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Слова «команда», «командная 
работа», «синергетические командные 
эффекты», «управленческая 
команда», «проектная команда» и т. д. 
достаточно прочно вошли в нашу 
жизнь. Сложность современных 
продуктов, в число которых входят 
и результаты научного исследования, 
привела к тому, что их создание одним 
человеком, каким бы гениальным 
он ни был, нереально. На это 
способны только большие или малые 
коллективы. Недаром А. Г. Лукашенко 
отмечал, что «достижение одного – ​
это победа многих» [1]. Поэтому 
образование и развитие команд 
ученых является естественным 
и обязательным процессом в научных 
организациях, который можно 
или пускать на самотек, или же 
целенаправленно им управлять.
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53цесс жизнедеятельности; сплочен-
ность; методы мотивации.

Композиция команды – ​это 
множество ее различных демогра-
фических характеристик с точки 
зрения возраста, научного уровня 
и научных специальностей ее 
участников, гендерного и наци-
онального состава (если это акту-
ально), численности.

Очевидно, что чем больше 
команда, тем разнообразнее 
количество различных компе-
тенций, которыми она распо-
лагает, и меньше возможностей 
у каждого ее члена, особенно 
у тех, кто не имеет ученых степе-
ней и званий, влиять на совмест-
ную деятельность и получать 
эмоциональное удовлетворе-
ние. Следовательно, численность 
команды – ​это компромисс между 
масштабностью проводимых 
исследований и эмоциональным 
удовлетворением ее участников 
от выполнения общего задания.

Согласно современным пред-
ставлениям, в команде должно 
быть от 5 до 9 человек – ​знаме-
нитая формула 7±2. Если членов 
менее 5, то между ними не воз-
никает необходимого количе-
ства связей для выделения кол-
лектива из остального мира, 
если более 9 человек, то начи-
наются процессы разделения 
на подкоманды (объединение 
в группы по своим интересам, 
далеко не всегда имеющим отно-
шение к науке), что постепенно 
ведет к распаду состава. Помимо 
этого с формулой 7±2 созвучно 
правило «двух пицц», сформу-
лированное Джеффом Безосом: 
«Команда должна быть такой, 
чтобы ее можно было накормить 
двумя пиццами» [3].

Структурирование команды 
осуществляется по различным 
критериям, наиболее важные 
среди которых – ​структура вла-
сти и структура коммуникаций.

Н
ач инат ь рассмо-
трение вопросов 
командообразова-
ния нужно с опре-
д е л е н и я  с а м о й 
команды, под кото-

рой понимается группа людей, 
ощущающих свою целостность, 
стремящихся к достижению 
определенной цели, чувствую-
щих некоторую обособленность 
от остального мира и соглас-
ных с тем, что совместная работа 
принесет им больше благ (не обя-
зательно материальных), чем 
деятельность персональная.

Одновременно необходимо 
учитывать, что, став членом 
команды, человек вынужден сле-
довать нормам и правилам пове-
дения, принятым в ней, отказы-
ваясь от чего-то своего, что для 
большинства не очень сложно. 
Ведь люди – ​существа социаль-
ные, склонные в той или иной 
степени к конформизму, о чем 
свидетельствуют различные 
исследования. В качестве при-
мера можно привести экспери-
мент В. М. Бехтерева, выполнен-
ный им еще в начале XX ст. [2]. 
Ученый рассаживал несколь-
ких участников за круглым сто-
лом и просил их заштриховать 
лист бумаги. Вначале каждый 
делал это с присущей ему часто-
той, но через некоторое время 
эта частота становилась единой 
для всей группы, хотя никто ими 
не руководил, то есть все непро-
извольно подстраивались под 
нечто общее.

Эффективность команды 
исследователей обусловлена 
двумя параметрами: степенью 
реализации ее целей и удовлет-
ворением, которое испытывает 
каждый человек от работы в ней. 
Среди множества других факто-
ров эффективности в предлагае-
мой статье выделены: компози-
ция команды; ее структура; про-

Первое формирование пред-
полагает взаимное расположе-
ние членов команды в зависи-
мости от их влияния на жизне-
деятельность коллектива. Суще-
ствует два основных типа этого 
влияния: формальное и нефор-
мальное лидерство. Если власть 
руководителя исходит из его 
административного статуса, и он 
действует на основе делегирован-
ных ему полномочий, то власть 
л и д е р а  и м е е т  с о ц и а л ь н о -
психологическую природу: его 
не назначают, им становятся. 
Причем не столько за счет личных 
качеств человека, сколько благо-
даря системе норм и ценностей, 
присущих команде, олицетворе-
нием и носителем которых явля-
ется лидер. За ним признается 
право вести людей за собой, быть 
последней инстанцией в оценке 
происходящих событий.

Поскольку эффективность 
команды исследователей опре-
деляется реализацией ее целей 
и удовлетворением участников 
от совместной деятельности, 
то можно говорить об инстру-
ментальном лидерстве, консо-
лидирующем команду в про-
цессе п роведени я нау чны х 
исследований (например, авто-
ритетный ученый, не заинтере-
сованный в занятии формаль-
ной должности, но напра в-
ляющий изыскания), и экс-
прессивном (эмоциональном) 
лидерстве, нацеленном на обе-
спечение позитивного вн у-
треннего климата команды и ее 
стабильности.

Наличие в коллективе нефор-
мального лидера может оказы-
вать на его деятельность как пози-
тивное, так и негативное воздей-
ствие. Почти всегда это зависит 
от поведения официального руко-
водителя, его желания и умения 
выстраивать с лидером отноше-
ния сотрудничества.

http://innosfera.by


54

54 / №9 (259) / Сентябрь 2024 /НАУКА И ИННОВАЦИИ  h t t p : // i n n o s f e r a . by  |   h t t p s : // i n n o s f e r a . b e l n a u k a . by

54 КАДРОВЫЙ ПОТЕНЦИАЛ НАУКИ

Далее рассмотрим два вари-
анта взаимоотношений между 
ними.

Руководитель ревностно 
относится к тому, что люди 
больше т янутся к лидеру, 
и   б ор е т с я  с  н и м ,  п ы т а яс ь 
принизить его значимость, 
морально подчинить себе или 
просто выжить. Такое пове-
дение сложно признать кон-
с т ру к т и вн ы м:  оно не  и де т 
на пользу ни моральному кли-
мату команды, ни результатам 
ее деятельности, ни, в конеч-
ном счете, самому начальнику. 
В результате таких негативных 
действий в команде начинается 
раскол,  отрицательным образом 
сказывающийся на результа-
тах проводимых исследований. 
Велика вероятность, что лидер 
уйдет, поскольку не захочет уча-
ствовать в «офисных войнах», 
забирающих время и энергию, 
но ничего ему, по сути, не даю-
щих. Ведь он не стремится к вла-
сти, а просто профессионально 
делает свою работу и добрым 
словом поддерживает других. 
Быть формальным руководите-
лем он не хочет. А вместе с ним 
могут быть потеряны идеи науч-
ных исследований или снижен 
позитивный дух команды.

Руководитель стремится 
наладить с лидером отноше-
ния сотрудничества, что идет 
на благо моральному климату 
коллектива, результативно-
сти проводимых исследований 
и самому руководителю, ведь 
именно под его предводитель-
ством команда получает науч-
ные результаты. Выстраивание 
таких отношений предполагает 
некоторое распределение обя-
занностей по следующей схеме. 
Руководитель ставит перед чле-
нами команды задачу, кото-
рой они, естественно, не очень 
довольны и в связи с этим жалу-
ются лидеру (это хорошо тем, что 

Рис. 2. Модели децентрализованных сетей

Рис. 1. Централизованные модели коммуникаций

недовольство остается в команде, 
а не выплескивается наружу). 
Тот, выслушав претензии, нахо-
дит нужные слова и аргументы, 
чтобы воодушевить и мотивиро-
вать людей на получение резуль-
татов и убедить не относиться 
к шефу, как к врагу. Если лидер-
ство носит функциональный 
характер, то руководитель может 
обратиться к лидеру с просьбой, 
например, помочь ему разрабо-
тать план исследований, благо-
даря чему порядок их проведе-
ния не вызовет сомнений (руко-
водитель неправ быть может, 
а лидер – ​никогда).

Коммуникативная структура 
команды представляет собой 
совокупность позиций ее участ-
ников в информационных пото-
ках, связывающих их между 
собой и с внешним миром, наи-
более важными элементами кото-
рой являются коммуникативная 
сеть и коммуникативный (инфор-
мационный) центр команды.

В качестве последнего высту-
пает человек, владеющий наи-
большим количеством сведений 
и распространяющий их среди 
членов команды. Перед руководи-
телем всегда существует дилемма: 
быть коммуникативным цен-
тром самому или делегировать 

Коммуникативный центр

Коммуникативный центр

А  радиальная сеть

А  круговая сеть

Б  иерархическая сеть

Б  многоканальная сеть
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55эту функцию кому-то другому. 
С одной стороны, «кто владеет 
информацией – ​владеет миром», 
с другой – ​ее сбор, систематиза-
ция, хранение и распределение 
требуют значительных затрат 
времени и усилий, поэтому мно-
гие начальники стремятся деле-
гировать эту функцию кому-то 
из членов коллектива. Напри-
мер, в вузах в большинстве слу-
чаев роль коммуникативного цен-
тра кафедры выполняет не заве-
дующий, а методист, который 
должен знать все, что происхо-
дит не только в подразделении, 
но и в вузе, как студенты воспри-
нимают преподавателей, и пред-
ставлять руководству нужную 
информацию.

Коммуникативная сеть, свя-
зывающая членов команды друг 
с другом, может быть централи-
зованной и децентрализованной.

Первая характеризуется тем, 
что коммуникативный центр 
выступает не только как храни-
тель данных, но и как регулятор 
основных коммуникативных 
потоков в команде, через него 
осуществляется взаимодействие 
членов друг с другом. Можно 
говорить о 2 наиболее распро-
страненных видах сети: радиаль-
ной и иерархической (рис. 1).

Ра диа льна я имеет смысл 
в том случае, если команда уче-
ных решает очень хорошо струк-
турированную задачу, которую 
можно разделить на достаточно 
самостоятельные подзадачи. 
Тогда работа над ними ведется 
каждым исследователем в отдель-
ности и результаты передаются 
в коммуникативный центр, кото-
рый их обобщает и сводит в нечто 
единое. Основным достоинством 
такой сети является то, что дея-
тельность, в процессе которой 
люди мало общаются друг с дру-
гом, практически не порождает 
конфликты.

Иерархическая сеть изна-
чально предполагает комму-
никативное неравенство чле-
нов команды, то есть получение 
каждым из них дозированной 
информации. Если люди с этим 
согласны, то сеть вполне жизне-
способна, и большого числа кон-
фликтов в ней не будет. Проблемы 
могут начаться в том случае, если 
участники захотят «информаци-
онного равенства». Его могут обе-
спечить децентрализованные сети, 
коммуникативный центр играет 
роль держателя данных, доступ-
ных для всех. Основные виды 
децентрализованной сети: круго-
вая и многоканальная (рис. 2).

Круговая сеть целесообразна 
в том случае, если деятельность 
команды напоминает конвейер: 
один человек продолжает работу 
другого. В этом случае отсут-
ствует большое число конфлик-
тов, однако возможен эффект 
«испорченного телефона» – ​
при передаче от одного члена 
команды к другому информация 
имеет тенденцию к искажению. 
Многоканальная сеть является 
самой демократичной: все члены 
общаются на любые темы, то есть 
знают все, что порождает кон-
фликты. Поэтому выбравший ее 
руководитель должен быть готов 
их разрешать.

Рис. 3. Этапы жизнедеятельности команды

В процессе жизнедеятельно-
сти команды можно выделить 
6 этапов, рассматривая кото-
рые, необходимо учитывать, что 
между ними нет четких границ 
(рис. 3).

Формирование, когда буду-
щая команда – ​еще просто ско-
пление отдельных людей. На этом 
этапе разрабатываются ее цели, 
круг научно-исследовательских 
задач, назначается руководитель, 
а люди стремятся установить 
свою индивидуальность в кол-
лективе, то есть определить, что 
от них будет требовать совмест-
ная деятельность.

Бурление (шторм, кипение) – ​
этап, на котором члены команды 
предлагают и оспаривают методы 
достижения ее целей, пытаются 
составить примерный план про-
ведения исследований, прибли-
зительно определяют необходи-
мые для этого ресурсы. При этом 
достаточно часто ставятся под 
сомнения сами цели: «Зачем этим 
заниматься? Насколько это пер-
спективно?», явно или скрытно 
оспаривается право руководи-
теля быть им: «А ты кто такой? 
Чем ты лучше меня? Почему 
я должен тебе подчиняться?». 
И босс должен уметь коррек-
тно отвечать на поставленные 
вопросы, что не всегда просто, 

Формирование

Бурление (шторм)

Нормирование

Функционирование

Расширение

Распад
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особенно в ситуациях, когда 
руководитель и подчиненные 
имеют ученые степени и звания 
одного уровня. Поскольку люди 
составляют свое представление 
друг о друге, что-то предлагают 
и что-то оспаривают, то кон-
фликты на этом этапе неиз-
бежны. Поэтому параллельно 
с выяснением отношений или 
формируются чувства доверия 
и единения команды, или же она 
на этом свою жизнь заканчивает. 
Если хотя бы половина участни-
ков покидает формирующийся 
коллектив исследователей, то он 
разваливается. Если же разногла-
сия будут преодолены, у людей 
возникнут взаимное доверие 
и уверенность в целесообразно-
сти совместной деятельности, 
то команда переходит к следую-
щему этапу своей жизни.

Нормирование – ​установле-
ние многочисленных и разно
образных норм (правил) работы 
команды и взаимоотношений ее 
членов, 3 вида из которых при-
сущи в том ином виде любой 
творческой группе.

Нормы производительно-
сти (нормы выработки), посте-
пенно у тверж да я которые, 
команда решает, как она будет 
функционировать:
�	не считаясь с личным вре-

менем и затратами трудо-
вых усилий каждого участ-
ника, ведь главное – ​на высо-
ком научном уровне провести 
исследование в кратчай-
шие сроки, получить резуль-
тат раньше возможных или 
реальных конкурентов, опу-
бликовать (еще лучше – ​
запатентовать) его;

�	либо спокойно, не особо 
напрягаясь, ведь быть 
в передовиках не нужно, 
есть определенные резуль-
таты изысканий, публи-
кации, есть чем отчиты-

ваться, а «свою зарплату 
мы отрабатываем»;

�	либо сообразно цитате 
фильма: «Нам бы такую 
работу, чтоб поменьше вся-
кой работы», то есть глав-
ное – ​не перетруждаться, 
ведь помимо нее есть 
еще целая жизнь.
Норм ы в з а и моде йс т ви я 

членов команды друг с дру-
гом: от обращения на «Вы» или 
на «ты» до выяснения:
�	кому принадлежит полу-

ченный научный резуль-
тат – ​автору или команде;

�	может ли человек выра-
зить несогласие с методи-
кой проведения исследова-
ний и, соответственно, 
с имеющимся результа-
том, или все противоречия 
должны оставаться и раз-
решаться внутри группы;

�	возможна ли конку-
ренция между чле-
нами команды и т. д.
Нормы взаимоотношений 

руководителя и рядовых участ-
ников, в свою очередь включаю-
щие в себя:
�	реакцию на распоряже-

ния шефа – ​беспрекослов-
ное повиновение или воз-
можность возразить;

�	отношение руководителя 
к мнениям сотрудников – ​их 
учет при принятии реше-
ний или полное отрица-
ние чужой точки зрения;

�	защиту руководителем чле-
нов команды перед выше-
стоящей администра-
цией при возникновении 
каких-либо проблем или игно-
рирование их интересов;

�	условие обязательного вклю-
чения фамилии началь-
ника в список авторов 
всех публикаций и т. д.
На этом этапе формируется 

понимание того, на что команда 

способна ка к единое целое 
и насколько ее члены могут рас-
считывать не ее поддержку.

Функционирование – ​пла-
нирование и проведение реаль-
ных исследований. Теоретически 
этот этап бесконечен, как беско-
нечен процесс познания: могут 
постепенно меняться направ-
ления исследований, команда 
пополняться новыми людьми 
наряду с оттоком из нее, но она 
останется собой, если уровень 
и объем решаемых ею научных 
задач остаются неизменными. 
Если же сложность работ возрас-
тает, наступает следующий этап.

Расширение – ​численный рост 
команды, когда происходит обра-
зование неформальных подко-
манд, за которыми постепенно 
закрепляется решение относи-
тельно обособленных заданий, 
что предопределяет шестой этап.

Распад команды на подко-
манды, на основе которых воз-
никают новые команды. И все 
повторяется.

Для руководителя, формиру-
ющего управленческие, иссле-
довательские или проектные 
группы, важно понимать, что 
первых 3 этапа обязательны. 
Не существует команд, кото-
рые сразу начинают свою дея-
тельность с функционирова-
ния. Если в коллектив приходят 
люди, знающие друг друга, рабо-
тавшие ранее вместе, не сомнева-
ющиеся в целесообразности пла-
нируемых исследований, то эти 
этапы могут быть пройдены 
за несколько десятков минут 
или несколько часов. В против-
ном случае они займут дни или 
недели. Приход на работу, обсуж-
дение текущей ситуации, плани-
рование и попытки что-то делать 
реальных результатов не дают. 
И не потом у, что в команде 
собрались непрофессионалы или 
у них «слабый» руководитель, 
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57а в силу определенных психоло-
гических барьеров между чле-
нами, отсутствия чувства дове-
рия, без которого эффективное 
сотрудничество невозможно.

Для увеличения скорости про-
хождения первых 3 этапов жизни 
команды используются различные 
тренинги командообразования, 
которые базируются на достаточно 
простой идее: «Люди не могут 
эффективно работать вместе, 
пока они опасаются (стесняются) 
физически контактировать друг 
с другом». Поэтому цель таких 
мероприятий – ​побудить людей 
взаимодействовать в процессе 
совместной, в чем-то игровой, 
соревновательной деятельности. 
Например, каждая из двух (можно 
больше) соревнующихся команд 
численностью 7–9 человек должна 
разместиться на деревянном 
блоке, разумеется, соблюдая тех-
нику безопасности, и как можно 
дольше продержаться на нем. Раз-
меры блока: высота ≈4 см, ширина 
≈30 см, длина ≈45 см. Выполняя 
это упражнение, люди непроиз-
вольно контактируют, поддер-
живают один другого физиче-
ски и эмоционально. В результате 
у них исчезают (снижаются) пси-
хологические барьеры и формиру-
ется чувство доверия. В дальней-
шем им будет значительно проще 
совместно выполнять какие-либо 
работы.

Сплоченность команды иссле-
дователей – ​степень привлека-
тельности для ее членов участия 
в общей деятельности, их стрем-
ление к взаимной поддержке 
и желание оставаться в ее составе 
при проведении не только теку-
щего, но и последующих иссле-
дований. В командах с высо-
кой сплоченностью работники 
не только воспринимают общие 
успехи как свои собственные, 
но и свои достижения рассматри-
вают как командный результат.  

Они стремятся функционально 
и эмоционально помогать друг 
дру г у в решении не только 
научно-исследовательских, но 
и личных проблем. При низкой 
сплоченности команды люди 
в большей степени ориентиро-
ваны на личные, а не на коллек-
тивные успехи, их не особенно 
волнуют коллеги и их проблемы.

На уровень сплоченности 
влияют:
�	признание участниками 

командных целей в каче-
стве важных для себя;

�	наличие схожих личност-
ных ценностей и науч-
ных интересов группы;

�	успешность работы команды 
и признание результатов 
ее деятельности со сто-
роны руководства организа-
ции и других сотрудников, 
что повышает самооценку 
членов коллектива и способ-
ствует его объединению.
Преимущества высокой спло-

ченности команды можно разде-
лить на:
�	моральные – доверие друг 

к другу; уверенность в под-
держке со стороны кол-
лег; дружественная атмо
сфера; позитивное настро-
ение; стремление к увеличе-
нию производительности 
из-за опасения подвести всех;

�	научно-исследовательские, 
которые достигаются 
за счет взаимного обуче-
ния участников, понима-
ющих, что компетент-
ность одного – ​преимуще-
ство всех, а также взаи-
мопомощи и стремления 
вырабатывать и прини-
мать совместные решения, 
что повышает исполнитель-
ный вклад каждого сотруд-
ника в их реализацию.
Мотивация. Необходимость 

разрабатывать и использовать 

специальные методы мотивации 
команды, несколько отличные 
от методов в отношении отдель-
ных личностей, исходит из нали-
чия эффекта М. Рингельмана [4, 5].  
Еще в начале прошлого века он 
обратил внимание на то, что при 
выполнении общей работы люди 
прикладывают меньше усилий 
к ее реализации, чем при инди-
видуальном варианте занятости. 
В дальнейшем эти наблюдения 
были подтверждены специаль-
ными исследованиями, которые 
позволили предложить формулу:

C=100–7(k‑1),

где 	 C – ​средняя величина уси-
лий члена команды в совместную 
деятельность, выраженная в про-
центах от его участия, если он 
трудится в одиночку;

k – ​количество членов команды.
Согласно утверждениям М. Рин-

гельмана, причинами падения 
потенциала человека при выпол-
нении командной работы являются:
�	снижение мотивации, появ-

ление так называемой соци-
альной лености, когда члены 
команды полагаются на своих 
коллег, причем делают это 
неосознанно, но их ответ-
ственность за выполняемые 
задания при этом падает;

�	участники группы не могут 
оценить свой вклад 
в общий результат;

�	проблемы с координацией 
совместной деятельности – ​
теория «ведра с крабами» [6], 
суть которой в том, что 
один краб достаточно легко 
выбирается наружу из емко-
сти, а если их несколько, 
то пролезшего немного вверх 
собрата остальные рассма-
тривают как удобную под-
ставку, чтобы самим ока-
заться наверху. Они хвата-
ются за него и сбрасывают  
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вниз и т. д. То есть отсут-
ствие координации не позво-
ляет «команде» выбраться 
из ведра, хотя пооди-
ночке каждый бы это сде-
лал. Именно поэтому все 
более распространен-
ным становится выраже-
ние: «Нам не нужна команда 
«звезд». Нам нужна звезд-
ная команда», члены кото-
рой способны и согласны 
подчиняться координи-
рующим воздействиям, 
позволяющим добиться пози-
тивных результатов.
Основными способами пре-

одоления (снижения) эффекта 
Рингельмана и одновременно 
мотивации команды являются 
следующие.

Повышение индивидуализи-
рованности проводимых членами 
коллектива исследований и ответ-
ственности за получаемые резуль-
таты. Это достижимо в том слу-
чае, если решаемая задача хорошо 
структурирована. Хотя при этом 
встает вопрос: насколько при 
таком положении дел люди будут 
чувствовать свое единство?

Конкретизация стоящих целей 
в четких временных, натураль-
ных, стоимостных показателях, 
что делает измеримой деятель-
ность команды и повышает моти-
вацию ее участников. Здесь необ-
ходимо учитывать два момента:

�	не допускать, чтобы измери-
мость перешла в излишнюю 
формализованность, когда 
результативность работы 
команды определяется удоб-
ными для отчетов цифрами: 
число опубликованных ста-
тей, участников конферен-
ций, справок (актов) и т. д.;

�	учитывать, что даже выра-
женная в конкретных показа-
телях цель, которую команда 
должна достичь в течение 
года, мотиватором, спо-
собствующим сплочению ее 
членов, быть практически 
не может, поскольку субъ-
ективная полезность (цен-
ность) любого блага дискон-
тируется для людей во вре-
мени [7]. Человеку важно 
что-то получить, чего-то 
добиться сейчас (в обозримом 
будущем). Соответственно, 
процесс достижения долго-
срочной цели стоит разбить 
на короткие (неделя – ​месяц) 
этапы, каждый из кото-
рых должен заканчиваться 
измеримым результатом. 
Чем чаще видны результаты 
командной работы, тем 
меньше желание участни-
ков группы сократить свой 
вклад в нее. Вполне справед-
ливо утверждать, что есть 
научные исследования, ося-
заемый эффект от кото-

рых можно получить через 
несколько лет, но тех или 
иных промежуточных резуль-
татов нужно добиваться 
гораздо чаще. В конечном 
счете, не могут же науч-
ные сотрудники в течение 
нескольких лет не опубли-
ковать ни одной статьи, 
отражающей их успехи.
Объяснение команде, что ее 

ждет в случае достижения постав-
ленных перед ней целей (речь идет 
о поощрениях) и в случае невы-
полнения поставленных задач 
(речь идет о наказаниях). При 
этом важно создавать в команде 
отношения, при которых люди 
сами ненавязчиво контролируют 
работу друг друга, без вмешатель-
ства руководства.

Таким образом, формиро-
вание команды в современной 
научной организации, ее спло-
ченность, основанная на взаим-
ных симпатиях членов и чувстве 
взаимного доверия, являются 
необходимым условием повы-
шения эффективности научных 
работ. При этом важны не только 
профессиональные и научные 
компетенции исследователей, 
но и личные качества, позво-
ляющие людям дополнять друг 
друга в совместной деятельно-
сти и приносить больше положи-
тельных эмоций, чем индивиду-
альная занятость.
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