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Rezumat: Lucrarea de fata cerceteaza influenta relatiilor informale asupra performantei unei echipe, explordand
conceptul de performanta si identificand motivele pentru care relatiile dintre membrii echipei au o influenta mai
semnificativa decdt recompensele financiare sau de alta naturd. Performanta unei echipe se referd la capacitatea sa
de a atinge obiectivele stabilite, de a livra rezultate de calitate si de a se adapta eficient la schimbarile din mediul sau
de lucru. In comparatie cu recompensele, care pot oferi doar motivatie externd temporard, relatiile informale intdresc
legaturile interpersonale si creeaza un climat de angajament si implicare continud in echipd, pe termen mediu si lung.
Astfel, investirea Tn dezvoltarea si imbunatatirea relatiilor informale poate avea un impact mai profund si mai durabil
asupra performantei echipei. Obiectivul principal al acestui studiu este de a elabora un set de metode si de bune
practici, ce pot fi implementate cu usurintd in orice tip de echipd si care nu necesitd volume considerabile de timp
pentru avea rezultate, ori consum de resurse financiare sau materiale pentru a fi aplicate.
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Abstract: This paper investigates the influence of informal relationships on team performance, exploring the concept
of performance and identifying reasons why the relationships among team members have a more significant impact
than financial or other types of rewards. Team performance refers to its ability to achieve established goals, deliver
quality results, and adapt efficiently to changes in its work environment. In comparison to rewards, which can only
provide temporary external motivation, informal relationships strengthen interpersonal bonds and create a climate
of ongoing engagement and involvement in the team, both in the medium and long term. Thus, investing in the
development and improvement of informal relationships can have a deeper and more enduring impact on team
performance. The main objective of this study is to develop a set of methods and best practices that can be easily
implemented in any type of team and do not require substantial time or financial or material resources to yield results.
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1. Introducere

Tendinta multor organizatii este de a-si modifica structurile rigide bazate pe ierarhii bine
definite, in favoarea unei organizari de tip matriceal. Acest tip de organizare propune alcatuirea
unor echipe axate pe proiecte, formate din profesionisti din diferite domenii, ce au ca scop
indeplinirea obiectivelor organizationale. Spre deosebire de structura clasica axata pe organigrama
si implicit pe diversele paliere ierarhice, echipele au o alcatuire si un mod de functionare diferit.
Ele sunt construite avand in vedere doua mari criterii: competentele solicitate de mediul economic
actual si factorul motivational (Rasca, Deaconu & Podgoreanu, 2004).

Problema de cercetare se concentreazd asupra influentei relatiilor informale asupra
performantei unei echipe si dezvoltd un set de modalititi de imbunatatire a acestora pentru a
maximiza eficienta si succesul echipei, fara a recurge la recompense financiare sau alte stimulente
materiale. Scopul este de a analiza legatura dintre performanta echipei si relatiile informale, prin
intermediul a trei indici: motivatia, stresul si rolul individului in echipd, si de a dezvolta metode
eficiente adaptate nevoilor actuale pentru imbunatatirea acestor relatiilor interpersonale.

Obiectivele acestei lucrari sunt precum urmeaza: (1) analiza unor aspecte precum
motivatia, caracterul individual si predispozitia la stres si demonstrarea impactului pe care acestea
o au la nivelul performantei individuale a unui membru de echipa; (2) demonstrarea faptului ca
relatiile informale modeleaza mai puternic motivatia, stresul, dar si perceptia membrilor asupra
rolului unui individ Tntr-o echipa, decat considerentele de ordin financiar; (3) formularea unor
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recomandari de mediere, aplanarea si imbunatatire a relatiilor informale Tn vederea Imbunatatiri
randamentului muncii echipei.

2. Recenzie a literaturii de specialitate
2.1 Organizatia si stresul

Organizatiile clasice urmaresc un sistem riguros de ierarhizare. Acestea prezintd o serie de
departamente functionale ce se axeaza strict pe domeniul lor de expertiza, formate din manageri
ce au In subordine alti manageri sau executanti. Problema cel mai des intdlnitd in randul
executantilor este aceea cd sunt nisati si deseori au de indeplinit un set de sarcini de rutina, foarte
specifice (Rasca, Deaconu & Podgoreanu, 2004). S-a constatat faptul ca la nivelul executantilor
stresul la locul de munca provine din surse precum: caracterul repetitiv al activitatilor si lipsa de
responsabilitate, nemultumirea fata de statutul social, nemultumirea fata de stimulentele materiale
si presiunea pusa de superiori in ceea ce priveste volumul de munca (Tigu et al., 2003).

Stresul reprezintd acea situatie care exercitd o presiune fizicd sau psihica asupra unei
persoane, fapt ce poate conduce la schimbari si dereglari in organism. Considerat o boald a
secolului al XXI-lea, acesta este unul din factorii principali care reduc randamentul in munca al
individului. Stresul poate imbraca manifestari diferite de la individ la individ, insd in urma unor
observatii de masa se pot remarca niste modificdri fiziologice, psihice si comportamentale
similare, asa cum afirma Hammen (2005). Stresul in cadrul unei organizatii sau al unei echipe de
lucru poate avea radacini multiple. Elementele care il declanseaza sunt denumite generic stresori.
Acestia pot fi evenimente izolate (de exemplu, evenimente de viatd critice sau experiente
traumatice), dar si probleme cronice care persista pe o perioada mai lunga de timp. Principalii
factori de stres pot fi grupati in categoriile: factori de stres fizici, factori de stres legati de sarcinile
de serviciu, factori de stres legati de roluri, factori de stres sociali, factori de stres legati de
programul de lucru, factori de stres legati de cariera, evenimente traumatice si procese de
schimbare stresante. Acestia includ o serie de subcategorii precum relatiile defavorabile cu colegii
de munca, lipsa motivatiei si comunicarea ineficienta (Sonnentag & Frese, 2012).

Stresul poate avea consecinte grave asupra sanatatii fizice si mentale. Reactiile fiziologice
includ o serie de probleme, precum scaderea imunitdtii si aparitia unor afectiuni precum oboseala
excesiva si tulburari digestive sau respiratorii. La nivel comportamental, stresul poate determina
consumul de substante excitante sau evitarea anumitor probleme, sarcini, activitati sau persoane
chiar pana in punctul in care situatiile respective devin iremediabile. Reactiile psihologice pot varia
de la frustrare, autosabotaj si anxietate, pana la comportamente extreme sau violentd. Aceste
manifestdri sunt influentate deopotriva si de personalitatea individului, cultura si mediul in care se
afld sau provine.

Per total, s-a observat faptul ca la nivel organizational stresul are ca efecte cresterea
absenteismului, cresterea fluctuatiei de personal si reducerea performantei salariatilor ( implicit se
face referire la scaderea productivitatii muncii, scaderea calitatii produselor si a serviciilor sau
inrautatirea relatiilor cu clientii) (Sonnentag & Frese, 2012).

O parte din solutiile clasice de combatere a stresului au la baza conceptul propus in anul
1954, de Maslow (1954), care a publicat lucrarea ,,Motivatie si Personalitate". Plecand de la teoria
conform cdreia omul este o fiintd aflata "in asteptare”, a incorporat in lucrare cunostintele despre
modul in care indivizii 1si satisfac diversele nevoi personale in cadrul activitatilor de lucru.
Bazédndu-se pe observatiile sale in calitate de psiholog umanist, el a formulat ipoteza
conform cdreia existd un model general de recunoastere si satisfacere a nevoilor, urmat instinctiv
de oameni, ntr-o ordine similara. De asemenea, a afirmat cd un individ nu poate recunoaste sau
cauta satisfacerea unei nevoi superioare in ierarhia nevoilor, pdna cind nevoia sa actuald
constientizatd nu este substantial sau complet satisfacutd (Maslow, 1954). lerarhia nevoilor este
frecvent ilustrata sub forma unei piramide, cu nevoia de supravietuire plasata la baza si nevoia de
autorealizare Tn varful Tngust. Pe masura ce individul progreseaza catre nivelurile superioare ale
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piramidei, nevoile sale devin in mare parte centrate pe confortul psihic si perceptia societdtii asupra
sinelui (Gawel, 2019).

Examinarea atentd a palierelor piramidei nevoilor si a comportamentului uman poate
reprezenta un punct de plecare in elaborarea unei dezvalui serii de solutii pentru a combate stresul
la locul de munci. intr-o societate precum cea Europeand putem afirma faptul ci majoritatea
locuitorilor care muncesc au nevoile de baza indeplinite. Conform unui studiu efectuat de Eurostat
(2023), in anul 2022 media calitatii vietii in Comunitatea Europeana este de 7,1 puncte dintr-un
total de 10 puncte. Prin urmare factorii de stres in cadrul muncii in echipe, in anumite medii, provin
mai degraba din sfera relatiilor sociale, nevoilor de stima si a nevoilor de autorealizare.

Organizarea indivizilor Tn echipe de lucru poate contribui la reducerea stresului prin
diversificarea activitatilor si interactiunilor sociale, implicit prin anularea rutinelor. Aceste echipe
oferd oportunitati de invatare si dezvoltare profesionald, precum si un cadru stimulativ pentru
colaborare si imbunatatirea performantei individuale. Printre beneficiile generate de munca in
echipa se numara si dezvoltarea sentimentul de apartenenta si incluziune si posibilitatea inchegarii
unor relatii sociale solide, ceea ce poate conduce la o mai mare satisfactie si implicare in munca
(Rasca, Deaconu & Podgoreanu, 2004). Dar oare, aceste beneficii sunt indeajunse incat sa reduca
stresul si s@ creasca motivatia indiviziilor?

2.2 Echipele
2.2.1 Echipa VS gruparea informala

In managementul resurselor umane, se considerd ci pentru a avea o echipa de succes,
trebuie asigurate o serie de cerinte de baza: interactiunea pozitiva, prezenta efectiva, invatarea in
echipd si dezvoltarea unor aptitudini ce fac echipa sd functioneze normal (Rasca, Deaconu &
Podgoreanu, 2004). In echipele moderne, accentul cade atit pe o abordare eficientd si
satisfacatoare a muncii, cét si pe invatare prin formarea echipelor din membrii cu caracteristici si
roluri diferite. Totusi, gestionarea acestor structuri poate fi provocatoare din cauza influentei
puternice a relatiilor informale. Atunci cdnd membrii echipei sunt implicati in grupuri informale
distincte, fara conexiuni, crearea unui mediu de lucru performant devine dificila. Aceste grupuri
informale se formeaza in mod spontan datoritd preocuparilor sau caracteristicilor comune ale
membrilor, cum ar fi interesele sau trasaturile personale (Burdus & Popa, 2018). Dar in mediul de
lucru, cum poti mentine echilibrul relatiilor informale dintr-o echipa, cand membrii nu sunt
conectati Intre ei, iar aspectul financiar nu reprezintd o sursd principald de motivare? Oare sunt
indeajunse cerintele de baza mentionate anterior?

Ne intoarcem astfel, la principiile lui Maslow si reamintim de nevoia de stimd de sine.
Acesta este un concept care se referd la modul in care o persoana percepe si apreciaza propria
valoare, competentd si importantd. Stima de sine include sentimentul de a fi demn de respect si
admirat, atat de sine, cat si de ceilalti. Construirea stimei de sine este rezultatul atat al propriilor
perceptii si evaludri, cat si al interactiunilor cu cei din jur si a modului in care esti perceput de
membrii echipei. Deseori se face greseala de a clasifica oamenii in doua- trei categorii si de a le
oferi apreciere si recunoastere strict acestora (Orth & Robins, 2014).

In contextul organizational, managerul are astfel rol de observator, lider formal,
organizator si manuitor de disfunctionalitati (Burdus & Popa, 2018). Acesta ar putea dezvolta un
sistem de recunoastere si apreciere a contributiilor individuale. Pe langa identificarea si incurajarea
aptitudinilor necesare pentru functionarea echipei, este important ca managerii sa recunoasca si sa
aprecieze contributiile individuale ale membrilor. Acest lucru poate ajuta la cresterea stimei de
sine si la Incurajarea angajamentului in echipa.

Este important ca managerul sa aiba abilitatea de a cunoaste si de a sintetiza caracteristicile
membrilor echipei, identificand rolurile pe care le indeplinesc si adaptandu-si strategiile in
functie de particularitatile fiecarui individ. De asemenea, trebuie sa faciliteze explorarea si
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valorificarea utilitatii native a fiecarui membru, contribuind astfel la cresterea coeziunii si a
performantei echipei.

2.2.2 Rolul in echipa

Avantajul echipelor este acela ca aduna o serie de indivizi diferiti ce s-ar putea completa
reciproc si astfel ar cumula caracteristicile vizate de conducere, pentru indeplinirea unui proiect.
In cadrul Centrului de Cercetare si Training Industrial Cambridge s-a realizat o cercetare conform
careia Meredith Belbin afirma ca exista 8 roluri pe care indivizii le preiau instinctiv intr-o echipa.
Ulterior, Tn cea de-a treia editie a studiului, Belbin (2011) aduce in discutie si o serie de roluri ce
deriva din cele 8 identificate initial. Astfel, reiese clar complexitatea caracterului uman si nevoia
managerilor si nu numai, de a se specializa in aceastd directie. Resursa principald in procesul de
munca sunt oamenii. Daca accentul este pus corect asupra intelegerii naturii si particularitatilor
fiecarui individ, atunci si performanta echipei va cunoaste un avans.

In urmitoarele randuri se va face un rezumat al primelor opt roluri identificate. Acestea
sunt precum urmeaza mai jos, conform concluziilor lui Belbin (2004):

e Conducatorul este figura dominanta si extrovertitd, considerata liderul social al echipei,

orientat spre Indeplinirea obiectivelor si motivatia membrilor.

e Adjunctul, cunoscut si ca "shaper", este caracterizat de nerdabdare si dominanta,

actionand ca un "lider al sarcinilor", leaga ideile echipei si cauta solutii inovatoare.

e Nonconformistul, sau "omul idee", aduce abordari originale si gaseste solutii creative,

fiind considerat cel mai creativ din grup.

e Evaluatorul, desi introvertit, oferd feedback constructiv si diagnoze precise, fiind

recunoscut pentru simtul realitatii si critici pertinente.

e Muncitorul este practic si obedient, transformand deciziile in tactici si metode bine

definite, fiind apreciat pentru integritate si dorinta de munca.

e Investigatorul este placut si interesat de colegi, stimuland creativitatea si aducand o

perspectiva proaspatd, desi poate avea tendinta de a se plictisi rapid.

e Coechipierul este empatic si hotarat, fiind receptiv la nevoile echipei si promovand

unitatea si armonia, chiar daca uneori se confrunta cu stari de indecizie.

e Fricosul, cunoscut si ca "finisher", este grijuliu si preocupat de detalii, avand tendinta

de a se concentra pe aspectele marunte si practice, uitdnd de obiectivele globale.

Se considera cd o echipa echilibrata contine toate aceste tipuri de oameni. Uneori anumite
persoane 1s1 mai atribuie si roluri secundare atunci cand natural simt cd exista deficiente in cadrul
echipei si vor s-0 omogenizeze.

2.3 Motivatia si satisfactia in munca

Relatiile umane Tn munca reprezinta o puternicd sursd de satisfactie- insatisfactie. Din
fericire acestea pot fi modificate cu o oarecare usurinta si independent de conditiile tehnologice
ale muncii. Ele depind mai degraba de conditiile sociale generale si de gradul de culturd si
civilizatie al comunititii. Exista o serie de sapte asa-numite axiome ale motivatiei individuale
dintre care o vom aminti numai pe una, deoarece st plasata la baza fundamentarii acestei cercetari
si anume faptul cd mediul ambiant exercita influenta asupra intregii game de motive umane (Simon
& March 2015).

Este derizoriu sd consideri ca obiectivele pe care un individ si le propune apartin in
totalitate propriei persoane, propriei gandiri, si cd nu existd influente directe sau indirecte ce au
stat la baza fundamentarii lor.

Mediul ambiant, reprezentat de conditiile sociale, culturale, economice si fizice, exercita o
influentd semnificativa asupra modului in care oamenii 1si stabilesc obiectivele si isi prioritizeaza
nevoile. De asemenea, mediul ambiant este asociat cu nevoia umana de auto-realizare, care este
modelata de asteptarile, normele si standardele stabilite de cultura, educatia si persoanele din jurul
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individului. Dorinta de a-ti atinge potentialul maxim, de a-ti dezvolta talentele si de a te realiza pe
deplin provine din nevoia umana de a fi recunoscut si apreciat de societate (Maslow, 1954). Daca
0 persoand, ipotetic, ar decide sd se retragd din mediul social, in singurdtate, dupd o anumita
perioadd de timp, nevoia de autorealizare s-ar estompa aproape pana la disparitie, fiindcd nu mai
existd persoane in jur care s o ambitioneze sau pe care sa vrea chiar si inconstient sa le
impresioneze. Aceste influente modeleaza obiectivele si orientarea individului in viata. Mediul
social si interactiunile sociale sunt factori esentiali in stimularea individului si 1n realizarea sa pe
plan personal si profesional.

3. Metodologia de cercetare

Scopul lucrarii este de a investiga influenta relatiilor informale in cadrul echipelor si de a
propune metode de imbunatatire a relatiilor, astfel incat randamentul echipelor sa creasca.

Prin intermediul unui chestionar distribuit online, acest studiu vizeazd colectarea si
analizarea datelor statistice, cu ajutorul programului de software Jamovi (2024), in randul unui
esantion de indivizi cu varste intre 18 si 35 de ani. Se va folosi un nivel de semnificatie de 95%.
Testele neparametrice Wilcoxon si Mann-Whitney U vor fi utilizate pentru evaluarea ipotezelor
legate de predispozitia si reactiile la stres in urma interactiunilor informale considerate
nesatisfacatoare. De asemenea, se va examina impactul calitdtii relatiilor cu membrii echipei
asupra motivatiei si In ce masura acest lucru influenteaza performanta echipei. Itemii sunt inspirati
atat din carti de specialitate in domeniul resurselor umane (Tigu et al., 2003), cét si psihologiei
sociale (Popoviciu, 2013).

Obiectivul final al studiului este de a dezvolta recomandari si bune practici pentru
imbunatatirea randamentului si eficientei membrilor echipei, fard a implica direct resurse
financiare, recompense sau promisiuni. Aceste metode sunt concepute pentru a fi usor de aplicat
si implementat in orice tip de echipa, cu costuri reduse sau inexistente.

Ipotezele cercetarii, formulate mai jos, presupun ca valorile medii ale variabilelor
considerate sunt statistic mai mari decat valoarea 3 (aceasta fiind valoarea medie a scalei). Aceste
ipoteze sunt considerate alternative si se doreste demonstrarea lor prin intermediul testului
Wilcoxon. Daca testul indicd ca valorile medii sunt intr-adevar mai mari decat 3, ipoteza nula va
fi respinsa, sustinand astfel ipotezele alternative si obiectivele propuse in studiu.

Ipoteza 1: Relatiile informale pozitive in echipa sunt asociate cu o crestere semnificativa a
nivelului de implicare in activitatile de echipa.

.....

membrilor de a depune eforturi suplimentare in munca fara a astepta beneficii de alta factura
(materiale, financiare).

Ipoteza 3: Nivelul redus de implicare in echipa este corelat cu dezinteresul general fata de
interactiunile cu colegii.

Ipoteza 4: Colaborarea intr-un mediu neplacut accentueaza preferinta individului pentru
retragere §i evitarea interactiunii cu colegii de echipa. Acest aspect duce pe termen lung la izolare
si implicit este asociat cu o scadere a satisfactiei in munca si a implicarii in activitatile de echipa.

Ipoteza 5: O interactiune pozitiva si placuta cu colegii de echipa este asociata capacitatea de a
modifica perceptia asupra dificultatii sarcinilor de munca, prin simplul fapt ca individul are o alta
stare de spirit atunci cand le abordeaza.

Ipoteza 6: In general, nivelul de energie al unei persoane poate sa scada in urma unei interactiuni
in echipa, chiar daca parametrii sunt optimi.

Pe baza acestor ipoteze s-au elaborat un set de afirmatii la care respondentii si-au exprimat
opinia pe o scala de la 1 la 5, unde 1 exprima dezacordul total si 5 exprimd acordul total.
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4. Rezultate

In cadrul chestionarului distribuit online s-a inregistrat un total de 101 respondenti. 69
dintre respondenti au varste cuprinse Intre 18-24 de ani, 24 dintre respondenti au varste cuprinse
intre 25-34 de ani, iar restul de 8 respondenti reprezinta un esantion nesemnificativ. Din totalul
respondentilor, un numar de 51 de persoane se identifica a fi de gen masculin si 50 de persoane se
identifica a fi de gen feminin. Statistica se va interpreta si in functie de genul persoanei pentru a
observa daca exista diferente semnificative Intre genuri cu privire la modul in care calitatea
relatiilor informale influenteaza performanta lor individuala. In acest sens a fost utilizat testul
Mann-Witney. Se vor analiza rezultatele obtinute pentru urmatoarele sase afirmatii (Tabelul 1).

Tabelul 1
Rezultatele datelor prelucrate prin testul Wilcoxon si testul Mann-Witney

Testul Wilcoxon Testul Mann-Witney
Itemi Media [Statistic p Gen | Media | Statistic p

Observ o crestere semnificativa a nivelului M 4,24

meu de implicare in activitatile de echipa 4,33 4366 <0,001 1119 0,317
atunci cand ma inteleg bine cu colegii. F 4,43

Daca am o relatie bund cu colegii sunt dispus/ M 4,27

dispusa sa depun eforturi suplimentare in 4,063 4063 | <0,001 1088 0,148
munca. F 4,50

Sincer, nu ma intereseaza interactiunea cu M 2,53

colegii mei, imi fac treaba si parasesc locul de 2,48 1341 0,999 1220 0,701
munca. F 2,42

Prefer sa ma retrag si sd muncesc atat cat este M 425

necesar, fara sa comentez atunci cand nu imi 4,01 3608 | <0,001 958 0,020
place interactiunea pe care o am cu membrii E 376

echipei. ’

Daca interactiunea pe care o am cu colegii de M 4.67

e_chlpa_lml da o stare d? ]?IHF generala, tind sa 47 4977 | <0,001 1296 0,6556
fiu mai relaxat/relaxati si sa abordez cu mai = 474

multa placere sarcinile de munca. '

Nivelul meu de energie este scazut si ma simt M 4,18

epuizat/epuizata in urma unei colaborari in 3,88 3403 | <0,001 1010 0,055
echipa. F 3,58

Nota: p- probabilitatea statistica; M - respondentii de gen masculin; F - respondentii de gen feminin
Sursa: autor, cu ajutorul programului software Jamovi (2024)

Avand Tn vedere rezultatele din tabelul 1, interpretarea se poate face in felul urmator.
Ipotezele 1, 2, 4, 5 si 6 au o probabilitate statisticd mai mica de 0,05 conform testului Wilcoxon si
atunci se confirma. Ipoteza 3 are o probabilitate statistici mai mare de 0,05, conform testului
Wilcoxon, deci se respinge. La afirmatiile 4 si 6 se observa o diferentda semnificativa (0,49 puncte
diferenta la intrebarea 4 si 0,6 puncte diferenta la intrebarea 6) intre media raspunsurilor oferite de
femei si media raspunsurilor oferite de barbati. Aceste diferente sunt semnificative statistic
conform testului Mann-Witney (p < 0,05).

5. Discutii

Exista multiple motive pentru care barbatii sunt predispusi sa raspunda "sunt de acord" sau
"sunt total de acord" la intrebari legate de nivelul scazut de energie si preferinta pentru retragere
in urma colaborarii in echipa. Conform psihologilor evolutionisti, atributele esentiale responsabile
pentru comportamentul social diferit in functie de sex sunt trasaturile psihologice specifice fiecarui
sex, care s-au dezvoltat in specia umana prin adaptare geneticd la conditiile primejdioase din
vremuri stravechi (Buss, 2016). Din punctul de vedere al antropologiei Margaret Mead,
caracteristicile genului unei persoane nu sunt date de sexul acesteia, ci de combinatia dintre
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particularitatile situatiilor la care a fost supusa si trecutului istoric local (Mead, 1935). Normele
sociale si presiunea de a se conforma stereotipurilor de gen i pot incuraja pe barbati s 1si ascunda
emotiile si sa evite discutiile deschise sau exprimarea nevoilor lor. Acestea sunt asociate adesea
cu independenta si capacitatea de a face fata presiunii, determindnd unele persoane de gen
masculin sa evite solicitarea de ajutor sau oferirea feedback-ului Tn grup.

Aspectul prezentat poate fi derivat din faptul ca timp de secole, persoanelor de gen
masculin le reveneau sarcini ce necesitau anduranta, fortd, rezistenta la stres, stdpanirea de sine,
responsabilitate si eforturi fizice superioare fatd de sarcinile revenite femeilor. Tn articolul lor,
Wood si Eagly (2002) insereaza un tabel realizat de Murdock si Provost (1973), care analizeaza
procentual implicarea barbatilor in diferite activitati, in cadrul a 185 de societdtii. Se observa ca
sarcini precum prelucrarea pietrei, constructia de ambarcatiuni, vanatoarea pe arii extinse de teren,
prelucrarea metalului, mineritul, exploatarea forestierd si constructia locuintelor sunt activitati
desfasurate in proportie de 95,9%-100% de barbati. Concomitent, activititi precum gatitul,
spalatul rufelor, teserea materialelor textile si productia de lactate, reprezintd sub 15% din
activitatile intreprinse de barbati. Chiar de acest studiu a fost realizat la distantd de mai bine de
cincizeci de ani de momentul actual, raméane relevant din perspectiva sociologica si evolutionista.
Desi in prezent, in societdti precum cea americand sau europeand sunt promovate diverse forme
ale miscarii feministe si ale tendintei "fluid gender™ (persoane care simt ca identitatea lor de gen
variaza, se schimba in anumite contexte sau nu se incadreaza complet in niciuna dintre categoriile
traditionale de gen), adeptii acestor filozofii si stiluri de viata reprezintd inca o minoritate. Fara
dar si poate, experientele anterioare si perceptia valorii in cadrul echipei pot, de asemenea,
influenta modul in care barbatii reactioneazi la acest tip de colaborare. Intelegerea naturii
masculine poate fi esentiald pentru dezvoltarea unor strategii eficiente de gestionare a relatiilor
interpersonale si colabordrii in cadrul echipelor mixte de lucru.

Pentru ipoteza 1 se confirma faptul ca relatiile informale pozitive din echipa sunt asociate
cu o crestere semnificativa a nivelului de implicare in activitatile de echipa. Este bine ca acest
aspect sa fie constientizat atdt de managerul echipei cat si de membrii acesteia, deoarece se pot
aduce imbunatatiri considerabile relatiilor dintre membri, prin utilizarea unor simple tehnici de
comportament. Un exemplu de astfel de tehnica poate fi metoda "trocului”, tehnica ce pune accent
pe dezvoltarea empatiei intre membri, colaborare si intrajutorare.

Confirmarea ipotezei 2 indicd legatura dintre relatiile interpersonale pozitive din echipa si
disponibilitatea membrilor de a depune eforturi suplimentare in munca, fara a astepta recompense
materiale sau financiare in schimb. Pentru a stimula aceasta implicare crescutd, este crucial ca
membrii sd simtd o puternicd apartenentd la grup. O metoda eficientd pentru cultivarea acestui
sentiment este folosirea tehnicii "ariilor de interes". Prin intermediul activitatilor de teambuilding,
membrii echipei au oportunitatea de a se cunoaste mai bine si de a descoperi pasiuni comune.
Aceste interactiuni pot duce chiar la formarea unor grupuri informale in afara mediului de lucru,
in care membrii impartdsesc aceleasi interese. Faptul cad acestia formeaza legaturi cu interese
comune, atat la serviciu, cat si in timpul liber, consolideaza sentimentul de apartenentd si fi
motiveazi si colaboreze mai eficient in cadrul echipei. In ceea ce priveste Ipoteza 3 se respinge
ideea cd oameni sunt dezinteresati de relatiile pe care le au intre ei si cd muncesc numai pentru a
finaliza obiectivele impuse. Acest rezultat este inca o confirmare asupra caracterului social al
fiintei umane si al nevoii de a forma legaturi cu persoanele din mediul de lucru.

Confirmarea ipotezei 4 sugereaza ca preferinta pentru retragere si evitarea interactiunii cu
colegii de echipa in situatii tensionate este legata de o scadere a satisfactiei Tn munca si a implicarii
in activitatile de echipa, fiind adesea o reactie a individului pentru a se proteja de stresul amplificat
de astfel de episoade. Aceste comportamente trebuie identificate si monitorizate de catre
managementul echipei pentru a preveni posibilele escaladiri. In unele cazuri, pot exista de
asemenea si membri ai echipei cu o atitudine introvertita si tendinta de a se izola. In toate aceste
situatii, folosirea ,,unificatorului" poate fi o practica eficientd. Aceastd persoana, care are relatii
bune cu toate subgrupurile din echipd, poate colecta informatii despre nemultumirile acestora, le
poate aduce la cunostinta managementului si poate contribui la elaborarea unei strategii pentru a
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aborda problemele membrilor echipei. Datoritd faptului ca este respectata de toti si nu detine o
pozitie ierarhicd superioara, are capacitatea de a aduna membrii echipei Intr-o discutie
constructiva, fara a exercita autoritate asupra lor.

In cazul ipotezei 5 acceptarea arati faptul ci relatiile informale cu membrii echipei au
capacitatea de a modifica perceptia asupra dificultatii sarcinilor de munca, prin simplul fapt ca
individul are o stare de spirit schimbatd atunci cand le abordeazd. O atmosfera placuta de lucru
poate fi creatd folosind oricare dintre tehnicile explicate in capitolul de recomandari si bune
practici. Acceptarea ipotezei 6 sustine cd in general, nivelul de energie al unei persoane poate sa
scadd in urma unei interactiuni in echipa. Acest aspect poate lua nastere din mai multe motive.
Consumul de energie sociala poate duce la epuizare fizica si mentald in urma colaborarii in echipa,
alaturi de stresul si tensiunea generate de dinamica grupului. Absorbtia emotiilor altor persoane
poate afecta starea emotionala si nivelul de energie. Un exercitiu util, denumit "De ce faci asta?
Priveste, asculta si Intelege", poate fi implementat pentru a ajuta individul sa inteleagd mai bine
propriile reactii si pentru a imbunatati relatiile interpersonale cu colegii de echipa. Acest exercitiu
poate fi folosit pentru a ajuta subiectul sd Inteleagd mai bine reactiile sale la anumiti stimuli si
pentru a aborda mai eficient relatia cu un membru de echipa care 1i provoacd anumite insatisfactii.

6. Recomandari si bune practici

Setul de recomandari se va axa pe o serie de trucuri si metode de natura psihologica si
relationald, ce pot fi utilizate pentru a accelera procesul de familiarizare si Tmprietenire a
membrilor, dar si pentru a intari relatiile pe termen lung dintre acestia. Aceste recomandari provin
din experienta si observatiile proprii, din recenzia literaturii de specialitate prezentatd anterior si
din lectura, de-a lungul timpului, a mai multor carti si studii de specialitate in domeniu.

Metoda trocului, in contextul relatiilor interpersonale, poate fi privitd ca un mecanism
eficient de initiere g1 intretinere a legaturilor sociale. Aceastd abordare se concentreazad pe schimbul
de resurse, informatii sau sprijin intre indivizi intr-o manierd discreta si pozitiva. In esents,
subiectul utilizeaza perspicacitatea si empatia pentru a identifica nevoile imediate ale
interlocutorului si Incearcd sa ofere ceva care sa {i fie util sau placut in acel moment, fara a solicita
in mod explicit ceva in schimb. Aceasta tehnica poate fi realizatd prin intermediul unui schimb
simplu de informatii, oferirea unei vorbe bune pentru a Tmbunatiti starea de spirit a celuilalt,
furnizarea unui obiect util Tntr-un anumit context sau oferirea unui sfat sau a unei idei ntr-un
moment de nevoie. Tehnica porneste de la studiul efectuat de Dennis Regan (1971) despre
reciprocitate, unde s-a investigat modul in care oamenii reactioneaza la gesturile de bunavointa si
cum aceste gesturi influenteazd comportamentul lor ulterior. Participantii au fost plasati in doua
grupuri: unul care a primit o mica atentie (un suc) de la un barbat din organizarea cercetarii si unul
care nu a primit nimic. Apoi, li s-a cerut sa-i faca o favoare barbatului, cumparand bilete la un
eveniment de binefacere organizat de acesta. Rezultatele au aratat ca participantii care au
beneficiat de mica atentie au fost mult mai predispusi sa ofere un favor la schimb.

Implicarea in gesturi de colegialitate si empatie poate crea o atmosferd pozitiva si poate
consolida relatiile interpersonale in echipa. Aceste actiuni trebuie sd fie sincere si sd promoveze
comunicarea deschisa si sprijinul reciproc, facilitdnd colaborarea si schimbul de idei. Metoda
descrisd poate crea inclusiv un pretext viitor de initiere a unei conversatii intre doi membri ce nu
se cunosc, prin simplul fapt ca a existat aceasta interactiune anterioara intre ei.

Ariile de interes: In cadrul unui grup de oameni, existi intotdeauna anumite aspecte care ii
unesc, indiferent dacd acestia sunt Tmpreunda din motive personale sau profesionale. Cu toate
acestea, in cazul unei echipe formata artificial de management, cu obiectivul general de a atinge
performanta organizationala, conexiunile Intre membri pot fi mai putin evidente.

Ce ii aduce aproape pe membrii acestei echipe, in afara necesitdtii de a lucra impreund in
cadrul companiei pentru a primi o remuneratie lunard ori pentru a Indeplini sarcinile proiectului
pana la o anumita data limita? Un studiu condus de Garold Stasser in 1992 citat de Popoviciu
(2013) se arata ca in timpul discutiilor dintr-un grup, indivizii tind sa dezbata informatii comune,
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generale, cunoscute Tn mare parte de toti membri, in timp ce asa-numitele informatii "rare" sunt
pastrate secrete. Stasser noteaza in completarea cercetarii faptul cd indivizii care detin informatii
suplimentare despre o anumita tematica, tind sa presupuna ca acestea ori sunt deja cunoscute, ori
irelevante, ori nesemnificative ca si importanta.

Extrapoland, concluziile acestui studiu ar putea explica si motivul pentru care membri unei
echipe Tmpartdsesc pana la un anumit punct informatii despre ariile lor de interes din afara muncii
sau mai mult, de ce nu mentioneaza deloc astfel de aspecte. Managerul de echipa ar putea sa
transforme acest aspect intr-un avantaj prin implementarea, in primele saptamani dupa formarea
echipei si ulterior periodic, unei serii de activitati rapide de teambuilding, cu scopul de a ajuta
membrii sd descopere pasiuni comune si sa se cunoasca mai in detaliu. Aceste activitdti ar trebui
sd fie scurte, de maxim jumatate de ora din doud motive. Primul motiv este de a avea certitudinea
ca jocurile de teambuilding nu ocupa prea mult timp si rapesc energia necesara pentru atingerea
obiectivelor. Iar al doilea, pentru ca membrii sd poata furniza informatii suficiente unii despre
ceilalti, astfel incat sd devina curiosi, dar sa ramana si cu intrebari neelucidate. Aceste intrebari
vor stimula ulterior noi conversatii si interactiuni in echipa. Astfel, fiecare membru al echipei va
dezvolta o noua perspectiva asupra celorlalti membri. Aceste noi dimensiuni vor include aspecte
care definesc personalitatea membrilor si care vor contribui la consolidarea relatiilor in cadrul
echipei.

Unificatorul: Exista tendinta grupurilor de oameni de a dezvolta subgrupuri interne. Aceste
subgrupuri, observate adesea in medii precum colectivele de studenti sau echipele de lucru, ajung
sa fie formate din aproximativ 3-5 membri care interactioneaza in mod regulat intre ei, limitandu-
si adesea interactiunile cu ceilalti membri ai grupului la simple politeturi. Fenomenul cunoscut sub
numele de efect al omogenitatii grupului extern se refera la tendinta observatorilor de a percepe
membrii grupurilor externe ca fiind similari si de a-i segrega intr-o structura de tipul "noi" si "ei".
Aceastd dinamica poate duce la dezbinarea unei echipe, impiedicand colaborarea eficienta.
Membrii grupului intern nu simt nevoia sa lege relatii cu diferiti membrii grupului extern deoarece
ii percep ca pe un tot, ce poseda acelasi set de caracteristici bine definite, de obicei bazate pe
stereotipuri ce provoaca repulsie sau dezinteres. Aceastd dinamica poate fi problematica in cadrul
echipelor, unde colaborarea intre toti membrii este esentiald pentru atingerea obiectivelor comune.
Observand existenta acestei directii, managerii pot identifica un tip de persoand cunoscut sub
numele de "traseist", care are tendinta de a se asocia cu mai multe subgrupuri.

Pentru a aborda o situatie in care echipa este dezbinata din cauza subgrupurilor informale,
managerii pot sa se foloseascd de pozitia informald a "traseistului” pentru a promova unificarea si
imbunatatirea relatiilor informale In echipa. Acestia pot sa 1i ajute pe “traseisti" sa isi
constientizeze rolul in echipa, sd le ofere acces la traininguri specifice si resurse de formare,
urmand sa le atribuie sarcina informala de unificator.

Tactica presupune facilitarea unor pretexte de intalnire intre subgrupuri, avand ca punct de
reper comun unificatorul. Chiar de acesta este membru al mai multor subgrupuri este perceput de
toate partile ca fiind un individ, in niciun caz o parte componenta a "lor". Unificatorul poate folosi
acest atribut pentru a deschide discutii informale sau initia activitati ce includ membrii mai multor
subgrupuri. Cantitatea de informatii acumulata de membrii grupului intern despre "ei" ajuta la
atenuarea stereotipurilor si prejudecatilor fata de cei din grupul extern. Acestia sunt redefiniti ca
indivizi ce au trasaturi, caracteristici si opinii individuale, citeaza Popoviciu (2013), din lucrarea
lui Wilder (1986). Prin intermediul acestui unificator, membrii pot Thcepe sa se cunoasca si sa
interactioneze mai eficient, contribuind astfel la dinamica generald a echipei si la atingerea
obiectivelor comune.

"De ce faci asta? Priveste, Ascultd si Intelege”. Adesea, oamenii au tendinta s reactioneze
rapid la comportamentul altora, sd traga concluzii si sd judece fara sa aiba o intelegere profunda a
situatiei. Tendinta subiectului este de a oferi interpretari unui comportament uman, conform
anumitor sabloane care i sunt deja cunoscute. Acest aspect deriva din nevoia umana de a clasifica
rapid motivele unui comportament in stereotipuri accesibile, lucru ce se dovedeste deseori
daunator fiindcd observatorul reduce complexitatea si caracterul ambiguu al unei imprejurari
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(Popoviciu, 2013). In loc sa se grabeasci cu judeciti rapide, o abordare mai constructiva ar fi si
isi acorde un moment de respiro, sa isi calmeze gandurile si sd observe mai atent comportamentul
interlocutorilor. , "De ce am sentimente de agitatie, antipatie, repulsie si alte asemenea la adresa
acestei persoane? Oare cunosc motivul? Oare m-am grabit s-0 cataloghez?". Practica propusa in
continuare poate fi realizatd oriunde si oricand, fiind preferabil sa fie exercitatd In momente de
liniste pentru a fi utilizata apoi natural, In caz de nevoie, in situatii conflictuale.

Exercitiul propus are la bazd tehnici psihoterapeutice de programare neuro-lingvistica
(NLP). Acestea au scopul de a structura si modela experientele subiective ale unui individ, a felului
in care percepe si ofera semnificatie evenimentelor din viata sa. Exercitiul Incepe printr-o prima
etapd, cu subiectul angajandu-se intr-un proces de introspectie si autoanaliza, investigand factorii
care declangseaza sentimente negative 1n relatia cu o anumitd persoand din grup. Prin observarea
comportamentului si interactiunilor acelei persoane in diverse contexte sociale si analizarea
limbajului nonverbal, subiectul isi propune sa identifice motivele care stau la baza sentimentelor
sale negative. In etapa urmitoare, subiectul interactioneaza intr-un grup impreund cu persoana
respectiva, urmarind modul in care aceasta 1si ajusteaza comportamentul n functie de interventia
sa in dialog. Scopul este de a intelege cum sau dacd persoana respectiva isi modifica
comportamentul sau abordarea in relatii atunci cand subiectul intervine in dialog si de ce face asta.

In final, subiectul face contact direct cu acea persoani, observand reactiile acesteia si
reflectdnd asupra propriilor reactii pentru a intelege mai bine motivele comportamentului. Prin
parcurgerea acestor etape si gasirea raspunsurilor la intrebarea "De ce face asta?", subiectul isi
poate modifica perceptia si poate dezvolta relatii mai constructive cu colegii sdi (O"Connor, 2001).
Aceasta abordare poate contribui la imbunatatirea relatiilor interpersonale in mediul profesional.
Prin incurajarea comunicarii deschise si a intelegerii reciproce, incurajarea observarii si intelegerii
mai profunde a comportamentului si motivatiilor celor din jur. Aceasta tehnicd poate ajuta la
reducerea conflictelor si la promovarea unei atmosfere de lucru mai pozitive. De asemenea, poate
promova depdsirea barierelor stereotipale, fapt ce poate diminua judecdtile incorecte sau nedrepte
si simplificérile excesive ale realitatii.

7. Concluzii, limitéri si directii viitoare de cercetare

Concluziile acestui studiu arata cd relatiile informale din cadrul echipei au un impact
semnificativ asupra performantei acesteia. Metodele informale pentru imbunatatirea
interactiunilor dintre membri sunt esentiale, fie ca implicd managerul, fie ca implicd dorinta
individuald de a membrilor construi relatii mai bune. Se observa cum calitatea relatiilor
interpersonale este ajutd pentru cresterea performantei In munca, chiar mai mult decat
recompensele financiare sau alte beneficii. Aceastd cercetare este menita sa vina in ajutorul
oricarei persoane ce isi doreste sd imbunatateasca performanta unei echipe prin tehnici ce pun
accent pe nevoile resursei umane, pe caracterul social si pe psihologie, fara a implica cheltuirea
unor resurse financiare, materiale sau de altd natura 1n acest scop.

Limitarile identificate n cadrul studiul includ subiectivitatea si interpretarea personala care
pot afecta rezultatele si interpretarea metodei. De asemenea, lipsa unui esantion reprezentativ si a
datelor empirice poate limita generalizarea si aplicabilitatea practica a acestei abordari. Factorii
contextuali, precum cultura organizationald si specificul industriei, reprezinta alte aspecte care
necesita o investigatie mai detaliatd pentru a intelege mai bine eficacitatea metodei in diferite medii
de lucru.

In ceea ce priveste directiile viitoare de cercetare, existi mai multe aspecte care meriti
atentie. In primul rand, este necesara evaluarea mai ampla a eficacitatii metodelor propuse la final
prin studii suplimentare, inclusiv cercetari cantitative si calitative. Aceste studii ar putea explora
impactul pe termen lung asupra relatiilor interpersonale si a performantei echipei, oferind astfel o
intelegere mai profunda a beneficiilor si limitérilor acestei abordari. De asemenea, este important
sa existe continuitate In investigarea factorilor contextuali si sd se dezvolte instrumente de
masurare specifice pentru a evalua si monitoriza progresul in implementarea metodelor.
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