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В условиях рыночной экономики, где конкуренция очень высока, а стабиль

ностью в наше время называют изменчивость, инновации являются ключевым 

условием успеха. На Урал возлагают большие надежды, поскольку здесь есть
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как производственный, так и человеческий капитал. И только люди обладают 

высокой степенью изменчивости и потому являются основной составляющей в 

инновационном процессе. Существует множество площадок для инновацион

ного развития, которые спонсируются на государственном уровне, в том числе 

Уральский федеральный университет имени первого Президента России 

Б. Н. Ельцина.

В отличие от производств и предприятий, где есть строгий регламент, а уз

кая направленность деятельности и психология у людей уже состоялась, уни

верситет является территорией свободных, свежих мыслей и идей. В процессе 

обучения есть возможность экспериментировать и творить, не боясь тех оши

бок, которые в реальных условиях могли бы погубить целое предприятие. Это 

уникальная область для инновационной деятельности. Но и на производстве, и 

в университете инновационный процесс может быть недостаточно эффективен.

Из выше сказанного следует логичный вопрос: «Каким же образом достига

ется наиболее эффективный результат?»

Поскольку человеческий фактор — основополагающий в любом инноваци

онном процессе, то, скорее всего, ответ кроется именно в этой области.

Существуют разные типы управления человеческим капиталом. На пред

приятии в основном используется иерархический тип управления. Плюсы в та

кой системе следующие: 1) узкая предметная область, которая позволяет быст

ро накапливать профессионализм; 2) формальный лидер, обеспечивающий 

оценку результата каждого члена группы; 3) иерархия, мобилизует людей и за

ставляет их работать на конечный результат. Однако существуют и минусы: 

1) постоянные изменения в составе группы нарушают налаживание межлич

ностных связей; 2) цели отдельных членов группы идут в разрез с целями су

ществования самой группы; 3) формальный лидер обычно не прислушивается к 

мнению подчиненных, и это пагубно влияет на инициативу работников. Эти 

минусы довольно серьезны и могу вести к грубым ошибкам на производстве и 

снижению эффективности группы [3].

74



С другой стороны, в университете тип работы, связанный с научной дея

тельностью, в основном индивидуальный, где человек сам должен брать ситуа

цию в руки и не только делать различные виды работы, но и осуществлять са

моконтроль. С таким видом организации деятельности справиться может не 

каждый, а также это займет очень много времени.

Поскольку каждый из этих достаточно распространенных типов обладает 

недостатками, то в настоящей работе предлагается рассмотреть такой тип орга

низации человеческого капитала, как команда.

Существуют различные подходы к определению понятия «команда». Но, по 

мнению авторов статьи, основную идею наилучшим образом отражает следу

ющее определение: «Команда — высший уровень развития группы, совместная 

деятельность которой построена с опорой на индивидуальные особенности, до

стижения каждого и с ориентацией на общий успех. При этом индивидуальные 

достижения зависят от эффективного взаимодействия членов команды при со

хранении ими своей индивидуальности. Для членов команды характерна совме

стимость личностно и профессионально значимых целей, что создает основу 

для высокой сплоченности, интеллектуального сотрудничества и позволяет 

чувствовать ответственность за успешность результатов совместной деятельно

сти» [2].

Отличительными чертами команды являются:

• Отсутствие строгой иерархии.

• Наличие неформального лидера.

• Вклад каждого члена команды в равной степени важен.

• Четкое распределение ролей.

• Следование членов группы общей сверхзадаче, миссии.

• Сложность в правильном распределении ролей.

Для предприятий такая практика уже стала реальностью. На каждом этапе 

инновационного процесса для решения конкретных задач формируется коман

да. Эти команды состоят из узкоквалифицированных специалистов, привыкших
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решать конкретные задачи, знающих свое дело и имеющих слаженность. Такие 

команды из специалистов достаточно дороги, но для предприятия, особенно 

крупного, эта практика по карману. Но университет не обладает таким количе

ством ресурсов и не имеет конкретных задач, связанных с инновационным про

цессом. Тем не менее целеполагающая основа присутствует.

Но это не означает, что не существует разнообразных мелких организаций и 

мероприятий, которые направлены на формирование такого типа отношений 

между людьми (в данном случае между обучающимися, преподавателями и ма

лым предприятием). Несмотря на эти возможности, команды, сформированные 

таким образом, существуют относительно короткий промежуток времени и 

обычно не достигают даже постановки реальной целей и задач. Но есть и ис

ключения, к которым, как правило, относятся команды, сформировавшиеся в 

процессе обучения, без участия предоставляемых возможностей университета.

Почему же так происходит? Почему в рамках относительно свободного 

процесса обучения межличностные связи так неустойчивы?

Решением данной проблемы будет являться правильное формирование в 

команде межличностных отношений.

Существуют разнообразные методики для формирования команд, к примеру 

LINTechnology, Team Building и другие [5]. В сущности, они объясняют схожие 

принципы формирования, которые следует рассмотреть детально [4, с. 74-75].

В первую очередь необходимо учитывать, что команда формируется для 

выполнения задания. Задания определяют все: ролевой состав, перечень компе

тенций, которыми должны обладать члены команды, сроки выполнения и сте

пень контроля руководства. Даже при возможных жестких требованиях коман

да может работать вполне эффективно, при этом получая удовольствие от ко

мандной работы. Причем чем сложнее задача, тем больше удовольствие от ее 

выполнения. Это достигается в свою очередь повышением ощущения ценности 

вклада участника при управлении процессом. Кроме того, в процессе работы 

следует обозначать выигрыш от сотрудничества в команде. Отсюда следует,
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что нужно уравнивать вклад каждого члена команды. А этого можно добиться, 

распределив роли в команде.

Во-вторых, эффективность напрямую зависит от четко выстроенных комму

никаций как внутри команды, так и на уровне руководства. Межличностные 

отношения чрезвычайно важны. И здесь стоит отметить, что работа в команде 

подразумевает по большей степени коллективную деятельность и ответствен

ность и в меньшей степени индивидуальный вклад.

Безусловно, формирование команды — важный процесс. Но не менее важ

ными являются и компетенции каждого члена команды. Это определяет роле

вую составляющую команды.

Рассмотрим основные принципы, которыми следует руководствоваться, 

чтобы определить роль члена команды.

На сегодняшний день к основным компетенциям, определяющим эффектив

ность команды, относятся:

• базовые профессиональные компетенции;

• мыслительно-когнитивные компетенции высокого уровня;

• коммуникативные компетенции;

• профессионально-важные качества.

Определив типы компетенций, можно переходить к рассмотрению специфи

кации членов команды, основанной на двух принципах, предложенных 

Stempfle, Huebner и Badke-Schaub (2001) [4, с.74].

Принцип 1: Компетентность.

Каждый член команды определяет свою роль, исходя из своих индивиду

альных способностей и таким образом, чтобы роль не превышала умения дру

гих членов команды. Однако временно можно выполнять и те роли, которые 

требует от них руководство.

Принцип 2: Преимущество.

Действенным можно считать такое распределение, при котором наибольшее 

количество членов команды исполняет те роли, какие они сами предпочитают.
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Следует отметить, что именно навыки лидера и эффективная работа коман

ды являются ключевыми элементами, поскольку любые изменения и улучше

ния функционирования предприятия происходят благодаря людям, а не дан

ным. Именно лидер создает ситуацию доверия, удовлетворенности труда, же

лания работать и улучшать результат как подразделения, так и предприятия в 

целом.

Эти принципы делают эффективным существование группы. Поэтому руко

водитель команды должен балансировать между этими принципами и прини

мать во внимание предпочитаемую роль коллег, их умения и навыки. На основе 

многочисленных исследований М. Белбин [1] сделал фундаментальное откры

тие: для каждого человека существует одна или несколько предпочтительных 

ролей. А для того чтобы команда была эффективной, эти роли должны быть в 

ней сбалансированы. По мнению М. Белбина существует девять ролей, а имен

но: мыслитель, исследователь ресурсов, координатор, формирователь, оцен

щик, коллективист, исполнитель, финишер, специалист.

Мыслитель — это человек, который наделен творческим духом и воображе

нием, оригинален. Он решает сложные задачи. Для команды в целом в этом че

ловеке могут присутствовать слабые, но допустимые для функционирования 

команды стороны. К ним относятся пренебрежение деталями и чрезмерная 

увлеченность своей деятельностью, чтобы эффективно общаться.

Исследователь ресурсов — экстраверт, энтузиаст, коммуникабельный чело

век. Он занимается изучением возможностей, устанавливает связи. К его сла

бым сторонам относится чрезмерный оптимизм. Кроме того, он быстро теряет 

интерес, когда первоначальный энтузиазм проходит.

Координатор является зрелым, уверенным человеком. Он хороший предсе

датель. Занимается в команде тем, что проясняет цели, содействует принятию 

решений, хорошо делегирует полномочия. Но, как у других членов команды, у 

него также имеются и слабые стороны. К ним относится то, что он может пока
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заться остальным членам команды манипулятором. Кроме того, он поручает 

свою работу другим.

Формирователь — склонен к соревновательности, динамичный, эффективно 

работает в стрессовых ситуациях. Он напорист и смел, готов преодолеть пре

пятствия. Тем не менее его слабые стороны носят довольно тяжелый характер, 

поскольку он может раздражать членов проектной команды, задевая чувства 

других людей.

Оценщиком является человек со стратегическим мышлением, способным 

проанализировать все возможные варианты развития событий. Однако ему не 

хватает напористости и способности вдохновлять других. Кроме того, он че

ресчур требовательный.

Основное предназначение коллективиста в проектной команде заключается 

в предотвращении разногласий. Он является восприимчивым и дипломатичным 

человеком, успокаивающим возникающие в ходе проекта волнения. Тем не ме

нее коллективист нерешителен в кризисных ситуациях и легко поддается влия

нию.

Исполнитель, как правило, дисциплинирован, надежен и эффективен. Его 

предназначение — воплотить идеи на практике. К отрицательным сторонам ис

полнителя можно отнести недостаточную гибкость и медленную реакцию на 

новые возможности.

Финишер усерден, добросовестен и старателен. Его основная роль в проекте — 

завершить все точно в срок, а также отыскать ошибки и упущения. Слабость 

этой роли заключается в том, что финишер склонен к чрезмерному беспокой

ству и неохотно делегирует полномочия.

Специалист — целеустремленный, инициативный, увлеченный человек. 

Может предложить исключительный объем знаний и навыков. Эти знания и 

навыки, как правило, относятся только к узкой предметной области. Он сосре

доточен на технических деталях, не придавая значения картине в целом [4, 

с.75].
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Рассмотренные теоретические положения в наибольшей степени подходят 

для выполнения проектов в рамках различных организаций и предприятий. Тем 

не менее для реализации проектов в рамках университета их также можно ис

пользовать, учитывая особенности организации командной деятельности в уни

верситете. Как было уже отмечено, основным человеческим капиталом в уни

верситете являются студенты. В отличие от взрослых людей, у студента более 

гибкая психологическая система, а значит, студент быстрее адаптируется к из

менениям, что в свою очередь дает ему конкурентное преимущество. А в роли 

руководства здесь могут выступать преподаватели, занимающиеся научной де

ятельностью. Кроме того, работая в команде, студент пополняет знания и тем 

самым становиться более профессиональным. Преимущество заключается еще 

и в том, что межличностные связи устанавливаются быстрее, а также они 

укрепляются неформальными отношениями. Но в отличие от взрослых людей, 

студентам не всегда просто определить какую роль в команде им нужно занять, 

поэтому следует использовать методики для определения ролевой направлен

ности человека.

Распределение ролей можно осуществлять в рамках нескольких направле

ний, специальностей и возможно целых факультетов и институтов.

Итак, рассмотрим подробнее, кто будет участвовать в командной деятельно

сти в университете: научный руководитель, студент (бакалавриата, специалите- 

та, магистратуры), научный сотрудник.

В качестве примера рассмотрим работу проектной команды, которая зани

мается разработками в области поиска полезных ископаемых и ресурсов. Суще

ствует данная команда на протяжении 2 лет. Состоит из научного руководите

ля, двух научных работников и одного студента-магистра, кроме этого, перио

дически к работе в команде подключаются студенты-бакалавры или студенты- 

специалисты, в периоды большой загруженности основного состава команды. 

Стоит отметить, что в своей деятельности данная команда работает весьма эф
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фективно: тесное сотрудничество с ресурсодобывающими компаниями, а также 

выигрывают гранты на разработку.

Проанализируем, какие роли выполняют участники и как происходит взаи

модействие внутри команды.

Таблица 1

Взаимосвязи ролей и участников
Роль Участники

Мыслитель, Специалист Научный руководитель

Исполнитель, Коллективист, Специалист, И сследо
ватель ресурсов

Старший научный сотрудник

Исполнитель, Специалист, Финишер Младший научный сотрудник

Координатор, Оценщик, Специалист, Исполнитель Студент-магистр

+Допол нител ьно:
Исполнитель, Финишер, Мыслитель

Студенты-бакалавры или студенты-специалисты

Взаимодействие внутри проектной команды осуществляется следующим 

образом. Научный руководитель вдохновляет команду на деятельность, при

вносит идеи. Старший научный сотрудник ведет контакт с заказчиками, осу

ществляет поддержание рабочей, дружной атмосферы в команде, разрабатывает 

программное обеспечение. Младший рабочий сотрудник изготавливает изделия 

и занимается окончательной проверкой продукта. Студент-магистр осуществ

ляет координацию деятельности всех членов команды, также занимается оцен

кой новых идей, кроме этого работает совместно со старшим сотрудником над 

программным обеспечением. В особенно загруженные периоды подключаются 

дополнительные участники в виде других студентов, которые помогают с рас

четами, проверкой, разрабатывают программное обеспечение и являются при

током свежих идей или нестандартных решений. Для самих студентов это по

лезная практическая деятельность, позволяющая овладеть знаниями в полной мере.

В данной команде основной состав вполне эффективно выполняет работу, 

все основные участники в комплексе дополняют друг друга. Однако из-за того 

что участники берут на себя несколько ролей, в сложных ситуациях они вы
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нуждены подключать других людей, чтобы справиться с задачей. Кроме того, 

такая команда осуществляет работу на всех этапах (разработки, создания, внед

рения), что является минусом, поскольку можно упустить ряд важных факто

ров, влияющих на конечный результат деятельности. К плюсам подобной ко

манды можно отнести благоприятные межличностные отношения, способству

ющие эффективной работе, а также меньшие денежные затраты, по сравнению 

с крупными организациями.

В заключение стоит отметить, что для высшего учебного заведения практи

ка командообразования является новой, но, несмотря на это, весьма успешной и 

эффективной. Количество людей, стремящихся к знаниям и пытающихся при

менить эти знания в университете, максимально. Эта зона, где рождаются свет

лые идеи и смелые концепции. И только работа в команде сможет раскрыть ис

тинный потенциал этих задумок и довести их до готового продукта.
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ПЕРЕХОД ОТ ФУНКЦИОНАЛЬНОЙ МОДЕЛИ 

К МОДЕЛИ ЛИЧНОСТНОЙ
Аннотация
В статье рассматривается механизм формирования потребностей в компетен

циях со стороны организаций инновационной сферы. Также проведен анализ по
следних тенденций в данной области, характеризующихся смещением фокуса с 
набора функциональных компетенций потенциального сотрудника на его лич
ностные качества. Дан краткий обзор наиболее значительных образовательных 
«площадок» Свердловской области, осуществляющих деятельность в этом 
направлении.

Ключевые слова: компетенции, подход, личность, функциональный.

Говоря о такой базовой экономической категории, как потребность, извест

ной еще во времена Адама Смита, необходимо помнить о том, что она носит 

динамический характер, т. е. изменяется во времени. Несмотря на то, что ос

новные потребности конкретного индивида в базисе своем остаются неизмен

ными: мы все также нуждаемся в еде, воздухе, защите и безопасности, даже они 

со временем несколько видоизменяются. Нам становится недостаточно просто 

заполнить свой желудок — мы хотим есть вкусно или же здорово в зависимо

сти от предпочтений. И если уж даже столь основоположные потребности, обу-
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