nivelul echipel

Echilibrarea rolurilor psihologice reprezinta
un pas important in construirea unei echipe
inalt performante. Este la fel de important sa

intelegem si factorii derainati la nivelul

membrilor echipei.

in situatii de stres, punctele forte ale persoanelor pot
deveni cele mai mari slabiciuni - Persoana de vanzari
amibitioasa isi castiga reputatia de competitior acerb,
contabilul meticulos se transforma intr-un tipicar sau
micromanager. Aceste tendinte sunt numite deriante.
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Daca prea multi membri ai
echipei impartasesc aceleasi
tendinte de deraiere, aceste
tendinte devin factori de

deraiere ai echipei.
Factorii de deraiere se

incadreazain 3
categorii:

Distantare - ii ajuta pe indivizi sa-si gestioneze
anxietatea si presiunea resimtita prin mentinerea
unei distante si indepartarea celorlalti.

Agitarea — sunt mai degraba factori ofensivi decat
defensivi ca raspuns la presiunea resimtita. Acestia fii
ajuta pe indivzi sa gestioneze situatiile manipulandu-i
sau controlandu-i pe ceilalti.

Cedarea — ajuta indvizii sa gestioneze stresul si

anxietatea prin construirea de aliante cu ceilalti.

Acesti factori de deraiere pot conduce la puncte oarbe

comune, reactii amplificate sau raspunsuri competitive,

in care membrrii echipei intra intr-o cursa a inarmarii ca

raspuns la comportamentul deraiant al celorlalti intr-un

mod care declanseaza si mai multe comportamente

deraiante. Totusi constientizand caracteristicile

comune, echipele pot lucra la diminuarea tendintelor si

corectarea comportamentului problematic.



Motivele, valorile si interesele principale ale

unei persoane au impact asupra fiecarui
aspect al vietii sale, prin ceea ce gaseste ca
recompensa pentru comportamentul lor.
Cand majoritatea membrilor unei echipe
impartasesc acelasi valori, acestia formeaza
baza pentru norma, cultura si stilul
decizional al echipei.
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Valorile comune ale echipel

au impact in trei aspecte

majore:

Coerenta — Valori comune faciliteaza integrarea in echipa si determina ca lucrul alaturi de colegi sa fie mai

usor si mai placut. Conflicte tinda sa fie mai productive intre membrii echipei cu valori congruente, fiind

concentrate mai ales pe diferente tehnice sau profesionale.

Eficienta marita — membri echipei sunt pe aceeasi lungime de unda in fata situatilor si sarcinilor,

intelegand nevoile celorlalti si au incredere reciproca mai mare decat indivizii care nu au aceleasi valori.

Stabilitate — impartasirea valorilor intre membrii echipei creste nivelul de incredere al indivizilor fata de

echipa si de obiectivul acesteia, ceea ce determina o crestere a motivatiei de a reduce fluctuatia la nivelul
membrilor. Persoanele din echipa care stau mai mult timp in cadrul acesteia sunt mai probabile sa se

angajeze in activitati si decizii care sunt benefice pentru echipa in ansamblu, decét invidivual.




Echilibrarea rolurilor psihologice. Raportul
de echipa Hogan analizeaza scorurile membrilor
echipei la Profilul de Personalitate Hogan pentru a
identifica rolul psihologic in care se potriveste in mod
natural fiecare membru al echipei. Raportul afiseaza
procentul de membri ai echipei care ocupa acel rol si
subliniaza principalele lacune. in final, informatiile
ofera feedback si sugestii de dezvoltare in functie de
orientarea echipei.

Identificarea punctelor nevralgice. Utilizand
Profilul de Dezvoltare Hogan, raportul de echipa
Hogan identifica puncte de risc sau deraianti comuni,
care pot deveni problematici, atunci cand membri
echipei sunt entuziasti, obositi, suprasolicitati sau
distrasi. Aceste comportamente pot interfera cu
abilitatea membrilor echipei de a construi relatii si sa
pastreze obiective coezive.

intelegerea culturii echipei. Cultura echipei
este suma valorilor tuturor membrilor echipei —
Motivele si preferintele cele mai puternice care
determina ceea ce este dezirabil si pentru ce merita
sa muncesti. Utilizadnd Profilul Motivatiilor, Valorilor si
Preferintelor, raportul de echipa Hogan, identifica
valorile comune si modul in care vor contribui
acestea la formarea culturii echipei.
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