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ва и улучшению его социально-психологическо-
го климата, следует отметить, что нерешенными 
остаются вопросы реализации технологии TB как 
инновационного инструмента развития персона-
ла при: организации коллективного выполнения 
производственных задач на пересечении интере-
сов различных структурных подразделений компа-
нии: краткосрочные проекты в функциональных и 
слабых матричных организационных структурах; 
коллективное принятие решений в фокус-группах; 
проблемно-ориентированные операционные за-
дачи; внедрение инновационных технологий и др.; 
выявлении, усилении и использовании синергии 
группового взаимодействия. В то же время дина-
мичность современной бизнес-среды вызывает 
безвозвратную необходимость переориентации 
компаний на проектно-ориентированную деятель-
ность, а важнейшим подразделением проектного 
менеджмента выступает именно формирование 
и интеграция командной работы. Таким образом, 
роль человеческих ресурсов выступает ключевым 
фактором эффективности командных действий, в 
том числе и направления эффективности синерге-
тического взаимодействия.

Стоит отметить, что уровень слаженности и эф-
фективности командной работы сформирован в 
нелинейной зависимости от индивидуальных осо-
бенностей участников команды и характера связей 
между ними. Такой подход формирует необходи-
мость постоянного совершенствования как теоре-
тико-методических, так и практических подходов 
и инструментов эффективного использования че-

Развитие персонала является одной из неотъем-
лемых составляющих менеджмента современного 
предприятия, так как способствует его адаптации к 
динамическим условиям бизнес-среды, требующим 
инновационного подхода к стратегическому управ-
лению кадровым обеспечением, а соответственно, 
разработки и реализации принципиально новых 
практик работы с персоналом. Именно процессы 
развития персонала обеспечивают эффективное 
использование трудового потенциала как отдель-
ного сотрудника, так и коллектива предприятия в 
целом, а также повышают социальную и професси-
ональную мобильность персонала. Поэтому прак-
тики и ученые все чаще обращаются к феномену 
Team building (англ. Team building – командообра-
зование; далее – TB) как к одному из ключевых ин-
новационных методов развития персонала [1, с. 19; 
2, с. 254; 3].

Безусловно, проблемы управления персоналом 
активно обсуждаются в научной и научно-практи-
ческой литературе, в частности, весомым вкладом в 
разработку практических подходов к командообра-
зование и улучшение социально-психологическо-
го климата коллектива являются труды Р. Белбина, 
М.  Долгова, А. Дрекслера, С. Иванова, Б. Сиббета, 
Б.  Такмена и др. Согласно теории и практики как 
управление персоналом, так и социальной психоло-
гии, выделяют ряд подходов и моделей TB (таблица) 
[4–6].

Несмотря на широкий спектр концептуальных, 
методических и практических подходов к фор-
мированию эффективного трудового коллекти-

Таблица – Основные подходы к TB

Автор Название Краткая характеристика
Б. Такмен Пятиступенчатая 

модель развития 
команды

Освещение основных стадий, которые проходит каждая успешная 
команда: формирование, столкновение, нормирование, выполнение, 
завершение

Р. Белбин Концепция 
командных ролей

Эффективную деятельность команды обеспечивает сбалансированное 
участие членов и четкое распределение командных ролей: реализатор, 
контролер, ведущий, мотиватор, аналитик, генератор идей, 
гармонизатор и изыскатель

А. Дрекслер, 
Б. Сиббет 

Модель поведения 
команды 
Дрекслера-Сиббета

Модель включает семь основных фаз командной работы, которые 
неизбежны в процессе развития: ориентация, формирование доверия, 
уточнение целей, обязанности, распределение ролей, высокая 
производительность, обновление

М. Долгов Модель «5F» Определение основных факторов формирования и развития команды: 
внешняя среда, цель, лидер, состав команды, взаимодействие
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ловеческих ресурсов, в основе которых лежат пере-
довые достижения менеджмента и психологии с 
учетом актуальных особенностей проектной (PM-
Project Management) и ориентированной на знания 
(KM-Knowledge Management) деятельности. 

Главным структурным элементом организации 
является коллектив, а умения и правильное управ-
ление им – одна из важнейших составляющих успе-
ха, как конкретного менеджера, так и предприятия 
в целом. Именно поэтому задача руководителя сво-
дится к пониманию структуры социально-психоло-
гических взаимосвязей и управления работой кол-
лектива с учетом психологии отдельных работников 
и особенностей групповой психологии [5]. 

Рассматривая командообразование сквозь при-
зму системы управления развитием персонала, 
можно утверждать, что TB – это перспективная 
модель корпоративного менеджмента, являющаяся 
одним из крупнейших эффективных инструментов 
управления персоналом, поскольку в ее основе ле-
жат построение и развитие эффективной команды, 
что обеспечивает достижение целей организации 
путем выявления интеллектуального и эмоцио-
нального потенциала каждого сотрудника и при-
влечения их в общую командную работу [7, с. 465]. 
Основной особенностью технологии TB является 
достижение поставленных целей путем достиже-
ния синергетического эффекта командной работы, 
в основе которого лежит сочетание («содействия») 
сильных сторон каждого работника и их интегра-
ция в единую стратегию деятельности организа-
ции (рисунок 1).

Фундаментальными и принципиально важными 
элементами эффективного TB выступают: четко 

поставленные цели – являются ориентирами для 
команды; определенные роли – обеспечивают рас-
пределение полномочий и обязанностей; качествен-
ный коммуникативный менеджмент – формируется 
за счет коммуникативных навыков; эффективное 
принятие решений – коллективный консенсус ко-
манды. Надстройкой в данной технологии высту-
пают: во-первых, сбалансированное участие каж-
дого из участников за счет определенного вклада в 
результативность команды; во-вторых, учет дивер-
сификации, в основе которой лежит верификация 
идей, методов, мыслей, опыта (формирует высо-
коэффективную команду); в-третьих, управление 
конфликтами – конструктивный подход к реше-
нию конфликтных ситуаций [3; 4, с. 420; 7, с. 13; 9, 
с. 91]. Дополнительными элементами выступают 
благоприятная среда, построенная на доверии и 
корпоративной культуре, а также отношения со-
трудничества – члены команды чувствуют силу 
синергетического эффекта, то есть основную цель 
объединения их усилий. Звено лидерства заключа-
ется в том, что наставники обеспечивают команду 
всеми указанными выше элементами. 

Процесс командообразования уместно рассма-
тривать с двух основных позиций: как вариант 
естественной групповой динамики и как набор 
специальных технологий для организации, стиму-
лирования и управления социально-психологи-
ческим развитием группы. Механизм реализации 
TB наиболее точно отражает модель Б. Такмена 
[4, с.  422; 8], основные фазы которой обязательно 
проходит каждая команда с целью роста, поис-
ка проблем и их решения, планирования работы 
и ее результатов, формирования коллективного 

Рисунок 1 – Компоненты TB и эффект от их взаимодействия
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интеллекта и др. За счет реализации процесса TB 
обеспечивается развитие пяти основных направ-
лений взаимодействия личности и ее окружения, 
в котором она находится (рисунок 2) [1, с. 22; 8]: 
а) повышение коммуникативных взаимосвязей в 
коллективе (развитие неформальных связей как 
внутренних, так и внешних); б) распределение 
ролей (полномочия и ответственность, развитие 
лидерских качеств, навыков принятия решений); 
в) самооценка (рост уверенности в себе благода-
ря успехам команды); г) внутренние резервы (при 
определенных условиях обнаружение скрытых 
возможностей, развитие навыков нестандартно-
го мышления); д) повышение эффективности ко-
мандной результативности. 

Учитывая растущую заинтересованность бизнес-
среды к использованию преимуществ коллективной 
работы (внедрение PM- и KM-технологий), уместно 
говорить о таком подходе TB, который активизиру-
ет эффективное применение личностных профес-
сиональных и эмоциональных активов каждого из 
участников команды с минимальным количеством 
конфликтов разного уровня и максимально воз-
можной эффективностью (синергетический эф-
фект) совместной работы (рисунок 2). 

Предложенная система активизации групповых 
взаимодействий для формирования и усиления си-
нергии командной работы, базисом которой явля-
ется управление знаниями, предполагает, что сами 
знания выступают практическим ноу-хау, которым 
владеет индивид – это своего рода фундаменталь-
ный ресурс, обеспечивающий его интеллектуаль-

ную функциональность. Таким образом, знания 
выступают нематериальным активом, который со-
держит когнитивные процессы восприятия, ком-
муникации и обучения, а феномен человека – в 
качестве основного и ценнейшего источника зна-
ний, поскольку именно отдельный индивид при-
обретает и генерирует новые знания. Процесс в 
системе управления знаниями – это, прежде всего, 
логический и формализованный структурный ар-
тефакт, который регулирует работу в организации, 
и благодаря этому выступает базовым элементом 
ведения любого рода деятельности в пределах ор-
ганизации.

Итак, основные стадии TB должны полностью 
пронизывать систему управления знаниями на всех 
стадиях проектных работ (инициация проекта, 
определение ключевых факторов, планирование и 
внедрение проекта) и быть релевантными основ-
ным компонентам технологии управления знани-
ями (КМ-стратегия, КМ-культура, КМ-процесс, 
КМ-технология и КМ-инжиниринг). Разработка 
практических мероприятий TB, которые бы учи-
тывали данную технологию, значительно повысила 
эффективность командной работы и обеспечила ре-
зультативную реализацию профессиональных ком-
петенций участников проекта в процессе команд-
ной работы.

Поскольку координация командной работы яв-
ляется сложным управленческим процессом и 
требует постоянного контроля и реагирования на 
изменения, используют корпоративные мероприя-
тия, направленные на повышение эффективности 

Рисунок 2 – Синергизм 
командной работы
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командного взаимодействия. С данной точки зре-
ния TB выступает как комплекс мероприятий, ос-
новными задачами которого являются: улучшение 
взаимодействия в команде, выявление и устранение 
коммуникационных проблем, а также укрепление 
команды. Основой TB, в данном случае, выступает 
нанокомуникация в неофициальной обстановке, то 
есть неформальное общение на корпоративных и 
тематических мероприятиях (на сегодня, наиболее 
эффективны активные тренинги с элементами ро-
левых игр).

Успешность реализации технологии TB форми-
рует коллективный интеллект группы, который 
направлен на: командную результативность – вза-
имное дополнение и поддержка членов команды; 
синтез сильных сторон – объединение ключевых 
особенностей каждого из участников; «быстрый 
результат» – достижение целей за счет совместной 
деятельности. Таким образом, эффективно органи-
зованная и сплоченная команда профессиональных 
и высококвалифицированных работников может 
быстро, качественно и результативно решать по-
ставленные задачи и принимать наиболее резуль-
тативные решения в сложных организационных 

ситуациях, что является ключом к успеху компании 
в конкурентной среде.

Потребность в мероприятиях TB возникает, глав-
ным образом, в тех сферах, где принципиальным 
является эффективное групповое участие. Данный 
инструмент является сложным творческим процес-
сом, требующим много интеллектуальных усилий, 
а также значительных финансовых затрат. Необхо-
димость проведения мероприятий TB в процессе 
развития персонала обусловлено рядом факторов, 
среди которых видное место занимают, во-первых, 
совершенствование коммуникации между сотруд-
никами, которая в свою очередь способствует сла-
женной и согласованной деятельности коллектива; 
во-вторых, управление конфликтами и создание 
положительного социально-психологического кли-
мата; в-третьих, решение проблемы адаптации пер-
сонала.

Таким образом, TB является интегрирующим 
звеном в системе управления персоналом на уровне 
мотивации и адаптации, и именно в этом ракурсе 
освещается основное его назначение для предпри-
ятий в динамических условиях современной биз-
нес-среды.
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