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3. Равноправие. Все члены команды воспринимаются как равноправные участники процесса деятель-
ности и имеют возможность в одинаковой степени влиять друг на друга.

4. Результат. Положительные или отрицательные результаты разделяются всеми членами группы и 
фокусируют групповую активность. 

Прежде чем руководитель решит создать «команду» на предприятии, ему необходимо определить 
цель, задачи, причины построения «команды», а также что именно он понимает под «командой». При 
этом одна из первоочередных задач лидера организации – определиться, какова стадия группового про-
цесса, какой микроклимат в его коллективе, какие взаимодействия связывают его подчиненных, а так-
же  – каким стилем руководства пользуется он сам. Только осознав необходимость в «команде», опреде-
лив назначение «команды», руководителю следует приступить к ее формированию. Для этого он должен 
четко сформулировать цели и поставить задачи, обязательно определить роль команды, а также вырабо-
тать групповые нормы.

Руководитель должен ориентироваться на то, что существуют основные этапы развития команды: на-
чальный, переходный и продуктивный [1, 93]. При этом он должен помнить, что на начальном и переход-
ном этапах нецелесообразно требовать от сотрудников командной работы, так как коллектив находится 
еще на стадии развития, группа еще только готовится к тому, чтобы стать командой. Только на продук-
тивном этапе развития можно ожидать от сотрудников осознанной командной работы. Кроме того, руко-
водитель должен осознавать, что от стиля лидерства напрямую зависит, насколько быстро группа прой-
дет первые стадии развития и перерастет в команду.

В научной литературе принято выделять множество видов «команд». Назовем некоторые из них: 
– во-первых, «рабочая команда» – это руководитель и его непосредственные подчиненные; 
– во-вторых, «специальные команды» – временно созданные группы для решения конкретных задач; 
– в-третьих, «многопрофильные команды» – объединяющие различных специалистов, целью кото-

рых является разработка новых технологий, новой продукции, создание новых систем, а также решения 
ряда проблемных вопросов [3, 8]. 

Знание руководителем правил и методов командной работы при принятии общих решений позволит 
организовывать деятельность предприятия более продуктивно.
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На современном этапе развития экономики кадровый менеджмент, основная цель которого заключа-
ется в развитии и эффективном управлении кадровым потенциалом, приобретает особое значение для 
белорусских организаций и является одним из механизмов устойчивого инновационного развития. Ведь 
персонал становится важнейшим элементом в конкурентной борьбе, что наглядно отражает практика.

Кадровый менеджмент заключает в себе управление главной составляющей любой организации – че-
ловеческими ресурсами. Кадровый менеджмент помимо документального оформления трудовых отно-
шений включает в себя оптимальное использование кадрового потенциала, развитие персонала в соот-
ветствии со стратегическими целями самой организации. Ведь сотрудники способны постоянно совер-
шенствоваться и развиваться, что является одним из основных источников повышения эффективности 
деятельности каждой организации.

Построение системы управления персоналом должно учитывать сочетание, с одной стороны, эконо-
мических, финансовых, информационных и прочих процессов, происходящих в организации, и, с дру-
гой стороны, кадровой работы.

Кадровый менеджмент представляет собой следующие основные направления деятельности: плани-
рование потребности в персонале, подбор персонала, адаптация сотрудников, аттестация, обучение, пе-
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реподготовка и повышение квалификации кадров, мотивация, развитие карьеры сотрудников, управле-
ние дисциплиной.

Кадровый менеджмент организации необходимо строить на следующих принципах:
– четкое соблюдение условий, предусмотренных в трудовом законодательстве;
– контроль и проведение мероприятий по уменьшению текучести кадров; 
– формирование оптимальной организационной структуры, учет потребности в персонале;
– учет прав и свобод каждого сотрудника;
– формирование и поддержание положительного имиджа организации.
В зависимости от стадии развития организации можно выделить основные задачи кадрового менед-

жмента. На стадии формирования необходимо решать вопросы, связанные с организационной струк-
турой и расчетом потребности в персонале нужной квалификации. Далее нужно определить кадровую 
стратегию, которая будет соответствовать целям организации. На стадии роста основная работа связа-
на с привлечением и наймом персонала, его оценкой и адаптацией, формированием кадрового резерва. 
На стадии стабильной работы организации важны вопросы оценки и аттестации сотрудников, разработ-
ки систем мотивации и стимулирования кадров, обучения и развития работников. Стадия спада связана 
с работой по оценке оптимальной расстановки сотрудников, определением кадрового потенциала и раз-
работкой мер по эффективному управлению персоналом.

В связи с этим кадровый менеджмент ориентирован на проведение правильной оценки персонала, его 
отбора, адаптации, умение добиваться от сотрудников заинтересованности в своей работе, а также в по-
стоянном повышении квалификации. Все это важно учитывать, так как при неправильном подходе к ра-
боте с персоналом, оценке его возможностей и способностей могут возникать конфликтные и стрессо-
вые ситуации, которые будут негативно влиять на реализацию стратегических целей организации.

Таким образом, учитывая вышеизложенное, можно отметить, что необходимо последовательно и ком-
плексно реализовывать и внедрять в практику все основные направления кадрового менеджмента, что 
будет способствовать инновационному развитию и повышению конкурентоспособности белорусских 
организаций.

К ВОПРОСУ О ПЕРЕХОДЕ «БРЕМЕНИ СОДЕРЖАНИЯ ИМУЩЕСТВА»  
К ДОВЕРИТЕЛЬНОМУ УПРАВЛЯЮЩЕМУ

Т. М. Халецкая, 
кандидат юридических наук, доцент

(Белорусский государственный экономический университет, г. Минск, Республика Беларусь)

В соответствии с п. 1 ст. 895 Гражданского кодекса Республики Беларусь (далее – ГК) договор дове-
рительного управления имуществом – это соглашение, в силу которого одна сторона (вверитель) пере-
дает другой стороне (доверительному управляющему) на определенный срок имущество в доверитель-
ное управление, а доверительный управляющий обязуется за вознаграждение осуществлять управление 
этим имуществом в интересах вверителя или указанного им лица (выгодоприобретателя) [1].

Появление норм, регулирующих договор доверительного управления имуществом, в отечественном 
гражданском законодательстве в 1998 г. (равно как и появление аналогичных норм в Гражданском ко-
дексе Российской Федерации в 1994 г.) вызвало волну публикаций, касающихся тех или иных аспектов 
данного договора. Среди российских ученых-цивилистов, занимавшихся его изучением, можно назвать 
М. И. Брагинского, В. В. Витрянского, Л. Ю. Михееву, З. Э. Беневоленскую и др. Довольно часто дого-
вор доверительного управления имуществом становился предметом анализа в диссертационных работах 
российских авторов, таких как Д. Ю. Никинтин, Е. С. Пьяных, Н. Г. Гордеев, А. А. Новик, Д. Ю. Коло-
сов, О. Н. Шатохин, Т. А. Ибрагимова. 

Указанный договор не был обделен вниманием и отечественных цивилистов, таких как Р.Р. Томкович, 
П.О. Панкратов, Я.И. Функ и др. 

Несмотря на такое разнообразие работ (а во многом и благодаря ему), многие вопросы, связанные 
с заключением договора доверительного управления имуществом, не находят единообразного толкова-
ния как среди отечественных, так и среди российских правоведов. Одним из таких вопросов является 
вопрос о переходе бремени содержания имущества к доверительному управляющему на основании за-
ключенного договора.

Заключение договора доверительного управления имуществом не влечет перехода права собственно-
сти на имущество от вверителя к доверительному управляющему (ч. 2 п. 1 ст. 895 ГК), однако последне-




