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В статье рассматривается проблема управления процессом командообразования в ремонтно-

строительной организации. Предложен механизм, основанный на анализе параметров бизнес-

процесса и применении дерева решений для выбора конфигурации команды. Показано, что данный

подход повышает обоснованность управленческих решений, снижает влияние субъективного

фактора и может использоваться при реализации новых и модифицированных бизнес-процессов.

Введение

Ремонтно-строительная деятельность имеет вы-

раженный проектный характер. Каждый объ-

ект требует согласования действий инженеров,

сметчиков, прорабов, мастеров, специалистов

по комплектации, дизайнеров и иных участников.

В таких условиях эффективность компании за-

висит не только от профессионального уровня

отдельных работников, но и от того, насколько

обоснованно сформирована команда, распреде-

лены роли и выстроено взаимодействие между

участниками.

В научной литературе команда рассматривается

как группа людей, обладающих взаимодополня-

ющими навыками, общей целью и коллективной

ответственностью за результат [9]. При этом

развитие команды требует времени и проходит

стадии формирования, конфликта, нормирова-

ния и продуктивной работы [3; 12].
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Следовательно, команда не возникает автомати-

чески после назначения сотрудников на проект,

а требует целенаправленного управленческого

воздействия [5].

В ремонтно-строительных организациях форми-

рование команд на практике часто осуществля-

ется ситуативно: руководитель учитывает теку-

щую загрузку специалистов, опыт совместной

работы, личное доверие и доступность испол-

нителей. Такой подход позволяет быстро запус-

кать проекты, однако не всегда обеспечивает

соответствие состава команды сложности работ,

уровню риска, срокам и требованиям заказчика.

Актуальность исследования обусловлена проти-

воречием между высокой значимостью командо-

образования для успешной реализации бизнес-

процессов и недостаточной формализованно-

стью данного процесса в практике ремонтно-

строительных компаний.

Цель работы — разработать механизм управле-

ния процессом командообразования в ремонт-

но-строительной организации.

Для достижения цели решаются следующие за-

дачи: уточнить содержание командообразова-

ния как управляемого процесса; выявить осо-

бенности формирования команд в ремонтно-

строительной сфере; разработать модель про-

цесса командообразования; предложить дере-

во решений по выбору конфигурации команды;

определить подход к оценке эффективности

предложенного механизма.

Оценка действующей практики

командообразования в ремонтно-

строительной организации

Командообразование в ремонтно-строитель-

ной сфере развивается в условиях нескольких

ограничений. Во-первых, отрасль характери-

зуется высокой проектной нагрузкой. По дан-

ным Росстата, объем работ по виду деятель-

ности «Строительство» в 2024 г. составил 16

780,1 млрд руб. [6]. Во-вторых, сохраняется кад-

ровый дефицит: в 2024 г. нехватка специалистов

в строительной отрасли оценивалась пример-

но в 200 тыс. человек [2]. В-третьих, растет

значение цифровых компетенций: по данным

Минстроя России, доля застройщиков, применя-

ющих технологии информационного моделиро-

вания, увеличилась с 26 до 30 % [4].

В таких условиях ошибка при формировании

команды может привести к перегрузке ключе-

вых сотрудников, срыву сроков, росту затрат

и снижению качества выполнения работ. Осо-

бенно это проявляется при реализации новых

или усложненных бизнес-процессов, для кото-

рых у компании отсутствует устойчивый опыт

распределения ролей.

Анализ действующей практики показывает, что

традиционный подход к формированию команды

имеет две стороны. Его преимуществом являет-

ся оперативность принятия решений. Недостат-

ком выступает зависимость от субъективной

оценки руководителя и отсутствие формализо-

ванной связи между характеристиками проекта

и требованиями к составу команды. Поэтому воз-

никает необходимость разработки механизма,

который позволил бы перевести командообра-

зование из сферы интуитивного выбора в сферу

структурированного управленческого решения.

Разработка механизма командообразования

Разработанный механизм основан на системном,

процессном и компетентностном подходах. Си-

стемный подход позволяет рассматривать ко-

манду как элемент общей системы управления

бизнес-процессом. Процессный подход раскры-

вает командообразование как последователь-

ность действий от выявления потребности в ко-

манде до оценки результатов ее работы. Компе-

тентностный подход обеспечивает связь между

задачами проекта и требованиями к участникам

команды.

Сущность предложенного механизма на рисун-

ке 1 заключается в том, что решение о соста-

ве команды принимается не только на основе

доступности сотрудников, но и с учетом пара-

метров бизнес-процесса. К таким параметрам

относятся тип проекта, масштаб работ, техно-

логическая сложность, уровень риска, степень

новизны, жесткость сроков, требования к ком-

петенциям и наличие ресурсов. Такой подход
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соответствует логике проектного управления,

в которой результат зависит от согласованно-

сти целей, ресурсов, ролей и управленческих

процедур [1].

Предложенный механизм включает несколько

этапов. На первом этапе фиксируются характе-

ристики нового или модифицированного бизнес-

процесса. На втором этапе определяются цели

команды, ключевые роли и зоны ответствен-

ности. На третьем этапе применяется дерево

решений, позволяющее выбрать требуемую кон-

фигурацию команды. На четвертом этапе вы-

бранная конфигурация переводится в фактиче-

ский состав участников с учетом доступности

сотрудников и их компетенций. На пятом этапе

проводится оценка результатов и формируется

обратная связь для корректировки механизма.

Научная новизна подхода состоит в том, что

командообразование рассматривается не как

разовое кадровое действие, а как управляемый

процесс, связанный с параметрами конкретно-

го бизнес-процесса. Это позволяет повысить

прозрачность и воспроизводимость решений по

формированию команды.

Дерево решений как инструмент выбора

конфигурации команды

Центральным элементом механизма является

дерево решений. В управленческой практике

дерево решений позволяет представить выбор

в виде последовательности вопросов и альтер-

натив, ведущих к одному из возможных реше-

ний [10]. В рассматриваемом случае дерево

решений используется для выбора типа коман-

ды в зависимости от характеристик ремонтно-

строительного проекта.
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Рис. 1. Механизм процесса командообразования в ремонтно-строительной организации.
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Конфигурация K1 применяется для малых типо-

вых проектов, где достаточно небольшой уни-

версальной команды. Вариант команды K2 рас-

считан на проекты среднего размера и пред-

полагает более полное распределение задач

и функций между участниками. Конфигурация

K3 используется тогда, когда собственных ре-

сурсов не хватает и требуется подключение

субподрядчиков или узкопрофильных специали-

стов. Вариант K4 направлен на более сложные

и большие проекты, где необходимы примене-

ние проектного офиса, усиленное планирование

и постоянная координация участников. Группа

K5 предназначена для ситуаций с жёсткими сро-

ками, требующих ускоренного режима выпол-

нения работ. Вариант K6 подходит при одновре-

менном ведении нескольких малых однотипных

проектов, для которых важна стандартизация

и цифровой контроль выполнения задач.

Практический смысл дерева решений заключа-

ется в том, что оно не заменяет управленческое

решение руководителя, а лишь структурирует

и упорядочивает его. Вместо выбора команды

только на основе личного опыта или текущей до-

ступности сотрудников руководитель последо-

вательно оценивает параметры проекта. Такой

подход позволяет сделать логику формирования

команды более понятной и прозрачной.

Оценка эффективности предложенного

механизма

Эффективность предложенного механизма сто-

ит рассматривать через его воздействие на

управляемость проекта, согласованность вза-

имодействия участников и достижение запла-

нированных результатов. Поскольку на данном

этапе отсутствует значительный объем эмпири-

ческих данных, основное значение приобретает

именно аналитическая оценка эффективности.

В первую очередь механизм позволяет умень-

шить риск несоответствия уровня команды уров-

ню сложности проекта, в связи с тем, что вы-

бор конфигурации осуществляется с опорой на

конкретные параметры. Также он способствует

снижению вероятности перегрузки ключевых

кадров, поскольку при формировании учитыва-

ются ресурсные ограничения и распределение

функций. Механизм повышает прозрачность при-

нимаемых решений. Наконец, наличие обратной

связи создает условия для накопления организа-

ционного опыта и последующей корректировки

правил под уникальные критерии организации.

Для оценки результативности можно приме-

нять такие показатели, как доля проектов, вы-

полненных в установленные сроки; количество

рекламаций; отклонение фактической маржи-

нальности от плановой; частота внеплановой

замены ключевых участников; средний уровень

загрузки специалистов. Совокупность данных

показателей позволяет оценивать не только ко-

нечный результат проекта, но и качество самого

процесса подбора и формирования команды.

Выводы

Командообразование в ремонтно-строительной

организации является важным управленческим

процессом, от которого зависят ключевые пока-

затели качества. Традиционный подход к форми-

рованию команд позволяет оперативно прини-

мать решения, но он сохраняет очень сильную

зависимость от субъективного опыта руководи-

теля и не всегда может учитывать особенности

конкретного процесса.

Предложенный механизм позволяет сопоста-

вить характеристики проекта с требованиями

к составу команды и выбрать необходимую кон-

фигурацию с использованием дерева решений.

За счёт этого процесс командообразования ста-

новится более прозрачным, понятным, обосно-

ванным и воспроизводимым.

Практическая значимость разработанного меха-

низма состоит в возможности его применения

в ремонтных компаниях при реализации новых

или изменённых бизнес-процессов.
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