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1. Общие и специальные способности куратора
Для успешного курирования группы преподаватель должен обладать незаурядными общими и специальными способностями. В число общих способностей входят те, которые определяют высокие результаты в любой человеческой деятельности, а к специальным относятся способности, от которых зависит эффективность именно в педагогической деятельности. Наукой не определено точно, какие способности являются врожденными, какие формируются в онтогенезе и по каким законам они развиваются, хотя определенно утверждается, что среди характерных для воспитателя способностей больше таких, которые даны человеку от природы, чем способностей, свойственных преподавателю. Именно поэтому, очевидно, более эффективно кураторство «по призванию», а не «по назначению». 

В силу неоднозначности ответа на вопрос об истоках педагогических способностей работа над ними в практике, должна вестись в двух взаимосвязанных направлениях. С одной стороны, необходимо заниматься самодиагностикой, самоанализом с целью углубления  самосознания, развития рефлексивного мышления как, безусловно, сильных качеств эффективного куратора (как и любого специалиста). С другой  стороны, нужно воспитывать эти способности, развивать их в себе. 

Особый класс специальных педагогических способностей куратора составляют способности к воспитанию. Среди них в качестве главных исследователи выделяют следующие: 

- правильно оценивать внутреннее состояние другого человека, сочувствовать, сопереживать ему (способность к эмпатии);

-  вызывать у студента желание и стремление к самосовершенствованию, добиваться высоких нравственных целей;

-  личностно ориентировать воспитательный процесс;

-  вселять в человека уверенность (способность оказывать влияние);

- умение общаться, находить нужный стиль общения с каждым студентом, добиваться взаимопонимания с ним (коммуникативные способности);

-  организовать эффективную совместную и индивидуальную деятельность студентов (организаторские способности);

-  вызывать к себе уважение, пользоваться неформальным признанием со стороны студента, иметь авторитет (способность быть неформальным лидером). 

 Владение профессионально-педагогическим общением – важнейшее требование к личности куратора в том ее аспекте, который касается межличностных взаимоотношений. В отношении способностей к педагогическому общению значимо познание других людей, самого себя, правильное оценивание ситуаций общения, действий, предпринимаемых человеком в отношении самого себя. 

 Разнообразные проблемы в педагогической практике порождают невербальные формы общения. Связанные с этим коммуникативные способности включают: умение устанавливать контакт; умение предупреждать возникновение и своевременно разрешать уже возникшие конфликты и недоразумения; умение вести себя так, чтобы дать возможность другому человеку проявить свои интересы и чувства; умение формировать впечатление о себе как авторитетном и доброжелательном человеке. 

 Способности, проявляемые в действиях человека по отношению к самому себе, содержат умения управлять теми аспектами собственного поведения, которые важны для установления хороших взаимоотношений с окружающими людьми, для обеспечения правильного восприятия и понимания этими людьми нас самих. К ним же относится способность педагога к самовосприятию, направленная на самокоррекцию привычек и склонностей, препятствующих эффективному общению. Проблема развития профессионально значимых коммуникативных способностей педагога достаточно глубоко проработана в психологии. Хорошие результаты в их формировании дает социально-психологический тренинг. 

 Аксиоматическое положение педагогики «Личность может быть воспитана только Личностью» предполагает, что внутриличностная установка куратора, стремление к самосовершенствованию, креативность являются детерминирующими в формировании соответствующих устремлений у студента. Каждый педагог, сознательно выбирающий кураторство, к моменту осуществления такого выбора уже сформировался как Личность и, несомненно, является индивидуальностью. Как согласовать общие требования к кураторской деятельности, педагогические способности куратора с его стремлением к индивидуальности? Адекватным выходом из обозначенной проблематики является индивидуальный стиль деятельности куратора. В формализации, унификации методов и средств работы куратора со студенческой группой заключается опасность потери всей личностной творческой уникальности воспитательного процесса. 

Основные признаки индивидуального стиля деятельности куратора проявляются:
 - в выборе методов работы;
 - в подборе средств воспитания;
 - в стиле педагогического общения;
 - в предпочтении тех или иных видов поощрений и наказаний;
 - в особенностях самопрезентации;
 - в темпераменте (времени и скорости реакций, индивидуальном темпе работы, эмоциональности, предпочтениях видов деятельности);
 - в особенностях реагирования на возникающие педагогические ситуации;
 - в применении психолого-педагогических средств исследования и практики.
 Ценность самопознания
Познание себя - очень сложный процесс. Известные изречения мудрецов «познай самого себя», «познай то, что ты не можешь сделать» говорят о сложности самопознания. 

Но, несмотря на объективно существующую сложность, без осознания того, на что вы способны, нельзя в педагогической, кураторской работе  делать даже первый шаг.

Развивать самосознание можно с помощью анализа собственных достижений.
 Спросите у себя самого о том, что благоприятствовало успеху, было ли это вашей собственной инициативой, тяжелой работой, использовали ли вы все ресурсы,  собственные возможности.
Чего не удалось достичь и почему?

Что является отличительной чертой вашей работы и работы команды?

Насколько вами хорошо была изучена ситуация, для которой пришлось принимать решение?

Достаточно ли было знаний для принятого решения?

Нужно учиться анализировать свои успехи и ошибки - определять, что ещё следовало бы сделать, чтобы все произошло так, как было задумано. 

Лучше узнать себя помогут размышления и ответы на следующие вопросы:

- Что вы делаете хорошо и что не получается?

- Какие у вас слабые места?

- Каковы ваши сильные стороны?

- Вы, действительно, можете достигнуть результата?

- Цели и конечные сроки их достижения, как правило, совпадают?

- Какой вклад могу внести, если возникают проблемы, и какой вношу реально?

  В своих размышлениях о причинах неудач больше сосредоточивайтесь на возможностях, а не на проблемах. Известно, что лучше выбрать свое собственное направление, чем идти по проторенной тропе.
 Имидж куратора
Специалист отличается от профессионала тем, что ориентирован на предмет своей работы. Профессионал же ориентирован на работу с реальными проблемами в реальных ситуациях, для него важно решить проблему, и для этого он готов заимствовать продуктивное из других областей, из узкого специалиста он становится профессионалом. Специалист приходит и говорит: «Да, что-то с вашим компьютером случилось, но набор инструментов, который у меня есть, не позволяет мне ничего сделать». Профессионал приходит и не говорит про набор инструментов, он просто решает проблему. Профессионал считает частью своей компетентности коммуникативную составляющую, проще говоря — умение грамотно общаться. Профессионал, — это человек, с которым приятно и «удобно» работать и руководителю, и коллегам. 
Знаменитый социолог Эрвин Гоффманн сказал, что имидж — это искусство «управлять впечатлением». Трудно с этим не согласиться, однако, это искусство все более становится наукой. 

Возможно, на наше представление о себе в большей степени влияют наши слабые стороны, чем сильные. В чем тут дело? Вероятно, мы приняли как данность многие из своих сильных сторон и возможностей и перестали обращать внимание на них в повседневных размышлениях о себе. Люди, которые преуспевают в жизни, обычно опираются на свои сильные стороны и спокойно принимают слабые. Часто люди, которые терпят неудачу, копаются в своих слабых сторонах, критикуют себя, говоря: «Что со мной происходит? Почему у меня ничего не получается?» В итоге они все больше теряют уверенность в себе. 

По тому, какие слова мы употребляем, люди судят о нас. Из слов плетется сеть взаимоотношений между людьми. Чувства и мысли других людей, так же как и наши, выражаются в словах. Наши ум и тело также реагируют на слова. «Слова — это самый сильный наркотик, которым пользуется человечество» – так сказал Киплинг. Слова — либо наши господа, либо наши слуги. Либо они управляют нами, либо мы управляем ими. Когда мы пользуемся негативными словами, они становятся нашими господами. Это одна из причин того, что мы совершаем неудачные поступки. Из позитивных слов создается наша уверенность в себе, успех, каждодневная жизнь и даже здоровье! 

Вы должны знать, что в вашем образе привлекает, а что отталкивает окружающих; за счет чего складывается впечатление о вашей компетентности, надежности, решительности. На некоторые вопросы вы можете найти ответы сами, для решения других вам придется обратиться к профессионалу. 

Но имидж — это всегда единство внутреннего и внешнего. «Какой бы имидж вы ни старались явить миру, он, прежде всего, должен быть отражением вашей внутренней сути и прочно базироваться на ней». Имидж, не подкрепляющийся постоянно реальными крупными делами, тает, подчас, как снег на весеннем солнышке. Для профессионала очень важен эффективный взаимовыгодный контакт с окружающим миром, поэтому определяющей частью его имиджа являются:

- высокая самооценка, уверенность в себе; 

- вера в доброжелательность Вселенной и вера в доброго человека; 

- социальная и личная ответственность («я — причина всего положительного и отрицательного в моей жизни»); 

- желание меняться и умение рисковать при здоровом чувстве самосохранения. 

Способность формировать впечатление о себе как о доброжелательном и авторитетном человеке - один из факторов эффективности работы куратора.
Психологические аспекты коммуникативной культуры куратора
Многочисленные исследования показали, что оценка источника по двум параметрам – доброжелательность и авторитетность определяет степень доверия к информации и восприятие ее отдельных характеристик.

В ходе взаимодействия куратор, как эффективный коммуникатор должен решать одновременно две задачи: генерировать информацию и формировать впечатление о себе как о доброжелательном и авторитетном субъекте. 

Обе задачи решаются при помощи вербальных и невербальных коммуникативных средств.

Вербальная информация, которую мы генерируем произвольно и на которую делаем основную ставку в решении своих коммуникативных задач, в силу ее высокой контролируемости производит на партнера весьма ограниченное влияние.

Вербальные приемы
Вербальные средства также могут использоваться для формирования впечатления и воздействия на потребности человека.

  Предоставление выбора – формулирование сообщения в форме, предоставляющей возможность выбора, поскольку право выбора предоставлено самому студенту, у него нет оснований приписывать источнику информации враждебные или корыстные замыслы. Чтобы склонить студентов к ожидаемой вами альтернативе, последняя «маркируется» жестом, паузой, громкостью голоса, интонацией, эта маркировка придает на бессознательном уровне большую ценность «помеченной» альтернативе и подталкивает собеседника к нужному выбору. 

  Связывание противоположностей предполагает объединение в одном предложении двух независимых и даже взаимоисключающих друг друга событий, одно из которых ясно осознается собеседником, а другое представляет собой желательный вариант поведения.  

  «Чтение мыслей» предполагает использование высказываний, подразумевающих, что Вам известно о всех привычках, способностях или внутренних переживаниях партнера: «Я знаю, что вы любопытны».

 Ложный выбор – партнеру предлагается две одинаковые для вас альтернативы, предварительно предполагается, что отвергание обеих альтернатив обсуждению не подлежит.  Смещение акцента на выбор между альтернативами маскирует категоричность и не создает ощущения давления или принуждения. 

  Предварительное предположение позволяет скрыть побудительный характер высказываний, одновременно решая задачи, непосредственно связанные с развитием личности, высказывание формулируется так, чтобы вопрос о выполнении не подлежал сомнению.  

  Предписание осознания смещение акцента на осознание или понимание студентом своих достижений. 

Невербальные феномены
  Личное пространство – часть территории вокруг тела, которую человек считает своей и вторжение в которую на бессознательном уровне расценивается как агрессия, порождающая чувство тревоги. Личное пространство имеет овальную форму (вытянуто вперед и сплюснуто по бокам) и состоит из четырех зон. Важнейшей является интимная зона, находящаяся приблизительно на расстоянии 45 см от тела человека (расстояние вытянутой руки). Только очень немногие люди, относящиеся к интимному кругу и вызывающие абсолютное доверие, могут вторгаться в нее, не вызывая тревоги. Вторгаться в интимную зону человека можно только по его разрешению, если партнер по общению при разговоре с вами несколько отстраняется, - значит, вы нарушили его личную интимную зону, не нужно сокращать дистанцию при взаимодействии, он сам ее установит такой, какая для него комфортна. Персональная зона – от 45 до 150 см. размещение в этой зоне означает личную, персональную обращенность к партнеру: он воспринимается нами как уникальное существо, которое не может быть заменено кем-то другим. Использование персональной зоны при взаимодействии со студентом позволяет избежать риска, связанного с вторжением в интимную зону, подчеркивает личную значимость студента, позволяет удовлетворить его потребность в уважении. Социальная зона – от 150 до 400 см. размещение в социальной зоне «навязывает» партнеру другую социальную роль, нивелируя его индивидуальные качества и ваши персональные отношения. Публичная зона – начинается непосредственно за социальной и не имеет границ. Размещенный в ней партнер партнером не воспринимается – только часть публики. Диалог на таком расстоянии просто невозможен, остается только вещать. Вероятно, это гарантирует безопасность, но и только. 

  Личная территория – пространство вокруг человека, существующее независимо от того, присутствует на ней человек или нет. На работе, дома, на улице мы постоянно присваиваем себе такие территории. Место за обеденным столом, любимый уголок в доме, рабочий стол – это далеко не полный перечень тех мест, на которые распространяются наши территориальные притязания. Территория отмечается, «помечается» различными способами: властными жестами, перемещением в пространстве, личными вещами, голосом и пр. Овладение личной территорией в ситуации педагогического взаимодействия дает немало преимуществ. Прохаживаясь по территории, мы не только повышаем свою авторитетность, но и решаем ряд других задач: во-первых, разрушаем иллюзию сидящих «на галерке» относительно того, что эта часть аудитории является их личной территорией, и, значит, можно вести себя на ней как заблагорассудится; во-вторых, уменьшаем количество учащихся, оказавшихся в публичной зоне; в-третьих, получаем возможность использовать персональную и интимную зоны при взаимодействии с учащимися. Единственное, чего нужно избегать, – это «захвата» уже принадлежащей партнеру территории. В этом случае ваши действия могут быть восприняты как недоброжелательные, что фрустрирует потребность в безопасности и даже вызывает встречную агрессию.  Вспомните, какие чувства вызывает у вас пассажир, который в полупустом автобусе при наличии большого числа свободных мест усаживается рядом с вами.

  Жесты. Благоприятствуют, создают впечатление доброжелательности горизонтально расположенные жесты, симметричные, кругообразные, шарообразные, демонстрация открытых ладоней. Препятствуют коммуникации барьерные жесты, символизирующие закрытость, агрессивные, властные жесты, как правило, располагаются в вертикальной плоскости, создающие впечатление недоброжелательности.

  Мимика. Впечатление доброжелательности создает симметричная мимика, улыбка, открытый взгляд. 

  Организация пространства коммуникации. Самые простые правила эффективной организации пространства – это в диалоговом режиме диагональное размещение, недопустимость расположения напротив друг друга, что приводит к естественному противостоянию мнений; в ситуации группового взаимодействия главным является условие: чтобы каждый видел каждого. 

Важным фактором эффективности куратора является его умение влиять на состояние мотивационно-потребностной сферы студента.

КОММУНИКАТИВНЫЕ ПРИЕМЫ, СПОСОБСТВУЮЩИЕ ИЛИ ПРЕПЯТСТВУЮЩИЕ УДОВЛЕТВОРЕНИЮ ДЕФИЦИТАРНЫХ ПОТРЕБНОСТЕЙ

	Потребности

	Фрустрируют
	 
	Удовлетворяют

	Использование публичной и социальной зон; правило центра; сильные и частые барьеры; подавляющие жесты; отсутствие визуального контакта.
	Потребности в самоуважении
	Использование персональной зоны; предоставление выбора; предписание осознания; связывание противоположностей.

	Сильные и частые барьеры; вертикальная жестикуляция; агрессивные жесты; отсутствие визуального контакта.
	Потребности в любви 
	Вторжение в интимную зону по разрешению; диагональное размещение; горизонтальная жестикуляция; присоединяющие жесты; шарообразные и кругообразные жесты; визуальный контакт; улыбка.

	Вторжение в интимную зону без разрешения; противостоящее размещение; правило тыла; несимметричная жестикуляция; вертикальная жестикуляция; агрессивные жесты; подавляющие жесты; пристальный взгляд.
	Потребности

в безопасности
	Использование публичной, социальной и персональной зон; диагональное размещение; легкие нестационарные барьеры; симметричная жестикуляция; горизонтальная жестикуляция; руки куполом; походка с руками за спиной; придаточные предложения, указывающие на время.


 КОММУНИКАТИВНЫЕ ПРИЕМЫ, 

СОЗДАЮЩИЕ ПРЕДСТАВЛЕНИЕ ОБ ИСТОЧНИКЕ

 

	Авторитетная доброжелательность
	Авторитетная недоброжелательность

	Овладение нейтральной территорией; правило вертикали; правило центра; властные жесты (дозированно); руки куполом; походка с руками за спиной; вторжение в интимную зону по разрешению; диагональное размещение; горизонтальная жестикуляция; присоединяющие жесты; шарообразные и кругообразные жесты; визуальный контакт; улыбка. 
	Овладение территорией; правило вертикали; правило центра; властные жесты; подавляющие жесты; вторжение в интимную зону без разрешения; противостоящее размещение; правило тыла; вертикальная жестикуляция; агрессивные жесты; пристальный взгляд.

	Неавторитетная доброжелательность
	Неавторитетная недоброжелательность

	Вторжение в интимную зону по разрешению; диагональное размещение; горизонтальная жестикуляция; присоединяющие жесты; шарообразные и кругообразные жесты; визуальный контакт; ограничение личной территории; жесты нервозности.
	Вторжение в интимную зону без разрешения; противостоящее размещение; вертикальная жестикуляция; агрессивные жесты; отсутствие визуального контакта; ограничение личной территории; жесты нервозности.


Методы психолого-педагогического исследования

 Для изучения личности студентов и коллективов используются методы исследования. 

  Наблюдение - универсальный метод, используется в разнообразных ситуациях. Метод длительного, планомерного, целенаправленного описания психических особенностей, проявляющихся в деятельности, поведении студента. Основной метод в педагогической практике. Анализ внешнего прояв​ления поступка, анализ поведения в естественных условиях.

  Анкетирование - получение психологической информации с помощью вопросов (массовость  обследования, большая скорость сбора информации).

  Беседа - метод установления в ходе общения психических осо​бенностей студентов, получение информации с помощью вопросов. В бе​седе могут быть выявлены особенности характера, мотивы поведения, факты биографии и отношение к ним, оценка сторон жизни. Необходимо использовать косвенные вопросы.

Правила: начать общение с тематики, приятной студенту, чтобы он охотно стал говорить. Выбор времени и места беседы. В беседе получаем не объективный факт, а мнение человека.
2. Изучение личности
  Совершенствование учебно-воспитательного процесса свя​зано с изучением личности студента, распознаванием норм и отклоне​ний в его развитии, определением степени его воспитанности и осмысле​нием наблюдаемых явлений с целью выработки обоснованного и конкре​тизированного плана воспитательной деятельности.
Одним из условий повышения эффективности процесса воспитания яв​ляется изучение и оценка его результативности, управление развитием студента. Это понимается как призывы «дойти до личности каждого студента», осуществлять личностный подход к студентам в учебно-воспитательном процессе. Призыв находит отклик у педагогов, но фактически во многом не реализуется, так как педагог не может конкретно анализировать эффективность воспитательного процесса, за исключением результатов обучения. Таким об​разом, появляется необходимость целевой установки на изучение и анализ воспитанности студентов.

В психолого-педагогической литературе предлагаются программы изучения личности студента, но многие из них не учитывают реальные возможности педагога и фактор его времени. Необходимость научной ор​ганизации воспитательного процесса требует «перевода» сложных мето​дик исследования «на язык практики». Кураторам для диагностики воспи​танности студентов нужны доступные методики, описание наиболее ти​пичных критериев и показателей, признаков и «примет».

При всей сложности практического решения этого вопроса педаго​ги-практики имеют необходимость более конкретно задавать близкие це​ли воспитания и анализировать воспитанность с тем, чтобы обеспечить программно-целевой, а не интуитивный подход к развитию качеств и свойств личности студента.

Признаки разных уровней воспитанности качеств являются «клю​чом» для распознавания и условно характеризуют различную степень воспитанности.

Очень низкий уровень характеризует нравственную невоспитан​ность: отрицательный опыт поведения, который с трудом исправляется под влиянием педагогического воздействия; самоорганизация и саморе​гуляция не развиты. Саморегуляция - тенденция к осуществлению поступков на основе идейных, нравственных норм и принципов, привычек, моральных убеждений.

Низкий уровень характеризуется слабым проявлением положитель​ного, еще неустойчивого опыта поведения, наблюдаются срывы, поведе​ние регулируется в основном требованиями старших и другими внешни​ми стимулами и побуждениями; саморегуляция и самоорганизация осу​ществляются по ситуации.

Для среднего уровня свойственны устойчивое положительное пове​дение, наличие регуляции и саморегуляции, организации и самоорганиза​ции, хотя активная позиция по отношению к деятельности и поступкам студентов группы еще не проявляется.

Показателем высокого уровня воспитанности является наличие ус​тойчивого и положительного опыта поведения, самоорганизации и само​регуляции наряду со стремлением к организации и регуляции деятельно​сти и поведения других людей, проявлением активной позиции.

То, что преподователь должен знать своих студентов, не вызывает сомне​ния. Чтобы человека воспиты​вать, его надо знать во всех отношениях – это аксиома педагогики. Как осуществить индивидуально-личностную диагностику студентов?
1. Изучение должно быть направлено на выявление особенностей процесса психического развития каждого студента.

2. Оценка результатов диагностики студента производится путем сопоставления их с результатами предыдущих диагностических проверок того же студента с целью выявления характера и величины его про​движения в развитии.

3. Исследование должно осуществляться на протяжении всех лет его обучения.

4. Диагностика должна выявлять не только наличный уровень развития особенности, а проводиться с учетом возможной «зоны ближайшего развития».

5. Изучение личности и коллектива важно не само по себе. Оно всегда должно быть направлено на решение определенной педагогической задачи.

6. Педагогический оптимизм.

7. Изучение индивидуальных особенностей должно идти с учетом воз​растных особенностей.

8. Исследование должно проводиться в естественных условиях учебно-воспитательного процесса.

9. Диагностика должна охватывать всех учащихся и проводиться систе​матически.

3. Деятельность куратора на разных этапах развития группы
В группах протекают следующие динамические процессы:

— давление на членов группы, способствующее их конформизму и внушаемости;

— формирование социальных и распределение групповых ролей;

— изменение активности членов группы: возможны феномены фасилитации (уси​ление энергии человека в присутствии других людей) и ингибиции (торможе​ние поведения и деятельности под влиянием других людей, ухудшение само​чувствия и результатов деятельности человека в ситуации, когда за ним наблюдают другие люди);

— изменение мнений, оценок, норм поведения членов группы: феномен «групповой нормализации» (формирование усредненного группового стандарта-нор​мы);

— групповая поляризация, экстремизация (приближение группового мнения к ка​кому-то полюсу континуума всех групповых мнений, часто «сдвиг к риску», когда групповое решение является более рискованным, чем принимаемое ин​дивидуально);

— подчинение авторитету в сочетании с феноменом атрибуции ответственно​сти, когда человек приписывает ответственность за все происходящее другим лицам, лидеру, начальству, а не себе.

Социальная фасилитация проявляется в том, что присутствие других возбуж​дает, и это усиливает доминирующую реакцию человека, в результате чего он луч​ше выполняет простые и хорошо знакомые действия в присутствии других людей, например, велогонщики показывают лучшее время, когда соревнуются друг с дру​гом, а не с секундомером. При сложных задачах, где правильный ответ не напра​шивается сам собой, присутствие людей и возникшее в связи с этим возбуждение приводит к неправильной реакции, к ухудшению деятельности, к ингибиции.

Н. Кострелл предположил, что обеспокоенность человека тем, как его оценива​ют другие, вызывает эффекты фасилитации и ингибиции. «Боязнь оценки» помо​гает также объяснить, почему люди лучше работают, если соратники чуть-чуть опережают их, почему эффект социальной фасилитации проявляется ярче всего, когда наблюдатели нам незнакомы и за ними трудно уследить. Соревнование как разновидность социального взаимодействия — яркий пример фасилитации, улуч​шения результатов деятельности людей в присутствии и при сравнении друг с другом. Однако такая социальная фасилитации проявляется, когда личные уси​лия могут быть оценены индивидуально. Если же люди складывают свои усилия для достижения общей цели и при этом каждый не отвечает за совместный ре​зультат, результаты работы не оцениваются персонально, то в этом случае люди склонны прилагать меньше усилий, проявляя социальную леность. В итоге рабо​тоспособность всей группы не превышает половины от суммы работоспособности каждого из ее членов.

Групповая деятельность уменьшает боязнь оценки, дает возможность «спря​таться за чужие спины», переложить ответственность «на всех», снижает возбуж​дение и активность членов группы. Выделяется своеобразный тип людей, кото​рых можно назвать зайцами. Это те, кто получает какую-либо выгоду от группы, но мало дает взамен. Когда вознаграждение делится поровну, независимо от личного вклада, каждый из участников получает больше вознаграждения на единицу своих усилий, если он паразитирует, проявляет социальную леность. Люди в груп​пе не ведут себя так, когда ее задача очевидно трудна, притягательна, увлекательна, если члены группы — друзья, а не чужие друг другу, когда возможен учет личного вклада и человек воспринимает его как незаменимый.

Социальная фасилитация показывает, что группа может возбуждать людей, а социальная леность демонстрирует, что в группе ответственность может размы​ваться, а когда возбуждение и размывание ответственности комбинируются, то нормативное сдерживание значительно ослабевает и вместе люди начинают де​лать то, чего они не стали бы совершать в одиночку (вплоть до преступных дейст​вий). В таком случае возникает феномен деиндивидуализации — потери само​осознания и чувства личной ответственности в ситуациях, которые обеспечивают анонимность и не концентрируют внимание на отдельном человеке.

Группа вынуждена добиваться согласия между своими членами, чтобы обеспе​чить их взаимодействие и свое функционирование. Групповая активность озна​чает, что люди действуют вместе так, что между ними устанавливается некое раз​деление труда и налицо определенное взаимное приспособление различных линий индивидуального поведения. В группе постепенно складываются общие настрое​ния, мнения, цели, нормы поведения, ритуалы. Эти феномены взаимодействия объединяют людей, как бы уподобляя их друг другу.

В настоящее время существует несколько моделей развития коллектива, каж​дая из которых фиксирует особые стадии в этом движении.

Наиболее развернутая концепция принадлежит А. В. Петровскому. Он выде​ляет три слоя. В первом реализуются непосредственные контакты между людьми, основанные на эмоциональной приемлемости или неприемлемости. Во втором эти отношения опосредуются характером совместной деятельности. В третьем же, названном ядром группы, развиваются отношения, основанные на принятии все​ми ее членами единых целей деятельности. Это соответствует высшему уровню группового развития, и, следовательно, его наличие позволяет констатировать, что перед нами коллектив.

В настоящее время психологи предпочитают рассматривать уровни групповой структуры в обратном порядке, начиная с характеристики ядерных отношений.

Центральное звено образует сама предметная деятельность группы, причем она обязательно является социально позитивной. Второй слой — фиксация отно​шения каждого члена группы к общей деятельности, ее целям и задачам. Это опи​сывается как совпадение ценностей, касающихся совместной деятельности, и раз​витие определенной мотивации членов группы, эмоциональной идентификации с группой. Третий слой фиксирует собственно межличностные отношения, опосре​дованные деятельностью. Четвертый — поверхностные связи между членами груп​пы — это та часть межличностных отношений, которая построена на непосредст​венных эмоциональных контактах.

Силу всякого коллектива составляет его сплоченность. Она бывает очень высо​кой, когда люди тесно связаны друг с другом и вместе отвечают за достижение це​лей, стоящих перед ними и коллективом в целом, а поэтому делают все для успеха. Бывает и очень низкой, когда коллектив не получает даже четкого организацион​ного оформления, отсутствует общая цель, каждый действует сам по себе, на свойствах и риск, стараясь продемонстрировать индивидуальные результаты даже в ущерб другим.

Во многом сплоченность коллектива зависит от стадии его развития, зрелости. Таких стадий психологи выделяют пять. Первая называется притиркой. Здесь лю​ди еще приглядываются друг к другу, решают, по пути ли им с остальными, стара​ются показать свое Я. Взаимодействие происходит в привычных формах при от​сутствии коллективного творчества. Решающую роль в сплочении группы на этой стадии играет руководитель.

Вторая, конфликтная, характеризуется тем, что открыто образуются кланы и группировки, выражаются разногласия, выходят наружу сильные и слабые сторо​ны отдельных людей, приобретают значение личные взаимоотношения. Начина​ется силовая борьба за лидерство и поиски компромиссов между враждующими сторонами. На этой стадии возможно возникновение противодействия между ру​ководителем и отдельными подчиненными.

На третьей, стадии экспериментирования, потенциал коллектива возрастает, но сама группа часто работает рывками, поэтому возникают желание и интерес действовать лучше, с помощью других методов и средств.

На четвертой стадии в коллективе появляется опыт успешного решения про​блем, к которым подходят, с одной стороны, реалистически, а с другой — творче​ски. В зависимости от ситуации функции лидера в таком коллективе переходят от одного его члена к другому, каждый из которых гордится своей принадлежностью к группе.

На последней, пятой, стадии внутри коллектива формируются прочные связи, людей принимают и оценивают по достоинству, а личные разногласия между ни​ми быстро устраняются. Отношения складываются в основном неформально, что позволяет демонстрировать высокие результаты работы и стандарты поведения. Далеко не все коллективы выходят на высшие (4, 5) уровни.

Таким образом, настоящий сплоченный коллектив не возникает сразу, а фор​мируется постепенно, проходя ряд этапов. Разберем их на примере учебного кол​лектива. На первом организационном этапе группа учащихся вуза не представляет собой коллектив в пол​ном смысле слова, поскольку она создана из поступающих в вуз, учащихся с различным жизненным опытом, взглядами, различным отношением к коллективной жизни. Поэтому закономерно происходит притирка людей друг к другу. Организатором жизни и деятельности учебной группы на этом этапе явля​ется педагог, он предъявляет требования к поведению и режиму деятельности учащихся. Для педагога важно четко выделить 2-3 наиболее значимых и принци​пиальных требования к работе и дисциплинированности студентов, не допуская обилия второстепенных указаний, запретов. На этом организационном этапе ру​ководитель должен внимательно изучить каждого члена группы, его характер, особенности личности, выявляя посредством наблюдения и психологического тестирования «индивидуально-психологическую карту» личности учащегося, по​степенно выделяя тех, кто более чутко воспринимает интересы коллектива, явля​ется активом. В целом первый этап характеризуется социально-психологической адаптацией, т. е. активным приспособлением к учебному процессу и вхождению в новый коллектив, усвоением требовании, норм, традиций учебного заведения.

Второй этап развития коллектива (этап формирования) наступает, когда вы​явлен действенный, а не формальный актив группы, т. е. определены организато​ры коллективной деятельности, пользующиеся авторитетом у большинства чле​нов коллектива. Теперь требования к нему выдвигает не только педагог, но и сам актив. Но выявление актива и лидеров происходит через стадии конфронтации, распределения групповых ролей, с постепенным переходом на стадию экспери​ментирования. Руководитель на втором этапе развития коллектива должен объ​ективно изучать, анализировать межличностные взаимоотношения с помощью социометрии, референтометрии, своевременно принимать меры воздействия для коррекции положения членов группы с высоким и низким социометрическим ста​тусом. Воспитание актива группы — важнейшая задача руководителя, направлен​ная на развитие организаторских способностей актива и устранение негативных явлений: зазнайства, тщеславия, «командирского тона».

Знание структуры неформальных взаимоотношений, того, на чем они основы​ваются, облегчает понимание внутригрупповой атмосферы и позволяет находить наиболее рациональные пути воздействия на эффективность работы. В этой связи большое значение приобретают специальные методы исследования, позволяю​щие выявлять структуру межличностных взаимоотношений в группе, выделять ее лидеров (к ним относятся социометрия, референтометрия, методика изучения сплоченности коллектива и др.).

Положение человека в коллективе определяется не только индивидуальными особенностями характера, личности, но и спецификой группы. В плохо сплочен​ном коллективе статус личности зависит во многом от уровня ее общительности. В сплоченном, когда выполняется сложная совместная деятельность, он опреде​ляется скорее деловыми и моральными качествами человека, чем общительно​стью. Как бы то ни было, этот статус оказывает сильнейшее влияние на поведение и самосознание личности.

Руководитель должен знать структуру межличностных отношений, чтобы на​ходить индивидуальный подход к каждому члену группы. Организуя любой вид деятельности, полезно иметь в виду те реальные группировки (по 3-5 человек), которые имеются в коллективе, объединять симпатизирующих друг другу людей. Так, достаточно авторитетная группа людей может возглавить подготовку и про​ведение определенного мероприятия. Это разумно сделать, потому что, опираясь на свой круг общения, люди эффективнее могут выполнять организаторские функ​ции. Учитывая реально существующие межличностные связи, руководитель до​бивается двоякой цели: включает членов группировок в коллективную жизнь и влияет на жизнь самой группировки.

Вовлечение членов коллектива в разнообразные виды совместной деятельно​сти (труд, учебу, спорт, отдых, путешествия и т. п.), постановка перед коллекти​вом интересных и усложняющихся целей, привлекательных для многий участников, установление дружеских и требовательных отношений, ответственной зависимо​сти между людьми — все это способствует укреплению и развитию коллектива на втором этапе.

Однако даже на этом уровне коллектив еще не является в полном смысле спло​ченной группой единомышленников, наблюдается значительная неоднородность взглядов. Свободный обмен мнениями, дискуссии, внимание руководителя к настроению и мнениям членов коллектива, демократический коллегиальный способ принятия решений и управления создают основу для установления сплоченности.

На третьем этапе развития коллектив достигает высокого уровня единства, сознательности, организованности, ответственности, что позволяет ему самостоя​тельно решать разнообразные задачи, перейти на уровень самоуправления. Отме​тим, что далеко не каждый коллектив достигает этой стадии развития.

Для высокоразвитого коллектива характерно наличие сплоченности как ценностно-ориентационного единства, близости взглядов, оценок и позиций членов группы по отношению к объектам (лицам, событиям, задачам, идеям), наиболее значимым для группы в целом. Индексом сплоченности служит частота совпаде​ния взглядов членов группы в отношении нравственной и деловой сферы, в под​ходе к целям и задачам совместной деятельности.

Такому коллективу свойственно наличие положительного психологического климата, доброжелательного фона взаимоотношений, эмоционального сопережи​вания, сочувствия его членов друг к другу. Наличие или отсутствие этих призна​ков позволяет разграничить просто группу людей и коллектив. Проводится такой эксперимент на приборе — групповом интеграторе, имеющем шесть ручек, согла​сованное вращение которых запускает иглу, перемещающуюся по 5-образной про​рези. Испытуемые сообща должны как можно быстрее провести иглу от начала до конца прорези, не касаясь ее бортов. Каждое прикасание к борту (ошибка) нака​зывается ударом тока. В первой серии экспериментов наказывают током всех уча​стников, во второй — только ответственного руководителя. Показателем наличия симпатии, эмоционального сопереживания у членов группы является примерно равная скорость и точность движения иглы в 1-й и 2-й сериях.
Факторы, влияющие на динамику группы
Американский исследователь малых групп М. Шоу выделяет пять основных индивидуально-психологических характеристик, влияющих на групповую динамику:

-  ориентация на межличностное общение, которая может быть одобряющей, располагающей и избегающей;

-  отзывчивость;

-  желание доминировать, обычно обусловленное самооценкой человека;

-  зависимость;

-  эмоциональная уравновешенность.

 На восприятие человеком людей в группе влияет и уровень самосознания. Чем выше уровень самосознания, тем больше раскрывается человек и тем более полным становится его представление о самом себе.

Некоторые исследования свидетельствуют о связи между физиологическими характеристиками (например, рост, вес, и т.п.) и стремлением к лидерству, но эта взаимосвязь носит неустойчивый характер. Навыки общения оцениваются более высоко у людей, имеющих привлекательную наружность.

Социально-экономический статус 

Статус (от лат. – состояние, положения) означает соотносительную (выше, наравне, ниже) позицию индивида в социальной системе и характеризуется совокупностью прав и обязанностей.

Различают личный и социальный статус.

Социальный статус – это положение, которое человек автоматически занимает как представитель большой социальной группы (профессиональной, классовой, национальной) в данной социальной системе.

Личный статус – это положение, которое он занимает в малой или первичной группе в зависимости от того, как оценивается по своим индивидуальным качествам. Статус человека в организации или в группе определяется рядом таких факторов, как старшинство в должностной иерархии, название должности, расположение и оформление кабинета, образование, социальные таланты, информированность и накопленный опыт.

Эти факторы могут способствовать повышению и понижению статуса в зависимости от ценностей и норм группы.

В группах с различным статусом участников общение обычно направлено на тех, кто имеет более высокое положение, причем направляемая им информация более содержательная и менее конфликтная.

Человек с высоким статусом занимает больше времени в ходе обсуждения проблем и вопросов в группе: больше говорит, высказывания других членов группы по отношению к нему содержат меньше агрессивных выпадов, меньший объем вербальной агрессии. Статус члена группы влияет и на степень доверия оказываемого ему другими членами группы.

Исследования показали, что члены группы, чей статус достаточно высок, способны оказывать большее влияние на решения группы с низким статусом.

Размер группы
Вопрос определения идеального размера группы изучался многими теоретиками управления.

Они пришли к выводу, что в группах должно существовать определенное соответствие между размером и степенью участия.

Чем больше группа некоторого определенного размера, тем меньше людей имеют возможность участвовать в ее работе, тем меньше психологическая удовлетворенность от членства в группе: люди с ценными идеями выпадают из поля зрения, трудно вовлечь в участие в работе так называемое «молчаливое большинство».

По данным статистических исследований, оптимальное количество членов группы – 5-12 человек; для собраний и совещаний – в среднем 8 человек; наиболее точные решения принимаются группой в 5-11 человек.

В группах из 5 человек все члены группы обычно испытывают большую удовлетворенность, чем в группах больших или меньших.

По мере увеличения размера группы усложняется   достижение соглашения по спорным вопросам,  проявляется тенденция разделения группы на подгруппы,   происходит рассогласование целей, что приводит к напряженности и конфликтам.

И малые по количеству участников группы имеют серьезные проблемы – например, очень высок может быть накал межличностного общения, напряженности между членами группы.

И большие группы тоже страдают недостатком – мало внимания уделяется каждому участнику группы.

Состав группы
Под составом группы понимается степень сходства личностей и точек зрения, подходов, которые они проявляют при решении проблем. Данные проведенных исследований свидетельствуют о том, что группы, состоящие из непохожих личностей, более эффективны, чем члены группы, члены которых имеют схожие точки зрения.

Индивидуальные особенности восприятия, внимания, памяти и мышления разных людей позволяют отмечать лишь отдельные свойства предметов и явлений объективного мира.

Например, кто-то склонен к конкретному восприятию информации, кто-то к абстрактному, кто-то к эмоциональному. Если в группе, принимающей решения, представлены все способы восприятия информации, то вероятность отражения всех сторон проблемы в выбранном варианте решения увеличивается.

В противном случае решение будет либо слишком абстрактным, либо слишком конкретным, либо слишком эмоциональным.

Комплексным показателем взаимоотношений в коллективе является его соци​ально-психологический климат. Это — совокупность отношений членов группы к условиям и характеру совместной деятельности, к коллегам, членам коллектива, к руководителю коллектива.

Управление вниманием группы
ПЯТЬ ОСНОВНЫХ СВОЙСТВ ВНИМАНИЯ

Сосредоточенность – удержание внимания на одном объекте помогает, например, усилить интерес к этому объекту, процессу, явлению.

Устойчивость внимания – длительность внимания на данном объекте, процессе, при активной работе с которым оно может быть продолжительностью максимально 15-20 минут, а затем необходимо переключение внимания, краткий отдых, что позволяет снова привлечь внимание учащихся к прежнему объекту.

Объем внимания – количество объектов, символов, воспринимаемых одновременно с достаточной ясностью, для отдельных смысловых кустов, логических посылов – 7±2.

Распределение внимания – одновременное внимание к двум или нескольким объектам при одновременном выполнении действий с ними или наблюдение за ними возможно только при условии, если один или оба вида деятельности привычны, т.е. хорошо усвоены учащимися, так как в центре внимания может быть только одна какая-либо деятельность.

Переключение внимания – перемещение внимания с одного объекта на другой или одной деятельности на другую, рекомендуется при утомлении и однообразной деятельности учащихся на уроке, но в разумных пределах, за 45 минут – оптимально 4 – 9 раз.
4. Методика изучения уровней учебного и личного взаимодействия между студентами
Инструкция: Вырази свое отношение к предложенным фразам: А - не согласен; Б - пожалуй, так; В - верно; Г - совершенно верно. 

На листе необходимо написать только номер вопроса и букву, например: I Б; 2 А и т.д.
Текст опросника:

1.В группе есть правила, определяющие жизнь группы.

2.Решения в группе обычно принимаются всеми студентами.

3.Я предпочитаю работать на занятиях только со своими близкими друзьями.

4.Я стремлюсь к тому, чтобы учебные результаты были лучше, чем у одногруппников.

5.Студентов не слишком беспокоит будущее группы как коллектива.

6.Я одинаково хорошо сотрудничаю с любым одногруппником на учебных занятиях.

7.Любой студент в группе готов помочь мне в решении разных проблем.

8.У всех наших студентов разные интересы.

9.Все ребята знают друг друга очень хорошо.

10.Из-за некоторых студентов часто возникают небольшие ссоры.

11.Все студенты заинтересованы в успехе всей группы.

12.Жизнь группы определяется поведением тех студентов, которых любит преподава​тель.

13.Студенты не знают друг друга достаточно хорошо.

14.Хочется в этой группе учиться дольше.

15.Студентов в группе не беспокоит, что делают их одногруппники, как они учатся.

16.Мы называем друг друга по именам, без обидных прозвищ.

17.Некоторые студенты объединились в группы (по интересам и т.д.).

18.Мне не нравятся некоторые одногруппники.

19.Я охотно прихожу в университет, чтобы встретится с одногруппниками.

20.У нас действительно хорошая группа.

Обработка данных аттестирования
Каждый ответ А равен I баллу, Б - 2 баллам, В - 3 баллам, Г - 4 баллам.

1. Подсчитать общую сумму ответов на вопросы 1,2,6,7,9, 11, 14, 16, 19,20. Подсчитать сумму оставшихся ответов (вопросы 3, 4, 5, 8, 10, 12, 13, 15, 17, 18).

2. Из второй суммы вычесть сумму первых ответов. К полученному добавить 50.

Если полученный ответ:

- больше 40, то уровень взаимодействий между учащимися практически идеальный;

- от 40 до 30, то в группе преобладает хорошая обстановка, ровные отношения между одногруппниками, группа приближается к стадии формирования коллектива;

- от 30 до 20, достаточно типичная картина для большинства ученических групп: нали​чие микрогрупп, которые не враждуют друг с другом, однако не настроены на тесное сотрудничество;

- от 20 до 10, уровень взаимодействий удовлетворительный, однако учащиеся время от времени нуждаются в коррекции взаимоотношений;

- менее 10, обстановка в группе напряженная, мешающая нормальному учебно-воспитательному процессу; учащиеся нуждаются в серьезной психолого-педагогической коррекции уровня взаимоотношений и взаимодействий.

Пути коррекции:

при 30 баллах и менее предлагается провести тренинги коммуникативных навыков и тренингов на повышение сплоченности группы.

Целью тренинга коммуникативных навыков является формирование умений органи​зации оптимального общения, конструктивного разрешения конфликтов в общении, эмоциональной и поведенческой саморегуляции.

Тренинг на повышение сплоченности группы необходим для создания межличност​ного доверия и понимания между учащимися.

5. Феноменология группы
  Взаимодействуя с группой, куратор сталкивается с разнообразными социально-психологическими явлениями и феноменами, сопровождающими  процесс группового развития.  В процессе своего развития любой коллектив проходит последовательно несколько стадий. Искусство управления группой заключается в правильном определении актуальной стадии развития и своевременном переводе коллектива на следующую, более высокую стадию. 

Фазы развития группы
Выделяют следующие стадии развития группы:
 -  формирования;
 -  психологической напряженности;
 -  нормализации;
 -  деятельности. 
 1. Стадия формирования 

Когда группа формируется, ее члены осторожно исследуют границы приемлемого поведения в группе. Это – стадия перехода индивида от состояния независимого лица к статусу члена группы, период адаптации к новым условиям.

Члены группы испытывают такие чувства, как волнение, нетерпение, оптимизм, подозрение, опасение и беспокойство относительно будущей совместной деятельности и способов взаимодействия с другими членами группы.

Они делают первоначальные, пробные шаги приспособления к группе, пытаются определить задачу и решить, как она будет выполнена. Пытаются определить, как вести себя в группе и как следует иметь дело с проблемами группы. Решают, какая информация нужна и как она должна быть собрана. Скрыто или открыто  члены группы ищут руководителя, ждут объяснений цели, планов, жаждут деятельности,  они заняты обсуждением второстепенных или общеизвестных вещей, абстрактных концепций и проблем, признаков или вопросов, не имеющих отношения к задаче.

Идет «светский разговор», фасадное общение, отказ от личностного самовыражения.
2.  Стадия психологической напряженности – стадия бурления, шторминг.
Шторминг – вероятно, наиболее трудная стадия для группы. Это похоже на то, как будто члены группы сделали прыжок в воду и, думая, что они тонут, начинают метаться. Они понимают, что задача более трудная, чем они предполагали, и становятся вспыльчивыми, обидчивыми, обвиняющими или чрезмерно фанатичными. На стадии шторминга для членов группы характерно:

-  сопротивление выполнению задачи и новым подходам к совершенствованию качества (отличным от тех, которые каждый индивидуальный член находит удобным для использования);

-   резкие колебания отношения к членам команды и к успеху проекта;

-  продолжение обсуждения проблем среди членов группы, даже когда они договариваются о конкретном результате;

-  оборонительность и соревновательность; 

-  разбивка на фракции и выбор союзников; борьба за лидерство
-   установление нереалистических целей;

-   восприятие «иерархии»;

-   отсутствие единства, повышенная напряженность и ревность.

  Многие члены команды испытывают чувство давления и напряжения, но постепенно они начинают понимать друг друга.
 3. Стадия нормализации
 Во время этой стадии члены группы определяют уровень лояльности и распределяют обязанности. Они принимают группу, ее основные правила, или «нормы», роли в группе и индивидуальные особенности членов группы. Эмоциональный конфликт снижен, первоначально конкурентные отношения замещаются на более сотрудничающие. Другими словами, поскольку члены команды понимают, что они не собираются тонуть, они прекращают метаться и начинают помогать друг другу находиться на плаву.

  Стадия нормализации характеризуется следующими факторами:

- принятие членства в группе;

- появление новой способности – конструктивного выражения критики;

- взаимопомощь и направленность на выполнение работы;

- попытка достичь гармонии, избегая конфликта;

- более дружелюбное, доверительное отношение друг к другу, люди делятся личными проблемами;

- ощущение принадлежности к группе, совместимости, общего духа и общих целей;

- установление и поддержание основных правил и «норм» группы.

Поскольку члены команды начинают учитывать свои различия, у них теперь имеется больше времени и энергии на проект общего дела. Таким образом, они способны к существенному продвижению вперед.

 4. Стадия деятельности

 На этой стадии группа начинает эффективно выполнять поставленные задачи.  Члены группы уладили свои отношения и сформулировали ожидания, выявили и приняли сильные и слабые стороны друг друга, узнали, каковы их роли. Теперь они начинают работать – проводить диагностику и решать проблемы, осуществлять необходимые изменения.

  Эта стадия деятельности характеризуется следующими данными:

- члены группы понимают личностные и групповые процессы, сильные и слабые стороны друг друга;

- конструктивное самоизменение;

- удовлетворение продвижением группы;

- работа с проблемами; способность предвидеть и предотвращать проблемы;

- группа важна для ее членов;

- члены группы близко воспринимают все ее проблемы.

  Теперь группа действительно становится эффективной единицей организации и начинает производительно работать.

Общественно ценное содержание совместной деятельности должно стать личностно значимым для каждого члена группы. Важна не столько объективная груп​повая цель, сколько ее образ, т. е. как она воспринимается членами группы. Цели, характеристики совместной деятельности цементируют группу в одно целое, опре​деляют внешнюю формально-целевую ее структуру.

Для нее особое значение имеет организующее начало. Оно может быть персо​нифицировано в ком-либо из членов (в лидере, руководителе), а может и не быть таковым, но это вовсе не означает, что оно отсутствует. Просто в этом случае функция руководства распределена между членами группы и лидерство носит ситуативный характер (в определенной ситуации человек, более продвинутый в данной сфере, нежели другие, принимает на себя функции лидера).

Разделение и дифференциация персональных ролей (разделение и кооперация труда, распределение власти) — также одна из особенностей существования груп​пы. Это значит, что активность ее членов не является однородной, они вносят раз​ный вклад в совместную деятельность, играют различные роли.

Между членами группы устанавливаются эмоциональные отношения, кото​рые влияют на активность всей общности, приводят к разделению на подгруппы, формируют внутреннюю структуру межличностных отношений.

Для группы обязательна выработка специфической культуры. Это — нормы, правила, стандарты жизни, поведения, определяющие ожидания членов группы по отношению друг к другу и обусловливающие общую динамику. Данные нор​мы — важнейший признак групповой целостности. О сформировавшейся норме можно говорить, если она детерминирует поведение большинства членов группы, несмотря на все различия между ними. Отклонение от групповых стандартов, норм, как правило, позволяется только лидеру.

Группа имеет следующие психологические характеристики: групповые инте​ресы, групповые потребности, групповые мнения, групповые ценности, групповые нормы, групповые цели.

Группе присущи следующие закономерности:

— она структурируется;

— она развивается (прогресс или регресс, но динамические процессы);

— флуктуация, изменение места человека в группе может происходить неодно​кратно.

Можно классифицировать группы, принимая во внимание специфику распро​странения информации и организации взаимодействия между членами группы. Так, выделяются:

1. Пирамидальная группа, которая является  системой закрытого типа;

—построена иерархически;

— информация идет в основном по вертикали, снизу вверх (отчеты) и сверху вниз (приказы);

— каждый человек знает свое определенное место;

— в группе ценятся традиции;

— руководитель группы должен заботиться о подчиненных, взамен они беспре​кословно подчиняются ему;

— такие группы встречаются в армии, в налаженном производстве, а также в экстремальных ситуациях.

2. Случайная группа, в которой каждый принимает решения самостоятельно, лю​ди относительно независимы, однако все-таки что-то их объединяет (творче​ские коллективы, а также новые коммерческие структуры в ситуации рыноч​ной неопределенности).

3. Открытая группа, в которой каждый имеет право на инициативу, но все вместе открыто обсуждают вопросы; главное общее дело (свободно происходит смена ролей, присуща эмоциональная открытость, усиливается неформальное обще​ние людей).

4. Группа синхронного типа, когда люди находятся в разных местах, но идут в од​ном направлении, так как знают, что надо делать, у всех один образ, одна мо​дель, и хотя каждый продвигается сам, но все поступают синхронно, даже без обсуждения и согласования.

Если встречается какое-то препятствие, отличительная особенность каждой группы становится более яркой:

— пирамидальная усиливает порядок, дисциплину, контроль;

— успех случайной зависит от способностей, потенциала каждого из членов группы;

— успех открытой обусловлен умениями достигать согласия, вести переговоры, и ее руководитель должен обладать высокими коммуникативными способностя​ми, уметь слушать, понимать, согласовывать;

— эффективность синхронной связана с талантом, авторитетом — «пророком», который убедил, повел за собой людей, и люди беспредельно верят и подчиня​ются ему.

Принято считать, что оптимальная по численности группа должна насчиты​вать 7 ± 2 (т. е. 5, 7, 9) человек. Известно также, что она хорошо функционирует, когда и ней нечетное количество людей, так как в противном случае могут образо​ваться две враждующие половины. Коллектив лучше функционирует, если его члены отличаются друг от друга по возрасту и полу.

С другой стороны, некоторые психологи, практикующие в области менедж​мента, утверждают, что наиболее эффективно действуют группы, в которых рабо​тают 12 человек. Дело в том, что многочисленные коллективы плохо управляемы, а состоящие из 7-8 человек наиболее подвержены конфликтам, так как обычно распадаются на две враждующие неформальные подгруппы; при большем же ко​личестве людей напряжение, как правило, ослабляется.

Конфликтность небольшой группы (если ее не образуют близкие по духу лю​ди) не в последнюю очередь объясняется тем, что в любом трудовом коллективе существуют 8 социальных ролей, и если сотрудников недостаточно, то кому-то приходится играть не только за себя, но и за «того парня», что и создает конфликт​ную ситуацию.

Куратору необходимо хорошо знать такие роли. Это:

—  координатор, пользующийся уважением и умеющий работать с людьми;

—   генератор идей, стремящийся докопаться до истины; воплотить же свои идеи на практике он не в состоянии;

— энтузиаст, берущийся сам за новое дело и воодушевляющий других;

— контролер-аналитик, способный трезво оценить выдвинутую идею, он испол​нителен, но чаще сторонится людей;

— искатель выгоды, интересующийся внешней стороной дела, может быть хоро​шим посредником между людьми, поскольку обычно пользуется большой попу​лярностью в коллективе;

— исполнитель, умеющий воплотить идею в жизнь, способен к кропотливой ра​боте, но часто «тонет» в мелочах;

— работяга, не стремящийся занять чье-либо место;

— шлифовщик необходим, чтобы другие не перешли своих границ.
6. Особенности учебной группы
 Педагогическое общение реализуется через общение с учебной группой, в которой складываются сложные отношения. Самоощущение студента в группе, особенно в период адаптации к учебному процессу, влияет и на успешность его обучения, и на взаимоотношения с преподавателями. 

Социальная группа, какой является и учебная, обладает рядом существенных признаков:

-внутренней организацией, которая состоит из органов управления, социального контроля и санкций;

групповыми ценностями, на основе которых формируется социальное чувство общности группы;

-собственным принципом обособления, отличающим ее от других, «чужих» групп;

-групповым давлением, т.е. воздействием на поведение членов группы;

-общими целями и задачами деятельности;

-стремлением к устойчивости благодаря механизмам отношений, возникающим между людьми в ходе решения групповых задач;

-закреплением традиций, символики.

Каждая социальная группа имеет свою структуру, которая основывается на трех «китах»: статусно-ролевые отношения; профессионально-квалификационные характеристики и половозрастной состав.

Первый «кит». Статусно-ролевые отношения отражают систему взаимосвязей, которая складывается в группе. Каждый человек занимает определенное социальное положение в своей группе: по вертикали - руководство и подчинение (преподаватель и студент), по горизонтали - сотрудничество (студент - студент). Это отражается в статусе каждого члена группы.

Статус же человека раскрывается в целом наборе ролей, которые он играет в дан​ной группе. Роль - социально-психологический феномен, связанный с выполнением, вхождением личности в ту или иную деятельность в соответствии со своими психологи​ческими возможностями. Она является связующим звеном между социальными явле​ниями и психологическими особенностями человека.

Часто невозможно понять, откуда исходят отрицательные эмоции, конфликт ситуа​ций в группе. Оказывается, их источники можно найти, если рассмотреть схему ролево​го поведения человека, предложенную американским психологом Олпортом. Все начи​нается с необходимости выполнения социальной роли. Например: человека хотят наз​начить на роль старосты группы. Первое, что при этом нужно сделать, - определить, насколько он отвечает представлению об идеале руководителя, ролевому ожиданию. Критерии ожидания могут быть разными в разных группах: одни ждут демократично​го, и даже либерального руководителя, другие - более строгого и авторитарного. Да​лее роль передается человеку, и очень важным становится фактор его личности и инди​видуальности. Для этого надо понять, чего от него хотят и какие требования к нему предъявляют. Без понимания роли и основных функций очень трудно справиться со своей ролью. Часто на это не обращают внимания, а при возникновении конфликтов оказывается, что человек даже не понял, чего от него ждут.

После того, как человек понял роль, он должен ее принять или отклонить, как не соответствующую его индивидуально-психологическим особенностям.

Принятие роли сопровождается процессом обучения новым функциям, выработки определенных позиций, стиля поведения и общения.

Второй «кит» в социальной структуре группы - профессионально-квалификационные характеристики. Эта важная составляющая говорит об интеллекту​альном, профессиональном потенциале группы, который измеряется успехами в учебе.

Третий «кит»: возрастно-половой состав группы. Для педагога понимание особен​ностей этой составляющей очень важно с психологической точки зрения, ибо каждый возрастной период имеет свои психологические особенности, которые нельзя не учиты​вать.

Особенности мужской и женской психологии также накладывают свой отпечаток на характер внутригрупповых взаимоотношений. Женские коллективы более эмоцио​нальны, ситуативны, в них чаще возникают ролевые конфликты. Мужские группы более жестки, рациональны, но и ригидны, т.е. инертны, прагматичны, имеют тенденцию к деловым и престижным конфликтам. Поэтому сочетание мужчин и женщин в группе является благоприятным факторам для развития группы и хорошего психологическою климата.

До сих пор речь шла о социальной структуре группы, которая формируется офици​ально. Но в любой группе складывается невидимая на первый взгляд внутренняя соци​ально-психологическая структура.

В только что сформированной группе собираются люди, каждый из которых обла​дает индивидуальностью, имеет присущий ему темперамент и характер, определенный склад ума и интеллекта, мир своих ценностей и интересов. И вот эти индивидуальности знакомятся друг с другом, вступают в общение и постепенно в группе начинают скла​дываться межличностные отношения, которые строятся на восприятии и понимании людьми друг друга.

На основе общения формируется отношение группы к каждому ее члену, т.е. каж​дый человек получает свой социологический статус.

Социометрия - это измерение отношений внутри группы по специальным критери​ям: с кем бы я хотел проводить время, у кого спросил бы совета, кто мне нравится или не нравится и т.д. Социометрический статус имеет определенные градации - от положи​тельного через нулевой к отрицательному. В соответствии с ним группа дифференциру​ется внутри на несколько слоев: звезды-лидеры (самый высокий положительный соци​альный статус), предпочитаемые, принимаемые (разного уровня положительный ста​тус), изолированные (нулевой статус), пренебрегаемые и отвергаемые (отрицательный статус). Положение, занимаемое в группе по социометрическому статусу, человек чувствует по отношению к нему людей, и это сказывается на его настроении, поведе​нии.

Когда в группе сложилась определенная система межличностных отношений, фор​мируются малые психологические группы (неформальные группы). Они имеют свои особенности:

- включают небольшое число людей - от 3 до 10, что определяется возможностью личных контактов, непосредственных связей «лицом к лицу»;

- складываются на основе чувства симпатии, единства интересов, увлечений, общих черт характера и поведения;

- имеют своих лидеров;

- в них возникают свои ритуалы, традиции, правила, обязанности и санкции.

Эти группы могут как помогать официальному руководству коллектива, так и вста​вать к нему в оппозицию, оказывать постоянное сопротивление.

Уничтожить административными актами малые группы очень сложно, почти не​возможно. Это вызывает открытое враждебное отношение к руководству. Педагогам надо учиться сотрудничать с этими группами, а также уметь создавать малые психоло​гические группы, объединяя людей, тянущихся друг к другу, общими делами, задачами, интересами. Это очень помогает в создании благоприятного психологического климата в группе.

Социально-психологическая структура коллектива завершается выдвижением лиде​ров в малых группах и в целом коллективе. Лидерство - это естественный социально-психологический процесс в группе, построенный на влиянии личного авторитета чело​века на поведение членов группы. З.Фрейд понимал лидерство как двуединый психоло​гический процесс: с одной стороны - групповой, с другой - индивидуальный. В основе этих процессов лежит способность лидеров притягивать к себе, бессознательно вызы​вать чувство восхищения, обожания, любви. Поклонение людей одной и той же лич​ности может сделать эту личность лидером. Психоаналитики выделили 10 типов ли​дерства:

1.«Соверен» или «патриарший повелитель». Лидер, в образе строгого, но люби​мого отца, он способен подавить или вытеснить отрицательные эмоции и внушить лю​дям уверенность в себе. Его выдвигают на основе любви и почитают.

2.«Вожак». В нем люди видят выражение, концентрацию своих желаний, соответ​ствующих определенному групповому стандарту. Личность вожака -носитель этих стандартов. Ему стараются подражать в группе.

3.«Тиран». Он становится лидером, потому что внушает окружающим чувство по​виновения и безотчетного страха, его считают самым сильным. Его обычно боятся, ему подчиняются.

4.«Организатор». Такой лидер объединяет людей, его уважают.

5.«Соблазнитель». Человек становится лидером, играя на слабостях других. Он вы​ступает в роли «магической силы», давая выход вовне подавленным эмоциям других людей, предотвращает конфликты, снимает напряжение. Такого лидера обожают и часто не различают всех его недостатков, а иногда и корневых целей.

6.«Герой». Жертвует собой ради других, такой тип проявляется особенно в ситуа​циях группового протеста - благодаря его храбрости другие ориентируются на него, видят в нем стандарт справедливости. Лидер-«герой» увлекает за собой людей.

7.«Дурной пример». Выступает как источник заразительности для бесконфликтной личности, эмоционально заражает окружающих.

8.«Кумир».Влечет, притягивает, положительно заражает окружение, его любят, боготворят и идеализируют.

9.«Изгой».

10.«Козел отпущения».

Два последних типа лидеров, по существу, антилидеры в группе, они являются объ​ектом агрессивных тенденций, благодаря которым развиваются групповые эмоции.

Общее лидерство в группе складывается из эмоционального, делового, информационного компонентов.

«Эмоциональный» лидер - это человек, к которому каждый член группы может обратиться за сочувствием, «поплакать в жилетку», душевный человек.

С «деловым» лидером хорошо работается, он может организовать дело, наладить нужные деловые взаимосвязи, обеспечить успех дела.

К «информационному» лидеру все обращаются с вопросами, потому что он - эрудит, все знает, может объяснить и помочь найти нужную информацию.

Наилучшим будет руководитель, сочетающий все три компонента. Чаще всего встречается сочетание двух компонентов: эмоционального и делового или информационного и делового.

Динамика развития внутригрупповых взаимоотношений кардинально влияет на эмоциональный настрой группы, который выражается в психологическом климате.

Исследовав особенности учебной группы, куратор получает наиболее полное представление о группе в целом, внутригрупповых тенденциях, особенностях межличностного взаимодействия студентов, на основе чего становится возможным наладить более полный контакт с группой, осуществлять личностно ориентированную воспитательную работу.

Социально-психологические характеристики группы
  
В процессе формирования коллектива диффузная группа учащихся проходит ряд этапов, приобретая на каждом из них особые качества.
Первичный коллектив, по утверждению Л.М. Фридмана, может развиваться в двух направлениях: в положительном - общественно цен​ном и отрицательном - антиобщественном. Первичный коллектив в по​ложительном направлении проходит через следующие этапы:
1. Диффузная группа. Межличностные отношения в ней не зависят от содержания совместной деятельности, целей, а в ряде случаев и сама она отсутствует.

2. Группа-ассоциация. Межличностные отношения в ней уже опо​средованы содержанием, целями и ценностями групповой деятельности, которая значима для каждого члена этой группы. В отличие от диффуз​ной группы, в ассоциациях появляется и развивается определенный поря​док межличностных отношений, зависящий от вклада и степени участия каждого в совместной деятельности.

3. Коллектив. Это высший уровень развития группы, межличност​ные отношения в которой определяются содержанием, целями, ценностя​ми групповой деятельности, а сама групповая деятельность значима не только для каждого члена группы, но и для всего общества.

Коллективы отличаются друг от друга: одни более сформированы, сплочены, другие - менее. Уровень сформированности коллектива оце​нивается на основе теоретической концепции А.В. Петровского, согласно которой хороший коллектив отличается от плохого следующими характеристиками.
Сплоченность группы. Это важнейший показатель межличностных отношений и уровня развития группы. Показателем сплоченности счита​ется ценностно-ориентационное единство группы (ЦОЕ), т.е. степень совпадения мнений, оценок, установок и позиций группы к объектам (це​лям деятельности, лицам, идеям, событиям), наиболее значимым для группы в целом. Поэтому индекс сплоченности определяется по частоте совпадений мнений в отношении значимых для всей группы объектов.

Коллективистское самоопределение. Оно проявляется в том, что член коллектива следует его идеалам и противостоит в конфликтной ситуации групповому давлению. При этом индивид с коллективистским самоопре​делением защищает не только нравственные ценности коллектива, но и коллективные цели и задачи.

Эмоциональная идентификация. Отождествление себя с другими членами группы, сопереживание с ними при успехах и неудачах, эмоцио​нальная теплота. Высший уровень ее проявления - действенная эмоцио​нальная идентификация.

Для настоящего коллектива характерна действенная групповая эмоциональная идентификация, т.е. такое отождествление, при котором переживания одного из членов группы принимаются другими как мотивы деятельности, направленной одновременно на осуществление групповой цели и на пресечение действия фрустрации (гнетущее напряжение, тре​вожность, отчаяние и т.д.). 

4. Эталонность в восприятии членов группы. Это убежденность в том, что их коллектив хороший, близкий к эталону, т.е. это удовлетворенность сво​ей группой. Чем она выше, тем выше уровень развития коллектива.

Куратору необходимо знать четыре указанные характеристики кол​лектива для того, чтобы он мог правильно ставить воспитательные зада​чи, а затем оценивать эффективность их решения.
7. Мотивация деятельности

 Мотивация деятельности является одним из главных факторов, определяющих степень ее эффективности. Считается, что в основе поведения человека всегда лежит мотивация, за исключением деятельности, основанной на безусловных рефлексах. В психологии мотив - это то, что активизирует поведение либо поддерживает и направляет его. Это определение мотива отличается от обыденного представления, согласно которому мотив аналогичен причинам, объясняющим, почему человек поступил так, а не иначе, и, как правило, скрытым, а не лежащим на поверхности. 

Мотивация - система действий по активизации мотивов другого человека. Мотивация подразумевает создание условий, когда у человека пробуждаются его собственные мотивы. Мотивирование - это, в сущности, создание обогащенной стимулами и возможностями среды, в которой человек актуализирует свои мотивы. 

Активация - вся совокупность факторов, влияющих на уровень возбуждения и тонус нервной системы. 

Стимуляция - предъявление внешнего фактора с целью пробуждения, усиления и ускорения мыслительных, эмоциональных и поведенческих реакций. 

Манипуляция - скрытое побуждение другого человека к переживанию определенных состояний, принятию решений и выполнению действий, необходимых для достижения инициатором своих собственных целей. 

Иерархия потребностей по А. Маслоу
Возможно, наиболее влиятельная из них - иерархия потребностей А. Маслоу. Классификация А. Маслоу основана на приоритетах, в соответствии с которыми, по его мнению, удовлетворяются потребности. 

Первичные потребности 
1. Физиологические потребности (например, в пище, воде, сне). 

2. Потребность в безопасности, т. е. в окружающей среде, не содержащей угрозы для жизни, здоровья и т. д. 

Социальные потребности 
3. Потребность в принадлежности к определенной социальной гpynne, в любви и привязанности, т. е. потребность в одобрении другими людьми и в теплых взаимоотношениях с членами своей группы. 

4. Потребность в уважении (потребность в авторитете, самоуважении, чувстве собственного достоинства). 

5. Потребность в самовыражении - в полном использовании своих возможностей, достижении целей, в личном росте. 

Маслоу утверждает, что любой человек удовлетворяет свои потребности, начиная с первичных и поднимаясь вверх по иерархии, причем система приоритетов устраняет конфликты между мотивами. Это не означает, однако, что низшие потребности должны быть полностью удовлетворены прежде, чем станут важны другие потребности. По Маслоу, особое значение высшим потребностям человек придает лишь с годами, так что вряд ли потребность в самовыражении становится доминантной ранее, чем в среднем возрасте. Некоторые люди, согласно Маслоу, не могут превзойти в своем развитии определенный уровень и выбирают стиль жизни, соответствующий удовлетворению только потребностей низших уровней. 

Теорию иерархии, возможно, лучше всего рассматривать как организующую концепцию, а не объясняющую модель. Некоторая внутренняя притягательность, а в известном смысле, и ее расплывчатость способствовали широкому признанию этой теории. Но основные положения схемы Маслоу остаются недоказанными. Тем не менее, эти положения служат основой для многих выводов современной теории организации. 

Мотивирующие факторы, принципы воздействия на мотивацию людей
  Поручение новой деятельности, а также изменение привычных условий деятельности стимулирует человека, вызывает в нем желание проявить себя с лучшей стороны. Не получив возможности почувствовать себя необходимым, самостоятельным, человеком, которому доверяют и которого уважают, он разочаровывается в своей деятельности. 

Куратор также обязан понимать, что существует и моральный фактор. Осознание этой проблемы ставит перед куратором новую: как должна быть организована идеальная деятельность?

Отвечая на этот вопрос, не следует стремиться к чрезмерной специфичности и оригинальности. Все равно учесть различие во вкусах и личных мнениях каждого удается редко, поэтому руководитель, как правило, стремится к повышению групповой эффективности. Итак, идеальная деятельность должна: 

- иметь целостность, т. е. приводить к определенному результату; 

- оцениваться группой как важная и заслуживающая быть выполненной; 

- давать возможность студенту принимать решения, необходимые для ее выполнения, т. е. должна существовать автономия (в установленных пределах) либо, как вариант, - групповая автономия; 

- обеспечивать обратную связь со студентом. 

 Спроектированная в соответствии с этими принципами деятельность обеспечивает внутреннее удовлетворение. Это очень мощный мотивационный фактор, так как он стимулирует качественное выполнение деятельности, а также, по закону возвышения потребностей, стимулирует к выполнению более сложной деятельности. 

Причины пассивности коллектива

Разочарование в деятельности и, как следствие, низкая отдача обычно бывают вызваны следующими причинами:  
- чрезмерное вмешательство со стороны куратора; 

- отсутствие психологической и организационной поддержки; 
- недостаток необходимой информации; 

- чрезмерная сухость и недостаток внимания куратора к проблемам студента; 

- отсутствие обратной связи, т. е. незнание студентом результатов своего труда; 

-  отсутствие личной заинтересованности студента, привязки к жизненному опыту; 

- некорректность оценки студента куратором.  

Эти факторы вызывают у студента чувство приниженности. Подрывается чувство гордости, уверенности в себе, в стабильности. 

Методы психологического исследования межличностных отношений в группе
 Выделяют следующие методы: 

—  социометрический;

—  референтометрический;

—  изучение мотивационного ядра межличностных выборов;

— изучение сплоченности коллектива.

Различают слабые и сильные критерии выбора. Чем важнее для человека наме​чаемая деятельность, чем более длительное и тесное общение она предполагает, тем сильнее критерий выбора. Обычно в исследовании сочетаются вопросы раз​ных типов. Они подбираются так, чтобы выявить стремление человека к общению с членами группы в различных видах деятельности (труде, учении, досуге, дружбе и т. д.):

1. Кого из членов вашей группы Вы пригласили бы на день рождения?

2. С кем из членов вашей группы Вы охотно бы стали выполнять совместное за​дание (учебное или производственное)?

3. С кем из членов группы Вы могли бы поделиться своими личными пережива​ниями?

Планируя проведение социометрии, следует решить вопрос о качестве и коли​честве используемых критериев, а также о количестве выборов, которые сделает каждый член группы. Чаще всего оно бывает не больше трех. Эксперимент с фик​сированным числом значительно легче подвергнуть математической обработке, что особенно важно для руководителя, который проводит социометрию в практи​ческих целях. Результаты, получаемые при помощи данной методики, могут быть представлены в форме матриц, социограмм, специальных числовых индексов.

Число выборов, полученных каждым человеком, является мерилом положе​ния его в системе личных отношений, определяет его «социометрический статус». Люди, получающие наибольшее число, пользуются наибольшей популярностью, симпатией, их именуют «звездами». Обычно к их группе относятся те, кто получа​ет 6 и более выборов (если каждый член группы делал 3 выбора). Если человек по​лучает среднее число выборов, его относят к категории «предпочитаемых», если меньше среднего числа (1-2 выбора), то к категории «пренебрегаемых». Если же он не получил ни одного выбора — к категории «изолированных», а в случае с от​клонениями — к категории «отвергаемых».

Для каждого члена группы имеет значение не столько число выборов, сколько удовлетворенность своим положением в группе. Коэффициент удовлетворенно​сти своим положением в группе определяется: К = число взаимных выборов, раз​деленное на число выборов, сделанных данным человеком.

Так, если индивид хочет общаться с тремя конкретными людьми, а из этих тро​их никто не хочет общаться с ним, то Куд = 0/3 = 0.

Коэффициент удовлетворенности может быть равен 0, а статус (количество полученных выборов), например 3 у одного и того же человека. Подобное свиде​тельствует о том, что человек взаимодействует не с теми, с кем ему хотелось бы.

В результате социометрического эксперимента руководитель получает не толь​ко сведения о персональном положении каждого члена группы в системе межлич​ностных взаимоотношений, но и обобщенную картину состояния этой системы. Характеризуется она диагностическим показателем — уровнем благополучия взаи​моотношений (УБВ). УБВ группы может быть высоким, если «звезд» и «предпо​читаемых» в сумме больше, чем «пренебрегаемых» и «изолированных». Средний уровень благополучия фиксируется в случае примерного равенства («звезды» + + «предпочитаемые») = («пренебрегаемые» + «изолированные» + «отверженные»). Низкий — при преобладании лиц с низким статусом. Диагностическим же пока​зателем считается «индекс изоляции»: это процент людей, лишенных выборов в группе.

Нередко понятие социометрической «звезды» смешивают с понятием лидера. При этом не учитывают, что «звездность» — показатель эмоциональной притяга​тельности человека, хорошего отношения к нему со стороны товарищей. Лидерст​во же — это процесс действенного влияния того или иного человека на членов группы. И неудивительно, что это могут быть разные люди: ведь для завоевания положения «звезды» и статуса лидера человеку нужны различные качества, на​пример, лидер должен обладать организаторскими способностями, которых «звез​да» может и не иметь.
8. Формирование актива как эффективной команды
Основные аспекты понятия «команда»

Команда - это небольшая группа людей, взаимодополняющих и взаимозаменяющих друг друга в ходе достижения поставленных целей. Организация команды строится на продуманном позиционировании участников, имеющих общее видение ситуации и стратегических целей и владеющих отработанными процедурами взаимодействия.

Команда проходит эволюцию от рабочей группы, которая создается для выполнения того или иного вида деятельности, до команды высшего качества.

Легче всего объяснить суть каждой из ступеней развития команды на основе простых математических операций, предложенных Folsom.

    Рабочая группа 1+1=2

Рабочая группа достигает результата, равного сумме стараний каждого из участников. Они используют общую информацию, обмениваются идеями и опытом, но каждый несет ответственность за свою работу независимо от результатов деятельности других членов группы.

    Потенциальная команда                   1+1=2

Это как бы первая ступень в преобразовании рабочей группы в команду. Основными условиями будут выступать: количество участников (6-12), наличие ясной цели и задач, совместный подход к их достижению.

Что касается псевдокоманды, то обычно она создается по необходимости или представленной возможности, но в ней не создается условий для командного взаимодействия, не делается упор на разработку общих целей. Такие группы, даже если и называют себя командой, самые слабые с точки зрения влиятельности их деятельности.

    Реальная команда                   1+1=3

В ходе своего развития члены команды становятся решительными, открытыми, преобладает взаимопомощь и поддержка друг друга, и растет эффективность деятельности. Положительным эффектом также может быть влияние их примера взаимодействия в группе на другие группы и организацию в целом.

          Команда высшего качества 1+1+1=9

Не все команды достигают этого уровня - когда они превосходят все ожидания и обладают высоким уровнем влиятельности на окружение. Такая команда характеризуется:

· высоким уровнем навыков командной работы,

· разделением лидерства, ротацией ролей,

· высоким уровнем энергетики,

· своими собственными правилами и нормами (что может быть проблематичным для организации),

· заинтересованностью в личностном росте и успехе друг друга.

Движение от фазы к фазе развития группы непосредственно связано с повышением эффективности работы команды. Выделяют такие атрибуты команды высшего качества, как:

· общее видение, придающее значение выполняемой деятельности,

· способность действовать в жестких временных рамках,

· высокий уровень коммуникативной компетентности,

· деятельность за границами «зоны комфорта»,

· периодические проверки качества работы,

· общая вовлеченность,

· самостоятельная разработка путей достижения цели,

· совместное празднование успехов на пути к достижению цели.

Эффективная команда
    Цели эффективной команды
Поскольку цели являются основной составляющей организации, правомерен вопрос о том, какие цели ставит перед собой эффективная команда. Существует несколько точек зрения на этот счет.

Covey (1996) считает, что такая команда ставит перед собой цель эффективно действовать на пяти уровнях: межличностном (взаимодействие членов команды), управленческом (работа с руководителями), социальном (межгрупповом), организационном (как продуктивная часть организации) и личном (понимание, мотивация, личностный рост). 

С ним согласуется и список целей, предложенный Howell (1990). Он выявил пять целей, достижение которых обеспечивает создание эффективной команды. Он говорит, что команда должна:

1.   Прояснить и согласовать обязанности каждого.

2.   Развивать кооперацию, координацию и коммуникацию как на внутрикомандном, так и на межкомандном уровнях.

3.   Выявить и разрешить потенциальные проблемы, которые могут помешать их деятельности.

4.   Быть открытыми по отношению к новым творческим способам решения задач

5.   Задавать стандарты качества.

    Качества эффективной команды
Несмотря на разнообразие видов команд и выполняемой ими деятельности, все же можно выделить несколько основных качеств, которые кажутся присущими большинству эффективных команд.

Koehler (1989) выявил три такие характеристики:

- Эффективные команды не только понимают свои собственные цели, но и осознают, каким образом их достижение повлияет на эффективность деятельности всей организации.
- Они знают, что хотя для каких-то целей и достаточно индивидуального подхода, большинство из них требует совместных усилий по их достижению.
- Члены такой команды способны не только понять, но и оценить, и использовать личностные и профессиональные особенности каждого из них.

May и Schwoerer (1994) также разработали список черт, присущих эффективной команде. Он включает в себя:

- успешность выполняемой деятельности,

- формирование позитивного социального окружения,

- вербальное подкрепление и поощрение,

- интерпретацию и разрешение проблем, связанных со стрессом в ходе выполнения работы.

    Продуктивность эффективных команд
Что же может сподвигнуть команды на продуктивную деятельность? Для ответа на данный вопрос также приведем точки зрения нескольких авторов.

McCullough (1995) обнаружил пять способов повышения продуктивности. Хотя и кажется сомнительным его уверения в том, что можно достигнуть высокого уровня продуктивности за 90-120 дней, тем не менее, эти пять способов, несмотря на некоторую безапелляционность, представляют собой интерес.

1. Миссия, ценности и видения компании должны разделяться членами команды.

2. Следует изменить парадигмы руководства. 

3. Необходима новая методология.

4. Важно принимать во внимание возрастные когнитивные особенности членов команды.

5. Обязателен «мощный старт» - поддержка руководителей, предварительные тренинги для участников и возможность кардинальных изменений.

Gustafson и Kleiner (1994) предлагают более развернутый список качеств, необходимых для повышения продуктивности. Причем качества эти выделяются непосредственно во время деятельности.

1. Разделяющий стиль лидерства.

2. Пересечение обязанностей.

3. Определенность цели.

4. Отлаженность коммуникации.

5. Сфокусированность на будущем.

6. Сфокусированность на задачах.

7. Наличие творческих талантов.

8. Быстрая реакция.

Таким образом, наполнение трех составляющих эффективной команды частично пересекающимися качествами дает развернутую картину критериев для образования команды и путей ее развития, на которые, в свою очередь, опираются консультанты по организационному развитию и тренеры по  командообразованию. Один из эффективных методов командообразования - практический тренинг. 

Говоря о команде в целом, не стоит забывать о том, что любая команда состоит из отдельных индивидов. Поэтому говоря об эффективности команды, стоит упомянуть о таких вещах, как уполномочивание, необходимые навыки и личное участие каждого. 

1. Уполномочивание
Это термин давно стал притчей во языцех - как мощный фактор мотивирования людей и повышения эффективности работы. Чаще всего в этой связи упоминают 4 категории базовых мотиваторов: принадлежность, признание, личная самоценность и контроль. Уполномочивание подразумевает перераспределение власти и обязанностей таким образом, чтобы человек мог принимать решения и контролировать свою собственную работу. Таким образом, можно говорить о неком воодушевлении - каждый человек чувствует личную самоценность, что помогает ему признавать и поддерживать других.

2. Необходимые навыки
Было бы наивно предположить, что любая группа индивидов сможет перерасти в эффективную команду. Возможность такая есть, и во многом она определяется не столько личностными особенностями каждого, как обладанием определенных навыков. McCullough (1995) выделяет пять таких навыков:

1. Навыки участия (в совместной деятельности).

2. Навыки управления (планирование, организация, логистика и проведение встреч).

3. Навыки продумывания процесса.

4. Навыки разрешения проблем.
3. Личное участие
Без личного участия не будет команды, несмотря ни на какие тренинги, уполномочивание и поддержку руководства. Причем необходимо участие, граничащее с полной самоотдачей. Wright и Brauchle (1994) предлагают стратегию усиления такого участия, состоящую из трех компонентов: подготовки, инициации и поддержания. Она основана на факте, что чаще всего люди боятся всего неизвестного, и это означает, что они, попав в команду, не сразу начнут действовать эффективно. Члены группы должны принимать участие в подготовке создания команды, они должны иметь представление, что происходит и зачем. Будучи членами команды, они непосредственно примут участие в инициации, но участие это должно быть активное. И, наконец, без поддержания уровня развития команды любая команда легко сделает шаг назад как в продуктивности, так и во взаимодействии. 

Среди подходов, способствующих повышению эффективности работы актива группы, наибольшее распространение получили те, которые используют потенциал группы. Это означает следующее.

Если все способы управления связаны с поставленной задачей и все представители команды связаны друг с другом требованиями задач взаимозависимости, инструментом, повышающим результативность, является атмосфера. Она должна быть неформальной, комфортной и способствующей снятию напряжения.

Для улучшения атмосферы труда есть множество способов. Например, проведение дискуссий, в которых изначально каждый принимает участие.

Непринужденное обсуждение проблем может продолжаться до тех пор, пока не будет найден выход, в котором все члены команды могут найти свое место (это в случае, когда члены команды прекрасно понимают и принимают задачи или цели команды). При этом важно, чтобы члены команды прислушивались друг к другу. Каждая идея выслушивается так, что не может быть принята за глупую. Несогласие не подавляется и не попирается с помощью командных действий. Причины несоответствий изучаются, команда ищет способы разрешить, а не подавить оппозицию. В таких дискуссиях официальное голосование, как правило, не применяется. Только при необходимости принимаются четкие назначения или указания.

Очень важно набрать команду из тех людей, которые хорошо работают с другими, но, при необходимости, придерживаются своей точки зрения, то есть сами обладают лидерскими качествами.

Работа куратора в таких командах должна опираться на высокий интеллектуальный потенциал. Нужно уделить особое внимание не только первым встречам и действиям, которые наиболее располагают к себе, но и уметь ставить задачи и цели, ориентированные непосредственно, на производительность, устанавливать или изменять цели отдельных работников, которым приходится работать вместе. При этом важно также уметь оценивать производительность членов актива, одобрять и поощрять людей, которые хорошо работали.

9. Показатели развитости группы
Развитость коллектива можно проанализировать относительно следующих показателей:

- мобильность при выполнении коллективных дел, стремление к решению творческих  задач и активное участие каждого в их решении;

- дружеские взаимоотношения, внимание друг к другу (готовность помочь, уважение достоинства, отсутствие отверженных, способность приходить к взаимопониманию без ссор и обид);

- мажорное мироощущение (желание студентов всегда быть вместе, удовольствие от общения, жизнерадостность, бодрость, собранность, отсутствие жалоб и ябедничанья, чувство юмора);

- отрицательное отношение к нарушениям норм, принятых в коллективе; ответственность за коллективное дело;

- самостоятельное выдвижение общественно значимых целей и достижение их на основе самоуправления коллектива (свидетельствует о становлении активной гражданской позиции студентов, их стремлении заботиться о других. Деятельное добро становится нормой жизни коллектива.);

- трудовые навыки коллектива. 

Примерная структура характеристик студента и группы 

Вводная характеристика студента
Отношение к учебе (заинтересованность, увлечение, безразли​чие, отрицательное):
Качество выполнения учебной работы (старательность, акку​ратность, организованность);
Уровень развития внимания (высокий, средний, низкий);
По каким предметам испытывает затруднения;

Выполнение школьного режима и правил поведения на уроках;

Реакция на критические замечания и оценки (спокойная, заин​тересованная, пассивная, агрессивная, непредсказуемая);
Реакция на собственные неудачи (переживание, подъем актив​ности, спад активности, пассивность, равнодушие);
Способность студента к самооценке своих способностей, ус​пехов и неудач (завышена, занижена, адекватна).
Специальные способности 
Межличностное общение и социальный опыт:
Как относится к мнению коллектива, коллективным требовани​ям (благожелательно, серьезно, болезненно, равнодушно, вра​ждебно);
Стиль отношений со сверстниками (спокойно-доброжелательный, агрессивный, неустойчивый);
Пользуется ли авторитетом в коллективе;

Имеет ли друзей в своей группе, вне группы;
В каком качестве участвует в делах группы (активный участ​ник, пассивный исполнитель, организатор, дезорганизатор, не участвует);
Как выполняет поручения;

С кем чаще всего бывают конфликты.

Характеристика группы
Общие сведения о группе и история ее формирования.

Уровень сплоченности и развития коллектива, сформированность общественного мнения, наличие тради​ций в коллективе, уровень развития самоуправления.

Характеристика организаторов работы в группе (инициатив​ность, самостоятельность, требовательность к себе, настой​чивость, авторитет среди сверстников, отношение к общест​венному мнению, организаторские способности, забота о то​варищах).
Структура группы:

- какие микрогруппы существуют в коллективе, по каким основаниям происходит деление на микрогруппы, какие отношения складываются между микрогруппами в коллективе;

- кто лидер в группе, их краткая характеристика, входят ли они в официальную структуру группы;

- кто «отверженные» в группе, их краткая характеристика, причи​ны их положения;

- каков характер взаимоотношений группы с другими группами;

- в каких внутриуниверситетских и городских молодежных объединениях (секциях, клубах и т.д.) участвуют студенты;

- в какие неформальные группы вне университета входят студенты группы;

- какие нормы и ценности существуют в группе;

- каковы традиции, ритуалы, символика, сленг группы;

- какие конфликты наиболее часто встречаются в группе;

- какие виды деятельности предпочитают в группе – познание, общение, труд, игра;

- каковы мотивы участия студентов в деятельности группы - подражание другим, потребность в эмоционально близких кон​тактах, потребность в самоутверждении, самореализации, стремлении выделиться в получении поощрений, подчинение требованиям педагогов, другие;

- отношение группы к учебной деятельности в университете;

- отношение группы к внеучебной деятельности в университете;

- осознает ли группа себя единым целым;

- сформирован ли коллектив в группе, на какой стадии формиро​вания находится.
Взаимоотношения внутри коллектива:

а) наличие группировок, мотивы их образования, их отношение к коллективу, степень заинтересован​ности в общих делах группы;

б) проявление взаимной требовательности, дружеской за​боты, взаимопомощи и уважения в коллективе;

в) критика и самокритика в коллективе.

Наличие в коллективе неофициальных лидеров, их влияние в группе, причины этого влияния, отношение к лидерам актива группы. Наличие «отверженных», причины этого.
Характеристика уровня воспитанности студентов.

Уровень физического развития и здоровья студентов.

Выявленные педагогические проблемы.

Задачи развития коллектива на учебный год
Чтобы воспитательные задачи имели смысл, нужно, чтобы они были: конкретными, реальными,  достижимыми.
10. Организация воспитательной деятельности в группе

  Воспитательный процесс - это способ организации определенных действий с целью формирования значимых свойств и качеств личности.
Воспитательная система состоит из нескольких компонентов:

1. Индивидуально-групповой компонент. Это общность студентов и преподавателей, участвующих в создании, управлении и развитии воспитательной сис​темы. В нее входят: куратор, родители, студенты, преподаватели:

- только члены группового сообщества решают, какую воспита​тельную систему создавать;

- смысл создания воспитательной системы вызван потребностями са​мих членов коллектива (изучение группы в общем и индивидуально).

2. Ценностно-ориентационный компонент:

- цели и задачи воспитания;

- перспективы жизнедеятельности группы;

- принципы построения воспитательной системы.

3. Функционально-деятельностный компонент:   вид деятельности, фор​мы, методы организации.

4. Пространственно-временной:

- связь группы с другими общностями студентов и преподавателей;

- место и роль группы в воспитательном пространстве университета;

- этапы становления и развития воспитательной системы.

5. Диагностико-аналитический компонент:
- критерии эффективности воспитательной системы (воспитан​ность студентов, защищенность и комфортность студента в группе, удовлетворенность студентов жизнедеятельно​стью группы, сформированность коллектива, проявле​ние индивидуальности группы, репутация группы);
- методы и приемы изучения результативности воспитательной системы;

- формы и способы анализа оценки.

Еще Эмерсон (американский мыслитель XIX века) говорил, что сек​рет успешного воспитания лежит в уважении к ученику.

Работа - это лекарство от всех болезней, горестей и разочарований. Работать – значит жить, не падать духом, не делать трагедии из неудач, проявлять упорство, выдержку, а также – терпение и еще раз терпение.

Воспитательная работа заключается в педагогически целесообраз​ной организации жизни студентов. От куратора требуется план воспита​тельной работы со студенческим коллективом, составленный в соответствии с конкретной группой, с конкретными личностями и задачами.

Воспитывая, помни заповеди: 

- не подсказывать готового решения, а показывать возможные пути к нему и разбирать со студентом правильные и ложные шаги к цели;

- предоставить студенту самостоятельность, не контролировать каждый его шаг;

- не пропустить момента достижения первого успеха; указав студенту на допущенную им ошибку, постарайтесь, чтобы он осознал ее; оценивайте поступки, а не личность. Сущность человека и его отдель​ные поступки не одно и то же; 

- дайте студенту ощутить, что сочувствуете ему, верите в него, несмотря на его оплошность;

- никогда не воспитывайте студента в плохом настроении;

- куратор должен быть твердым, но добрым. 

В своем учебно-воспитательном процессе следует учитывать сле​дующие правила:

- во имя чего собираюсь действовать и что хочу получить в результате;

- как лучше подойти к этой деятельности;

- в какой последовательности;

- выбираю способы осуществления этой деятельности.

Работая над планом воспитательной работы, основывайтесь на че​тырех принципах:

1) Стратегии. Для чего собираюсь действовать. Выдвигаю педагогические задачи. Вырабатываю общие программы действия. Отбираю содержание.

2) Тактики. Учитываю адекватность действий и своей позиции. Конкретизирую задачи. Выбираю формы, средства и способы действия.

3) Логики. Планирую порядок и этапы деятельности. Рационально распреде​ляю эмоциональные, физические, умственные, трудовые нагрузки с уче​том возрастных и индивидуальных особенностей.

4) Техники. Определяю приемы и средства воздействия.

Конструируя воспитательный процесс в своей группе, ставлю цель, основанную на принципах, определяю содержание воспитательного про​цесса, подбираю соответствующие методы, формы, средства воспитания, получив результат, анализирую свою деятельность, стараюсь осмыслить итог деятельности.

Стратегические задачи воспитательной деятельности:

1. Гуманизация воспитательного процесса, выражающаяся в созда​нии условий для развития личности. Студенты сами планируют дея​тельность группы, выбирают те мероприятия, в которых хотели бы участвовать. Для этого используется анкетирование, диагностика.
При проведении групповых и университетских мероприятий все студенты стремятся принять в них участие. Учитывая способности и возможности, нужно каждому развить творческую активность.

2 Поддержание и укрепление традиций в группе, способствующих созданию коллектива.

Чтобы реализовать эту задачу, необходимо изучать каждого студента. Используя психолого-педагогическую карту, возможно найти хорошие качества у студента, развивать их.

Большое внимание в своей работе необходимо уделять проведению внеаудиторных мероприятий, так как они позволяют куратору лучше узнать студентов, раскрыть их творческие возможности и способности, сплотить студентов в единый коллектив, увлечь полезным делом, учат общению в коллективе.

Используя различные формы воспитательной работы (занятия в кружках, игры, конкурсы, вечера, КВН, инсценировки, устные журналы, чаепития, утренники, литературно-музыкальные композиции), возможно укрепить и сплотить группу, не оставляя без внимания ни одного студента, сформировать самодисциплину, чувство ответственности за порученное дело.

3. Совершенствуя методическое мастерство, с полной отда​чей сил заниматься осуществлением воспитательной деятельно​сти и эффективно решать вопросы воспитания студентов.

Воспитание эффективно там, где есть заинтересованность педагога в студентах. Для педагога личность студента – главная ценность и основной объект его заботы.

Высокая требовательность к студенту должна включать уважение к его человеческому достоинству. Воспитание без уважения - подавление. Обучение и воспитание взаимосвязаны. Обучая, воспитывать, воспиты​вая, обучать - в этом целостность учебно-воспитательного процесса.

Куратор и студент - это не однонаправленное действие, а взаимодей​ствие, содружество.

Желательно, чтобы воздействие университета на студента было ярким, за​поминающимся. Ни одно воспитательное средство не может быть хоро​шим или плохим, если оно взято в отрыве от системы. Воспитание эф​фективно, если оно системно. Главный инструмент воспитания коллектив университета, действующий на гуманистических и демократических принципах, представляющий союз студентов и педагогов, объединенных об​щими целями, общей деятельностью.

Для реализации цели — развития личности — нужен хороший кол​лектив. Когда он создан, он превращается в средство воспитания лично​сти. 

Замечательные слова, сказанные Эпиктетом, имеют значение и сейчас: «Из всех творений самое прекрасное – получивший прекрасное воспитание человек». Главное - воспитать в человеке самостоятельность и чувство ответственности за свое дело.

Умения, свойства, качества педагога, обеспечивающие успешное воспитание

1. Знание возрастной психологии. 

2. Душевное, ровное, заботливое отношение к студентам.

3. Индивидуальный подход и всегда уважительное отношение к студенту.

4. Толерантность как важнейшее профессиональное  качество, когда педагог, как бы он ни устал, как бы ему ни было плохо, никогда не накричит, не обидит студента.

5. Желание, способность, умение видеть, ощущать и чувствовать про​блемы, особенности и переживания студентов и умение тонко, ненавязчи​во, мягко помочь им.

6. Умение создавать бодрую, светлую, созидательную обстановку в студенческом коллективе.

7. Добровольный отказ куратора от позиции превосходства, желания уп​рекать, поучать, вторгаться в душу студента и принуждать его к от​кровенности, умение выслушать студента и терпеливо ждать, когда студент настолько уважительно будет относиться к вам, что сам рас​кроется и захочет поведать вам тайны своих переживаний и проблем.

8. Умение признавать свои ошибки.

9. Умение общаться и сотрудничать со студентами.
10. Умение видеть успехи студента и радоваться им.

 11. Умение создавать условия для успешного проявления в студенте его наилучших качеств и способностей.

12. Умение создавать положительную эмоциональную среду и обстанов​ку радости.

13. Умение и готовность понять студенческие интересы, взгляды, настроение, моду, кумиров и способность исподволь, не оскорбляя, расширять диапазон студенческих интересов и представлений.

14. Умение поддерживать созидательные контакты с родителями.

15. Владение разными гранями юмора.

16. Куратор, не имеющий собственных выразительных интересов, на голову проигрывает куратору, скажем, увлеченному коллекционированием, музыкой, поэзией, живописью и т.д.

17. Способность уделять много времени внеучебной работе и умение увлечь этим студентов.

18. Умение не рассматривать свое общение и совместную деятельность со студентами как божье наказание.
Создано: ugo 
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Схема критериального самоанализа плана (результатов) работы куратора
 1. Насколько глубоко дана психолого-педагогическая характеристика группы, межличностных отношений в коллективе, уровня воспитанности?

2.  Насколько педагогически обоснованны цели воспитательной работы, поставленные куратором?

3. Предусмотрено ли изучение личности студента куратором?

4. Планируется ли воспитательная работа в группе с учетом результатов психолого-педагогической диагностики?

5. Каково содержание индивидуальной работы куратора с различными категориями студентов в группе?

6. Планируется ли разнообразие видов деятельности студентов (позна​вательная, трудовая, общественная, художественная, спортивная, цен​ностно-ориентировочная)?

7. Предусмотрены ли нетрадиционные формы воспитательной работы?

8. Обращено ли внимание на формирование традиций в группе?

9. Выделяются ли в плане ключевые дела месяца, семестра?

10. Предусмотрена ли дифференциация работы с различными категория​ми студентов?

11. Запланирована ли работа по развитию организационных умений и на​выков студентов?
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