
Эффективность малых трудовых коллекти-
вов —  малочисленных по составу компаний 
и первичных структурных подразделений (отде-
лов, бригад, смен и т.д.) в средних и крупных 

организациях —  является важной научно-практи-
ческой проблемой. Это связано с тем, что малые 
группы выступают в качестве субъектов профес-
сиональной деятельности, административных 
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Аннотация. Изучена связь формально-количественных характеристик группы (разнообразие по полу, 
возрасту и продолжительности работы членов в группе, средний возраст работников и средняя про-
должительность их работы в группе) с показателями производственно-экономической и социально-
психологической эффективности малых групп, в том числе в зависимости от размера групп и компо-
нентов (уровней и типов) внутригруппового конфликта. Обследована 41 группа —  малочисленные 
по составу компании и первичные структурные подразделения в средних и крупных организациях. 
Общее количество участников составило 334 работника. Обнаружены различного рода взаимосвязи 
между формальными характеристиками и показателями эффективности групп в зависимости от чис-
ленного состава этих групп. В малочисленных группах гетерогенность по времени работы членов груп-
пы положительно связана с показателем производственно-экономической эффективности “выполне-
ние плана и решение текущих задач”, а гетерогенность по полу сотрудников отрицательно связана 
с показателем социально-психологической эффективности “психологический комфорт в группе”. 
В многочисленных группах средний возраст и средняя продолжительность работы в группе положи-
тельно связаны с производственно-экономическими показателями “выполнение плана и решение те-
кущих задач” и “деятельность в трудных условиях”, а средняя продолжительность работы положитель-
но связана с показателем социально-психологической эффективности “удовлетворенность группой 
и результатами ее деятельности”. Компоненты внутригруппового конфликта (межличностный, мик-
рогрупповой и групповой конфликты по двум типам —  деятельностно-ориентированному и субъект-
но-ориентированному) в сочетании с формальными характеристиками группы создавали разные эф-
фекты относительно показателей эффективности групп по выборке в целом и в многочисленных груп-
пах. Определено, что конфликт является катализатором, актуализирующим взаимосвязь формальных 
характеристик группы и показателей ее эффективности. Установлено, что компоненты конфликта 
и формальные характеристики групп могут иметь одно- и разнонаправленный вектор действия на опре-
деленные показатели групповой эффективности. Полученные результаты расширяют представление 
о непосредственных и опосредованных связях между формально-количественными характеристиками 
и эффективностью групп.
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и экономических отношений, а потому от их эф-
фективности зависят развитие и конкурентоспо-
собность организаций, в которые они включены.

Одним из направлений изучения данной проб-
лемы является поиск факторов и условий, которые 
влияют на групповую эффективность. Среди них 
исследователи обращают внимание на формально-
количественные характеристики группы, такие как 
численность [1] и композиция [7; 8]. Роль размера 
группы в ее эффективности изучают, как правило, 
в связи с некоторыми ее социально-психологиче-
скими характеристиками. Например, связь “спло-
ченность —  деятельность” является более сильной 
в меньших по численности группах [23], с увеличе-
нием численности группы усиливаются диффузия 
ответственности и социальная леность членов, что 
в конечном счете ведет к снижению индивидуаль-
ной и коллективной эффективности [20]. Таким 
образом, размер группы принято рассматривать 
в качестве модератора, который может усиливать 
или ослаблять связь между некоторыми групповы-
ми явлениями и процессами, с одной стороны, 
и эффективностью группы, с другой.

Однако специалисты чаще обращаются к изуче-
нию действия групповой композиции на эффек-
тивность группы. Причем композиционные харак-
теристики классифицируются разным образом: 
а) биографические (пол, возраст, раса и др.) и лич-
ностные различия, различия в способностях и ли-
дерстве [22]; б) разнообразие–однообразие пере-
менных “поверхностного” (очевидные в восприя-
тии, например пол) и “глубокого” (недоступные 
непосредственной оценке, например личностные 
качества) уровня [19]; в) разнообразия членов, ре-
левантные и не релевантные задачам, которые они 
выполняют [28].

Связь между композицией и эффективностью 
группы рассматривается в двух ракурсах. В одном 
изучается непосредственная связь между ними. 
Так, метаанализ показал, что разнополые группы 
выполняли работу лучше однополых групп [30]. 
В более позднем эмпирическом исследовании 
не была выявлена связь между разнообразием 
по полу и эффективностью отделений (филиалов) 
одного банка [15]. Обнаружено, что разнообразие 
по возрасту и сроку пребывания в должности отри-
цательно влияло на работу филиалов розничного 
банка [15], а гетерогенность по сроку пребывания 
работников в научно-исследовательских командах 
имела U-криволинейные связи с инновация-
ми [13]. Также исследователи изучали проблему не-
посредственной зависимости процессов или ре-
зультатов работы группы от гетерогенности команд 
по образованию [27] и культуре [21] их членов, 

композиции по психологическим характеристикам, 
таким как свойства темперамента [2], общитель-
ность [9] и индивидуальные качества из Большой 
пятерки (добросовестность, дружелюбие и др.) [17], 
от разнообразия ценностей [29], убеждений и пред-
почтений относительно стратегических целей фир-
мы [24] и др.

В другом ракурсе акцент делается на опосредо-
ванной некоторыми переменными связи между 
композицией и эффективностью. Например, уста-
новлено, что уровень культурного интеллекта мо-
дерирует связь между культурным разнообразием 
и работой команды [21], лидерство в кроссфунк-
циональных командах —  между функциональной 
гетерогенностью и ролевой производительностью 
команды [10], вовлеченное лидерство —  между 
композицией по сроку работы и работой команды, 
ее инновациями [14], информационное равенство 
большинства и меньшинства —  между этнической 
композицией и работой [31].

Метаанализ показал, что существует ряд факто-
ров, которые могут опосредовать связь между ком-
позицией и работой группы, среди которых наи-
большую роль играют тип и сложность задачи [12]. 
Кроме того, связи между композиционными харак-
теристики и эффективностью групп опосредованы 
многими процессуальными переменными, в част-
ности общением и стратегиями принятия решения. 
Поэтому не случайно некоторые исследователи об-
ращают внимание на конфликт как медиатор в свя-
зи между композицией и работой группы. Напри-
мер, обнаружено, что разнообразие в убеждениях 
и предпочтениях относительно стратегических це-
лей фирм увеличило конфликт задачи, который, 
в свою очередь, улучшил результаты решения груп-
пой возникающих проблем [24]. На основе обзора 
исследований (в которых измерялось одно или бо-
лее личностное качество) выявлена значительная 
обратная связь между различиями в композицион-
ных переменных и эффективностью групп [16]. 
То есть усиление гетерогенности группы, более ве-
роятно, приводит к ухудшению показателей рабо-
ты. Такая связь объясняется увеличением кон-
фликтов в более разнородных группах. Они явля-
ются помехой в выполнении задач, особенно тех, 
которые требуют высокой координации действий 
членов группы.

Обобщая исследования, можно отметить не-
сколько важных обстоятельств. Во-первых, ис-
следования разнообразия (в том числе демогра-
фического) и его последствий относительно ра-
боты трудовых коллективов дали неоднознач- 
ные результаты [18]. Вероятно, это обусловлено: 
а) изучением разных типов групп, имеющих 
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отличия в содержании, задачах и формах органи-
зации деятельности; б) применением разных кри-
териев эффективности и способов их оценки — 
объективных или субъективных (по оценкам чле-
нов группы или внешних наблюдателей).

Во-вторых, в подавляющем большинстве иссле-
дований реальных производственных групп фик-
сируется предметно-деятельностная (в частности, 
производственно-экономическая) эффективность 
и практически не принимается во внимание соци-
ально-психологическая эффективность групп.

В-третьих, существует мало исследований, в ко-
торых изучалась бы связь композиции по демогра-
фическим характеристикам (полу и возрасту) 
и продолжительности работы в группе с эффектив-
ностью малых производственных групп в зависи-
мости от их численности. Вероятно, что малочи-
сленные и многочисленные группы могут отли-
чаться между собой по таким связям. Кроме того, 
в исследованиях редко принимается во внимание 
среднее значение возраста членов и их продолжи-
тельности пребывания в группе. Можно предполо-
жить, что разнообразие по полу, возрасту и стажу 
работы влечет за собой более высокую вероятность 
проявления разных точек зрения и подходов отно-
сительно выполняемой работы, а значит, повыша-
ет вероятность более высоких показателей группо-
вой эффективности. Увеличение возраста и стажа 
работы членов группы предполагает более высокую 
квалификацию работников, что является одним 
из важных факторов эффективности группы. 
В свою очередь, увеличение разнообразия (по край-
ней мере, по полу и возрасту) и среднего возраста 
работников будет отражаться на снижении некото-
рых показателей (например, психологический ком-
форт в группе и содействие группы профессио-
нальному/личностному развитию членов) социаль-
но-психологической эффективности группы. Это 
обусловлено тем, что разнообразие членов создает 
больше почвы для межличностных противоречий, 
а со значительным увеличением возраста повыша-
ется ригидность и, соответственно, снижается гиб-
кость в отношениях с коллегами. Кроме того, ма-
лочисленные и многочисленные группы могут от-
личаться между собой по таким связям. В малочи-
сленных группах более сильными предикторами 
эффективности являются, скорее, композицион-
ные переменные, а в многочисленных группах —  
средние характеристики возраста и стажа работы. 
В малочисленных группах выше плотность и ин-
тенсивность связей между всеми членами, чем 
в многочисленных группах, а потому в них компо-
зиция приобретает более актуальное значение. 
Косвенным подтверждением сказанного являются 

результаты исследования, которые показали, что 
размер группы был промежуточной переменной 
в связи между композиционными и усредненными 
характеристиками членов группы, с одной сторо-
ны, и компонентами (уровнями и типами) кон-
фликта, с другой [25].

В-четвертых, некоторые специалисты предпола-
гают, что конфликт может быть медиатором в свя-
зи между разнообразием членов по каким-то их 
особенностям и групповой эффективностью, а по-
тому будущие исследования должны определить 
действительную роль конфликта в этой связи [16]. 
Надо отметить, что существует ограниченное ко-
личество таких исследований. Причем в них рас-
сматривается только межличностный конфликт, 
практически не затрагивается композиция по фор-
мально-количественным характеристикам (специа-
листы обращают внимание, скорее, на личностное 
и когнитивное разнообразие) и не учитывается раз-
мер группы. Вместе с тем надо принимать во вни-
мание не только межличностный конфликт, но и 
иные уровни внутригруппового конфликта, такие 
как конфликт между индивидом и группой (груп-
повой конфликт), между индивидом и какой-то не-
формальной подгруппой в группе (микрогруппо-
вой конфликт) и др. [4]. Кроме того, уровни и типы 
конфликта могут разным образом обусловливать 
связь между формальными характеристиками и эф-
фективностью группы. Конфликт может поро-
ждаться композиционным разнообразием и, в свою 
очередь, влиять на эффективность, актуализиро-
вать детерминирующую роль некоторых формаль-
ных характеристик группы относительно ее эффек-
тивности или сочетаться с некоторыми характерис-
тиками в плане их совместного действия 
на эффективность.

Концептуальную рамку исследования составили 
развиваемые многомерные модели внутригруппо-
вого конфликта [4] и групповой эффективности [6]. 
Первая модель включает два измерения: уровни 
и типы конфликта. К уровням конфликта относит-
ся межличностный конфликт, микрогрупповой 
и групповой конфликт, конфликт между подгруп-
пами и между подгруппой и группой. Каждый уро-
вень содержит два типа конфликта: деятельностно-
ориентированный (ДОК) и субъектно-ориентиро-
ванный (СОК). ДОК —  конфликт, в котором ак-
тивно-негативная направленность сторон друг 
на друга связана с основными аспектами совмест-
ной деятельности, а СОК —  это направленная друг 
на друга негативная активность сторон в общении, 
которая непосредственно не связана с задачами 
и процессом совместной работы. В нашем иссле-
довании мы ограничимся изучением двух типов 
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конфликта на трех уровнях его проявления: меж-
личностном, микрогрупповом и групповом, что 
обусловлено возможностями использовавшегося 
инструментария.

Вторая модель содержит связанные между собой 
аспекты эффективности (потенциальная и реаль-
ная) и ее виды (производственно-экономическая 
и социально-психологическая). Потенциальная 
эффективность —  это совокупность внутренних ха-
рактеристики и условий группы, которые в сочета-
нии с внешними условиями и особенностями ор-
ганизации деятельности обусловливают реальную 
эффективность. (Композиция и конфликт являют-
ся одними из компонентов потенциальной эффек-
тивности.) Реальная эффективность представляет 
собой достижение группой заданного уровня вы-
полнения основной целевой функции, конкретных 
задач (производственно-экономическая эффектив-
ность) и/или отношений между индивидами, меж-
ду индивидом и группой (социально-психологиче-
ская эффективность).

Цель исследования: изучить связи между фор-
мальными характеристиками и воспринимаемой 
производственно-экономической и социально-
психологической эффективностью рабочих групп.

Задачи исследования:
1) выявить прямые значимые связи между фор-

мальными характеристиками (композиции по полу, 
возрасту и продолжительности работы в коллекти-
ве, среднего возраста и средней продолжительно-
сти работы членов) и двумя видами эффективно-
сти групп;

2) обнаружить прямые связи между формальны-
ми характеристиками и эффективностью групп 
в зависимости от их размера;

3) проанализировать роль компонентов (уров-
ней и типов) внутригруппового конфликта в связи 
формальных характеристик с эффективностью 
групп.

Гипотезы исследования:
1. Композиционное разнообразие и средние ха-

рактеристики работников будут положительно свя-
заны с воспринимаемой производственно-эконо-
мической эффективностью и отрицательно —  с со-
циально-психологической эффективностью рабо-
чих групп.

2. Связь между формальными характеристи-
ками и воспринятой эффективностью групп зави-
сит от их численного состава; а именно: в малочи-
сленных группах более сильной детерминантой 
субъективных показателей эффективности являет-
ся композиция по одной или нескольким 

характеристикам, а в многочисленных группах —  
средний возраст и средняя продолжительность ра-
боты членов в группе.

3. Уровни и типы внутригруппового конфликта 
опосредуют связь между формальными характерис-
тиками и субъективными показателями эффектив-
ности групп, в том числе в зависимости от их 
размера.

МЕТОДИКА

Участники исследования. Были обследованы 
41 малая группа, представлявшие собой либо мало-
численные по составу компании либо первичные 
структурные подразделения (отделы, бригады, сме-
ны и т.п.) в средних и крупных организациях. Они 
отличались по профилю деятельности, а именно: 
государственные (34.1%) и коммерческие (34.1%) 
услуги населению, торговля (14.7%), транспорт 
(7.3%), производство (7.3%) и проектирование 
(2.5%). Во всех группах доминирующей была сов-
местно-индивидуальная форма организации дея-
тельности (за исключением двух групп с совмест-
но-взаимодействующей формой). Поэтому прак-
тически все группы являются равноценными с точ-
ки зрения формы операциональных связей между 
членами. Количество работников, включенных 
в группы, варьировало от 4 до 21 (средняя числен-
ность —  8 человек). Всего в исследовании приняло 
участие 334 человека, что составило 94% от обще-
го штатного количества работников исследованных 
групп. Выборка включала 62.2% женщин и 37.8% 
мужчин в возрасте от 19 до 70 лет (M = 37.3, 
Me = 35.0, SD = 10.9).

Методический инструментарий. Были использо-
ваны два опросника для изучения внутригруппо-
вых конфликтов. Опросник типов межличностно-
го конфликта предназначен для изучения меры вы-
раженности двух типов межличностного конфлик-
та в группе: деятельностно-ориентированного 
(ДОК-М) (пример пункта: “Совместно выполняя 
свои обязанности, коллеги часто упрекают и кри-
тикуют друг друга”) и субъектно-ориентированно-
го (СОК-М) (“В личных отношениях между колле-
гами часто проявляются недовольство и раздражи-
тельность”) [5]. Опросник типов группового и мик-
рогруппового конфликта включает две части 
(“Группа в целом” и “Общность тех, с кем поддер-
живаю тесные отношения”) и измеряет степень 
проявления соответственно группового и микро-
группового деятельностно-ориентированного 
(ДОК-Г и ДОК-МГ) (например, “Нередко вызыва-
ет раздражение у отдельных членов, игнорируя их 
предложения (мнения) по рабочим вопросам”) 
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и субъектно-ориентированного (СОК-Г и СОК-
МГ) (“Нередко открыто и резко высказывается от-
носительно личности кого-то из работников”) кон-
фликта [3]. Участники дважды, т.е. по каждой части 
опросника, оценивали пункты. Оба опросника со-
держат восемь пунктов в виде утверждений по че-
тыре в двух субшкалах. Оценка испытуемыми каж-
дого пункта этих опросников осуществлялась по-
средством 7-балльной шкалы (от “полностью 
не согласен” (1) до “полностью согласен” (7)). 
Первичная обработка данных заключалась в расче-
те средних значений по каждой субшкале двух 
опросников. Результаты, полученные посредством 
этих опросников, отображают воспринятые члена-
ми соответствующие уровни и типы конфликтов 
в их группе. Это единственный в настоящее время 
способ количественного измерения конфликта.

Опросник предметно-деятельностной (произ-
водственно-экономической) эффективности груп-
пы включает шесть пунктов в виде утверждений 
с обратной формулировкой по три в каждой из двух 
субшкал. Он позволяет изучать такие показатели 
эффективности, как “выполнение плана и реше-
ние текущих задач” (ПЗ) (например, “Группа не 
способна своевременно и/или качественно решать 
текущие задачи”) и “деятельность в трудных усло-
виях” (ТУ) (“Группа не умеет оперативно решать 
новые задачи или сложные проблемы”) отдельно 
по оценкам членов группы (соответственно ПЗ-Ч 
и ТУ-Ч) и внешних экспертов —  руководителей 
(ПЗ-Э и ТУ-Э) [6]. Этот опросник измеряет вос-
принимаемую эффективность, а значит, оценива-
емые посредством него показатели эффективности 
являются субъективными. Опросник социально-
психологической эффективности содержит три 
субшкалы и направлен на оценку трех показателей 
соответствующей эффективности: “удовлетворен-
ность членов группой и результатами ее деятельно-
сти” (У) (“Я не испытываю чувство удовлетворен-
ности от того, что происходит [в группе]”), “пси-
хологический комфорт членов в группе” (К) 
(“Я чувствую себя неуютно или напряженно 
[в группе]”) и “содействие группы личностному 
и профессиональному развитию своих членов” (Р) 
(“Я не могу проявить себя в полной мере [в груп-
пе]”) [6]. Стимульный материал состоит из шести 
пунктов с обратной формулировкой по два в каж-
дой субшкале. В обоих опросниках участники оце-
нивают каждый пункт посредством 7-балльной 
шкалы (от “полностью согласен” (1) до “пол-
ностью не согласен” (7)).

Процедура исследования. Все опросники включе-
ны в модернизированную в 2016 г. компьютерную 

технологию “Групповой профиль —  Универсал”, 
ГП-У (М-16) [26]. Обследование членов группы 
проводилось на персональном компьютере. Ком-
пьютерная программа осуществляет текущий конт-
роль и блокирование работы испытуемого в случае 
пропуска заданий или явного искажения ответов, 
автоматический расчет тестовых результатов и др. 
Благодаря этому обеспечивалась высокая достовер-
ность результатов.

Статистический анализ. Композиция группы 
(мера разнообразия—единообразия) по возрасту чле-
нов и продолжительности их работы в группе оцени-
валась посредством коэффициента вариации (V):

V
x

= ⋅σ
100,

где σ —  среднеквадратическое отклонение; x  —  
среднеарифметическое значение по выборке.

Чем выше значение коэффициента вариации, 
тем сильнее разнообразие членов группы по соот-
ветствующим характеристикам.

Половая принадлежность, в отличие от двух пре-
дыдущих характеристик индивидов, относится 
к категориальным переменным, к которым непри-
меним расчет коэффициента вариации. Поэтому 
для оценки композиции группы по данной пере-
менной был рассчитан индекс гетерогенности Блау

D Pi= − ∑1 2,

где P —  пропорция членов группы в категории; i —  
число разных категорий в группе [11].

Этот индекс колеблется от нуля, репрезентиру-
ющего полную однородность (пропорции 0/100), 
до 0.5, когда имеет место максимальное разнооб-
разие (пропорция 50/50).

Также рассчитывались средние значения воз-
раста членов (измерялись в годах) и продолжитель-
ности их группового членства (в месяцах) в каждой 
группе в отдельности.

Однофакторный линейный регрессионный ана-
лиз использовался для оценки связи каждой фор-
мально-количественной характеристики группы 
с ее показателями производственно-экономиче-
ской и социально-психологической эффективно-
сти. Посредством множественного регрессионного 
анализа оценивался совместный вклад формальных 
характеристик и компонентов конфликта в пока-
затели групповой эффективности. Статистическая 
обработка данных осуществлялась с помощью 
программы SPSS 17.0.
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Проверка нормальности распределения. Использо-
вание критерия нормальности Колмогорова—
Смирнова показало, что эмпирические распреде-
ления формально-количественных характеристик 
(статистика Z варьируется от 0.081 до 0.953), пере-
менных конфликта (от 0.402 до 0.912) и эффектив-
ности (от 0.597 до 1.290) не отличаются от нормаль-
ного (р > 0.05). Следовательно, соблюдается требо-
вание к исходным данным для проведения регрес-
сионного анализа.

Связь формально-количественных характеристик 
с показателями эффективности производственных 
групп. Первоначально был проведен однофактор-
ный регрессионный анализ по всей выборке про-
изводственных групп (табл. 1), который показал, 
что гетерогенность по половому признаку имеет 
значимую отрицательную связь с показателем К, 
гетерогенность по продолжительности работы 
в коллективе —  положительную связь с показате-
лем ПЗ-Э и средний возраст работников —  поло-
жительную связь с ТУ-Ч и отрицательную связь 
с К и Р. Остальные переменные не детерминирует 
на статистически значимом уровне ни один пока-
затель групповой эффективности. Таким образом, 
первая гипотеза подтвердилась относительно трех 
формальных характеристик и четырех показателей 
эффективности.

Также мы предположили, что более сильным 
предиктором некоторых показателей эффективно-
сти малочисленных групп является композиция 
по одной или нескольким формальным характери-
стикам, а эффективности многочисленных групп —  
средний возраст членов и “стаж” их работы в кол-
лективе (гипотеза 2). Для проверки этой гипотезы 
надо было разделить всю выборку на две части: 

малочисленные и многочисленные группы. Проб-
лема заключалась в том, чтобы определиться с чи-
словым значением, которое разделяет эти две кате-
гории групп. Надо сказать, что в настоящее время 
в мировой науке не выявлено числовое значение 
такой границы. Поэтому за основу мы взяли ре-
зультаты исследования факторной структуры вну-
тригруппового конфликта, которые достаточно 
убедительно показали, что число “7” является “ко-
личественной границей” между малочисленными 
и многочисленными группами с точки зрения осо-
бенностей проявления в них конфликта [4]. По-
этому мы разделили выборку следующим образом: 
27 малочисленных групп (7 человек и менее) 
и 14 многочисленных групп (8 человек и более). 
Подтверждением правильности выбранного пути 
являются результаты другого исследования, в ко-
тором было выявлено, что малочисленные и мно-
гочисленные группы с указанными числовым со-
ставом отличались друг от друга с точки зрения 
связи между формально-количественными харак-
теристиками и компонентами (уровнями и типа-
ми) конфликта [25].

В соответствии с указанным делением групп был 
проведен регрессионный анализ данных отдельно 
среди малочисленных (табл. 2) и многочисленных 
(табл. 3) групп. Если сравнить между собой обна-
руженные значимые связи по выборке в целом, 
в малочисленных и многочисленных группах 
(табл. 1–3), то можно увидеть, что они не совпа-
дают, т.е. относятся к соотношениям разных фор-
мальных характеристик и показателей эффектив-
ности. Исключение составляет связь “средний воз-
раст работников —  ТУ-Ч”, которая выявлена 
по всей выборке и в многочисленных группах. 
Причем в последнем случае имеет место более вы-
сокое значение коэффициента регрессии.

Таблица 1. Результаты однофакторного регрессионного анализа связи формально-количественных характеристик 
производственных групп (независимые переменные) и показателей групповой эффективности (зависимые 
переменные)

характеристики 
группы

Параметры 
модели

Показатели эффективности
ПЗ-Э ТУ-Э ПЗ-Ч ТУ-Ч У К Р

Композиция  
по полу

β -0.10 0.14 -0.09 -0.01 0.20 -0.32* -0.04
R2 0.01 0.02 0.01 0.00 0.04 0.10 0.00

Композиция  
по возрасту

β -0.11 -0.01 -0.23 -0.12 -0.14 -0.17 -0.16
R2 0.01 0.00 0.05 0.01 0.02 0.03 0.03

Композиция  
по времени работы

β 0.34* 0.13 0.06 0.12 -0.12 -0.10 -0.17
R2 0.11 0.02 0.00 0.01 0.01 0.01 0.03

Средний возраст 
работников

β 0.05 0.18 0.19 0.31* 0.07 -0.35* -0.33*
R2 0.00 0.03 0.03 0.10 0.00 0.12 0.11

Среднее  
время работы

β 0.12 0.22 0.21 0.29 0.09 -0.16 -0.14
R2 0.01 0.05 0.04 0.08 0.01 0.02 0.02

Примечание. * —  р < 0.050.
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В малочисленных группах выявлены две статис-
тически значимые связи: композиция по стажу ра-
боты положительно детерминирует показатель эф-
фективности ПЗ-Э, а композиция по полу оказы-
вает отрицательное влияние на показатель К. 
В свою очередь, в многочисленных группах обнару-
жено пять связей, которые все являются положи-
тельными и относятся только к двум усредненным 
формальным характеристикам группы: “средний 
возраст работников —  ПЗ-Ч”, “средний возраст —  
ТУ-Ч”, “средняя продолжительность работы —  ПЗ-
Ч”, “средняя продолжительность работы —  ТУ-Ч” 
и “средняя продолжительность работы —  У”. Таким 
образом, вторая гипотеза нашла подтверждение от-
носительно связи двух композиционных характе-
ристик (по полу и стажу работы) с двумя показате-
лями эффективности малочисленных групп и двух 
усредненных характеристик с пятью показателями 
эффективности многочисленных групп.

Интерактивные эффекты формально-количест-
венных характеристик группы и компонентов 

внутригруппового конфликта относительно показа-
телей групповой эффективности. Третья гипотеза за-
ключалась в том, что уровни (по определенному 
типу) внутригруппового конфликта могут опосредо-
вать связь между некоторыми формальными харак-
теристиками и показателями эффективности групп, 
в том числе в зависимости от их численности.

Для ее проверки был проведен множественный 
регрессионный анализ по всей выборке, в много-
численных и малочисленных группах. По всей вы-
борке обнаружено пять моделей (комплексов пере-
менных, каждый из которых включает одну фор-
мальную характеристику и один-два компонента 
конфликта), в двух из которых детерминируется 
показатель эффективности ТУ-Ч и в трех —  пока-
затели У, К и Р соответственно (табл. 4). В много-
численных группах выявлено три модели, в каждой 
из которых одна групповая характеристика в соче-
тании с одним или двумя компонентами конфлик-
та обусловливает показатели ТУ-Э, ТУ-Ч и У соот-
ветственно (табл. 5). В малочисленных группах 

Таблица 2. Результаты однофакторного регрессионного анализа связи формально-количественных характеристик 
малочисленных групп (независимые переменные) и показателей групповой эффективности (зависимые переменные)

характеристики 
группы

Параметры 
модели

Показатели эффективности
ПЗ-Э ТУ-Э ПЗ-Ч ТУ-Ч У К Р

Композиция  
по полу

β -0.11 0.02 -0.21 -0.12 0.05 -0.55** -0.28
R2 0.01 0.00 0.05 0.01 0.00 0.31 0.08

Композиция  
по возрасту

β -0.26 -0.08 -0.11 0.13 0.06 -0.24 -0.21
R2 0.07 0.00 0.01 0.02 0.00 0.06 0.04

Композиция  
по времени работы

β 0.44* 0.28 0.27 0.38 0.03 0.12 0.03
R2 0.20 0.08 0.07 0.14 0.00 0.01 0.00

Средний возраст 
работников

β -0.08 0.07 -0.10 0.11 0.05 -0.33 -0.32
R2 0.00 0.00 0.01 0.01 0.00 0.11 0.10

Среднее  
время работы

β 0.04 0.19 0.00 0.20 0.08 -0.19 -0.29
R2 0.00 0.03 0.00 0.04 0.00 0.04 0.08

Примечание. ** —  p < 0.01; * —  p < 0.050.

Таблица 3. Результаты однофакторного регрессионного анализа связи формально-количественных характеристик 
многочисленных групп (независимые переменные) и показателей групповой эффективности (зависимые 
переменные)

характеристики 
группы

Параметры 
модели

Показатели эффективности
ПЗ-Э ТУ-Э ПЗ-Ч ТУ-Ч У К Р

Композиция  
по полу

β -0.04 0.37 0.10 0.05 0.37 0.18 0.42
R2 0.00 0.14 0.01 0.00 0.13 0.03 0.18

Композиция  
по возрасту

β 0.20 0.08 -0.23 -0.28 0.06 0.29 0.44
R2 0.040. 0.00 0.05 0.08 0.00 0.08 0.19

Композиция  
по времени работы

β -0.14 -0.31 0.22 0.11 0.05 -0.33 -0.34
R2 0.02 0.10 0.05 0.01 0.00 0.11 0.12

Средний возраст 
работников

β 0.32 0.22 0.65** 0.68** 0.47 -0.30 -0.06
R2 0.10 0.05 0.43 0.46 0.22 0.09 0.00

Среднее  
время работы

β 0.39 0.38 0.62* 0.63* 0.57* -0.08 0.24
R2 0.15 0.15 0.39 0.39 0.32 0.00 0.06

Примечание. ** —  p < 0.01; * —  p < 0.050.
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не обнаружено ни одной модели. Во-первых, в трех 
моделях по выборке в целом и двух моделях в мно-
гочисленных группах переменные формальных ха-
рактеристик и конфликта имеют разный знак ко-
эффициента регрессии.

Во-вторых, проверка третьей гипотезы предпо-
лагает дополнительное обращение к результатам 
ранее проведенного на той же самой выборке ис-
следования связи формально-количественных ха-
рактеристик и компонентов (уровней и типов) кон-
фликта [25]. Мы рассматриваем следующие воз-
можные варианты связи групповых характеристик 
и компонентов конфликта в их действии на эффек-
тивность: 1) представленная в регрессионной мо-
дели формальная характеристика детерминирует 
определенный показатель эффективности как не-
посредственно (табл. 1, 3), так и в сочетании с кон-
фликтом (табл. 4, 5); 2) формальная характеристика 
влияет на некоторый показатель эффективности 
только в сочетании с каким-то компонентом кон-
фликта; 3) групповая характеристика действует 
на некоторый показатель эффективности опосре-
дованно, т.е. только через конфликт; это будет на-
блюдаться тогда, когда формальная характеристика, 
сочетаясь с некоторым компонентом конфликта, 

во-первых, непосредственно не действует на пока-
затель эффективности; во-вторых, имела связь 
с соответствующим компонентом конфликта, уста-
новленную в ранее проведенном исследовании [25]. 
Результаты показали следующее. К первому вари-
анту относятся модели 1, 4 и 5 по всей выборке, 
второй вариант представлен моделями 2 и 3 по всей 
выборке и моделями 2 и 3 в многочисленных груп-
пах, а в третий вариант попадает модель 1 в много-
численных группах. Кроме того, сравнивая модели 
в табл. 4 и 5, можно увидеть, что между выборкой 
в целом и многочисленными группами есть разли-
чие по всем моделям с точки зрения их состава. 
Следовательно, третья гипотеза подтверждена.

ОБСУЖДЕНИЕ РЕЗУЛьТАТОВ

1. Результаты проведенного исследования по-
казали, что размер группы является промежуточ-
ной переменной в связи формально-количествен-
ных характеристик и эффективности групп. При-
чем в многочисленных группах такими характе-
ристиками являются средний возраст и средняя 
продолжительность работы, которые оказыва- 
ют позитивное действие на оба показателя 

Таблица 4. Результаты множественного регрессионного анализа связи групповой композиции и переменных 
конфликта (зависимые переменные) с показателями эффективности группы (зависимые переменные)

Переменные формальных  
характеристик и конфликта

Параметры модели Показатели эффективности
ТУ-Ч ТУ-Ч У К Р

Модель 1 2 3 4 5
R2 0.21 0.26 0.33 0.29 0.45

Композиция по полу β -0.33 0.39**
Средний возраст работников β 0.32* -0.26*
Среднее  время работы β 0.40**
ДОК-М β -0.39** -0.96*** -0.59***
СОК-М β 0.71**
ДОК-Г β -0.37**
СОК-Г β -0.45**

Примечание. *** —  p < 0.001; ** —  p < 0.01; * —  p < 0.050.

Таблица 5. Результаты множественного регрессионного анализа связи групповой композиции и переменных 
конфликта (зависимые переменные) с показателями эффективности многочисленных малых групп (зависимые 
переменные)

Переменные формальных  
характеристик и конфликта

Параметры 
модели

Показатели эффективности
ТУ-Э ПЗ-Ч У

Модель 1 2 3
R2 0.83 0.66 0.91

Композиция по времени работы β 0.50* 0.47***
Средний возраст работников β -0.89***
Среднее время  работы β
СОК-МГ β -10.42*** -0.83*** -0.59***
ДОК-Г β -0.76***

Примечание. *** —  p < 0.001; * —  p < 0.050.



 ПСИХОЛОГИЧЕСКИЙ ЖУРНАЛ  2020  том 41  № 1

26 СИДОРЕНКОВ, БОРОхОВСКИй

производственно-экономической эффективности 
(по оценкам членов) и на один показатель социаль-
но-психологической эффективности. Можно пред-
положить, чем выше средний возраст и “стаж” ра-
боты людей в группе, тем более опытными они бу-
дут в профессиональном и интерактивном плане, 
а значит, с большей вероятностью группа будет по-
казывать более высокую производственно-эконо-
мическую эффективность. Чем больше времени 
люди работают в коллективе, тем более они удовле-
творены им и результатами его деятельности.

В малочисленных группах по сравнению с мно-
гочисленными наблюдается заметно меньше свя-
зей и на первый план в детерминации выходит 
композиция, а именно: разнообразие по полу от-
рицательно влияет на психологический комфорт 
членов в группе, а по продолжительности работы 
положительно действует на показатель “выполне-
ние плана и текущих задач” (по оценкам руково-
дителей). Когда речь идет о разнородных группах, 
включающих примерно одинаковое количество 
мужчин и женщин, работники вынуждены быть бо-
лее сдержанными в своих высказываниях и кор-
ректными в отношениях, особенно с представите-
лями противоположного пола. То есть что можно 
говорить и делать в одной среде (например, среди 
мужчин), не следует говорить и делать в присут-
ствии представителей противоположного пола. Это 
приводит к тому, что работники в таких группах 
испытывают меньше психологического комфорта. 
Вместе с тем отсутствие связи гетерогенности 
по полу с воспринимаемой производственно-эко-
номической эффективностью соответствует ранее 
проведенному исследованию [15]. Обнаруженная 
позитивная связь между разнообразием по стажу 
работы в коллективе и производственно-экономи-
ческой эффективностью не согласуется с данными 
исследований, в которых выявлена либо отрица-
тельная связь [15], либо нелинейная зависи-
мость [13]. Различие в результатах может быть обу-
словлено несколькими обстоятельствами: разным 
типом исследуемых групп, использованием разных 
показателей эффективности и способов их оценки 
и игнорированием размера группы в отмеченных 
исследованиях. Дополнительно отметим, что 
в многочисленных группах мы не обнаружили 
ни одной связи данной композиционной характе-
ристики ни с одним показателем производствен-
но-экономической эффективности.

2. Было установлено, что все уровни конфликта 
(межличностный, микрогрупповой и групповой) 
по тому или иному типу (деятельностно-ориенти-
рованному и субъектно-ориентированному) могут 
играть разную роль в связи между формальными 

характеристиками и эффективностью групп, в том 
числе многочисленных. (В малочисленных по со-
ставу группах не выявлено “участие” конфликта 
в этой связи.) Во-первых, конфликт может быть ка-
тализатором, который актуализирует влияние фор-
мальной характеристики на показатель эффектив-
ности. Во-вторых, конфликт взаимодействует с не-
которой формальной характеристикой относитель-
но эффективности, но кардинально не влияет 
на детерминирующую силу этой характеристики. 
В-третьих, конфликт является медиатором (проме-
жуточным звеном) между формальной характерис-
тикой и эффективностью группы. Причем есть не-
которые вариации по представленности в этих мо-
делях роли конфликта по выборке в целом и в мно-
гочисленных группах.

В рассмотренных моделях множественной ре-
грессии наблюдаются одинаковые и разные соче-
тания положительных и отрицательных значений 
коэффициентов регрессии. Так, в трех моделях 
по выборке в целом и в двух моделях в многочис-
ленных группах формальные характеристики име-
ют положительное значение коэффициента регрес-
сии, а компоненты конфликта —  отрицательные, 
что свидетельствует об их разнонаправленном ха-
рактере детерминации показателей эффективно-
сти. Можно предположить, что повышение гете-
рогенности или среднего значения формальной 
характеристики (например, композиции по полу) 
в сочетании со снижением определенного компо-
нента конфликта (группового субъектно-ориен-
тированного) будет отражаться на усилении неко-
торого показателя эффективности (психологиче-
ского комфорта в группе). По одной модели 
по выборке в целом и в многочисленных группах 
наблюдаются отрицательные значения коэффици-
ентов регрессии как формальных характеристик, 
так и компонентов конфликта. Это свидетель-
ствует об однонаправленном векторе действия 
этих переменных на групповую эффективность. 
Например, увеличение среднего возраста работни-
ков и межличностного деятельностно-ориентиро-
ванного конфликта приводит к уменьшению со-
действия группы развитию своих членов. Еще 
одна, более сложная, модель (по выборке в целом) 
включает два компонента конфликта, один из ко-
торых имеет отрицательное (межличностный дея-
тельностно-ориентированный конфликт), а дру-
гой —  положительное (межличностный субъектно-
ориентированный конфликт) значение регрессии 
в сочетании с отрицательным значением формаль-
ной характеристики (композиции по полу).
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Некоторые показатели воспринимаемой произ-
водственно-экономической эффективности имели 
положительную зависимость от гетерогенности 
по времени работы и среднего возраста работни-
ков, а социально-психологической эффективно-
сти —  отрицательную обусловленность гетероген-
ностью по полу и средним возрастом работников. 
Связь между характеристиками и эффектив-
ностью групп зависела от их размера. В малочи-
сленных группах детерминирующую роль выпол-
няли гетерогенность по времени работы (позитив-
ный эффект относительно одного показателя про-
изводственно-экономической эффективности) 
и гетерогенность по полу (отрицательная связь 
с одним показателем социально-психологической 
эффективности). В многочисленных группах сред-
ний возраст и средняя продолжительность работы 
являлись положительными детерминантами двух 
показателей производственно-экономической 
и одного показателя социально-психологической 
эффективности.

Межличностный и групповой конфликт (по двум 
типам) в сочетании с теми или иными характерис-
тиками группы (композицией по полу, средним 
возрастом работников или средним временем ра-
боты) создавали эффекты относительно ряда пока-
зателей эффективности групп. Взаимодействуя 
между собой, компоненты конфликта и характе-
ристики групп почти во всех сочетаниях имели раз-
нонаправленный вектор действия (положительный 
и отрицательный) на показатели эффективности. 
В малочисленных группах не выявлено такого рода 
интерактивных эффектов, тогда как в многочис-
ленных группах они наблюдались.

Таким образом, обнаруженные в исследовании 
связи с практической точки зрения позволяют про-
гнозировать показатели эффективности трудовых 
коллективов на основе их формально-количествен-
ных характеристик, размера и компонентов 
конфликта.
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Abstract. The study explored the relationships between formal quantitative characteristics of a work group (di-
versity by gender, age and length of group membership, workers’average age and duration of their work in the 
group) with indeces of job effectiveness and socio-psychological effectiveness of small groups, including those 
dependent on the group size and components (levels and types) of intragroup conflict. Forty-one groups —  
small-size companies and primary structural divisions in medium and large organizations —  were surveyed. 
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The total number of participants counted 334 employees. The study discovered and described various inter-
connections between formal group characteristics and performance indices dependent on the group size. In 
small groups, heterogeneity in the duration of group membership is positively associated with the measure of 
job effectiveness “meeting planned performance objectives and accomplishing ongoing tasks”, whereas het-
erogeneity in employees’ gender is negatively associated with the measure of socio-psychological effectiveness 
“psychological comfort in the group”. In large-size groups, the average age and average duration of group 
membership were positive predictors of the measures of job effectiveness “meeting planned performance ob-
jectives and accomplishing ongoing tasks” and “activity in difficult conditions”, whereas the average duration 
of group membership was positively associated with the measure of socio-psychological effectiveness “satis-
faction with the group and the results of group performance.” The components of intragroup conflict (inter-
personal, micro-group and group conflicts of two types —  activity-oriented and subject-oriented) in combi-
nation with the formal group characteristics created different effects on performance indices in the entire sam-
ple and in large-size groups. It was determined that the conflict may serve a catalyst that actualizes relation-
ship of formal group characteristics with the indices of group effectiveness. The study also established that the 
components of intragroup conflict and formal group characteristics could have both a unidirectional and mul-
tidirectional action vector on certain indices of group efficiency. The results expand the idea that the relation-
ships between formal quantitative group characteristics and group effectiveness can be direct and indirect alike.

Keywords: formal group characteristics, group composition, group size, levels and types of conflict, job effec-
tiveness, socio-psychological effectiveness
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