Hoe identificeer je in welke fase je team zit?

LCG

Doelen Team heeft nog geen gezamenlijk e Onenigheden over doelen, rollen ¢ Doelen worden nog duidelijker en o Doelen zijn helder en menis het er
(duidelijk) doel en/of is het hier en taken teamleden zijn het er nog meer mee eens
en rollen nog niet mee eens » Begin/start van verheldering mee eens ¢ Rollen zijn duidelijk, teamleden
Focus is vooral op zichzelf en (op) doelen enrollen ¢ Rollen en taken worden verdeeld accepteren deze en de status van
eigen werk (i.p.v. teamdoelen) in lijn met behalen van de doelen ieder in het team
Team legt verantwoordelijkheid o Veel commitment van individuele o Taken en rollen matchen bij iemands
buiten zichzelf/neemt geen leden op de doelen en taken kwaliteiten en/of leerwens
verantwoordelijkheid + Beginnende/groeiende  Normen van het team stimuleren
Het toekennen van rollen en taken nieuwsgierigheid naar andere hoge performance en kwaliteit
gebeurt op basis van status/ teams/afdelingen o Taken zijn gevarieerd en uitdagend
eerste indruk (i.p.v. expertise) » Er wordt teamoverstijgend gedacht
en gehandeld
Leiderschap Team heeft veel ondersteuning en o Leider wordt uitgedaagd (kan o Minder sturend en meer o Gedelegeerd leiderschap
sturing nodig (wat zijn de doe- zich ook richten op informele lei- consultatief
len/scherp of helder maken van der in het team of andere
doelen, sturing op hoe de(ze) doe- betrokkene bij team)
len te bereiken, toezicht houden
op teamprestaties, feedback aan
team geven)
Leider wordt niet uitgedaagd door
team
Communicatie Men conformeert zich snel o Erwordt nog niet veel feedback ¢ Inhoud van de communicatie gaat ¢ Communicatiestructuur past bij de
Eris voorzichtige en beleefde gegeven, als het gebeurt dan grotendeels over de taken eisen van de taak
en feedback communicatie met name op inhoud van het o Het gebeurt vaker dat teamleden o Communicatie is open en iedereen
Communicatie loopt vooral via lei- werk elkaar feedback geven doet mee en wordt gehoord
dinggevende of informele leider » Feedback is voornamelijk op de » Team krijgt, geeft en gebruikt feed-
Er wordt nauwelijks tot geen inhoud, op het proces/relatie back om effectiever en productiever
feedback gegeven begint dit te groeien te worden (gaat zowel over inhoud
van werk als relatie/proces)
Besluitvorming Besluitvorming loopt via leidingge- o Team neemt tijd om probleem te
vende of informele leider (men definiéren en besluiten te nemen
en verbeteren conformeert daaraan) o Team plant tijd om te bespreken HOE
Er wordt nauwelijks tot niet ze problemen willen oplossen en
verbeterd besluiten maken
o Team gebruikt participatieve
besluitvorming
» Team evalueert besluiten en
oplossingen
o Team moedigt innovatie aan
¢ Team heeft aandacht voor details
Samenwerking Nog geen subgroepen, vooral een o Hetteam voelt zich iets veiliger o Constructieve kritiek en o Afwijkende meningen over de taak
groep van eenlingen waardoor nu meer verschil- afwijkende meningen worden worden geaccepteerd
en conflict- Verschillende meningen worden lende/afwijkende meningen geaccepteerd o Team accepteert subgroepen en
management niet echt geuit, nog geen worden geuit e Erontstaan nog meer subgroepen coalities
conflicten * Er komen meer conflicten. Deze en coalities en die wordeningezet ¢ Subgroepen zijn geintegreerd in het
Participatie komt maar van enkele worden niet constructief geuit om het werk effectief te verdelen team als geheel
individuele teamleden (verhuld maar wel voelbaar of e Er wordt meer samengewerkt, e Subgroepen werken aan een totaal
zichtbaar en niet constructief) teamleden zijn tevredener over de project of product
o Participatie verhoogt samenwerking o Subgroepen worden erkend en ge-
e Subgroepen ontstaan o Er zijn conflicten die goed worden waardeerd voor hun resultaten
opgelost » Eris eenhoge cohesie
o Het team werkt aan groepsstruc- o Er zijn veel korte perioden van
tuur die helpt de teamdoelen te conflict, het team heeft goede
halen conflicthanteringstrategieén
» Teamleden kunnen niet wachten om
te werken in dit team, zo leuk,
uitdagend en belangrijk is het
* Het team heeft het minimale aantal
teamleden om de doelen te behalen
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Hoe kan je als leidinggevende een team per fase helpen?

Fase 1

Sturend en zelfverzekerd: maak
helder wat de doelen zijn, heb een
duidelijke agenda voor vergaderin-
gen, maak besluiten, breng
structuur aan.

Veel nieuwe leidinggevenden
denken dat het het beste is om
teamleden te vragen om de struc-
tuur neer te zetten. Dit lijkt
democratisch en juist om dit aan
het team te vragen. Maar in deze
fase maakt het onzeker en ver-
traagt het de voortgang van het
team. Betrek teamleden wel, maar
overvraag ze niet!

Veiligheid bieden: uit vertrouwen
en geefrichting.

Inclusie: nodig teamleden uit te
participeren zonder daarmee druk
op te leggen.

Positieve feedback verhoogt cohe-
sie. Bedank mensen voor hun
aanwezigheid, input en ideeén.
Faciliteer een open discussie over
doelen, waarden en taken.

Het uiten van verschillende
meningen is in deze fase lastig voor
het team. Dus je zou een anonieme
vragenlijst kunnen uitzetten om de
input van het team te vragen. De
uitkomsten hiervan kun je in het
team bespreken.

Inzicht in aanwezige en gevraagde
expertise.

Teamleden vragen in deze fase niet
snel om ondersteuning bij het ver-
sterken van de expertise die nodig
is voor het werk. Dit zou je kunnen
uitvragen via een anonieme vragen-
lijst om daarna training, onderwijs
en/of supervisie aan te bieden.
Zet hoge verwachtingen neer.
Groepen die hoge performance
normen hebben presteren door-
gaans beter. Het helpt om deze
meteen in het begin goed neer te
zetten.

Manage de externe omgeving.

Als leidinggevende manage je de
vraag van de organisatie voor het
team en vertel je hoe het team aan
het ontwikkelen is, zodat de rest
van de organisatie begrip heeft dat
het contact nu vooral via de lei-

dinggevende loopt.

Fase 2

Neem eventuele uitdagingen van
jou als leider niet persoonlijk
Teamleden en leidinggevenden
lukt het vaak niet om met spanning
en conflict om te gaan. De belang-
rijkste reden hiervoor is dat ze het
persoonlijk nemen. Conflict en het
uitdagen van de leidinggevende
heeft te maken met het proces van
verhelderen van rollen, beslis-
singsbevoegdheid, status en
communicatiestructuur. Ditis een
vereiste voor het team om verder
te ontwikkelen. Bij weerstand zijn
leidinggevenden in deze fase ge-
neigd om meer invioed uit te
oefenen. Echter invloed verdelen is
hier essentieel voor het team om
verder te ontwikkelen en produc-
tiever te worden.

Verdeel langzaam je invloed
Stimuleer en vraag om meer parti-
cipatie van je team. Doe dit
langzaam zodat het team nog tijd
heeft om uit conflict te komen en
rollen te verhelderen.

Neem het team perspectief aan
Voel je niet persoonlijk aangevallen
maar zie het als een teken dat het
team klaar is om verder te ontwik-
kelen en hun structuur beter te
definiéren. Maak duidelijk dat con-
flict normaalis en nodigis om
verder te ontwikkelen. Hierbij helpt
het om kennis te delen over team-
ontwikkeling. Geef elkaar
daarnaast niet de schuld.
Rationeel is dit vast logisch, maar
lastig omdat we ons emotioneel
wel geraakt voelen.

Hanteer verschillende conflict
strategieén

Communiceer, zowel leidingge-
vende en teamleden, duidelijk en
concreet beelden (niet generalise-
ren). Praat over vertrouwen en
samenwerking. Reageer in eerste
instantie welwillend als anderen
zich niet constructief opstellen.
Onderhandel, zoek naar gedragen
oplossing. Deel probleem op in de-
len en specifieke oplossingen. Als
het conflict te groot is, laat dan

derde helpen.

Fase 3

Betrek teamleden in leiderschap
Laat teamleden vergaderingen
(deels) voorzitten

Geef subgroepen verantwoorde-
lijkheid een bepaalde taak op te
pakken

Betrek teamleden in besluitvor-
ming, conflicthantering en
onderhandelen, samenwerking
met anderen in de organisatie
Ondersteun en complimenteer als
teamleden leiderschapstaken
oppakken, dit vergroot de kans op

succes in het team

Fase g

Relax..©

Pak indien nodig de consultantrol
Evalueer periodiek de team
effectiviteit

De teamdynamiek verandert wan-
neer er wisselingen in het team
zijn, er nieuwe taken bijkomen en
externe factoren veranderen. Het
team heeft tijd nodig zich hier in
aan te passen. Veelal zullen ze te-
rug gaan naar een andere fase in
teamontwikkeling waarin
productiviteit en cohesie wat lager
is. Om de teamontwikkeling op peil
te houden is het goed deze perio-
diek te evalueren en te bespreken
wat de ontwikkelpunten zijn. Besef
dat zowel individuen als teams niet
voor hele lange periodes hoge le-
vels van productiviteit kunnen
behouden. Teams hebben net als
individuen ook perioden van meer
ontspanning nodig.

Review organisatie support
Stimuleer dat het team metrele-
vante individuen en groepen
binnen de organisatie evalueren in
welke zij support krijgen van de or-
ganisatie. Bespreek of de organisa-
tiedoelen en missie helder zijn, er
duidelijke verwachtingen worden
uitgesproken, innovatie wordt ge-
stimuleerd, het team feedback
krijgt van anderen in de organisatie
en of het team technisch vol-
doende ondersteund wordt/zich

voelt om hun werk te doen.
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