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ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ ФОРМУВАННЯ КОЛЕКТИВУ В ЗАКЛАДАХ ОСВІТИ

      У сучасних економічних умовах ефективність та конкурентоспроможність навчального закладу значною мірою визначається складом працівників. Адже ефективність організації в цілому залежить від трудових ресурсів. В організації люди об’єднуються в робочі колективи, перш за все для вирішення виробничих, соціальних, організаційних та інших питань. Ефективність навчального закладу залежить від наявності кваліфікованих, відповідальних та виконавчих працівників, які складають робочу силу. Таким чином, трудовий колектив - це сукупність людей, об’єднаних спільними цілями, інтересами та роботою. Тому поняття «трудовий колектив» застосовується до всіх працівників підприємства, установи, організації. Залежно від виду діяльності та особливостей досягнення кінцевої мети розрізняють п’ять основних видів трудових колективів: виробничий; зони обслуговування; заклади охорони здоров’я та освіти; науковий; керівних органів. За тривалістю існування трудові колективи можуть бути безперервними та тимчасовими - для розробки та реалізації конкретних проєктів. За механізмом формування розрізняють трудові колективи, офіційно створені наказом керівництва, та колективи, які утворилися стихійно (неофіційно). Залежно від розміру доцільно класифікувати малих - від трьох до п’яти до семи учасників, середніх - від одного до двох -трьох десятків осіб та великих - від кількох десятків до кількох сотень працівників. Рівень спілкування та взаємодії у таких робочих колективах різний, а середні та великі колективи також можуть включати низку невеликих команд та поділятися на групи та підгрупи. Такий підрозділ є типовим для навчальної галузі, оскільки об’єднує працівників різної професійної орієнтації. Таким чином, кожна особа може бути одночасно членом двох або кількох команд, але може бути частиною лише однієї робочої групи. За характером внутрішніх відносин можна виділити формальні та неформальні групи, утворені на основі різних психологічних факторів. Під час виконання своїх обов’язків працівник вступає в офіційні або офіційні відносини з іншими членами колективу, які відображають професійну та трудову сторону життя трудового колективу. Формальні групи є підрозділами та формують структуру навчального закладу. Будь-яка команда виконує певні функції, основними з яких є: 1)  цільова функція - надання освітніх послуг; 2)  функція задоволення суспільних потреб - забезпечення працівників матеріальними благами; 3) соціально-виховна функція - вплив на поведінку працівників, залучення колективу до норм життя та цінностей навчального закладу; 4) функція участі команди в суспільному житті [1].
     Колектив - це певне соціальне середовище. Беручи до уваги різні інтереси персоналу, у ньому поряд із формальною структурою формуються різні соціальні групи, які називаються неформальними. Основними факторами, на основі яких можна створити неформальні групи, є: спільні заняття та інтереси; фактори впливу організаційної культури (художнє самодіяльність); статусні чи престижні елементи; невиробничі показники (нація, релігія тощо). Кожен із цих факторів може бути незалежним критерієм формування неформальної групи. При вивченні колективу слід враховувати класифікацію персоналу за різними ознаками [2,с.25 ]. За характером трудових функцій – робітники та службовці. Співробітники включають керівників, спеціалістів та інших працівників, пов’язаних із працівниками (службовці, архівісти).У сфері діяльності – працевлаштовані за основною діяльністю (педагогічний колектив) та зайняті у непрофільній діяльності (допоміжний персонал, що входить до складу навчального закладу). За місцем основної роботи – штатні працівники та працівники за сумісництвом (внутрішнє, зовнішнє).
     Колектив, на відміну від будь-якої групи, має такі характеристики: 1) наявність спільної мети всіх членів команди; 2) психологічне визнання один одного як членів групи; 3) ототожнення з колективом (спільні інтереси, ідеали, принципи, подібність характерів тощо); 4) особиста практична взаємодія людей у процесі досягнення спільної мети; 5) послідовність взаємодії протягом усього життя колективу. Кожна команда розробляє власну систему соціального контролю - сукупність засобів впливу на своїх членів через переконання, накази, заборони, визнання заслуг, за допомогою яких їх поведінка приводиться у відповідність із встановленими цінностями та стандартами. Така система соціального контролю ґрунтується на звичках, звичаях, санкціях, формальних та неформальних способах моніторингу поведінки та дій людей. Колектив - складне суспільне явище. Тому він класифікується за багатьма ознаками, основними з яких є наступні:
1. За статусом - офіційні (юридично оформлені) та неформальні (виходячи з юридично не зафіксованого бажання людей співпрацювати між собою);
2. За механізмом формування - стихійно сформований (наприклад, студентський колектив) та свідомо організований (педагогічний колектив);
3. За об’єктом орієнтації - орієнтований на досягнення певної мети (як офіційної, так і неофіційної - політична партія, персонал компанії), реалізацію спільних інтересів (суспільство філателістів, рятувальники на воді, волонтери) та спілкування («клуби за інтересами»);
4. За рівнем розвитку - команди, які перебувають у зародковому стані (перебувають у стані становлення, кількісний склад та статус ролі не визначені), зрілість (чітко визначений кількісний склад та рольовий статус кожного учасника), старіння (надмірна регуляція діяльності, дії та контакти членів команди, зростання незадоволеності їхніми рольовими статусами) та занепад (команда руйнується, учасники масово залишають її; ті, хто залишається, потребують радикального перегляду нормативних актів, дій, контактів, статусів ролей);
5. За типом організаційних відносин - первинні (за яких неможливо виділити менші групи) та вторинні (характеризуються наявністю невеликих груп у колективі);
6. За часом існування - постійні (закріплені в структурі персоналу підприємства, що працюють у складі одного колективу - відділи, бригади тощо) та тимчасові (створені з представників різних підрозділів для роботи над певним завданням);
7. За складом - однорідний (ідентичний у певних аспектах - стать, вік, освіта тощо) та неоднорідний;
8. За розміром - невеликі (передбачають наявність прямих контактів між усіма учасниками) та великі групи (не передбачають)[3,с.38].
     Команда, як і окремий працівник, має вимоги, пов'язані зі специфікою діяльності та загальними вимогами. Але вимоги до малих і великих команд різні, але вони завжди ґрунтуються на одному критерії - ефективності досягнення цілей організації. Основні загальні вимоги до великих команд: 1) переважне використання позаштатних методів управління підрозділами; 2) максимальна автономія підрозділів на основі децентралізації повноважень; 3) ефективна взаємодія підрозділів та їх ефективне спілкування між собою та із зовнішнім середовищем. Загальні вимоги до невеликих команд: 1) оперативність (здатність якісно, ​​вчасно та з найменшими витратами виконувати задані обсяги роботи); 2) ефективне спілкування (швидкий повноцінний обмін інформацією всередині колективу та із зовнішнім середовищем); 3) корпоративна культура, достатня для забезпечення місії; 4) згуртованість; 5) сумісність; 6) організація; 7) сприятливий соціально-психологічний клімат; 8) залишковий ефект - здатність колективу в цілому досягати більш високих результатів, ніж може працювати подібна група людей, працюючи незалежно один від одного – компактність [4,с.55].
     Колектив проходить певні етапи у своєму розвитку. Процес створення команди - це послідовна зміна дій вищого та середнього керівництва, спрямована на формування персоналу організації. Він складається з семи етапів, а саме: 1)  постановка конкретних цілей; 2) планування робіт; 3)  координація різних видів робіт (експеримент); 4) організаційна робота щодо розподілу повноважень; 5) обговорення проблем, обговорення; 6) аналіз перебігу та результатів роботи; 7) надання зворотного зв'язку.
     Успіх колективу організації забезпечується такими умовами: 1) усі члени колективу повинні мати чітке уявлення про цілі спільної роботи; 2) навички кожної людини відомі менеджеру та іншим працівникам (відповідно до цієї розподіленої функції); 3) організаційна структура колективу повинна відповідати її цілям; 4) в колективі аналізувати методи роботи та намагатися їх вдосконалювати; 5) розвинена самодисципліна, що дозволяє правильно використовувати час та ресурси; 6) команда підтримує своїх членів і створює близькі стосунки; 7) відносини в колективі відкриті. Для створення ефективної команди до керівника пред'являються такі вимоги: 1) наявність лідерських навичок; 2) послідовність; 3) здатність ефективно підбирати персонал; 4) турбота про членів команди; 5) здатність створювати сприятливий морально-психологічний клімат; 6) підтримка особистісного розвитку працівників, заохочення їх творчого потенціалу; 7) вміння раціонально використовувати робочий час; 8) високі вимоги до працівників; 9) прагнення до зворотного зв'язку.
     У процесі свого розвитку колектив проходить чотири етапи. 
І етап. Формування (походження) колективу. Цей етап характеризується наявністю групи мало пов'язаних людей та відсутністю соціального контролю та традицій. Формуються всі види відносин, норми поведінки, правила регулювання внутрішніх колективних відносин, зміцнюються всі види дисципліни, затверджується певний стиль роботи. Формальний характер колективу визначає автократичний стиль керівництва. Для такої команди характерна централізація управління в руках керівника, який ставить перед підлеглими конкретні завдання, детально регулює і суворо контролює їх виконання. Переважають адміністративні методи управління.
     II етап. Формування колективу. На цьому етапі формується актив, який об’єднує більшість членів команди, починає формувати традиції, громадську думку, спрямовані на підтримку вимог керівника більшості працівників. В результаті рішення частіше приймаються колегіально, стиль лідера стає більш демократичним. Завдання керівника полягає у тому, щоб, виходячи з активів команди, визначити посади, цілі та мотиви кожного члена робочої сили. Це дозволить йому обрати найефективніші методи впливу на мотиви поведінки людей, активізувати та залучити всіх членів колективу до управління.
      III етап. Зрілість колективу. Колектив має всі особливості і виконує всі функції, властиві їй. Основні регулятори поведінки людини - взаємні вимоги, соціальний контроль. Характерними є демократичний стиль керівництва, колегіальне прийняття рішень, переважне використання соціально-психологічних методів впливу. Стадія зрілості характеризується високими економічними показниками підприємства, більш повним збігом особистих інтересів з інтересами колективу, сприятливим морально-психологічним кліматом.
      IV етап. Старіння колективу. Колектив перестає розвиватися, втрачає здатність до адаптації, соціальний контроль стає консервативним і визначає статику команди. Роль лідера - підтримувати команду у стані відкритості, поповнювати команду новими членами, зосереджувати персонал на інноваціях, які забезпечать виживання колективу, його адаптацію до мінливого середовища [3,с.57].
     Важливим показником формування колективу є згуртованість. Згуртованість колективу означає єдність поведінки її членів, що ґрунтується на спільних інтересах, цінностях, нормах, цілях та діях для їх досягнення. Згуртованість є найважливішою соціологічною характеристикою колективу. За своєю орієнтацією згуртованість колективу може бути позитивною (функціональною) - зосередженою на цілях та завданнях її роботи та негативною (дисфункціональною) - спрямованою на досягнення цілей, що суперечать соціальним цілям та завданням виробничої діяльності. Розглядають три стадії згуртованості команди, кожна з яких відповідає певному рівню її розвитку:
 І етап - орієнтація. Це відповідає низькому рівню розвитку колективу - етапу формування. Цей етап характеризується простим об’єднанням людей у групу зі спільними цілями та завданнями. Кожен член колективу орієнтується в новій для нього команді. 
     II етап - взаємна адаптація. Це формування загального ставлення до поведінки членів команди. Ці установки можна сформувати двома способами: під цілеспрямованим виховним впливом голови та шляхом самоадаптації. 
     III етап - згуртованість колективу, етап його зрілості. Групи формуються відповідно до інтересів. Якщо їх цілі не суперечать цілям команди, то процес консолідації (консолідації) протікає досить швидко. Більшість працівників сприймають колективні завдання як свої особисті, формується ідеологічна єдність та співпраця. Лідер виступає не як зовнішня сила, а як людина, яка найбільш повно втілює цілі колективу. 
     Залежно від ступеня згуртованості розрізняють три типи команд: 1) згуртовані (консолідовані), які характеризуються тісними зв’язками між членами, солідарністю та дружбою, взаємодовірою та взаємодопомогою, повагою, принциповими та взаємними вимогами, відсутністю постійна антипатія; 2) розчленований (слабо об’єднаний), що складається з низки недружніх соціально-психологічних груп, які мають своїх лідерів. Групові показники, рівень виробничої дисципліни, ціннісні орієнтації, діяльність таких груп досить різна. 3) розділений (конфлікт) - по суті формальна команда, в якій кожен перебуває сам по собі, особисті дружні контакти між її учасниками відсутні, їх пов'язують чисто формальні стосунки, часто виникає розбрат.
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