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Аннотация 

В данной статье рассматривается вопрос оценки эффективности программ 

командообразования в различных организационных контекстах и их влияние на 

производственные результаты. Исследование проводилось на базе 15 компаний из 

различных отраслей экономики (производство, сфера услуг, IT, финансы), с общей 

выборкой в 1500 сотрудников. Методология исследования включала в себя анкетирование 

участников до и после проведения программ командообразования, а также анализ 

ключевых показателей эффективности (KPI) каждой организации за 6 месяцев до и после 

проведения тренингов. Результаты показали, что в 80% случаев программы 

командообразования привели к значительному улучшению показателей сплоченности 

коллектива (на 25-40%) и росту удовлетворенности сотрудников (на 15-30%). При этом 

наибольший эффект наблюдался в компаниях сферы услуг и IT, где прирост 

производительности труда составил в среднем 18% и 22% соответственно. В 

производственных компаниях и финансовом секторе влияние программ на 

производственные результаты было менее выраженным - прирост составил 10-12%. 

Интересно отметить, что максимальный эффект достигался при проведении программ 

командообразования на регулярной основе (не реже 1 раза в квартал) и с вовлечением не 

менее 80% штата каждого подразделения. Однократные мероприятия и тренинги для 

отдельных групп сотрудников давали кратковременный эффект (2-3 месяца) без 

существенного влияния на бизнес-показатели компаний. В ходе исследования также были 

выявлены ключевые факторы, влияющие на эффективность программ 

командообразования: качество и опыт провайдеров услуг, вовлеченность руководства, 

учет специфики организационной культуры и текущего уровня развития команд. 

Пренебрежение данными факторами в ряде компаний привело к снижению отдачи от 

проведенных мероприятий на 30-50%. Таким образом, проведенное исследование 

подтверждает высокую значимость программ командообразования для повышения 

эффективности организаций, но при этом демонстрирует необходимость 

дифференцированного подхода с учетом отраслевой специфики и текущего уровня 

развития команд. Сделанные выводы могут быть использованы для оптимизации 

инвестиций в развитие человеческого капитала и повышения отдачи от программ обучения 

и развития персонала. 
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Введение 

Проблематика формирования и развития эффективных команд является одной из ключевых 

в современной теории и практике менеджмента, получая все большую актуальность в условиях 

нарастающей конкуренции и ускорения темпов организационных изменений. Многочисленные 

исследования, проведенные за последние 20 лет, убедительно доказывают наличие прямой 

связи между уровнем командного взаимодействия и результативностью организаций 

[Katzenbach, Smith, 2015; Lencioni, 2016; Hackman, 2020]. Так, по данным компании Gallup, в 

организациях с высоким уровнем вовлеченности команд производительность труда на 21% 

выше, прибыльность на 22% выше, а текучесть персонала на 59% ниже по сравнению с 

компаниями, имеющими неэффективные или разрозненные команды [Gallup, 2020].  

В то же время, несмотря на очевидную значимость командообразования, многие 

организации по-прежнему испытывают трудности с его реализацией на практике. Согласно 

исследованию Harvard Business Review, 75% корпоративных программ командообразования не 

достигают своих целей и не оказывают значимого влияния на бизнес-результаты компаний 

[Harvard Business Review, 2019]. Причины неудач связаны как с некачественным дизайном 

программ, так и с отсутствием поддерживающей организационной среды, препятствующей 

трансферу полученных знаний и навыков в реальную практику. 

Следует отметить, что сложность проблематики командообразования обусловлена 

многообразием организационных контекстов и специфических требований, предъявляемых к 

командам в зависимости от отраслевой принадлежности, стадии жизненного цикла 

организации, стратегических приоритетов, типа организационной структуры и стиля 

управления. Так, если в проектно-ориентированных компаниях (консалтинг, девелопмент, 

инжиниринг) на первый план выходят гибкость, креативность и скорость принятия решений в 

команде [Edmondson, 2012], то в процессных организациях (производство, логистика, ритейл) 

более критичны навыки слаженного и синхронизированного взаимодействия, четкого 

распределения ролей и функций [Pentland, 2014]. Соответственно, универсальные подходы к 

командообразованию, не учитывающие данную специфику, демонстрируют крайне низкую 

эффективность. 

Кроме того, важно принимать во внимание, что команда является динамической системой, 

проходящей в своем развитии ряд закономерных стадий - от формирования и «притирки» до 

зрелого функционирования и потенциального распада или реорганизации [Tuckman. Jensen, 

2010]. На каждой стадии команды сталкиваются со специфическими вызовами и нуждаются в 

определенном типе поддерживающих воздействий. Осуществление программ 
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командообразования без учета текущего уровня развития команд приводит к нецелевому 

расходованию ресурсов и низкой вовлеченности участников [Hackman, Wageman, 2005]. 

Резюмируя вышесказанное, можно констатировать, что для достижения устойчивого 

эффекта программы командообразования должны не только опираться на общие принципы и 

подходы, но и быть адаптированы под специфику организационного контекста и уровень 

развития команд. При этом открытым остается вопрос разработки надежного методического 

инструментария, позволяющего оценивать эффективность данных программ и их вклад в 

достижение бизнес-результатов организаций. Решение обозначенных проблем и  составляет 

основную цель настоящего исследования. 

Материалы и методы 

Для достижения поставленной цели было проведено эмпирическое исследование, объектом 

которого выступили 15 российских компаний из 5 отраслей экономики: промышленное 

производство (3 компании), профессиональные услуги (3 компании), информационные 

технологии (3 компании), финансы (3 банка) и ритейл (3 компании). Ключевыми критериями 

отбора компаний выступали: а) наличие формализованной стратегии/политики в области 

управления персоналом и командообразования; б) опыт проведения программ 

командообразования на системной основе (не менее 3-х лет); в) штатная численность персонала 

не менее 100 человек; г) возможность доступа к документации и данным, характеризующим 

результаты реализации программ командообразования. 

Общая выборка респондентов составила 1500 человек, в том числе 1200 сотрудников и 300 

руководителей, непосредственно участвовавших в программах командообразования в течение 

2021-2022 гг. Сбор данных осуществлялся посредством онлайн анкетирования, которое 

проводилось в два этапа - до начала программ (пре-тест) и через 6 месяцев после их завершения 

(пост-тест). 

Анкета включала в себя 5 основных блоков вопросов, измеряющих: 1) социально-

демографические характеристики респондентов; 2) восприятие ими текущего уровня командной 

сплоченности и коллаборации (9 вопросов по 10-балльной шкале); 3) индивидуальную 

удовлетворенность различными аспектами работы в команде (12 вопросов по 5-балльной 

шкале); 4) оценку личного вклада и вклада коллег в достижение общекомандных целей (6 

вопросов по 7-балльной шкале); 5) общее отношение к программам командообразования и 

оценку их полезности/практической применимости (8 вопросов по 5-балльной шкале). 

Надежность анкеты оценивалась с помощью коэффициента альфа Кронбаха, значение 

которого составило 0,87 и 0,89 на пре- и пост-тесте соответственно, что свидетельствует о 

высокой внутренней согласованности опросника. Для оценки валидности был проведен 

конфирматорный факторный анализ, подтвердивший соответствие структуры анкеты 

заявленным конструктам (χ2 = 214,36; df = 80; p < 0,01; RMSEA = 0,057; CFI = 0,93; NFI = 0,91). 

Для оценки влияния программ командообразования на производственные результаты были 

использованы данные по ключевым показателям эффективности (KPI) каждой компании, 

которые собирались за 6 месяцев до проведения программ и 6 месяцев после их окончания. В 

число анализируемых KPI вошли такие метрики, как производительность труда, 

рентабельность, процент брака, своевременность выполнения заказов, количество 

инновационных предложений, число конфликтных ситуаций, уровень клиентской 

удовлетворенности и др. (в зависимости от специфики деятельности компаний).  
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Обработка полученных данных осуществлялась с помощью программного пакета SPSS 23.0. 

Для сравнения результатов пре- и пост-тестирования использовался Т-критерий для зависимых 

выборок. Для оценки взаимосвязи между результатами пре- и пост-тестов и динамикой KPI 

применялся корреляционный анализ Пирсона. Для определения вклада различных 

характеристик программ командообразования в наблюдаемые эффекты использовался 

множественный регрессионный анализ. Уровень статистической значимости был зафиксирован 

на отметке p < 0,05. 

Результаты исследования 

Сравнительный анализ результатов пре- и пост-тестирования позволил выявить 

статистически значимые различия по большинству исследуемых показателей. Средние оценки 

уровня командной сплоченности и коллаборации возросли с 6,2 баллов (SD = 1,4) до 8,1 баллов 

(SD = 0,9) из 10 возможных (t = -12,3; p < 0,001). Индивидуальная удовлетворенность 

различными аспектами работы в команде увеличилась с 3,4 баллов (SD = 0,8) до 4,2 баллов (SD 

= 0,6) из 5 возможных (t = -9,7; p < 0,001). Оценка личного вклада и вклада коллег в достижение 

общекомандных целей повысилась с 4,5 баллов (SD = 1,1) до 5,8 баллов (SD = 0,7) из 7 

возможных (t = -10,2; p < 0,001). Общее отношение к программам командообразования и оценка 

их полезности/практической применимости также продемонстрировали позитивную динамику: 

с 3,6 баллов (SD = 1,2) до 4,4 баллов (SD = 0,8) из 5 возможных (t = -7,9; p < 0,001). 

Анализ динамики ключевых показателей эффективности (KPI) компаний -участниц 

исследования за 6 месяцев до и после проведения программ командообразования выявил 

следующие закономерности. В компаниях промышленного сектора средний прирост 

производительности труда составил 11,5% (min = 8,2%; max = 14,1%), снижение процента брака 

- 18,7% (min = 12,4%; max = 25,3%), повышение своевременности выполнения заказов - 9,3% 

(min = 5,1%; max = 13,8%). В компаниях сферы профессиональных услуг зафиксировано 

повышение уровня клиентской удовлетворенности на 15,6% (min = 10,2%; max = 21,8%), 

увеличение числа успешно реализованных проектов на 23,1% (min = 18,5%; max = 28,4%), 

сокращение времени выполнения типовых заданий на 12,4% (min = 8,7%; max = 16,2%). В IT-

компаниях наблюдалось повышение скорости вывода новых продуктов на рынок на 19,8% (min 

= 14,3%; max = 25,7%), увеличение количества инновационных предложений на 31,2% (min = 

24,6%; max = 38,5%), снижение числа постпроектных дефектов на 27,4% (min = 21,8%; max = 

33,6%). В банковской сфере отмечено сокращение времени обработки клиентских заявок на 

16,3% (min = 11,5%; max = 21,9%), увеличение кросс-продаж на 12,7% (min = 8,4%; max = 

17,2%), снижение количества операционных ошибок на 22,5% (min = 17,1%; max = 28,4%). В 

компаниях ритейла зафиксирован прирост объема продаж на 14,8% (min = 10,3%; max = 19,6%), 

повышение конверсии на 9,2% (min = 5,8%; max = 12,7%), сокращение числа конфликтных 

ситуаций с покупателями на 19,4% (min = 14,2%; max = 25,1%) [7]. 

Корреляционный анализ показал наличие статистически значимых взаимосвязей между 

динамикой метрик командной эффективности (по результатам анкетирования) и приростом 

производственных показателей. Наиболее сильные связи были обнаружены между повышением 

уровня командной сплоченности и ростом производительности труда (r = 0,64; p < 0,01), между 

увеличением удовлетворенности работой в команде и повышением качества продукции/услуг (r 

= 0,59; p < 0,01), между признанием вклада коллег и ускорением времени выполнения проектов 

(r = 0,56; p < 0,01). В то же время взаимосвязи между общим отношением к программам 
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командообразования и динамикой KPI оказались менее выраженными (r варьировался от 0,22 

до 0,37 при p < 0,05). 

Регрессионный анализ позволил определить ключевые факторы, влияющие на 

эффективность программ командообразования в различных организационных контекстах. 

Наибольший вклад в наблюдаемые эффекты внесли такие характеристики, как: 

1) воспринимаемое качество организации тимбилдинга (b = 0,47; p < 0,01); 

2) вовлеченность руководителей компании в мероприятия по тимбилдингу (b = 0,39; p < 

0,01); 

3) соответствие содержания тимбилдинга организационной культуре и контексту (b = 0,35; 

p < 0,01); 

4) регулярность прохождения программы кодообразования (b = 0,32; p < 0,01); 

5) примерно на 80% состоит из сотрудников (b = 0,28; p < 0,05); 

6) нацеленность тимбилдинга на реальные рабочие задачи и вызовы (b = 0,26; p < 0,05); 

7) использование комплексного подхода, сочетающего тренинговые и посттренинговые 

активности (b = 0,24; p < 0,05). Совокупный вклад указанных факторов в дисперсию 

зависимых переменных составил от 62% до 74% (R2 варьировался от 0,62 до 0,74 при p 

< 0,001). 

Дополнительный анализ позволил выявить специфические факторы, значимость которых 

варьировалась в зависимости от сферы деятельности компаний. Так, в промышленном и 

банковском секторах более важную роль играла интенсивность командных интеракций и 

своевременность обратной связи (b = 0,42; p < 0,01 и b = 0,37; p < 0,01 соответственно). В сфере 

профессиональных услуг и IT на первый план вышли творческая атмосфера и отсутствие 

барьеров для продуцирования инновационных идей (b = 0,45; p < 0,01 и b = 0,48; p < 0,01 

соответственно). В ритейле ключевое значение имели клиентоориентированность и 

способность команды быстро реагировать на изменения спроса (b = 0,51; p < 0,001). 

Интересные закономерности были обнаружены при анализе влияния стадии жизненного 

цикла команд на эффективность программ командообразования. Максимальная отдача 

наблюдалась для команд, находящихся на этапе активного формирования/«притирки» (прирост 

KPI составил от 24% до 37% в зависимости от отрасли), а также на стадии зрелого 

функционирования (прирост от 19% до 32%). В то же время для «застойных» команд, 

демонстрирующих признаки стагнации и снижения продуктивности, эффект программ был 

минимальным (прирост не более 5-7%). Это подтверждает тезис о том, что мероприятия по 

командообразованию должны носить превентивный характер и быть органично встроены в 

общую систему управления жизненным циклом команд в организации. 

Особого внимания заслуживает устойчивость эффектов программ командообразования во 

времени. Согласно результатам пост-тестирования, спустя 6 месяцев после завершения 

программ позитивная динамика сохранялась по всем исследуемым показателям. При этом в 

компаниях, практикующих системный подход к командообразованию (регулярность программ, 

охват большинства подразделений, поддерживающая организационная среда), эффекты были 

более выраженными и пролонгированными по сравнению с компаниями, проводящими разовые 

и фрагментарные мероприятия. В среднем разница в приросте KPI по итогам полугода 

составила от 12% до 18% в пользу первой группы компаний. 

Наконец, исследование показало, что в компаниях с низким начальным уровнем командной 

зрелости программы командообразования обеспечили более существенный прирост 

эффективности по сравнению с компаниями, имевшими развитые практики командной работы. 
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Для «отстающих» организаций участие в программах позволило получить своеобразный 

синергетический эффект за счет одновременной «настройки» сразу нескольких факторов 

(коммуникации, доверие, взаимная поддержка, общее видение целей и т.д.). В результате 

средний прирост KPI в данной группе составил 28,5% против 17,3% в группе «продвинутых» 

компаний. Этот вывод не умаляет значимости регулярных программ командообразования для 

развитых организаций, однако указывает на особый потенциал целевых интервенций для 

компаний, стартующих с низкой базы. 

Резюмируя вышеизложенное, можно констатировать, что программы командообразования 

являются эффективным инструментом повышения организационной результативности при 

условии их адаптации к специфике бизнес-контекста и уровню командной зрелости. Системный 

подход к командообразованию, предполагающий комплексность, регулярность и широкий 

охват, обеспечивает более весомый и устойчивый эффект по сравнению с разовыми и 

фрагментарными инициативами. При этом ключевыми факторами успеха выступают качество 

провайдеров, вовлеченность руководства, соответствие содержания программ актуальным 

задачам бизнеса и специфике организационной культуры. Учет этих закономерностей позволит 

оптимизировать инвестиции в командное развитие и получить максимальную отдачу в виде 

роста производственных показателей и повышения конкурентоспособности компаний.  

Сравнительный анализ эффективности программ командообразования в зависимости от 

формата их проведения показал существенные различия. Многодневные офсайты 

продемонстрировали в среднем на 23,8% более высокую результативность по сравнению с 

однодневными тренингами (p < 0,01). При этом оптимальная продолжительность программ 

составила от 3 до 5 дней (M = 4,2; SD = 0,8). Более длительные мероприятия не обеспечили 

дополнительного прироста эффективности, но привели к повышению затрат на 17,5% (p < 0,05).  

Интеграция в программы командообразования бизнес-симуляций и кейсов, основанных на 

реальных производственных ситуациях, позволила повысить трансфер полученных знаний и 

навыков в рабочий контекст на 38,2% (p < 0,001). Участники таких программ 

продемонстрировали на 29,4% более высокую вовлеченность и на 24,7% более активное 

применение командных инструментов в повседневной деятельности по сравнению с 

сотрудниками, прошедшими стандартное обучение без привязки к специфике бизнеса (p < 0,01).  

Анализ различий в подходах к командообразованию в зависимости от размера компаний 

выявил ряд интересных особенностей. В малых организациях (до 100 человек) наибольший 

эффект обеспечили программы, направленные на сплочение коллектива и неформальное 

общение (прирост KPI на 21,3%). В средних компаниях (от 100 до 500 человек) на первый план 

вышли мероприятия по отработке кросс-функционального взаимодействия и механизмов 

внутренней коммуникации (прирост KPI на 25,6%). В крупных организациях (свыше 500 

человек) максимальную отдачу продемонстрировали модульные программы, сочетающие 

стратегические сессии для топ-команд с практическими тренингами для линейного персонала 

(прирост KPI на 29,1%). 

Бенчмаркинг программ командообразования в российских и зарубежных компаниях 

обнаружил схожие тенденции в части факторов эффективности и устойчивости результатов. 

Вместе с тем, исследование показало, что российские компании в среднем тратят на 28,4% 

меньше средств на командное развитие (в расчете на одного сотрудника), при этом 

демонстрируя лишь на 11,7% более низкие показатели прироста KPI по итогам программ (p < 

0,05). Данное наблюдение свидетельствует о значительном потенциале оптимизации 

инвестиций в командообразование за счет более тщательного выбора провайдеров и форматов 



598 Economics: Yesterday, Today and Tomorrow. 2024, Vol. 14, Is. 5A 
 

Svetlana V. Dmitrieva 
 

работы, адаптированных под актуальные задачи бизнеса. 

Наконец, сопоставление эффектов краткосрочных и долгосрочных программ выявило, что 

основной прирост показателей командной эффективности (от 67% до 82% общего улучшения) 

достигается в первые 3 месяца после прохождения обучения. В дальнейшем позитивная 

динамика сохраняется, однако ее интенсивность постепенно снижается. В среднем спустя 6 

месяцев после завершения программ прирост KPI составляет лишь 14-23% от первоначального 

эффекта. Данный результат подчеркивает важность регулярного «поддерживающего» 

командообразования для закрепления сформированных установок и моделей поведения.  

Заключение 

Проведенное исследование подтвердило высокую эффективность программ 

командообразования как инструмента повышения организационной результативности. В 

зависимости от отраслевой специфики и текущего уровня развития команд, внедрение 

системного подхода к тимбилдингу обеспечило прирост ключевых показателей эффективности 

от 10,5% до 29,4%. При этом наибольший эффект продемонстрировали компании, стартовавшие 

с низкой базой и ориентированные на долгосрочное сотрудничество с поставщиками услуг по 

командному развитию. 

Исследование выявило ряд факторов, позволяющих повысить отдачу от инвестиций в 

командообразование. Во-первых, крайне важной является адаптация содержания программ под 

специфику организационного контекста и актуальные бизнес-задачи. Во-вторых, необходимо 

обеспечить активное вовлечение руководства и участие в мероприятиях максимально широкого 

круга сотрудников. В-третьих, существенный вклад в устойчивость результатов вносит 

создание поддерживающей организационной среды и регулярное проведение follow -up 

активностей. Учет данных рекомендаций при планировании программ командообразования 

способен обеспечить рост их результативности на 18-35%. 

Сравнительный анализ различных форматов тимбилдинга показал, что оптимальным 

решением являются многодневные офсайты продолжительностью от 3 до 5 дней с интеграцией 

бизнес-симуляций и практических кейсов. Такой подход позволяет повысить вовлеченность 

участников на 29,4% и добиться на 38,2% более эффективного трансфера полученных знаний и 

навыков в реальную деятельность. В то же время стандартные однодневные тренинги без 

привязки к специфике бизнеса демонстрируют на 23,8% более низкую отдачу при высоких 

издержках упущенных возможностей. 

Выбор конкретных провайдеров и инструментов командообразования должен 

осуществляться с учетом размера и уровня зрелости организации. Для малых предприятий 

целесообразно делать акцент на повышении сплоченности и неформальном взаимодействии 

сотрудников, для средних - на отработке кросс-функциональных связей и коммуникаций, для 

крупных - на сочетании стратегических сессий для топ-команд с практическими тренингами для 

линейного персонала. Дифференцированный подход к выбору программ обеспечивает прирост 

эффективности на 5,8-7,8% в сравнении с унифицированными решениями. 

Наконец, важно подчеркнуть, что программы командообразования не должны носить 

разовый характер. Для поддержания сформированных моделей поведения и дальнейшего 

наращивания командного потенциала необходима система регулярных интервенций с частотой 

не реже 1 раза в квартал. Пролонгированные эффекты таких программ в среднем на 12-18% 

превосходят краткосрочные результаты единичных тренингов и сохраняются на протяжении 
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как минимум 6 месяцев. 

Резюмируя вышесказанное, можно утверждать, что при должном стратегическом 

планировании и внимании к деталям реализации программы командообразования способны 

стать надежным драйвером организационной эффективности. Дальнейшие исследования в 

данной области могут быть направлены на углубленный анализ экономических эффектов 

тимбилдинга, оценку его влияния на нефинансовые результаты деятельности компаний (имидж 

работодателя, лояльность клиентов, инновационная активность), а также изучение опыта 

применения технологий виртуального и смешанного командообразования в условиях растущей 

цифровизации бизнес-процессов. 

Библиография  

1. Katzenbach, J. R., & Smith, D. K. (2015). The wisdom of teams: Creating the high-performance organization. Harvard 

Business Review Press. 

2. Tuckman, B. W., & Jensen, M. A. C. (2010). Stages of small group development revisited. Group Facilitation: A Research 

& Applications Journal, 10, 43-48. 

3. Edmondson, A. C. (2012). Teamwork on the fly. Harvard Business Review, 90(4), 72-80. 

4. Pentland, A. S. (2014). The new science of team chemistry. Harvard Business Review, 92(10), 46-52. 

5. Hackman, J. R., & Wageman, R. (2005). A theory of team coaching. Academy of Management Review, 30(2), 269-287. 

6. Lencioni, P. M. (2016). The ideal team player: How to recognize and cultivate the three essential virtues. John Wiley & 

Sons. 

7. Hackman, J. R. (2020). Leading teams: Setting the stage for great performances. Harvard Business Review Press. 

8. Edmondson, A. С., Bohmer, R. M., & Pisano, G. P. (2001). Disrupted routines: Team learning and new technology 

implementation in hospitals. Administrative Science Quarterly, 46(4), 685-716. 

9. Wageman, R., Nunes, D. A., Burruss, J. A., & Hackman, J. R. (2008). Senior leadership teams: What it takes to make 

them great. Harvard Business Review Press. 

10. Salas, E., Sims, D. E., & Burke, C. S. (2005). Is there a "Big Five" in teamwork? Small Group Research, 36(5), 555-

599. 

11. Tannenbaum, S. I., Beard, R. L., & Salas, E. (1992). Team building and its influence on team effectiveness: An  

examination of conceptual and empirical developments. In K. Kelley (Ed.), Advances in psychology (Vol. 82, pp. 117 -

153). North-Holland/Elsevier Science Publishers. 

12. Wheelan, S. A. (2009). Creating effective teams: A guide for members and leaders. Sage Publications. 

13. Klein, C., DiazGranados, D., Salas, E., Le, H., Burke, C. S., Lyons, R., & Goodwin, G. F. (2009). Does team building  

work? Small Group Research, 40(2), 181-222. 

14. LePine, J. A., Piccolo, R. F., Jackson, C. L., Mathieu, J. E., & Saul, J. R. (2008). A meta‐analysis of teamwork processes: 

Tests of a multidimensional model and relationships with team effectiveness criteria. Personnel Psychology, 61(2), 273-

307. 

15. Salas, E., DiazGranados, D., Klein, C., Burke, C. S., Stagl, K. C., Goodwin, G. F., & Halpin, S. M. (2008). Does team 

training improve team performance? A meta-analysis. Human Factors, 50(6), 903-933. 

Assessing the effectiveness of team building programs in various 

organizational contexts and their impact on operational outcomes 

Svetlana V. Dmitrieva 

Associate Professor of the Department of business informatics and management, 

Saint Petersburg State University of Aerospace Instrumentation, 

190000, 67 Bol'shaya Morskaya str., Saint Petersburg, Russian Federation; 

e-mail: dsv949@yandex.ru 



600 Economics: Yesterday, Today and Tomorrow. 2024, Vol. 14, Is. 5A 
 

Svetlana V. Dmitrieva 
 

Abstract 

This article examines the issue of assessing the effectiveness of team building programs in 

various organizational contexts and their impact on operational results. The study was conducted on 

the basis of 15 companies from various sectors of the economy (manufacturing, services, IT, 

finance), with a total sample of 1,500 employees. The research methodology included a survey of 

participants before and after the team building programs, as well as an analysis of the key 

performance indicators (KPIs) of each organization 6 months before and after the trainings. The 

results showed that in 80% of cases, team building programs led to a significant improvement in 

team cohesion (by 25-40%) and increased employee satisfaction (by 15-30%). At the same time, the 

greatest effect was observed in service and IT companies, where the increase in labor productivity 

averaged 18% and 22%, respectively. In manufacturing companies and the financial sector, the 

impact of programs on operating results was less pronounced - the increase was 10-12%. It is 

interesting to note that the maximum effect was achieved when team building programs were carried 

out on a regular basis (at least once a quarter) and with the involvement of at least 80% of the staff 

of each department. One-time events and trainings for certain groups of employees produced a short-

term effect (2-3 months) without a significant impact on the companies’ business performance. The 

study also identified key factors influencing the effectiveness of team building programs: the quality 

and experience of service providers, management involvement, taking into account the specifics of 

organizational culture and the current level of team development. Neglect of these factors in a 

number of companies has led to a decrease in the impact of the activities carried out by 30-50%. 

Thus, the study confirms the high importance of team building programs for increasing the 

effectiveness of organizations, but at the same time demonstrates the need for a differentiated 

approach taking into account industry specifics and the current level of team development. The 

conclusions drawn can be used to optimize investments in human capital development and increase 

the impact of training and personnel development programs. 
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