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ГРУППОВОЙ ОТЧЕТ 

ПРОФИЛИ РЕЗУЛЬТАТОВ
ПО ШКАЛАМ

Настоящий отчёт подлежит хранению и использованию 
в соответствии с требованиями о защите персональных 
данных и является достоверным в течение двух лет
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КОМАНДНЫЙ ПРОФИЛЬ

ОБ ОТЧЕТЕ

Каждый участник обладает набором личностных черт, которые 
обеспечивают его эффективность в определенных условиях. 
То, как сочетаются личностные особенности участников, может 
как усиливать эффективность командной работы, так и снижать 
ее в зависимости от типа задач и условий деятельности.

В ситуации давления и стресса участники команды могут 
демонстрировать контрпродуктивное поведение, которое 
влияет на качество взаимодействия, принятие решений 
и общий результат, а также создаёт риски при совместной 
работе в напряжённой обстановке.

Ценности и мотивы, которые разделяет большинство участников 
команды, определяют корпоративные правила, культуру 
и стиль принятия решений. Глубокое понимание общих 
ценностей и приверженность им могут значительно 
повысить эффективность работы команды.

СОЧЕТАНИЕ 
ЛИЧНОСТНЫХ 
ЧЕРТ В КОМАНДЕ

КОМАНДНЫЕ 
ДЕСТРУКТИВНЫЕ 
СТРАТЕГИИ

КОМАНДНЫЕ 
МОТИВАЦИОННЫЕ 
ДРАЙВЕРЫ

ВЫВОДЫ
Раздел обобщает результаты по трем блокам (сильные стороны, 
факторы риска и зоны развития команды), содержит основные 
выводы и рекомендации по улучшению работы команды.

Отчет основан на результатах диагностики участников команды, полученных в ходе 
прохождения опросников системы ЭРАЛИДЕР, и отражает совокупный профиль команды 
как единой системы. Правила анализа и интерпретации данных системы ЭРАЛИДЕР 
позволяют объединять индивидуальные профили участников и оценивать сильные 
стороны команды, ее возможные ограничения и зоны риска.
Цель группового отчёта ЭРАЛИДЕР — предоставить лидеру структурированную 
информацию о потенциале команды, особенностях ее взаимодействия 
и управленческих рисках, отвечая на ключевые вопросы:
• В каких задачах команда способна проявить себя наиболее эффективно?
• В каких задачах команде необходимо усиление?
• Могут ли участники команды конструктивно взаимодействовать 

друг с другом и работать над совместными проектами?
• Какие мотивационные драйверы и ценностные ориентиры 

формируют основу командной вовлечённости?
• Какие управленческие решения и практические рекомендации 

помогают эффективнее действовать в сложных ситуациях, снижать 
риск конфликтов и повышать устойчивость команды в условиях нагрузки?

СТРУКТУРА ОТЧЕТА
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1.1 Медианные показатели команды 
по опроснику «Личностные черты»

1.2 Сравнение профилей лидера и команды 
по опроснику «Личностные черты»

1.3 Индивидуальные личностные профили 
в контексте командного взаимодействия 

1.4 Рекомендации по повышению продуктивности 
команды через призму личностных черт

Раздел описывает сильные стороны 
и зоны развития участников команды. 
В основе описания лежат ответы 
участников, полученные при прохождении 
ими опросника «Личностные черты». 
Преобладание в команде людей 
с теми или иными личностными чертами 
позволяет судить о привычных моделях 
поведения, характерных для всей 
команды.

ЛИЧНОСТНАЯ ЧЕРТА –
предрасположенность вести себя 
определенным образом в 
большинстве ситуаций. Каждый 
человек обладает уникальной 
комбинацией личностных черт, 
которые относительно устойчиво 
проявляются в течение его жизни. 

СОДЕРЖАНИЕ
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1.1 МЕДИАННЫЕ ПОКАЗАТЕЛИ КОМАНДЫ 
ПО ОПРОСНИКУ «ЛИЧНОСТНЫЕ ЧЕРТЫ»
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ИСКРЕННОСТЬ

НОВАТОРСТВО

ОРГАНИЗОВАННОСТЬ

ОБЩИТЕЛЬНОСТЬ

СОТРУДНИЧЕСТВО

СТРЕССОУСТОЙЧИВОСТЬ

СИЛЬНЫЕ СТОРОНЫ КОМАНДЫ

01 / Командность и совместная работа как опора (Сотрудничество 7)
Команда ориентирована на кооперацию, взаимную поддержку и согласование действий. 
В большинстве задач участники готовы включаться друг в друга, делиться информацией, 
помогать «закрывать» проблемные зоны и удерживать общий результат. Для командных 
проектов это создает высокий потенциал синергии и снижает вероятность «работы в одиночку». 

02 / Готовность к изменениям и улучшениям (Новаторство 7)
Команда склонна искать новые решения и способы оптимизации, не застревать в привычных схемах. 
При этом 7 — это еще не «радикальный экспериментатор», а скорее команда, которая умеет предлагать 
и принимать изменения, когда видит смысл и пользу. Такой профиль хорошо поддерживает развитие 
процессов, внедрение инструментов, улучшение сервиса/продукта. 

03 / Прямота и ясность договоренностей (Искренность 7)
Коммуникация в команде, как правило, достаточно открытая и честная: проще прояснять ожидания, 
быстрее вскрывать несоответствия и договариваться. Это снижает уровень «скрытых повесток» 
и повышает управляемость — в том числе потому, что проблемы чаще становятся обсуждаемыми 
на ранней стадии. 

04 / Достаточный уровень коммуникаций и базовой управляемости 
(Общительность 5, Организованность 5)
Команда способна поддерживать рабочие коммуникации без крайностей: не замыкается, но и не уходит 
в «постоянные разговоры». Организованность на 5 дает базовый порядок, способность выполнять 
договоренности, держать процессы на приемлемом уровне без чрезмерной бюрократии. Это создает 
нормальную основу для устойчивой операционной работы.
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1.1 МЕДИАННЫЕ ПОКАЗАТЕЛИ КОМАНДЫ 
ПО ОПРОСНИКУ «ЛИЧНОСТНЫЕ ЧЕРТЫ»

ПОТЕНЦИАЛЬНЫЕ ОГРАНИЧЕНИЯ КОМАНДЫ

01 / Уязвимость к нагрузке и неопределенности (Стрессоустойчивость 4)
Ключевая зона риска профиля — стрессоустойчивость ниже среднего. 
В условиях давления команда может быстрее терять ресурс:
• возрастает напряжение и чувствительность к внешним факторам;
• ухудшается качество взаимодействия (больше эмоциональных реакций, ниже терпимость);
• сложнее удерживать фокус и темп на дистанции.
Это не «провал», но показатель того, что команде важно снижать неопределенность, структурировать 
приоритеты и дозировать нагрузку — иначе эффективность падает заметно быстрее.

02 / Риск «коллективности вместо скорости» (Сотрудничество 7 + Искренность 7)
Высокая командность и открытость — сильная сторона, 
но в определенных контекстах может давать обратный эффект: 
• решения могут затягиваться из-за стремления договориться со всеми; 
• возникает риск размывания персональной ответственности 

(“мы договорились” вместо “я отвечаю”).

03 / Риск инициатив «больше, чем исполнения» (Новаторство 7 при Организованности 5)
Команда тяготеет к улучшениям и изменениям, но организованность лишь средняя. 
Возможный эффект: 
• много идей/инициатив, но не всегда хватает дисциплины доведения до результата; 
• внедрения могут идти «рывками», особенно при росте нагрузки (на фоне стрессоустойчивости 4);
• фокус может смещаться на новое, когда еще не закреплено базовое.

04 / Средняя общительность как нейтральный фактор (Общительность 5)
Здесь скорее не риск, а ограничение: команда обычно коммуницирует «по делу». В условиях сложных 
изменений или межфункционального взаимодействия может потребоваться дополнительная 
управленческая поддержка, чтобы коммуникации стали более системными (не эпизодическими).
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1.2 СРАВНЕНИЕ ПРОФИЛЕЙ ЛИДЕРА И КОМАНДЫ 
ПО РЕЗУЛЬТАТАМ ОПРОСНИКА «ЛИЧНОСТНЫЕ ЧЕРТЫ»

СРАВНЕНИЕ ПРОФИЛЕЙ ПОКАЗЫВАЕТ ВЫСОКУЮ СОГЛАСОВАННОСТЬ 
ЛИДЕРА И КОМАНДЫ ПО КЛЮЧЕВЫМ РАБОЧИМ ПАРАМЕТРАМ. 
По шкалам стрессоустойчивости (4), организованности (5) и новаторства (7) значения полностью совпадают. 
Это означает, что лидер и команда одинаково воспринимают темп работы, уровень допустимой нагрузки, 
отношение к порядку и готовность к изменениям. Такая конфигурация создает хорошую управляемость: 
решения лидера, как правило, укладываются в привычный для команды стиль и не вызывают сопротивления.

СОВПАДЕНИЕ ПО СТРЕССОУСТОЙЧИВОСТИ НА УРОВНЕ 4 —
ВАЖНЫЙ СИГНАЛ ДЛЯ УПРАВЛЕНИЯ. 
С одной стороны, лидер и команда одинаково чувствуют пределы ресурса, что снижает риск взаимного 
непонимания в напряженных ситуациях. С другой стороны, это общая зона уязвимости: при росте 
или длительности нагрузки и лидер, и команда могут одновременно терять устойчивость, концентрацию 
и эмоциональный ресурс. Поэтому для эффективности особенно критичны четкие приоритеты, понятные 
задачи и снижение неопределенности — без этого система быстро «проседает».

ЕДИНСТВЕННЫЙ ВЫРАЖЕННЫЙ РАЗРЫВ — ПО ШКАЛЕ ИСКРЕННОСТИ
Команда ориентирована на открытое и прямое обсуждение (7), тогда как лидер демонстрирует более 
закрытый стиль (1). В управлении это может приводить к ощущению недосказанности, интерпретациям 
«между строк» и снижению доверия, даже при отсутствии реальных проблем. Компенсировать этот риск 
позволяет не изменение личного стиля, а структура коммуникаций: фиксировать решения и их логику, 
заранее обозначать критерии и регулярно прояснять ожидания в понятных и стабильных форматах.
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1.3 ИНДИВИДУАЛЬНЫЕ ЛИЧНОСТНЫЕ ПРОФИЛИ 
В КОНТЕКСТЕ КОМАНДНОГО ВЗАИМОДЕЙСТВИЯ 

В данном разделе представлены индивидуальные значения участников команды 
по шкалам опросника «Личностные черты», позволяющие увидеть распределение 
выраженности ключевых характеристик внутри команды.
Анализ фокусируется на крайних и близких к крайним значениях, так как именно они 
в наибольшей степени влияют на особенности взаимодействия и совместной работы.
Средние значения рассматриваются как гибкие и контекстно-зависимые 
и интерпретируются с учетом общей командной динамики.
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Лидер 4 8 8 5 7 1

Участник 1 3 9 7 7 8 7

Участник 2 3 9 5 6 7 8

Участник 3 6 7 4 4 8 5

Участник 4 5 5 6 8 6 9

Участник 5 4 8 5 2 7 2

Участник 6 3 7 2 5 5 7

Участник 7 4 3 4 4 5 6

Участник 8 6 6 9 4 9 3

РЕЗУЛЬТАТЫ ОПРОСНИКА «ЛИЧНОСТНЫЕ ЧЕРТЫ»
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1.3 ИНДИВИДУАЛЬНЫЕ ЛИЧНОСТНЫЕ ПРОФИЛИ 
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1.3 ИНДИВИДУАЛЬНЫЕ ЛИЧНОСТНЫЕ ПРОФИЛИ 
В КОНТЕКСТЕ КОМАНДНОГО ВЗАИМОДЕЙСТВИЯ 

01 / Команда обладает выраженным потенциалом вовлеченного 
взаимодействия, развития и генерации идей.
Однако этот потенциал распределен между участниками неравномерно 
и требует осознанного управления. 

02 / Лидер является сильным инициатором коммуникаций и изменений 
(высокая общительность, сотрудничество и новаторство). 
Она способна объединять команду вокруг задач и продвигать идеи. При этом крайне низкая 
искренность лидера (1) формирует ключевой системный риск: при высокой открытости значительной 
части команды решения и намерения лидера могут восприниматься как недостаточно прозрачные, 
что повышает вероятность домыслов, недоверия и напряжения, особенно в сложных ситуациях.

03 / Сильным ресурсом команды являются участники с очень высоким сотрудничеством 
и искренностью, прежде всего Участник 1  и Участник 2. 
Они способны удерживать командную целостность, помогать договариваться, сглаживать острые 
углы и прояснять позиции в обсуждениях. В управленческом контуре эти участники могут 
компенсировать более закрытый стиль лидера и снижать риски разрывов во взаимодействии. 
Однако существует риск их эмоциональной и коммуникативной перегрузки, если функция 
поддержания диалога будет неявно «делегирована» только им.

04 / Ресурс структуры, порядка и доведения до результата в наибольшей степени 
сосредоточен у Участник 4 (организованность 8) и Участник 1 (7). 
В условиях неопределенности или высокой нагрузки именно они могут стабилизировать работу 
команды, помогать удерживать сроки и договоренности. При этом участники с низкой или ниже 
средней организованностью — Участник 5 (2), Участник 3 (4), Участник 7 (4) — нуждаются 
в более четких рамках и договоренностях. Без этого возрастает риск сбоев, неявных ожиданий 
и напряжения между теми, кто «держит порядок», и теми, кто работает более гибко.

05 / Команда имеет ярко выраженное инновационное ядро
Участник 8 (Новаторство 9), Участник 1  и Участник 3 (8) являются основными источниками идей, 
нестандартных подходов и импульсов к изменениям. Этот ресурс особенно ценен в задачах развития 
и трансформации. Однако с учетом умеренно низкой стрессоустойчивости большинства участников 
существует риск перегрузки команды инициативами и быстрыми изменениями без достаточного 
времени на адаптацию и закрепление. Здесь критична роль лидера в приоритизации и фильтрации идей.

06 / Заметная особенность команды – поляризация стиля коммуникации и искренности
Более открытые и прямые участники — Участник 4, Участник 2, Участник 1  — склонны сразу 
проговаривать сложности и ожидания. На другом полюсе находятся Лидер (лидер), Участник 5 
и в определенной степени Участник 7, предпочитающие более сдержанный, дистанцированный стиль.
Участник 6, при низкой общительности (2) и умеренном сотрудничестве (7), может выпадать 
из активных обсуждений, оставаясь «в тени», несмотря на включенность в команду. 
Это усиливает риск того, что важные сигналы и несогласия не будут озвучены своевременно.

07 / Дополнительным фактором риска является неоднородность по стрессоустойчивости
Более устойчивые участники — Участник 3 и Участник 8 (6) — могут неосознанно брать на себя 
роль «якорей» в сложных периодах. При этом менее устойчивые участники быстрее истощаются, 
что при отсутствии явного перераспределения нагрузки может приводить к снижению вовлеченности 
и скрытому напряжению.
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1.4 РЕКОМЕНДАЦИИ ПО ПОВЫШЕНИЮ ЭФФЕКТИВНОСТИ 
КОМАНДЫ ЧЕРЕЗ ПРИЗМУ ЛИЧНОСТНЫХ ЧЕРТ

Лидер • Осознанно повышать прозрачность управленческих решений: 
фиксировать не только решения, но и их логику и критерии.

• Регулярно создавать форматы, где команда может 
безопасно прояснять вопросы и сомнения.

• Использовать сильную общительность и новаторство для вовлечения, 
но жестче фильтровать инициативы, учитывая ресурс команды.

Участник 1 • Использовать высокий ресурс сотрудничества, новаторства и организованности 
для формализации договоренностей, а не постоянного «склеивания» команды.

• В сложных обсуждениях помогать переводить идеи и эмоции 
в конкретные шаги и решения.

Участник 2 • Поддерживать открытую коммуникацию, осознанно 
вовлекая менее общительных участников.

• Помогать команде фиксировать договоренности, 
чтобы прямота не превращалась в давление.

Участник 3 • Поддерживать команду в период изменений, 
высокий ресурс новаторства и устойчивости.

• Сразу переводить идеи в конкретные шаги и договоренности, 
чтобы снизить риски из-за более низкой организованности.

• Заранее фиксировать сроки и формат участия в командных задачах.

Участник 4 • Использовать организованность и искренность для создания 
устойчивых рабочих правил, а не личного контроля.

• Делегировать ответственность за порядок, 
чтобы не перегружаться стабилизирующей ролью.

Участник 5 • Заранее прояснять рамки задач, сроки и критерии результата.
• Опираясь на более структурированных коллег, снижать 

неопределенность и напряжение во взаимодействии.

Участник 6 • Активнее обозначать свою позицию в обсуждениях, 
особенно в вопросах, где есть несогласие или сомнения.

• Использовать формат письменной или предварительной 
коммуникации, если устные обсуждения перегружают.

Участник 7 • Четче проговаривать ожидания по взаимодействию и срокам, 
чтобы снижать риск недопонимания.

• В сложных задачах заранее договариваться о формате участия, 
а не уходить в автономный режим.

Участник 8 • Предлагать идеи в структурированном виде (цель, эффект, этапы), 
помогая команде выбирать приоритеты.

• Учитывать уровень стресса команды при запуске новых инициатив.
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1.4 РЕКОМЕНДАЦИИ ПО ПОВЫШЕНИЮ ЭФФЕКТИВНОСТИ 
КОМАНДЫ ЧЕРЕЗ ПРИЗМУ ЛИЧНОСТНЫХ ЧЕРТ

ОБЩИЙ ВЫВОД

Команда обладает сильным потенциалом для совместной работы и развития: 
ей свойственны ориентация на сотрудничество, готовность к изменениям 
и достаточно открытая коммуникация. 
При этом эффективность команды во многом ограничивается умеренно 
низкой устойчивостью к нагрузке и неоднородностью стилей взаимодействия, 
что в условиях давления может снижать фокус, темп и качество решений. 
Повышение эффективности требует не усиления отдельных качеств, 
а лучшей настройки совместных правил работы и коммуникации.

РЕКОМЕНДАЦИИ

01 / Повысить предсказуемость и структурированность работы в периоды нагрузки.
При общей чувствительности команды к стрессу важно заранее задавать четкие 
приоритеты, этапы и критерии результата. Это снижает напряжение, помогает 
удерживать фокус и позволяет использовать потенциал сотрудничества без 
перегрузки участников.

02 / Формализовать правила командного взаимодействия и коммуникаций.
Различия в уровне открытости и инициативности требуют единых договоренностей: 
как принимаются решения, где и как обсуждаются сложные вопросы, каким образом 
фиксируются договоренности. Четкие форматы взаимодействия снижают риск 
недопонимания и повышают доверие внутри команды.

03 / Управлять балансом между развитием и реализацией.
Высокая готовность к изменениям и генерации идей должна сопровождаться 
фильтрацией инициатив и осознанным выбором приоритетов. Это позволяет сохранять 
инновационный потенциал команды, не перегружая ее и обеспечивая доведение 
решений до результата.
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2.1 Медианные показатели команды по опроснику 
«Деструктивные стратегии»

2.2 Сравнение профилей лидера и команды 
по опроснику «Деструктивные стратегии» 

2.3 Индивидуальные деструктивные стратегии 
в контексте командного взаимодействия 

2.4 Рекомендации по повышению продуктивности 
команды через призму деструктивных стратегий

Раздел описывает поведение участников 
команды в стрессе. В основе описания 
лежат ответы участников, полученные 
при прохождении ими опросника 
«Деструктивные стратегии». 
Выявление общих деструктивных 
стратегий помогает прогнозировать, 
что остается вне фокуса команды, 
и тем самым влиять на ее эффективность 
в ситуациях давления. 
Если часть команды демонстрирует 
одинаковую модель поведения в стрессе, 
это может стать причиной появления так 
называемых «слепых зон» в команде. 

ДЕСТРУКТИВНАЯ 
СТРАТЕГИЯ –
контрпродуктивная модель 
поведения на рабочем месте, 
которая активируется в ситуации 
стресса, давления или раздражения, 
когда самоконтроль человека 
ослабевает. 

СОДЕРЖАНИЕ
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2.1 МЕДИАННЫЕ ПОКАЗАТЕЛИ КОМАНДЫ 
ПО ОПРОСНИКУ «ДЕСТРУКТИВНЫЕ СТРАТЕГИИ»

В команде отсутствуют ярко выраженные деструктивные стратегии, что указывает 
на низкую вероятность крайних контрпродуктивных реакций в стрессовых условиях. 
В ситуациях давления поведение команды, как правило, остается в пределах управляемых 
проявлений, однако отдельные реакции могут усиливаться в зависимости от контекста 
и нагрузки. Это означает, что при сохранении ясных правил взаимодействия и принятия 
решений риски снижения эффективности в стрессе остаются контролируемыми.

МОЖНО ВЫДЕЛИТЬ 1 ДЕСТРУКТИВНУЮ СТРАТЕГИЮ С ПОВЫШЕННЫМ 
РИСКОМ ПРОЯВЛЕНИЯ НА КОМАНДНОМ УРОВНЕ — НЕРЕШИТЕЛЬНОСТЬ.

Нерешительность на уровне 7 отражает повышенную чувствительность команды 
к неопределенности и риску ошибки, но не указывает на устойчиво деструктивный паттерн. 
В стрессовых ситуациях команда может чаще возвращаться к уточнению информации 
и дополнительным обсуждениям перед принятием решения, что ориентировано 
на снижение вероятности ошибки, но может замедлять темп работы.
Показатели самонадеянности и импульсивности на уровне 4 не формируют 
компенсирующего импульса к быстрому принятию решений. В результате в условиях 
ограниченных сроков команда может откладывать окончательный выбор, однако 
при четко заданных критериях и управленческих рамках данный риск остается 
контролируемым и управляемым.
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2.1 МЕДИАННЫЕ ПОКАЗАТЕЛИ КОМАНДЫ 
ПО ОПРОСНИКУ «ДЕСТРУКТИВНЫЕ СТРАТЕГИИ»

01 / В целом профиль деструктивных стратегий команды 
можно охарактеризовать как умеренный и управляемый. 
В команде отсутствуют выраженные деструкторы в высокой зоне (8–10), 
что указывает на низкую вероятность крайних форм поведения в стрессовых 
условиях — таких как импульсивные решения, жесткое давление, агрессия 
или циничное обесценивание. Команда, как правило, сохраняет рабочий стиль 
взаимодействия и стремится действовать рационально даже под давлением.

02 / Нерешительность на уровне 7 отражает повышенный риск, 
но не сформированный деструктивный паттерн. 
В условиях неопределенности команда может склоняться к дополнительным 
обсуждениям, перепроверке информации и поиску более надежных оснований 
для решения. Это поведение связано не с избеганием ответственности, 
а с ориентацией на качество и минимизацию ошибок. 
При наличии четких рамок и критериев данный риск, 
как правило, не реализуется и остается в зоне управляемости.

03 / Сочетание нерешительности 7 с педантичностью 6 
формирует характерный стиль реагирования: 
команда стремится сначала убедиться в корректности и продуманности решения, 
и лишь затем переходить к действиям. Это является сильной стороной в задачах 
с высокой ценой ошибки, но может приводить к замедлению в ситуациях, 
где требуется скорость и готовность действовать при неполной информации. 
Риск усиливается при отсутствии ясных приоритетов или внешнего 
управленческого ориентира.

04 / При этом профиль команды содержит и встроенные компенсаторы данного риска: 
умеренные значения по импульсивности (4), самонадеянности (4) 
и циничности (4) снижают вероятность резких, необоснованных решений 
и поддерживают конструктивный климат. 

05 / Снижение риска нерешительности возможно за счет четко заданных критериев 
принятия решений, временных рамок и распределения ответственности, 
а также через осознанное разделение задач на те, где критично качество, 
и те, где допустима управляемая скорость. В этих условиях осторожность 
команды трансформируется из риска в ресурс.
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2.2 СРАВНЕНИЕ ПРОФИЛЕЙ ЛИДЕРА И КОМАНДЫ 
ПО РЕЗУЛЬТАТАМ ОПРОСНИКА «ДЕСТРУКТИВНЫЕ СТРАТЕГИИ»
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ЛИДЕР КОМАНДА

ПОЛНОЕ СОВПАДЕНИЕ ЗНАЧЕНИЙ ПО РЯДУ ШКАЛ — ТЕМПЕРАМЕНТНОСТИ (6), 
ТРЕБОВАТЕЛЬНОСТИ (4), УСТУПЧИВОСТИ (5) И ПЕДАНТИЧНОСТИ (6).  
Такое совпадение указывает на схожий эмоциональный тон реагирования, баланс между требовательностью 
и лояльностью и сопоставимое отношение к контролю качества. Это создает устойчивость в управлении 
и предсказуемость взаимодействия, однако при высоком давлении может приводить к тому, что одни 
и те же реакции одновременно проявляются у лидера и команды, не получая внутренней компенсации 
или альтернативного поведенческого ответа.

КЛЮЧЕВЫМ ЗНАЧИМЫМ РАЗРЫВОМ ОСТАЕТСЯ ДЕМОНСТРАТИВНОСТЬ: 
У ЛИДЕРА — 9 (ВЫСОКИЕ ЗНАЧЕНИЯ), У КОМАНДЫ — 6 (СРЕДНЯЯ ЗОНА). 
Это означает, что в стрессовых ситуациях лидер в большей степени ориентирован на самопрезентацию, 
отстаивание позиции и публичное выражение уверенности, чем команда, что может служить для команды 
источником опоры и ощущения управленческой определенности. Для части команды такой стиль может 
восприниматься как усиление давления или смещение акцента на форму, а не на содержание решений. 
Управленческий риск связан с ростом осторожности в высказываниях и снижением вовлеченности 
в обсуждение сложных или неопределенных вопросов.

ДОПОЛНИТЕЛЬНАЯ ЗОНА ВНИМАНИЯ – НЕРЕШИТЕЛЬНОСТЬ: У КОМАНДЫ 
ПОКАЗАТЕЛЬ 7 (ПОВЫШЕННЫЙ РИСК), У ЛИДЕРА — 4 (СРЕДНЯЯ ЗОНА).
Разрыв носит компенсаторный характер: лидер в стрессовых ситуациях более склонен к принятию решений, 
чем команда, что позволяет выходить из затяжных обсуждений. Вместе с тем, в сочетании с высокой 
демонстративностью лидера существует риск, что решения будут восприниматься как навязанные, 
а не совместно сформированные. Для поддержания эффективности и доверия лидеру важно проговаривать 
логику и критерии решений, снижая тревожность и повышая предсказуемость для команды.
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2.3  ИНДИВИДУАЛЬНЫЕ ДЕСТРУКТИВНЫЕ СТРАТЕГИИ 
В КОНТЕКСТЕ КОМАНДНОГО ВЗАИМОДЕЙСТВИЯ 

В данном разделе представлены индивидуальные значения по шкалам опросника 
«Деструктивные стратегии» и рекомендации по выстраиванию взаимодействия 
и управлению рисками в стрессовых ситуациях в зависимости от степени 
выраженности деструктивных стратегий. 
Наиболее значимыми являются крайние и близкие к крайним значениям результаты. 
Чем выше значение, тем выше вероятность проявления деструктивной стратегии 
в поведении. 

РЕЗУЛЬТАТЫ ОПРОСНИКА «ДЕСТРУКТИВНЫЕ СТРАТЕГИИ»
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Лидер 6 4 4 5 9 3 5 5 2 5 3

Участник 1 6 7 7 5 8 5 4 6 5 6 4

Участник 2 5 6 4 7 5 5 4 5 4 4 4

Участник 3 3 3 2 5 5 7 4 6 4 3 4

Участник 4 1 4 1 3 6 1 1 4 3 3 2

Участник 5 7 10 4 8 10 5 9 8 8 3 5

Участник 6 6 8 5 6 5 8 7 6 4 5 1

Участник 7 6 7 4 4 4 6 4 1 4 1 5

Участник 8 4 3 2 5 8 2 4 5 6 7 7
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2.3  ИНДИВИДУАЛЬНЫЕ ДЕСТРУКТИВНЫЕ СТРАТЕГИИ 
В КОНТЕКСТЕ КОМАНДНОГО ВЗАИМОДЕЙСТВИЯ 
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2.3  ИНДИВИДУАЛЬНЫЕ ДЕСТРУКТИВНЫЕ СТРАТЕГИИ 
В КОНТЕКСТЕ КОМАНДНОГО ВЗАИМОДЕЙСТВИЯ 

01 / Профиль деструктивных стратегий команды в целом управляемый, 
без единого доминирующего деструктора.
Однако команда отличается высокой неоднородностью реакций на стресс. 
Это означает, что в напряжённых ситуациях поведение команды может сильно 
зависеть от того, чья стратегия в данный момент оказывается ведущей. 

02 / Лидер (лидер) задаёт активный и напористый стиль реагирования 
(демонстративность 9, сдержанность 3). 
Она быстро занимает управленческую позицию и склонна продавливать движение вперёд. 
Это является ресурсом в кризисе, но усиливает давление на участников с повышенной 
чувствительностью к неопределённости.

03 / Группа повышенного риска по нерешительности включает 
Участник 5 (10), Участник 6 (8), Участник 1  (7) и Участник 7 (7). 
В стрессовых условиях эти участники склонны затягивать принятие решений, усиливать 
перепроверки и искать дополнительные подтверждения. Это снижает риск ошибок и импульсивных 
шагов, но при отсутствии чётких рамок может приводить к потере темпа. Особенно напряжённой 
может быть связка с лидером: при высокой демонстративности лидера решения могут приниматься 
быстрее, чем эта группа успевает их внутренне принять.

04 / Наиболее сложный индивидуальный профиль демонстрирует Участник 5. 
У Участника сочетаются крайне высокая нерешительность (10), высокая демонстративность (10), 
импульсивность (9) и педантичность (8). В стрессе это может проявляться как резкие 
эмоциональные колебания — от активного давления до сомнений и жёсткого контроля. 
Без чётко заданных правил и ролей такой профиль способен усиливать нестабильность 
и напряжение в команде, но при структурированном управлении Участник 5 может быть 
ценным индикатором рисков и слабых мест решений

05 / Стабилизирующую функцию в команде выполняют участники 
с более сдержанным и умеренным деструктивным профилем.
Участник 4 (очень низкие импульсивность, демонстративность и педантичность) и Участник 3
(высокая сдержанность 7, умеренные значения по остальным шкалам) способны «охлаждать» 
обсуждения, снижать эмоциональный накал и возвращать фокус к фактам. Участник 2 за счёт 
умеренной уступчивости (7) может сглаживать острые углы и поддерживать рабочие 
договорённости, но при стрессе есть риск ухода в избыточное подстраивание.

06 / Участник 8 выделяется повышенной самонадеянностью (7) и циничностью (7).
В стрессовых ситуациях он может выступать как жёсткий рациональный фильтр, быстро указывая 
на слабые места решений и иллюзии. Это ценный ресурс для снижения самообмана и чрезмерного 
оптимизма, однако без управленческой рамки его стиль может усиливать поляризацию и снижать 
эмоциональную безопасность команды.
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2.4 РЕКОМЕНДАЦИИ ПО ПОВЫШЕНИЮ ЭФФЕКТИВНОСТИ КОМАНДЫ 
ЧЕРЕЗ ПРИЗМУ ДЕСТРУКТИВНЫХ СТРАТЕГИЙ

Лидер В стрессовых ситуациях важно дополнять скорость и напор 
прояснением логики решений и критериев выбора. Это снижает 
тревожность нерешительных участников и повышает принятие 
решений командой.

Участник 1 При склонности к сомнениям важно фиксировать момент 
завершения обсуждений и перехода к действию. Полезно 
озвучивать, что решение «достаточно хорошее», а не идеальное.

Участник 2 Использовать склонность к уступчивости для сглаживания 
напряжения, но не уходить в избыточное подстраивание. 
Важно четко обозначать свою позицию в спорных вопросах.

Участник 3 Использовать высокую сдержанность для стабилизации 
эмоционального фона команды. Полезно проговаривать, 
что ситуация управляемая, и возвращать фокус к фактам.

Участник 4 Продолжать выполнять роль «якоря спокойствия», поддерживая 
рациональный и спокойный формат обсуждений. При этом важно 
вовремя обозначать, если напряжение начинает накапливаться.

Участник 5 В условиях стресса полезно разделять этапы обсуждения и принятия 
решения, чтобы снизить внутренние колебания. Опора на заранее 
заданные критерии поможет снизить импульсивные реакции.

Участник 6 При высокой нерешительности важно озвучивать сомнения сразу, 
а не на этапе реализации. Это снижает риск скрытого 
сопротивления и повышает качество командных решений.

Участник 7 Полезно заранее договариваться о формате участия в обсуждениях 
и точках принятия решений. Это снижает внутреннее напряжение 
и делает взаимодействие более предсказуемым.

Участник 8 Использовать критичность и уверенность для проверки 
реалистичности решений, избегая избыточного обесценивания. 
Важно проговаривать не только риски, но и возможные пути решения.



ЛОГИН: ДАТА:

КОМАНДНЫЙ ПРОФИЛЬ

ДЕСТРУКТИВНЫЕ 
СТРАТЕГИИ КОМАНДЫ

2/

22

2.4 РЕКОМЕНДАЦИИ ПО ПОВЫШЕНИЮ ЭФФЕКТИВНОСТИ КОМАНДЫ 
ЧЕРЕЗ ПРИЗМУ ДЕСТРУКТИВНЫХ СТРАТЕГИЙ

ОБЩИЙ ВЫВОД

В целом команда демонстрирует умеренно выраженный и управляемый профиль 
деструктивных стратегий: отсутствуют крайние формы поведения, однако в стрессовых 
ситуациях эффективность может снижаться за счет несинхронных реакций участников и 
повышенной склонности к затягиванию решений. 
Основной риск команды связан не с агрессией или хаосом, а с потерей темпа и фокуса при 
неопределенности и высокой цене ошибки. При наличии понятных управленческих рамок 
этот риск остается контролируемым и не переходит в устойчивый деструктор.

РЕКОМЕНДАЦИИ

01 / Задать четкую рамку принятия решений в условиях стресса.
Команде важно заранее договориться, какие решения требуют максимальной 
проработки, а какие могут приниматься в режиме «достаточно хорошо». 
Фиксация критериев, сроков и ответственных снижает риск нерешительности 
и помогает сохранить темп без потери качества.

02 / Синхронизировать ожидания и роли в напряженных ситуациях.
При стрессе участники по-разному реагируют на давление: одни ускоряются, 
другие замедляются и усиливают контроль. Явное распределение ролей 
(кто предлагает варианты, кто проверяет риски, кто принимает финальное 
решение) снижает внутренние трения и повышает управляемость команды.

03 / Поддерживать баланс между контролем качества и движением вперед.
Стремление к перепроверке и детализации является ресурсом команды, 
но требует осознанного ограничения. Полезно регулярно возвращаться к вопросу 
«что является достаточным качеством на этом этапе», чтобы контроль 
не превращался в стоп-фактор для действий.
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3.1 Медианные показатели команды по опроснику 
«Мотивационные драйверы»

3.2 Сравнение профилей лидера и команды 
по опроснику «Мотивационные драйверы» 

3.3 Индивидуальные мотивационные профили 
в контексте командного взаимодействия 

3.4 Рекомендации по повышению продуктивности 
команды через призму мотивационных драйверов

Раздел описывает мотивы и ценности, 
свойственные участникам команды. 
В основе описания – ответы участников, 
полученные при прохождении ими 
опросника «Мотивационные драйверы». 
Если большинство участников команды 
мотивированы одинаковыми факторами, 
то с высокой вероятностью им проще 
находить общий язык. Такие командные 
драйверы можно считать ценностями.
Ценности — мощный инструмент 
объединения команды. Их согласование 
со стратегией и целями обеспечивает 
слаженную работу и соответствие 
требованиям среды.

МОТИВАЦИОННЫЙ 
ДРАЙВЕР –
движущая сила, которая задает 
направление деятельности 
в существующих рабочих ситуациях 
и побуждает человека к активности. 

СОДЕРЖАНИЕ
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3.1 МЕДИАННЫЕ ПОКАЗАТЕЛИ КОМАНДЫ 
ПО РЕЗУЛЬТАТАМ ОПРОСНИКА «МОТИВАЦИОННЫЕ ДРАЙВЕРЫ»

МОТИВИРУЮЩИЕ КОМАНДУ ДРАЙВЕРЫ

В команде отсутствуют ярко выраженные общекомандные мотиваторы. 
Наиболее выраженные в команде мотиваторы: Люди (7), Безопасность (7), 
что указывает на устойчивую, но умеренную выраженность. 
ЛЮДИ. Команда в значительной степени мотивируется социальной средой, качеством 
отношений и ощущением принадлежности. Драйвер 7 означает, что важны не только 
задачи, но и то, с кем и как они делаются: командный климат, уважение, взаимодействие 
и признание внутри группы. В управлении это обычно проявляется через более высокую 
вовлеченность там, где есть регулярная коммуникация, совместные обсуждения 
и ощущение «мы». Риски при недоучете драйвера: падение вовлеченности при изоляции, 
слабой коммуникации, конфликтном климате, отсутствии обратной связи и признания 
вклада.
БЕЗОПАСНОСТЬ. Команда ценит предсказуемость, стабильность и управляемые правила 
игры. Значение 7 говорит о том, что команда лучше включается в работу, когда понятны 
роли, критерии успеха, правила принятия решений и границы ответственности. Это не про 
«избегание развития», а про потребность в опорах: изменения воспринимаются нормально, 
если они объяснены, поэтапны и снижена неопределенность. Риски при недоучете драйвера: 
сопротивление хаотичным изменениям, рост тревожности и снижение темпа при 
неопределенности, слабой структуре и «постоянных внезапных поворотах».

ЗОНА РАВНОДУШИЯ

Не выявлены факторы в зоне равнодушия. 
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3.1 МЕДИАННЫЕ ПОКАЗАТЕЛИ КОМАНДЫ 
ПО РЕЗУЛЬТАТАМ ОПРОСНИКА «МОТИВАЦИОННЫЕ ДРАЙВЕРЫ»

01 / Мотивационный профиль команды можно охарактеризовать 
как социально ориентированный и ориентированный на устойчивость. 
Ведущими драйверами являются «Люди» и «Безопасность» (по 7), что означает: 
команда в наибольшей степени вовлекается тогда, когда работа происходит 
в понятной, предсказуемой среде и в контексте качественных человеческих 
отношений. Для команды важно ощущение принадлежности, взаимного уважения 
и поддержки, а также ясность правил, ролей и ожиданий. Именно сочетание 
социального климата и стабильных рамок формирует базовое чувство вовлеченности.

02 / При этом команда не замыкается исключительно на стабильности. 
Наличие сразу нескольких драйверов на уровне 6 («Забота о других», «Статус», 
«Деньги», «Свобода») говорит о многокомпонентной мотивации. Команда 
чувствительна к смыслу и пользе своей работы, ценит признание и справедливую 
оценку вклада, ожидает понятной и адекватной компенсации, а также нуждается 
в разумной автономии. Это не команда «одного мотива», ей важно, чтобы 
управленческая среда была сбалансированной и не перекошенной в одну сторону.

03 / Показатели «Развитие» и «Творчество» на уровне 5 указывают, 
что рост и креативность воспринимаются скорее как поддерживающие, 
а не ведущие источники мотивации. 
Команда готова учиться и предлагать новые идеи, когда это связано с конкретными 
задачами и практическими результатами, но не будет устойчиво вовлекаться 
в изменения ради самих изменений. Избыточный фокус на обучении 
или инновациях без понятной пользы может давать ограниченный эффект.

04 / В целом команда лучше всего раскрывает свой потенциал в среде, где сочетаются 
человечность и предсказуемость, ясные правила и уважение к вкладу каждого. 
Демотивация возникает не из-за отсутствия «стимулов», а из-за нарушения 
этого баланса — ухудшения коммуникаций, роста неопределенности 
или ощущения несправедливости. При сохранении стабильных рамок 
и качественного взаимодействия команда демонстрирует устойчивую 
и достаточно высокую вовлеченность.
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3.2 СРАВНЕНИЕ ПРОФИЛЕЙ ЛИДЕРА И КОМАНДЫ 
ПО РЕЗУЛЬТАТАМ ОПРОСНИКА «МОТИВАЦИОННЫЕ ДРАЙВЕРЫ» 
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ЛИДЕР КОМАНДА

ЗНАЧИМЫЙ РАЗРЫВ МЕЖДУ ЛИДЕРОМ И КОМАНДОЙ 
ПО ДРАЙВЕРАМ «ЛЮДИ», «ЗАБОТА О ДРУГИХ» И «СТАТУС».  
У лидера значения находятся в высокой зоне (9), у команды — в средней зоне (6–7). Это означает, 
что для лидера социальное взаимодействие, признание и роль являются существенно более сильными 
источниками энергии, чем для команды. В управлении это проявляется в более высокой вовлечённости 
лидера в коммуникации и отношения, тогда как команда поддерживает эти форматы, но не всегда готова 
удерживать их на столь же высокой интенсивности, особенно при высокой нагрузке и фокусе на задачах.

ПО ДРАЙВЕРАМ «ДЕНЬГИ», «БЕЗОПАСНОСТЬ» И «СВОБОДА» 
ЛИДЕР И КОМАНДА НАХОДЯТСЯ В ОДНОЙ ИНТЕРПРЕТАЦИОННОЙ ЗОНЕ. 
Важный ресурс управляемости. Схожее восприятие значимости вознаграждения, стабильности 
и автономии снижает риск сопротивления управленческим решениям и повышает предсказуемость 
реакции команды. Совпадение по безопасности особенно значимо, поскольку позволяет лидеру 
сохранять ориентацию на стабильность и ясные правила, не отрываясь от команды.

КЛЮЧЕВОЙ РАЗРЫВ ТАКЖЕ НАБЛЮДАЕТСЯ ПО ДРАЙВЕРУ «РАЗВИТИЕ».
У лидера — низкие значения (3), у команды — средняя зона (5). Это создаёт риск недооценки инициатив, 
связанных с обучением и профессиональным ростом, которые для команды являются важным фактором 
поддержания вовлечённости. 

ПО ДРАЙВЕРУ «ТВОРЧЕСТВО» РАЗРЫВА НЕТ.
Лидер и команда схожим образом воспринимают инновации как инструмент решения задач, 
а не как самоцель. 

МОТИВАЦИОННЫЙ ПРОФИЛЬ УКАЗЫВАЕТ НА СИЛЬНУЮ СТОРОНУ УПРАВЛЕНИЯ.
Отсутствие острых конфликтов мотивации, — и на зону внимания: лидеру важно осознанно балансировать 
собственную ориентацию на статус и социальное признание с более прагматичными и умеренными 
ожиданиями команды, особенно в части развития и поддержания долгосрочной вовлеченности.  
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3.3 ИНДИВИДУАЛЬНЫЕ МОТИВАЦИОННЫЕ ПРОФИЛИ 
В КОНТЕКСТЕ КОМАНДНОГО ВЗАИМОДЕЙСТВИЯ 

В данном разделе представлены индивидуальные значения по шкалам опросника 
«Мотивационные драйверы» и рекомендации по взаимодействию 
с сотрудниками в зависимости от степени выраженности драйвера. 
Высокие значения указывают на драйверы, которые мотивируют сотрудников 
работать продуктивнее. Низкие значения следует рассматривать как указание 
на сферы, не вызывающие интереса у сотрудников, оставляющие их безразличными.
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Лидер 9 9 9 7 5 7 3 6

Участник 1 6 6 7 4 7 8 8 5

Участник 2 4 5 3 2 6 7 7 5

Участник 3 5 6 5 7 7 6 5 6

Участник 4 9 8 7 3 8 5 3 5

Участник 5 7 6 7 7 5 7 3 7

Участник 6 7 5 5 6 5 6 5 5

Участник 7 6 5 4 5 3 4 5 4

Участник 8 9 9 8 7 8 5 5 8

РЕЗУЛЬТАТЫ ОПРОСНИКА «МОТИВАЦИОННЫЕ ДРАЙВЕРЫ»
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3.3 ИНДИВИДУАЛЬНЫЕ МОТИВАЦИОННЫЕ ПРОФИЛИ 
В КОНТЕКСТЕ КОМАНДНОГО ВЗАИМОДЕЙСТВИЯ 
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3.3 ИНДИВИДУАЛЬНЫЕ МОТИВАЦИОННЫЕ ПРОФИЛИ 
В КОНТЕКСТЕ КОМАНДНОГО ВЗАИМОДЕЙСТВИЯ 

01 / Мотивационный профиль команды неоднороден и формируется 
за счет нескольких сильных мотивационных полюсов.
Лидер (лидер) ярко ориентирована на людей, заботу о других и статус (по 9), что делает ее сильным 
источником социальной энергии, признания и вовлеченности. Она способна вдохновлять команду 
через коммуникацию, внимание и ощущение значимости. При этом низкий драйвер развития (3) 
у лидера создает риск: темы обучения, роста и долгосрочного профессионального развития могут 
недооцениваться, несмотря на их значимость для части команды.

02 / Сильный социально-ценностный ресурс команды формируют 
Участник 8 (люди 9, забота 9, статус 8, безопасность 8, творчество 8) 
и Участник 4 (люди 9, забота 8, безопасность 8). 
Эти участники мотивируются вкладом в людей, смыслом и качеством среды, и могут усиливать 
вовлеченность команды в периоды изменений и нагрузки. Они хорошо компенсируют более 
прагматичный или функциональный подход других участников, однако без управленческой 
рамки могут перегружаться ожиданием высокой эмоциональной отдачи от команды.

03 / Группа, ориентированная на свободу и развитие, представлена прежде всего 
Участником 1  (свобода 8, развитие 8) и Участником 2 (свобода 7, развитие 7). 
Эти участники являются ресурсом для адаптации, улучшений и внедрения новых подходов. 
Риск возникает, если управленческая среда становится слишком регламентированной или 
ориентированной исключительно на стабильность: в этом случае их вовлеченность может снижаться. 
Они компенсируют низкую ориентацию лидера на развитие, но нуждаются в признании этого вклада.

04 / Участник 3 и Участник 5 демонстрируют сбалансированный 
мотивационный профиль с акцентом на деньги и безопасность (по 7). 
Это делает их устойчивыми исполнителями в задачах, где важны понятные правила, 
вознаграждение и результат. Они являются компенсатором для более ценностно-
и свободо-ориентированных участников, снижая риск хаоса. При этом при избытке 
неопределенности или отсутствии четких критериев их мотивация может снижаться.

05 / Участник 6 и Участник 7 имеют умеренные, 
сглаженные профили без ярко выраженных пиков.
Это снижает риск резкой демотивации, но делает их более зависимыми от общего климата 
команды и управленческих условий. Для них особенно важно, чтобы мотиваторы команды были 
сбалансированы и не «перетягивались» в сторону интересов только наиболее ярких участников.

06 / В целом команду наиболее эффективно вдохновляют качественные 
отношения, ощущение смысла, справедливые правила и возможность 
влиять на способ выполнения задач.
Основной риск — перекос либо в сторону социальной и статусной мотивации лидера, либо в сторону 
свободы и развития отдельных участников без учета потребности других в стабильности и ясности.
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3.4 РЕКОМЕНДАЦИИ ПО ПОВЫШЕНИЮ ЭФФЕКТИВНОСТИ КОМАНДЫ 
ЧЕРЕЗ ПРИЗМУ МОТИВАЦИОННЫХ ДРАЙВЕРОВ

Лидер Использовать сильную ориентацию на людей и признание 
для поддержки командной вовлеченности, осознанно включая темы 
развития в управленческую повестку. Делегировать инициативы 
по обучению и улучшениям тем, для кого это сильный мотиватор.

Участник 1 Продвигать идеи развития и автономии, связывая их с пользой 
для команды и конкретным результатом. Это повышает принятие 
инициатив со стороны более ориентированных на стабильность 
коллег.

Участник 2 Использовать ориентацию на свободу и развитие для улучшений 
процессов, учитывая потребность команды в ясных рамках 
и договоренностях. Заранее проговаривать, как изменения 
скажутся на общей работе.

Участник 3 Опираясь на драйверы денег и безопасности, помогать команде 
удерживать фокус на результате и предсказуемости. Полезно 
участвовать в прояснении критериев и этапов работы.

Участник 4 Использовать сильную ориентацию на людей и заботу 
для поддержки командного климата, не беря на себя избыточную 
эмоциональную нагрузку. Важно обозначать границы и ожидания.

Участник 5 Поддерживать стабильность и результативность команды, 
опираясь на понятные правила и вознаграждение. При изменениях 
важно заранее уточнять условия и критерии успеха.

Участник 6 Повышать собственную вовлеченность через активное участие 
в обсуждениях общих целей и смысла задач. Это помогает 
лучше встроиться в мотивационное поле команды.

Участник 7 Для поддержания мотивации важно ясно понимать роль 
и ожидаемый вклад. Полезно заранее прояснять формат 
участия и ожидания в совместных задачах.

Участник 8 Использовать высокий социальный и творческий драйв 
для вдохновения команды и поиска новых решений, учитывая 
разный уровень готовности коллег к изменениям. Важно 
балансировать амбиции с потребностью команды в устойчивости.
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3.4 РЕКОМЕНДАЦИИ ПО ПОВЫШЕНИЮ ЭФФЕКТИВНОСТИ КОМАНДЫ 
ЧЕРЕЗ ПРИЗМУ МОТИВАЦИОННЫХ ДРАЙВЕРОВ

ОБЩИЙ ВЫВОД

Команда в целом мотивируется качественными отношениями, ощущением смысла 
и предсказуемыми условиями работы, при этом демонстрирует готовность включаться 
в задачи развития и изменений, если они понятны и практически обоснованы. 
Эффективность команды повышается не за счет усиления одного мотива, а за счет 
баланса между социальной вовлеченностью, стабильностью и разумной автономией. 
При нарушении этого баланса мотивация снижается не резко, 
а постепенно — через потерю интереса и вовлеченности.

РЕКОМЕНДАЦИИ

01 / Поддерживать социальную вовлеченность и ощущение значимости вклада.
Для команды важно регулярно видеть, что ее работа ценится и имеет смысл для людей 
и результата. Совместные обсуждения, признание вклада и понятная обратная связь 
усиливают ведущий мотивационный драйвер и повышают устойчивую вовлеченность.

02 / Сочетать стабильные правила с управляемой гибкостью.
Команда лучше всего работает в среде, где есть четкие роли, критерии и ожидания, 
но при этом сохраняется возможность влиять на способы достижения результата. 
Такое сочетание снижает тревожность, поддерживает безопасность 
и одновременно не блокирует инициативу.

03 / Встраивать развитие и изменения в практический контекст задач.
Развитие и новые подходы воспринимаются как мотивирующие, если они связаны 
с реальными задачами и дают понятный эффект. Фокус на прикладных улучшениях 
и поэтапных изменениях позволяет поддерживать интерес команды без перегрузки 
и сопротивления.
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4.1 Общие выводы по команде

4.2 Рекомендации лидеру по работе с командой

СОДЕРЖАНИЕ
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4.1 ОБЩИЕ ВЫВОДЫ ПО КОМАНДЕ

Командный профиль в целом сбалансирован и управляем, с хорошим потенциалом 
для проектной и консалтинговой деятельности, однако максимальная эффективность 
достигается при наличии чётких управленческих рамок, приоритизации 
и структурированной коммуникации — без этого команда теряет темп 
и фокус при росте нагрузки и неопределённости.

СИЛЬНЫЕ СТОРОНЫ КОМАНДЫ

01 / Сильная ориентация на совместную работу и кооперацию.
Высокие показатели сотрудничества и искренности формируют культуру взаимодействия, 
где участники готовы делиться информацией, обсуждать проблемы и совместно искать решения. 
Это является значимым ресурсом для консалтинговых проектов, требующих коллективного 
анализа и согласованных действий.

02 / Готовность к изменениям и улучшениям.
Новаторство на уровне 7 в сочетании со средней организованностью говорит о том, 
что команда открыта к изменениям, новым подходам и оптимизации процессов. 
При наличии управленческой фильтрации идей команда способна эффективно 
развивать решения и адаптироваться к запросам клиентов.

03 / Социально-ценностная мотивация и вовлечённость.
Ведущие драйверы «Люди» и «Безопасность» создают устойчивую вовлечённость 
через качественные отношения, уважение и предсказуемые правила работы. Это усиливает 
лояльность команде и снижает внутреннее сопротивление управленческим решениям.

04 / Отсутствие выраженных деструктивных стратегий.
По блоку деструктивных стратегий команда не демонстрирует крайних форм поведения 
(агрессии, импульсивности, цинизма). Это повышает устойчивость взаимодействия 
и снижает риск «сломов» в стрессовых ситуациях.

05 / Рациональный стиль принятия решений.
Сочетание умеренной педантичности и низкой импульсивности поддерживает ориентацию 
на качество, анализ и обоснованность решений — важный фактор в консалтинге и работе 
с высокой ценой ошибки.

06 / Совпадение ключевых рабочих параметров лидера и команды.
По стрессоустойчивости, организованности и новаторству лидер и команда находятся 
в одной зоне значений, что снижает управленческие трения и повышает предсказуемость 
реакции команды на стиль управления.
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4.1 ОБЩИЕ ВЫВОДЫ ПО КОМАНДЕ

КЛЮЧЕВЫЕ ЗОНЫ РАЗВИТИЯ КОМАНДЫ

01 / Скорость и определённость в принятии решений при неопределённости.
Команда склонна усиливать анализ, перепроверки и обсуждения в ситуациях с высокой ценой 
ошибки, что приводит к замедлению решений и потере темпа, особенно в условиях проектных 
дедлайнов. В сочетании с умеренно низкой стрессоустойчивостью это повышает риск 
«застревания» на этапе обсуждения, когда решение объективно уже готово к принятию.

02 / Переход от обсуждения и идей к системной реализации.
Высокая ориентация на сотрудничество, искренность и новаторство формирует насыщенное 
обсуждение и генерацию инициатив, однако при средней организованности команда не всегда 
достаточно жёстко фиксирует ответственность, этапы и контроль исполнения. В результате 
часть решений и улучшений реализуется фрагментарно или с задержками, что снижает 
общую продуктивность в консалтинговых проектах.

03 / Синхронизация реакций команды на стресс и давление.
Команда по-разному реагирует на нагрузку: часть участников ускоряется и усиливает давление, 
другая — уходит в осторожность и контроль. Без заранее согласованных правил поведения 
в стрессовых ситуациях это приводит к рассинхронизации действий, скрытому напряжению 
и снижению управляемости, даже при отсутствии открытых конфликтов.
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4.2 РЕКОМЕНДАЦИИ ЛИДЕРУ ПО РАБОТЕ С КОМАНДОЙ

ОБЩИЕ РЕКОМЕНДАЦИИ ПО КОМАНДЕ 

Жёстко структурировать 
процесс принятия решений 
в проектах

• Заранее разделять решения на «критичные 
по качеству» и «критичные по скорости».

• Фиксировать критерии достаточности решения 
(«достаточно хорошо»).

• Назначать ответственного за финальное решение на каждом этапе.

Управлять балансом 
между обсуждением 
и реализацией

• Ограничивать время обсуждений 
и количество итераций согласования.

• Фиксировать договорённости письменно 
и возвращаться к ним как к «якорю».

• Отделять генерацию идей от этапа исполнения.

Снижать нагрузку 
через ясность 
и предсказуемость

• Чётко формулировать приоритеты и ожидания по проектам.
• Минимизировать параллельные изменения 

без объяснения логики.
• Использовать регулярные синхронизации 

для снятия неопределённости.

Осознанно поддерживать 
мотивацию через смысл 
и правила

• Показывать вклад проектов в пользу для клиентов и команды.
• Поддерживать прозрачность оценки 

результатов и вознаграждения.
• Давать автономию в способах достижения 

результата при сохранении рамок.
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4.2 РЕКОМЕНДАЦИИ ЛИДЕРУ ПО РАБОТЕ С КОМАНДОЙ

РЕСУРСЫ КОМАНДЫ

Высокая нагрузка, 
давление, стрессовые 
дедлайны

• Участник 3 — удерживает спокойный, рациональный формат.
• Участник 8 — сохраняет работоспособность под давлением 

(важно управлять форматом взаимодействия).
• Участник 4 — стабилизирует эмоциональный фон 

и удерживает рабочий ритм.

Нужно быстро навести 
порядок: структура, сроки, 
фиксация договорённостей

• Участник 4 —склонность к упорядочиванию процессов, 
фиксации договорённостей и последовательному 
доведению задач до результата..

• Участник 1  — может координировать и «сшивать» выполнение 
через взаимодействие (важно ограничивать время обсуждений).

Нужны идеи, улучшения, 
нестандартные решения 
(развитие/инновации)

• Участник 8 — склонность к генерации идей 
и поиску нестандартных решений. 

• Участник 3 — поддерживает изменения 
и поиск новых подходов, при этом более сдержанна.

• Участник 1  —усиливает блок улучшений при хорошей кооперации.

Нужно объединить команду, 
согласовать позиции, 
организовать взаимодействие

• Участник 1  —ключевая опора для кооперации и согласования.
• Участник 2 — помогает прояснять позиции 

и поддерживать открытый диалог.

Нужно заранее увидеть 
риски, слабые места

• Участник 5 — использовать только в жёстких рамках.
• Участник 6 — при правильном формате (запросить риски заранее) 

хорошо подсвечивает сомнения до старта.
• Участник 8 —может критически «приземлить» идеи 

(важно задавать конструктивный формат).

Нужна аккуратная 
реализация «по инструкции»: 
понятный вход/выход, 
исполнительская дисциплина

• Участник 7 — лучше работает в задачах с чётким результатом 
и рамками (задавать формат участия и контрольные точки).

• Участник 3 — при ясных критериях может надёжно закрывать 
блоки, особенно в напряжённых условиях.

• Участник 2 —хорошо поддерживает выполнение договорённостей 
и прозрачность статуса задач (избегать режима “пожара”).

Нужно поддержать 
мотивацию команды: смысл, 
“зачем”, признание вклада

• Участник 8 —усиливает смысл и «энергию»
через коммуникацию и идеи.

• Участник 4 —поддерживает атмосферу и ценностную 
рамку без лишней демонстративности.
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ОПИСАНИЕ ШКАЛ ОПРОСНИКА 
«ЛИЧНОСТНЫЕ ЧЕРТЫ» 

Стрессоустойчивость Эмоциональная стабильность и способность 
быстро адаптироваться к стрессовым ситуациям

Сотрудничество
Умение выстраивать и поддерживать 
взаимоотношения 
с другими людьми

Общительность Ориентация на взаимодействие с окружающими 
и то, насколько он уверенно чувствует себя на публике

Организованность Ориентация на структурирование 
своей деятельности

Новаторство Ориентация на преобразования, 
открытость новому опыту и любознательность

Искренность Стремление быть откровенным и естественным 
в отношениях с другими людьми
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ОПИСАНИЕ ШКАЛ ОПРОСНИКА 
«ДЕСТРУКТИВНЫЕ СТРАТЕГИИ» 

ТЕМПЕРАМЕНТНОСТЬ Склонность быть вспыльчивым и раздражительным 
в ответ на любые ситуации

НЕРЕШИТЕЛЬНОСТЬ Склонность избегать активных действий и принятия 
решений вследствие страха совершить ошибку

ТРЕБОВАТЕЛЬНОСТЬ Стремление достичь своих целей любой ценой, 
агрессивность и враждебность по отношению к окружающим

УСТУПЧИВОСТЬ Склонность полагаться на мнение авторитетных людей, 
чрезмерная лояльность и преданность

ДЕМОНСТРАТИВНОСТЬ
Стремление быть в центре внимания и склонность 
добиваться результата путем театрального поведения 
и высокопарной лексики

СДЕРЖАННОСТЬ Склонность дистанцироваться от окружающих и низкая 
заинтересованность в выстраивании отношений

ИМПУЛЬСИВНОСТЬ Склонность действовать спонтанно, без предварительного 
плана и без учета негативных последствий

ПЕДАНТИЧНОСТЬ
Склонность устанавливать нереалистичные цели
для себя и других и при их реализации увязать 
в деталях, стремясь все довести до совершенства

НЕОРДИНАРНОСТЬ Склонность к эксцентричному поведению и отрицание 
традиционных взглядов и накопленного опыта

САМОНАДЕЯННОСТЬ
Склонность переоценивать значимость собственной 
личности и завышенное представление 
о собственной компетентности

ЦИНИЧНОСТЬ
Склонность достигать своих целей путем манипуляций 
или полагаясь на собственную харизму, не испытывая 
сожаления о содеянном
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ОПИСАНИЕ ШКАЛ ОПРОСНИКА 
«МОТИВАЦИОННЫЕ ДРАЙВЕРЫ» 

ЛЮДИ
Ценности, которые отражают значимость социума 
и взаимоотношений для человека. Это потребность 
во взаимодействии с людьми и стремление быть 
частью команды

ЗАБОТА О ДРУГИХ
Ценности, связанные со стремлением помогать людям 
и работать с клиентами. Это желание вносить вклад 
в общество и ощущать свою социальную пользу

СТАТУС
Ценности, которые связаны со стремлением человека 
занимать влиятельное положение. Это ориентация 
на признание и желание оказывать влияние на системы 
и людей

ДЕНЬГИ
Ценности, ориентированные на обретение стабильного 
финансового положения. Это потребность в материальных 
ресурсах и стремление к коммерческой выгоде

БЕЗОПАСНОСТЬ
Ценности, которые отражают ориентацию человека 
на упорядочивание, стабильность и следование традициям. 
Это потребность человека в устойчивых системах и чёткой 
иерархии

СВОБОДА
Ценности, которые отражают желание человека иметь 
разнообразные перемены на работе. Это ориентация 
человека получать удовольствие от жизни и работы

РАЗВИТИЕ
Ценности, которые отражают стремление человека 
к развитию в профессиональном направлении. 
Это ориентация на процесс и желание решать 
сложные и интересные рабочие задачи

ТВОРЧЕСТВО
Ценности, которые отражают потребность человека 
в преобразовании и самовыражении на работе. 
Это ориентация на созидание, инновации, необычный 
стиль и привлекательный внешний вид
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