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Тема 4: Психологія військового колективу.
Навчальні та виховні цілі:
1.  Надати студентам теоретичні знання щодо поняття, класифікації та особливостям малих груп, характеристикою військового колективу та шляхами його зміцнення та попередження виникнення конфліктних ситуацій, особливостями спілкування у військовому колективі
2. Надати студентам практику в проведенні соціальних досліджень військового колективу.
3. Виховувати у студентів почуття колективізму, взаємоповаги, толерантності та ввічливого ставлення до підлеглих. .
Час:  7годин






Місце: клас
Навчально-матеріальне забезпечення: мультимедійний проектор, презентація, слайди, наочні засоби навчання.

Література:
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3. Військове виховання: історія, теорія та методика: Навчальний посібник / За ред. В.В. Ягупова.– К., 2002. – 380 с.

4. Коупленд Н. Психология и солдат / Пер.с англ. – М.: «Воениздат»,1991. – 96 с.

5. Колпаков В.М. Методи управления: Учебное пособие. – К.: «Орин-прес», 1997. – 344 с.

6. Психология и педагогика высшей военной школы / Под ред. А.В.Барабанщикова. - М.: Воениздат, 1989. – 345 с.

7. Подоляк Я.В. Личность и коллектив: психология военного управления – М.: Воениздат, 1989. – 350 с.

8. Ягупов В.В. Військова дидактика: Монографія. ( К.: РВЦ (Київський університет(, 1999. ( 345 с.
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Послідовність проведення занять та розрахунок часу
	№

п/п
	Найменування занять
	Вид занять
	Кількість

годин
	Місце

прове-дення

	1
	Тема 4 Заняття 1 Військовий колектив: сутність, характерні риси та особливості.
	практичне
заняття
	1
	клас

	2
	Тема 4 Заняття 2. Методика дослідження соціально-психологічних явищ у військових колективах.


	групове заняття
	4
	клас

	3
	Тема 4 Заняття 3 Провести соціометрію у своєму взводі.
	самостійна робота
	1
	клас

	4
	Тема 4 Заняття 4 Контрольна робота 
	практичне
заняття
	1
	клас


Загальні положення щодо організації та методики проведення занять

1. Вивчення даної теми спрямованої на ознайомлення студентів з поняттям, класифікацією та особливостями малих груп, характеристикою військового колективу та шляхами його зміцнення та попередження виникнення конфліктних ситуацій, особливостями спілкування у військовому колективі.

2. Під час підготовки до проведення занять викладач повинен керуватися програмою вивчення, тематичним планом, підручниками: Військове виховання: історія, теорія та методика: Навчальний посібник / За ред. В.В. Ягупова.– К., 2002,  Безбах В. Г., Клименко В. С., Кубіцький С.О., Мацагор О. А. Організація виховної роботи в підрозділах Збройних Сил України. Навчальний посібник. – К.: 2011. – 508 с., а також вказівками начальника кафедри.
3. Підготовку до занять здійснювати у складі учбової групи в часи самостійної підготовки та самостійних занять студентів. Підсумком роботи викладача і студентів на самостійних підготовках є повна готовність групи до заняття. 

4. В ході заняття після кожного навчального питання проводити розбір, а закінчити заняття загальним розбором, де довести студентам: ступінь засвоєння навчального матеріалу даного заняття та досягнення навчальної мети, оцінки за роботу студентів, питання які необхідно допрацювати студентам самостійно, а також порядок підготовки до наступного заняття. 

2. Вимоги до компетенцій

В результаті отриманих знань, вмінь і практичних навичок з данної теми громадяни, які проходять військову підготовку, повинні володіти наступними професійними компетенціями:

 - здатність використовувати знання з теорії та практики військової педагогіки та психології в організації морально-психологічного забезпечення у роті (батальйоні), військовій частині;
- здатність використовувати знання з організації психолого-педагогічного взаємодії у військовому колективі;

- здатність використовувати знання психолого-педагогічних та соціальних механізмів виникнення та завершення конфліктів у міжособистісній та між груповій взаємодії військового колективу.
 Тема 4. Психологія військового колективу.
Заняття 4.1 Військовий колектив: сутність, характерні риси та особливості.
Вид заняття: практичне заняття 
Навчальна і виховна мета:
1. Ознайомити студентів з сутністю, характерними рисами та особливостями військового колективу.

2. Дати студентам практику в особливостях спілкування у військовому колективі та профілактиці виникнення конфліктних ситуацій.

3. Виховувати почуття поваги до своїх підлеглих, вірність військовим традиціям, Присязі та українському народові.
Час: 1 годиниа

 Місце: клас.
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Навчальні питання та розподіл часу

	Вступ . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
	- 5 хвилин

	1. Мала група: поняття, класифікація та властивості.
	- 15 хвилин

	2. Динаміка розвитку військового колективу.
	- 15 хвилин

	3. 
Психологія спілкування і міжособистісних відносин у військових колективах.
	15 хвилин

	Підведення підсумків заняття, відповіді на питання . . . . . . . 
	- 10 хвилин


ЗМІСТ ЗАНЯТТЯ ТА МЕТОДИКА ЙОГО ПРОВЕДЕННЯ

1. На відпрацювання заняття відводиться 1 година.

     2. Заняття має мету усвідомити поняття, характерні риси та особливості військового колективу, надати практику в спілкуванні у військовому колективі та профілактиці виникнення конфліктних ситуацій. 
3. Після відпрацювання заняття студенти повинні:

знати:
-поняття та характеристику малої групи, її класифікацію;
-особливості та поняття військового колективу;

- динамику розвитку колективу;

- особливості  взаємовідносин у військових колективах та спілкуванні;
- можливі причини виникнення конфліктів та шляхи їх розвязання. 
вміти:

– створювати військовий колектив та формувати у ньому статутні взаємовідносини;
- оптимізувати спілкування у військових колективах;

- розвязувати конфлікти у військових колективах
4. При відпрацюванні теми пов’язувати матеріал із заняттями по модулям: ВП 01. “Статути Збройних Сил України (в т.ч. стройова підготовка)”; ВП 03. «Теоретичний курс первинної військово-професійної підготовки», ВП 10 «Морально-психологічне забезпечення  військової діяльності».
5. При підготовці до заняття викладач повинен:

– уточнити вид учбового заняття, зміст питань, що будуть відпрацьовуватись, навчальну та виховну цілі, метод проведення заняття;

– вивчити вимоги “Програми військової підготовки студентів по спеціальності “Бойове застосування механізованих з’єднань, військових частин і підрозділів”), інші керівні документи, положення статутів Збройних Сил України, правил військової ввічливості, статей ККУ про кримінальну відповідальність за нестатутні взаємовідносини, методичні рекомендації по проведенню заняття, скласти план проведення заняття та підготувати роздаточний матеріал.

6. Підготовку студентів до заняття здійснити під час самостійної підготовки шляхом:

– самостійного вивчення основ конфліктології
– підбору публікацій в періодичних виданнях;

– демонстрації навчальних фільмів.

7. При відпрацюванні питань з даної теми всі схеми, знаки, таблички та тактико-технічні характеристики (ТТХ) студенти повинні креслити тільки за допомогою офіцерської лінійки.

8. Заняття починається з доповіді чергового по взводу про наявність студентів та підготовку їх до заняття.
9. Заняття проводити методом практичного заняття, в кінці кожного питання опитувально-відповідальним методом контролювати засвоювання матеріалу.
У ВСТУПНІЙ ЧАСТИНІ:

1. Прийняти рапорт від командира взводу про готовність до заняття; вітати студентів; перевірити присутність студентів, зовнішній вигляд, готовність до заняття.

2. Повідомити тему, мету заняття і план його проведення.

3. Нагадати студентам завдання, яке було видане їм раніше на підготовку до заняття, і домашне завдання з минулого заняття: підготувати відповіді на питання для самоконтролю за темою “ Методика дослідження індивідуальних психічних якостей військовослужбовця.”.
Провести контрольне опитування матеріалу минулого заняття.

ПИТАННЯ ДЛЯ КОНТРОЛЮ РІВНЯ ЗНАНЬ:

1) Назвіть основні елементи військово-психологічного дослідження;

2) Що включає в себе перший підготовчий етап дослідження?

3) Які етапи будь-якого експерименту?

4) Які вимоги до проведення бесіди?

5) Назвіть правила формування запитань в анкеті?
4. Вказати час, місце і спосіб поточного контролю знань навчального матеріалу, який виноситься на заняття, та перевірки виконання студентами домашнього завдання.

5. Створити мотивацію навчальної діяльності.

При висвітлюванні навчальних питань використовувати підготовлену презентацію, наочні засоби навчання.

Доцільно, перед заняттям, видати студентам роздатковий матеріал, це не буде відволікати студентів на переписування з дошки, а дасть змогу їм більш уважно слухати викладача.

Ставлячи запитання в кінці кожного навчального питання, викладач повинен ставити перед собою мету контролювати рівень засвоєння матеріалу і робити додаткові пояснення, якщо у студентів є запитання.

В кінці заняття викладач видає завдання на самостійну підготовку. При підготовці до поточного контролю студентам використовувати не тільки рекомендовану літературу і методичні розробки, але й матеріали з періодичних видань.
Вступна частина:

· прийняти рапорт чергового про готовність групи до заняття;

· перевірити наявність та зовнішній вигляд навчаємих;

· зробити запис в журналі;

 основна частина.

оголосити тему і навчальну мету заняття.

1 питання.  Мала група: поняття, класифікація та властивості.
Вихiдним є поняття "мала група". Як у повсякденнiй мовi, так i в лiтературi, ми часто стикаємося з хибним ототожненням понять "мала група" i "колектив". Отже, є потреба в чiткому розмежуванні цих понять i наповненні їх конкретним соцiально-психологiчним змiстом. Про складнiсть такого простого, здавалося б, питання свiдчить як достатньо повне визначення цього поняття у захiднiй соцiальнiй психологiї, так i його вiдсутнiсть взагалi у вiтчизнянiй вiйськовiй психологiї. 

Якi властивостi повинна мати певна сукупнiсть людей, щоб її можна було б назвати "малою групою" ? 

Проблеми малої групи почали дослiджувати 1897 року. Того ж року американський психолог Н.Трiплет опублiкував результати першого експериментального дослiдження проблеми малої групи, сформульованої таким чином: "Якi змiни окремої дiї iндивiдуума вiдбуваються, коли присутнi iншi люди ?"

Наприклад, американськi соцiальнi психологи Д.Картрайт i А.Зандер визначають такi властивостi малої групи, яку, на їх думку, створює сукупнiсть iндивiдiв:

а) часта взаємодія мiж собою;

б) визначення себе як членів однiєї групи;

в) додержання загальних норм щодо їхніх інтересів;

г) участь у єдинiй системi розподiлу ролей;

д) iдентифiкація себе з одними i тими ж об'єктами та iдеалами;

е) уявлення групу як джерела задоволення;

є) кооперативна взаємозалежність;

ж) вiдчуття себе як певної єдності;

з) координація своїх дiї щодо соцiального середовища.

Бiльш упорядкований список необхiдних якостей малої групи дають французькi соцiальнi психологи Д.Ангьє та Ж.Мартен. На їхній погляд, мала група характеризується такими властивостями:

а) обмеженою кiлькiстю членiв (щоб кожний мав iндивiдуальне уявлення про всiх iнших);

б) спільним активним досягненням загальної мети групи, що вiдповiдає як рiзним iндивiдуальним iнтересам, так і усієї групи;

в) емоцiйними взаєминами мiж членами групи, можливiстю виникнення мiкрогруп на основi мiцних симпатiй;

г) мiцною взаємозалежнiстю членiв групи, якi пов'язанi почуттям солiдарностi i моральної єдностi, навiть поза спільними дiями;

д) диференцiацiєю ролей мiж членами групи;

е) вiдпрацюванням загальних норм i специфiчної групової культури.

У вiтчизнянiй соцiальнiй психологiї цю проблема починають швидко розробляти у 70-i роки ХХ столiття. У це десятирiччя сформувалися двi найвiдомiшi й докладно описанi в лiтературi концепцiї колективу: стратометрична та параметрична. Згодом сформувалися ще двi концепцiї групової психологiї: соцiометрична концепцiя та органiзацiйно-управлiнська. Суть кожної з них полягає у ось у чому.

Стратометрична концепцiя групової активностi А.В. Петровського, яка бере за критерiї побудови типологiї груп, по-перше, ступiнь опосередкування мiжособистнiсних вiдносин у групi змiстом спiльної дiяльностi та, по-друге, суспiльну значущiсть останньої, у своїй основi передбачає дiяльний пiдхiд.

Соцiометричний напрямок. У вiтчизнянiй соцiальнiй психологiї велика заслуга в розвитку цього напрямку Я.Л.Коломинського, який широко використовував рiзнi варiанти соцiометричного опитування в емпiричнiй роботi щодо вивчення малих груп.

Параметрична концепцiя. Творцем цього пiдходу є Л.I. Уманський, головна iдея якого полягає в передбаченнi того, що поетапно мала група розвивається завдяки розвитку її найважливiших соцiально-психологiчних параметрiв (органiзацiйних, емоцiйних та динамiчних).

Органiзацiйно-управлiнський пiдхiд. Бiля джеpел початкiв даного пiдходу стоять психологи ленiнградської школи (перш за все Є.С. Кузьмiн). В основу вони поклали уявлення про соцiальну органiзацiю та управлiнську дiяльнiсть. Докладнiше деякi з цих концепцiй розглядаються нижче.

Такими є основнi сучаснi пiдходи до вивчення малих груп у вiтчизнянiй соцiальнiй психологiї. Найбiльш точну дефiнiцiю у вiтчизнянiй психологiї запропонувала Г.М.Андреєва: "Мала група – це група, в якiй суспiльнi вiдносини виступають у формi безпосередньо особистих контактiв". 
Розглянемо класифiкацiю малих груп. Мала група характеризується незначною кiлькiстю контактуючих iндивiдiв, об’єднаних спiльними метою та завданнями. Заведено говорити про нижню та верхню кiлькiсну межу групи. Згiдно з думкою багатьох дослiдникiв, мала група розпочинається з "дiади". Визначаючи верхню кiлькiсну межу малої групи, слiд виходити з вiдповiдностi вимогам реалiзацiї її суспiльної функцiї.

Групи класифiкуються за кiлькома ознаками.

Видiляють лабораторнi та звичайнi природнi групи. До перших належать групи, спецiально створенi для виконання експериментальних завдань у лабораторних умовах; до других – групи, що функцiонують у реальних життєвих ситуацiях.

За суспiльним положенням групи подiляють на формальнi (офiцiйнi, органiзованi) та неформальнi (спонтаннi, неофiцiйнi). Тi й iншi належать до категорiї звичайних (природних) груп. Формальнi групи становлять собою елементарнi осередки соцiальної органiзацiї, виникнення яких зумовлене необхiднiстю реалiзацiї вiдповiдних органiзацiйних функцiй. Неформальні зароджуються стихiйно, мимовiльно, як у середині органiзованих груп, так i поза ними, в процесi спiлкування людей, що є результатом взаємних емоцiйних переваг останнiх.

За значущістю групи можуть бути референтними та групами членства. Основа такої класифiкацiї – ступінь значущостi групи для iндивіда з точки зору його орiєнтування на груповi норми i цiнностi, впливу групи на систему його настанов. 
За характером контактiв мiж членами групи видiляють первиннi (безпосереднi контакти), i вториннi (немає безпосереднiх контактiв) групи.

За рiвнем розвитку видiляють колективи (високий рiвень розвитку) та асоцiацiї, корпорацiї та дифузнi групи (низький рiвень розвитку). 

Таким чином, визначимо якостi групи.

1. Iнтегративнiсть – міра єдностi, згуртованостi та спiльностi мiж членами групи (її вiдсутнiсть означає дезiнтеграцiю, роз’єднанiсть групи).

2. Референтнiсть – ступінь прийняття членами даної групи групових норм i цiнностей.

3. Як наслiдок попередньої якостi, наступна характеристика групи – це соцiально-психологiчний клiмат, що визначає самопочуття кожної особистостi в групi, її задоволення групою, вiдчуття комфорту вiд перебування в нiй.

4. Лiдерство – ступінь провідного впливу тих або iнших членiв групи на групу в цiлому, у напрямку здiйснення групових завдань.

5. Iнтрагрупова активнiсть – міра активiзацiї групою особистостей, що належать до неї.

6. Iнтергрупова активність – ступінь впливу певної групи на iншi групи.

Крiм цих, відзначаються й iншi якості. Наприклад, А.В.Петровський розглядає і такi: 

а) спрямованiсть групи – соціальна цiннiсть її мети, методiв дiяльностi, цiннiсних орiєнтацiй i групових норм;

б) органiзованiсть – реальна здатнiсть групи до самоуправлiння;

в) iнтелектуальна комунiкативнiсть – характер мiжособистiсного сприймання i налагодження взаєморозумiння;

г) емоцiйна комунiкативнiсть – мiжособистiснi стосунки емоцiйного характеру, переважаючий емоцiйний настрiй групи;

д) вольова комунiкативнiсть – здатність групи протистояти труднощам i перешкодам, її стресостiйкiсть, надiйнiсть в екстремальних умовах.

До основних характеристик малої групи (iнодi їх називають параметрами) вiдносять: її кiлькiсний склад (вiд 2-3 до 30-40 осiб); структура стосункiв мiж її членами (структура офiцiйних вiдносин, яку називають каналами комунiкацiї, та структура неофiцiйних стосункiв – психологічний клiмат); груповi норми – загальні правила поведiнки, яких додержуються члени групи (груповi думки, традицiї і правила поведiнки); груповi процеси (етапи виникнення, розвитку та розпаду малої групи, рiвнi розвитку малої групи, керiвництво та лiдерство); система санкцiй (заохочувальнi й забороннi, позитивнi та негативнi). Знання цих якостей i характеристик допомагає офiцеровi в його роботi з особовим складом пiдроздiлу досягти ефективностi бойової та гуманiтарної пiдготовки, здорового морально-психологiчного клiмату в пiдроздiлi як передумови пiдтримання постiйної високої бойової готовностi пiдроздiлу, а також вести свiй пiдроздiл вiд одного рiвня розвитку до iншого, бiльш високого, а саме – до колективу.

2-е питання Динаміка розвитку військового колективу.

Так якi ж фактори лежать в основi виникнення малої соцiальної групи? Яка ж етапнiсть її розвитку? Дуже важливо для офiцера розумiтися на стадiях розвитку колективу, передумовах i механiзмах його переходу вiд одного якiсного стану до iншого. Розвиток малої соцiальної групи починається з низьких рiвнів і завершується на вищих. У вiтчизнянiй психологiї найвищим рiвнем розвитку групи вважають колектив. У захiднiй психологiчнiй науцi поняття "колектив" вiдсутнє. Безумовно, колектив зростає з групи. При цьому, згiдно з Г.М.Андрєєвою, "причини виникнення малої групи лежать поза нею та поза iндивiдами, що утворюють її, в ширшiй соцiальнiй системi." Розглядаючи це поняття, автор бiльшу увагу приділяє органiзованим соцiальним малим групам, рiзновидом яких є також i вiйськовий пiдроздiл. 

Саме iснування вiйськових пiдроздiлiв засвідчує обгрунтованiсть попереднього положення, оскільки його iснування й органiзацiя визначенi вiдповiдними державними органами влади. В бiльшостi випадкiв вiйськовослужбовець потрапляє в той чи iнший пiдроздiл не за власним бажанням, а за посадовим призначенням. Також вiдомо обмеження, порівняно iз цивiльними органiзацiями, можливостi переходу з однiєї органiзованої малої групи в iншу. 
У малій органiзованій групі,після її виникнення, відбувається процес розвитку. Вiд моменту, коли незнайомi воїни збираються разом для спiльної дiяльностi, до перiоду, коли цю малу органiзовану групу можемо назвати вiйськовим колективом, минає iнодi тривалий час. На шляху становлення колективу група долає ряд етапiв – вона згуртовується, розвиваються внутрiшньогруповi стосунки, якi вiдповiдають piвню розвитку групової дiяльностi.

Вiтчизняна психологiя розглядає кілька моделей утворення колективу. Наприклад, концепцiя А.С.Макаренка про поетапний розвиток колективу, який для характеристики кожного рiвня розвитку колективу використовував такi показники: рiвень вимогливостi в колективi, результати дiяльностi, рiвень активностi в суспiльному життi, стиль працi керiвникiв. На основi цих показникiв вiн видiлив три стадiї розвитку колективу:

1-а – вимоги до всiх членiв колективу ставить керiвник малої групи;

2-а – вимоги керiвника до колективу пiдтримує актив;

3-я – коли кожна особистiсть ставить до себе вимоги на тлі вимог колективу.

Наступна модель, яка має назву стратометричної концепцiї, належить до дiяльного пiдходу й розроблена А.В.Петровським та його спiвробiтниками. Слушним у цiй моделi групового розвитку є чiтка реалiзацiя в нiй принципу дiяльностi, що дає можливiсть вивести аналiз проблеми за межi окремо взятої малої групи i розглянути її в системi широких соцiальних вiдносин. Ця модель включає кiлька рівнів, де кожний характеризується певним принципом побудови мiжособистiсних стосункiв i, вiдповiдно, своєрiднiстю прояви тих чи iнших групових феноменiв i процесiв. Центральною ланкою вважається сама конкретна дiяльнiсть групи, її змiстовнi (суспільно-економічні та соцiально-полiтичнi) характеристики.

Наступна модель розвитку групи, яку може використовувати в своїй дiяльностi офiцер, - це параметрична концепцiя. У цiй концепцiї найбiльш детально розроблено критерiї розвитку групи як колективу. Цю концепцiю запропонував Л.I.Уманський, який критерiями розвитку групи як колективу вважає: змiст моральної спрямованостi групи – інтегративну єднiсть її цiлей, мотивiв, цiннiсних орiєнтацiй; органiзацiйна єднiсть групи; групову пiдготовленiсть у сферi своєї дiяльностi; психологiчну єднiсть (iнтелектуальна, емоційна, вольова комунiкативнiсть, яка характеризує вiдповiдно процес мiжособистiсного пiзнання i надiйнiсть групи в екстремальних умовах).
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Група-конгломерат – це сукупнiсть певної кiлькостi людей (осiб), якi ранiше не були мiж собою знайомi й опинилися в одному простоpi в один i той же час (наприклад, молодi воїни на курсi молодого бiйця або вiйськовий пiдроздiл, який формується з вiйськовослужбовцiв одного перiоду служби). На цьому етапi група дістає назву, наприклад, воїни першої роти.

На рiвнi асоціації воїни об’єднанi спiльною метою, але не всi однаково її сприймають, дiяльнiсть групи хоча і здiйснюється, втім дiї її членiв ще нескоординованi та вiдокремленi. З’являються першi колективоутворення. Але в той же час така група постiйно потребує командирiв, актив лише починає складатися. Особистiснi стосунки налагоджуються достатньо швидко, але лише у виглядi емоцiйної припустимостi, вони ще не опосередковуються змiстом службової дiяльностi.

Група-кооперацiя характеризується чiтко вираженою єднiстю дiй членiв групи, спільністю поглядів на основнi її цiнностi, прагненням до них. Крiм цього, вона вiдрiзняється успiшно дiючою органiзацiйною структурою, високим рiвнем групової пiдготовленостi та спiвробiтництва, мiжособистiснi вiдносини i групове спiлкування мають дiловий характер, пiдпорядкований досягненню високого результату у розв'язанні конкретного завдання.

Вiд кооперацiї до колективу група проходить рiвень автономiзацiї, що характеризується високою внутрiшньою єднiстю в усiх загальних якостях, крiм iнтергрупової активностi. Саме на цьому етапi члени групи iдентифiкують себе з нею ("моя група"). Проте гpупа-автономiя може вiдiйти вiд колективу до корпорацiї. Це можливо в тому разi, якщо вiдбувається гiперавтономiзацiя, тобто вiдокремлювання, що призведе до замкнутостi, i група почне протиставляти себе iншим групам та досягати мети в будь-який спосіб, у тому числi й за рахунок iнших груп. Група в цьому випадку перетворюється на корпорацiю, яка свою дiяльнiсть спрямовує на вузькогруповi егоїстичнi цiлi. У корпорацiях вiдсутня узгодженiсть їхньої мети з цiлями та завданнями суспiльства. Груповi цiлi можуть бути навiть антисоцiальними (наприклад, у релiгiйних сектах).

Колектив - це найвищiй рiвень розвитку групи. Пiд термiном колектив (вiд лат. collektivus – збiрний) розумiють групу людей, що досягла в процесi соцiально бажаної спiльної дiяльностi високого рiвня розвитку. Саме спiльна дiяльнiсть стає сенсом її дiяльностi, яка має суспільно-корисний характер. У повсякденнiй практицi пiд колективом часто розумiють групу осiб, об’єднаних спiльною працею, iнтересами. Таке розумiння колективу хибне. Бо тодi й бандитське угруповання слiд вважати колективом. Недопустиме змiшування дiйсного колективу, що визначається характером його суспiльно корисної дiяльностi та впливом на суспiльство, iз псевдоколективами з їхньою корпоративною метою, а в рядi випадкiв i шкідливих для суспільства.

Основними соцiально-психологiчними якостями колективу є три риси. Характерною першою рисою колективу виступає згуртованiсть, яка проявляється в тому, що всi зусилля його членiв поєднанi прагненням досягти соцiально важливих цiлей. 
Вiйськовослужбовцi в екстремальних умовах тривалий час виконують piзнi завдання спiльно, оскільки сучасна зброя, бойова технiка, тактика передбачають колективний вид дiяльностi, де моральний фактор набуває першорядного значення. Не випадково Наполеон наголошував, що духовна сила до фiзичної вiдноситься як три до одного. Тому у військовому колективi емоцiйна сфера життєдiяльностi має таке ж значення, що й професiйна спрямованiсть i його однакове розумiння всiма членами колективу. У зв’язку з цим, цiлком обгрунтоване введення поняття "емоцiйно-цiннiсна єднiсть вiйськового колективу", яке вiдображає ступiнь емоцiйного єднання воїнiв даного пiдроздiлу, що будується на подібності їхніх цiннiсних систем. Одним iз показникiв наявностi такої єдностi є неформальнi мiкрогрупи, котpi виникають у пiдроздiлi. Якщо емоцiйно-цiннiснi орiєнтацiї таких неформальних мiкрогруп збігаються з метою спiльної дiяльностi, ми говоримо про мiкрогрупи позитивного спрямування, а в протилежному разі – негативного спрямування. За несвоєчасного їх виявлення такi мiкрогрупи вносять розлад у життєдiяльнiсть вiйськового колективу. Заключним компонентом групової згуртованостi вважається стiйкiсть колективу до деструктивних (руйнiвних) впливiв. У такому випадку вимальовується цiлiсна картина згуртованостi колективу, що має три рiвнi: емоцiйно-цiннiсна єдність (перший поверховий рiвень); предметно-цiннiсна єдність (другий рiвень, пов’язаний iз ставленням членiв колективу до мети i завдань його дiяльностi); стiйкiсть колективу до деструктивних впливiв (третiй рiвень згуртованостi колективу).

Таким чином, виникнення органiзованої малої групи в збройних силах слiд розглядати як подвійний процес, що передбачає, по-перше, визначення її як формальної, офiцiйної ланки соцiальної органiзацiї та, по-друге, зiбрання до неї конкретних iндивiдiв, здатних квалiфiковано розв’язувати поставленi бойовi завдання. При цьому не кожна мала група досягає рiвня колективу.

3-е питання Психологія спілкування і міжособистісних відносин 
у військовому колективі

Спільна діяльність членів колективу (групи) припускає регулювання та спрямування їхніх взаємодій. Засобом такого врегулювання виступає спілкування. Спілкування це процес налагодження контактів між людьми, який дає змогу змінити перебіг сумісної діяльності за рахунок погодження індивідуальних дій, розподілу функцій або здійснити цілеспрямований вплив на формування окремих осіб. Таким чином, спілкування є внутрішнім механізмом життя колективу (групи).

Спілкування між людьми – найбільш важлива ознака саме людського існування. Без нього неможливі діяльність, формування й засвоєння духовних цінностей, формування й розвиток особистості.

Спілкування має багато функцій, які поділяються на чотири класи. До першого класу належать інструментальні функції обслуговування різних видів групової конкретної діяльності. Другий клас утворює комплекс психологічних функцій, які зумовлюють розвиток окремих психологічних процесів і форм психічної діяльності. Третій клас становлять соціально-психологічні функції спілкування – функції налагодження контактів між людьми, самозатвердження та самоактуалізації особистості, розвитку відносин між членами групи, групоутворення та розвитку групових процесів, а також, функції, пов’язані з розвитком особистості в суспільстві. До четвертого класу належать соціальні функції спілкування: передача особистого та суспільного досвіду наступним поколінням, організація суспільної взаємодії, формування всіх видів суспільних відносин, функціонування в якості важливіший спосіб життя особистості, колективу, суспільства.

Все це дає змогу дійти висновку, що поняття спілкування охоплює та відображає багатоплановий процес розвитку контактів між людьми, який породжується потребами сумісної діяльності. Воно може виступати і як процес взаємодії, і як інформаційний процес.

Зі складності та багатоплановості спілкування випливає його структура. До структури спілкування можна підійти по-різному. Ми з вами розглянемо структуру спілкування шляхом виділення в ній трьох взаємопов’язаних властивостей: комунікативної, інтерактивної та перцептивної.

1. Комунікативний бік. Виділення комунікативної якості свідчить, що у процесі сумісної діяльності люди обмінюються між собою різними уявленнями, ідеями, інтересами, настроями, почуттями.

У комунікативному процесі індивідів, кожний з яких є активним суб’єктом, відбувається не просто рух інформації, а як мінімум активний обмін нею. Велику роль при цьому відіграє значущість інформації. Під час спілкування люди не просто "обмінюються" значеннями, а прагнуть при цьому знайти загальний сенс. Це можливо лише за умови, що інформація не тільки прийнята, але й осмислена та зрозуміла. Тому в кожному комунікативному процесі об’єднані діяльність, спілкування, пізнання.

Характер обміну інформацією між людьми визначається тим, що посередництвом системи знаків партнери можуть впливати один на одного. Інакше кажучи, обмін такою інформацією обов’язково припускає вплив на поведінку партнера. Таким чином, знак змінює стан учасників комунікативного процесу. Комунікативний вплив, який тут виникає, є не що інше, як психологічний вплив одного комуніканта на іншого з метою змінення його поведінки. Ефективність комунікації вимірюється тим, наскільки вдався цей вплив. Це означає зміну самого типу відносин між учасниками комунікації.

Передача будь-якої інформації можлива лише посередництвом знаків, а точніше, знакових систем. Розрізняють вербальну комунікацію (як знакову систему використовують мову) та невербальну (використовуються немовні знакові системи). Серед невербальної системи спілкування треба назвати оптико-кінетичну систему знаків, яка включає жести, міміку та пантоміміку. Мова жестів – одна з самих стародавніх мов, за допомогою якої можуть зрозуміти один одного представники різних народів. Для розуміння жестів необхідно знати психічний стан, який впливає на їх динаміку та інтенсивність. Таким чином, аналіз системи невербальної комунікації свідчить, що вона, безперечно, грає велику роль в комунікативному процесі, особливо у військовому колективі.

2. Інтерактивний бік – це умовний термін, який позначає характеристику тих компонентів спілкування, які пов’язані із взаємодією людей з безпосередньою організацією їх сумісної діяльності. Центральна думка цього боку спілкування полягає в тому, що особистість формується у взаємодії з іншими особистостями. Стратегія взаємодії визначається характером суспільних відносин, які представлені виконавчою соціальною діяльністю. Тактика визначається безпосередніми уявленнями про партнера.

Подальший аналіз проблеми потребує переходу до розгляду третього боку спілкування, умовно названого перцептивним, де досліджується процес формування уявлень про іншу людину.

3. Перцептивний бік. Виділення перцептивного боку в самостійний об’єкт дослідження підкреслює роль, яку відіграє сприйняття людини людиною в ефективності взаємодії людей.

Участь психічних процесів у спілкуванні дає змогу сформувати уявлення про наміри, думки, спроможності, емоції з боку партнера, а також, сформувати уявлення про відносини між партнерами.

Вибірковість, як загальна риса сприйняття, також має свої особливості в умовах соціальної перцепції, тому що базується на минулому досвіді воїна, значущості його мети, очікувань, бажань, намірів. Сприймаючи нові враження під впливом минулого досвіду суб’єкт спирається на стереотипи. Вони допомагають у новій ситуації швидко визначити свою позицію щодо кожного учасника, а також, криють у собі небезпеку отримати неправильну інформацію. У зв’язку з цим, виділяють найбільш типові викривлення уявлень про іншу людину внаслідок стереотипізації сприйняття:

· ефект ореолу – вплив спільного уявлення про людину на оцінку його приватних властивостей;

· ефект послідовності – сильний вплив, який має перше враження;

· "проекція" – тенденція до перенесення особистих негативних якостей особистості на іншого;

· ефект поблажливості – надлишок доброзичливості у сприйнятті іншої людини.

Кожне суспільство, а іноді й окремі його соціальні групи, виробляють деякі регулятивні принципи спілкування, які не тільки закріплюються в нормах поведінки, але й виховуються у людей з більшим або меншим ступенем свідомості. Це дає нам право стверджувати, що існує той чи інший рівень спілкування.

Культура – поняття більш широке, ніж спілкування, вона охоплює всі матеріальні та духовні цінності накопичені людьми. В тому числі культура включає способи людської діяльності, те коло прийомів та форм, які характеризують особливості функціонування суспільства, без яких неможливе його існування. З огляду на це можна говорити про культуру виробництва, відпочинку, спілкування.

Із загальнолюдських початків культури необхідно назвати принаймні три найважливіших правила.

Перше, сформульоване ще стародавніми римлянами: договори мають виконуватися. Воно широко відоме як принцип взаємовідносин між народами, на якому базується міжнародне право.

Друге, загальноприйнятим є визнання людини найвищою цінністю. Дейл Карнегі в своїй відомій роботі "Як знаходити друзів та впливати на людей" пише: "Існує один найважливіший закон людської поведінки. Якщо додержувати його, ми ніколи не опинімось у неприємному становищі, тому що він забезпечить нам нескінченну кількість друзів, але якщо його порушити, то одразу ж потрапимо у скрутне становище. Цей закон повчає: завжди роби так, щоб у інших складалося відчуття своєї значущості". Ця практична рекомендація Карнегі якраз і випливає з того, що для людини її честь є найвищою цінністю.

Третє, до загальнолюдських початків культури може бути віднесено так зване золоте правило: (не) чини з іншими так, як ти (не) хотів би, щоб вони чинили по відношенню до тебе.

Золоте правило моральності в умовах соціальної рівності дає змогу вбачати в іншій людині собі подібного, поважати його гідність, розуміти його прагнення, проявляти до нього людську солідарність, інакше кажучи – вчить бути гуманним.

Спілкування між людьми може відбуватись у різноманітних формах, які залежать від рівня спілкування, характеру, мети. Найбільш типовими формами міжособового спілкування є анонімне, функціонально-ролеве, в якому особливе місце займають службові відносини, неформальне та інтимно-сімейне спілкування.

Анонімне спілкування являє собою взаємодію між незнайомими або не пов’язаними особовими відносинами людьми. Люди зустрічаються, вступають у взаємовідносин між собою та розминаються.

Формально-ролеве спілкування зумовлює зв’язок між людьми впродовж деякого часу, в ході виконання ними своїх ролей. Службові відносини також, мають функціонально-ролевий характер, але вони можуть продовжуватися значний час і, як правило, мають велике значення в житті людей. Ці відносини являють собою закріплені статутами правила поведінки військовослужбовців. І якщо реальні взаємовідносини відповідають вимогам військових статутів, їх називають статутними. В протилежному випадку – нестатутними.

Службові відносини між військовослужбовцями підрозділу можна розглядати "по горизонталі", "по вертикалі" та "по діагоналі".

"По горизонталі" – це взаємовідносини військовослужбовців, рівних по службовій посаді та військовому званню.

"По вертикалі" – це взаємовідносини між начальниками та підлеглими.

"По діагоналі" – це взаємовідносини між офіцерами, прапорщиками, сержантами (старшинами) одного підрозділу з солдатами іншого підрозділу.

Нормальні службові відносини базуються на основі двох принципових вимог: відповідальності за справу та поваги товаришів по службі.

Неформальне спілкування являє собою різноманітні контакти за межами офіційних відносин товаришів по службі, членів будь-яких організацій.

Таким чином, розгляд форм, сутності та структури спілкування свідчить про актуальність та практичну значущість даної проблеми, необхідність посилення ефективності роботи різних контактних груп та колективів, які спільно розв’язують ті чи інші завдання.

Оптимізація спілкування у військовому колективі.

Одним з найважливіших шляхів розв’язання цієї багатогранної проблеми є пошук способів, правил оптимізації спілкування в підрозділі. Необхідність в оптимізації комунікативної поведінки військовослужбовців виникає в тих випадках, коли виникає самозаспокоєність, зниження мотивації за тривалого занепаду в активності підрозділу, коли важливий пошук додаткових резервів активізації підрозділу для подолання конфліктів.

Якщо звернутися до досвіду добре відпрацьованих, ефективно діючих груп в умовах високозначущої діяльності, зокрема у військових колективах, в найбільш узагальненому вигляді задачі оптимізації спілкування в підрозділі містять:

попередження (або зняття) надмірно агресивної поведінки лідерів та сублідерів відносно низькостатусних військовослужбовців;

цілеспрямовану ситуацію термінового охоронного режиму спілкування для найбільш нестійких і легковразливих членів колективу;

активізацію спілкування ведених із високостатусними (й найбільш підготовленими) військовослужбовцями та зменшення ймовірності конфліктів між ними.

Для оптимізації спілкування військовослужбовців, які безпосередньо взаємодіють, можуть бути застосовані три основних підходи:

1) реорганізація структури групи (змінення складу, перегрупування та перестановки військовослужбовців у різних сполученнях); 

2) цілеспрямована реконструкція завдань (оперативна властивість дій, що виконуюься, умов взаємодії тощо); 

3) безпосередня регламентація характеру взаємодії військовослужбовців з метою їх термінової взаємної адаптації.

У загальному вигляді оптимізація спілкування військовослужбовців через організацію їх сумісної діяльності здійснюється шляхом:

виділення ситуацій, які сприяють, стимулюють або навпаки блокують, погіршують, навіть виключають ті чи інші форми взаємних впливів;

виключення небажаних (невизначених, конфліктогенних) форм предметно-практичної взаємодії військовослужбовців;

практикування нових форм взаємодії з орієнтуванням на реальні ресурси військовослужбовців або утворення умов для найбільш повного прояву набутих умінь або компенсації відсутніх. 

В процесі спілкування можуть бути застосовані такі способи впливу на групу (колектив): навіювання, переконання, інформування, наслідування. 

Способи впливу в процесі спілкування 

Зараження – це спосіб впливу, інтегруючий навіть великі маси воїнів. Визначається зараження як несвідоме, невільне охоплення індивіда певним психічним станом.

Навіювання – це цілеспрямований, неаргументований вплив однієї людини на іншу чи на групу. Людина, яка сприймає інформацію, нездатна до її критичної оцінки. На відміну від зараження навіювання не передбачає переживання ідентичних емоцій великою групою осіб, цей процес має однобічний характер. Навіювання виробляється шляхом мовного впливу та прагне до сприйняття індивідом інформації на необгрунтованому висновку. Навіювання належать до емоційно-вольової сфери. Ступінь навіювання залежить від віку (діти є більш податливими ніж дорослі), стану здоров’я (втомлені та послаблені легше піддаються навіюванню) та соціально-психологічних факторів.

Переконання – специфічний компонент у структурі особистості і спосіб свідомого організованого соціально-психологічного впливу на психіку ззовні. Як спосіб впливу, переконання базується на системі логічних доказів та передбачає усвідомлені відносини з особою, на яку здійснюється вплив, і залежить від її зацікавленості в одержаній інформації та усвідомленні проблеми.

Інформування також, являє собою спосіб впливу в процесі спілкування, але більш слабкий, порівняно з переконанням. Живучи у суспільстві людина постійно потребує інформації про події, які відбуваються. Якщо ця потреба частково задовольняється або не задовольняється зовсім, люди самі намагаються пояснити емоційно забарвлені ситуації. Таким чином, виникають чутки, під якими розуміють повідомлення, які виходять від однієї чи кількох осіб, стосуються деяких подій та нічим не підтверджені. Чутки виникають, як правило в погано організованому військовому колективі (групі) та підготовляють його членів до санкціонування певних дій. При цьому розрізнюють чутку-"залякування", яка породжує страх; агресивну чутку, яка викликає у воїнів вороже ставлення до кого-небудь або чого-небудь; чутку-бажання, яка видає бажане за дійсне. Борються з чутками завдяки своєчасному інформуванню членів військового колективу (групи) про всі важливі події, як внутрішні, так і зовнішні.

Наслідування – спосіб впливу, який проявляється як на індивідуальному так і груповому рівні та полягає у відтворенні поведінки, яка демонструється. Особливу роль відіграє наслідування у розвитку дитини, де воно слугує способом опанування світу. Певною мірою ця функція зберігається і в дорослої людини. За відсутності інших способів опанування будь-якою дією наслідування може з успіхом використовуватися для засвоєння професійних прийомів або інших навичок. Наслідування може стосуватися поведінки окремого воїна та до норм поведінки, які вироблені групою.
Конфлікти та причини їх виникнення у військових колективах.
Головна умова згуртування військових колективів – здоровий морально-психологічний клімат. Такий військовий колектив позитивно впливає на якість бойової і гуманітарної підготовки, стан військової дисципліни, врешті-решт, сприяє підтриманню постійної бойової готовності підрозділу. Ці та інші негативні явища, які виникають у людських взаєминах, визначаються у соціальній психології як конфлікти.

У зв’язку з цим офіцери для попередження негативних явищ повинні глибоко розуміти сутність конфліктів, їх соціально-психологічну природу, організаційні, психологічні й педагогічні причини виникнення, динаміку розвитку та залагодження, вміти класифікувати й прогнозувати їхні ознаки.

У західній соціальній психології цілеспрямовано й активно розробляють теорію конфліктології. В американських університетах, наприклад, відкриваються центри з вивченню та розв’конфліктів, де вивчають теорію і практику подолання конфліктів, готують спеціалістів у цій галузі, надають послуги учасникам конфліктів, а також провадять конкретну роботу щодо різних конфліктних ситуацій.

Так, університет Дж. Мейсона (США) з 1982 року готує студентів за спеціальністю – менеджер із конфліктів, яким присвоюють ступінь магістра наук. Зараз теорію та практику цієї дисципліни викладає майже в 150 коледжах та університетах США. В Австралії у 80-ті роки нашого століття Стелою Корнеліус (засновник програми) і Хеленою Корнеліус (директор програми) було створено міжнародну організацію з оригінальною програмою вивчення конфліктів на різних рівнях суспільства. Цією програмою цікавляться спеціалісти у галузі конфліктології .

Досліджуючи конфліктологію, один з її засновників, англійський психолог Дж.Бертон, дійшов до висновку, що конфлікти – закономірне явище у соціальній сфері, оскільки люди по-різному сприймають соціальні цінності та переслідують різні інтереси. Зрозумілим стає його постулат про те, що розвиток будь-якого суспільства безконфліктним бути не може. Цю ідею підтримує соціолог та психолог Г.Зіммель у своїй теорії про неминучість конфліктів.

Американський спеціаліст у галузі менеджменту М.Мескон із співавторами вважає, що "повна відсутність конфлікту в середині організації –умова не тільки нереальна, а ще й небажана". На жаль, у вітчизняній психологічній науці відсутні такі глибокі і всебічні дослідження. 
Поняття "конфлікт" (від лат. konfliktus) означає зіткнення. Психологи в основному визначають конфлікт через поняття протиріччя. Така позиція є у "Психологічному словнику". Інші під конфліктом розуміють зіткнення інтересів людей, які мають місце в їх життєдіяльності.

Таким чином, за основу можна взяти визначення, яке є у "Короткому психологічному словнику": “Конфлікт – зіткнення протилежно спрямованих, несумісних між собою тенденцій у свідомості окремо взятого індивіду, в міжособистісних взаємодіях або у міжособистісних взаємовідносинах індивідів або груп людей, пов'язаних з гострими емоційними переживанням”.

Отже, конфлікт являє собою важко розв’язуване протиріччя, яке супроводжується гострими емоційними переживаннями. Соціальні психологи виділяють два різновиди конфлікту: внутрішньо-особистісний та міжособистісний. Внутрішньо-особистісний конфлікт являє собою зіткнення рівних за силою, але протилежних за напрямком інтересів, потреб, потягів в одній особистості.

Міжособистісний конфлікт – це ситуація, де дійові особи переслідують несумісні цілі та реалізують протилежні цінності або одночасно прагнуть досягнення такої мети, якої може досягти тільки одна із сторін. Протистояння учасників конфлікту виникає у зв’язку з розв’язанням військовослужбовцями певних завдань у різних сферах військової діяльності. Але не всяке протиріччя може викликати конфлікт. Тільки ті протиріччя, які стосуються соціального статусу військовослужбовця або групи, матеріальних та духовних потреб воїнів, їхнього престижу, моральної гідності, можуть спровокувати конфліктні ситуації. У зв’язку з цим, конфлікт між військовослужбовцями являє собою таке протиріччя, яке характеризується протиборством. Воїн вступає у конфліктну ситуацію тільки тоді, коли, на його думку, порушена справедливість, щось робиться не так, як він вважає правильним. Причин для конфліктів, як свідчить практика, може бути багато. Але у всіх випадках є одна особливість – воїн вступає у конфлікт за ситуації для нього значущої, коли він не вбачає іншої можливості змінити цю ситуацію. Офіцеру доводиться розв’язувати міжособистісні конфлікти, які стосуються двох або кількох осіб. Конфлікти між індивідом та колективом, між начальником та підлеглим тощо. Отже, йому необхідно добре знати класифікацію міжособистісних конфліктів та їхніх причин.

У соціальній психології існують різноманітні підходи до класифікації конфліктів. В основному всі міжособистісні конфлікти розподіляються на ділові та емоційні.
Діловий конфлікт має місце у процесі виконання службових обов’язків, коли деякі воїни не якісно виконують свої посадові обов’язки, покладають їх виконання на інших військовослужбовців тощо.

Емоційні конфлікти характеризуються тим, що вони виникають у галузі міжособистісних відносин через слабке виховання окремих воїнів, їхню психологічну несумісність. У зв’язку з тим, що причини таких конфліктів криються у особистісних якостях учасників цих конфліктів, їх складно контролювати та виявляти причини. Такі конфлікти офіцери повинні швидко локалізовувати і застосовувати заходи для примирення сторін. У протилежному випадку такі конфлікти призводять до тяжких наслідків.
Розглянемо деякi соцiально-психологiчнi явища вiйськового колективу, якi вiдiграють неабияку роль у життєдiяльностi вiйськового пiдроздiлу, особливо – в бойовiй ситуацiї. 

Колективний настрiй – складний загальний емоцiйний стан, сукупнiсть спiвпереживань, які значною мiрою визначають спрямованiсть, орiєнтацiю, характер психiчних проявiв як окремих воїнiв, так i пiдроздiлу в цiлому.

Громадська думка вiдображає наявнiсть у групi (колективi) спiльного розумiння важливих для неї речей та явищ. Загальна думка, що склалась у вiйськовому колективi, виступає реальною i дiйовою силою та виконує iнформацiйну, виховну, оцiночну функцiї. 

Загальна думка у вiйськовому колективi утворюється пiд впливом як об’єктивних, так i суб’єктивних факторiв. Умовою цього процесу є взаємодiя вiйськовослужбовцiв мiж собою. Колективна думка має висловлюватись у першу чергу в публiчних виступах командирiв. Вони мають задавати тон у формуваннi громадської думки.

Поряд з офiцiйною думкою у вiйськовому колективi iснує і неофiцiйна думка, котра, як правило, публiчно не проголошується. Ця думка може не збігатися з офiцiйною i навiть суперечити їй. Частiше таку думку формують недостатньо вихованi вiйськовослужбовцi, окремi мiкрогрупи негативного спрямування. Така думка не сприяє згуртуванню вiйськового колективу, а навпаки, є дестабiлiзуючим його фактором. Тому офiцеру слід знати витоки таких суджень, змiст i направленiсть неофiцiйної думки та цiлеспрямовано впливати на неї.

Виходячи з динамiки розвитку громадської думки, можна сформулювати умови управлiння нею. Перш за все, командиру не можна втрачати момент безпосереднього переживання подiї, але й не можна нав’язувати своєї оцiнки воїнам, особливо лiдерам, перш ніж вони самi почнуть обмiнюватися власними. Щоб не втратити такого моменту, офіцерові важливо знати про стан громадської думки. Крiм того, необхiдно забезпечити вiльний обмiн думками мiж членами пiдроздiлу. Iнакше цей обмiн вiдбуватиметься в кулуарах, недосяжних командиру. 

Робота по формуванню в пiдроздiлi здорової громадської думки ефективнiша, якщо спирається на знання й врахування командиром особливостей i динамiки її становлення. Розвиток її має три етапи. 

На першому етапi вiйськовослужбовцi сприймають, переживають, оцiнюють вчинок або подiю, у кожного з них з’являється власна точка зору щодо них.

На другому етапi воїни обмiнюються своїми поглядами, судженнями, оцiнками. Порiвнюють власну точку зору з точкою зору товаришiв по службi. В мiкрогрупах вчинки або явища оцінюються крізь призму групових iнтересiв, а отже формуються загальні погляди. 

На третьому етапi відбувається переоцiнка початкових поглядiв та їх згрупування навколо позицiй, що переважають і яких додержується бiльшiсть членiв гpупи. 

З усього сказаного випливає висновок, що ефективнiсть виховної роботи у пiдроздiлi, його соцiально-психологiчний клiмат здебiльшого залежить вiд того, наскiльки командир правильно використовує громадську думку.

Командир має боротися з хибними критерiями оцiнки подiй i перiодично iнформувати особовий склад пiдроздiлу про подiї, якi його цiкавлять. 

Вiдкритий своєчасний та об’єктивний розгляд питань, що стосуються життєдiяльностi вiйськового колективу, сприяє формуванню здорової морально-психологiчної атмосфери у пiдроздiлi, кладе край негативним тенденціям, усуває розбіжності і причини появи чуток та домислiв. Таким чином, за наявностi у командира системи формування позитивної та попередження негативної громадської думки, досить цiлеспрямованої та копiткої роботи з особовим складом пiдроздiлу можна ним керувати та спpямовувати на створення здорової морально-психологiчної атмосфери у пiдроздiлi. 

Пiдтриманню позитивної громадської думки сприяють традицiї, якi являють собою визначенi правила, норми, стереотипи поведiнки, дiй i спiлкування вiйськовослужбовцiв, додержання яких стало суспiльною необхiднiстю кожного члена групи. 

Традицiї не виникають на порожньому мiсцi. В своєму становленнi i закрiпленнi вони проходять ряд етапiв. Поштовхом є виникнення певної проблеми, яку необхiдно вирiшити будь-яким чином.

Ця проблема виникає через вiдповiдну потребу (наприклад, необхiднiстю ритуалу вшанування певних дат, якi мають велике значення для солдата). Ця потреба, яка має велике емоцiйне забарвлення, стає життєвою необхiднiстю для групи. Якщо цi потреби командир не виявить своєчасно i не спрямує їх у позитивне русло, можуть сформуватися негативнi ритуали, наприклад, переведення вiйськовослужбовця з одного перiоду служби в iнший, що пов’язане з приниженням особистої гiдностi вiйськовослужбовця, формуванням "дiдівщини" та iнших негативних явищ. 

Традицiї виконують двi функцiї: регулюючу та емоцiйного задоволення. 

За змiстом видiляють бойовi, трудовi, спортивнi, побутовi традицiї тощо; за належнiстю до рiзних спiльностей – професiйнi, територiальнi, нацiональнi, внутрiшньоколективнi тощо; за сферами прояву – моральнi, правовi, релiгiйнi, художнi тощо.

Hаступним важливим аспектом психологiї вiйськового колективу є взаємовiдносини i проблема лiдеpства, якi недостатньо вивченi та обгрунтованi у психологiї.

Взаємовiдносини у групi – це рiзнi види стосункiв особистостi та мiкрогруп у формi розподiлу внутрiшньогрупових ролей та обов’язкiв.

Такий розподiл ролей та обов’язкiв у будь-якiй групi пов’язаний з предметом суспiльної дiяльностi, так як вона передбачає чiткий розподiл обов’язкiв мiж членами даної групи та добросовiсне виконання кожним своїх обов’язкiв. У зв’язку з цим, що бiльшiсть видiв людської дiяльностi передбачає колективну форму дiй, то така дiяльнiсть потребує конкретизацiї дiй кожного члена групи. Пiсля такого розподiлу обов’язкiв та визначення ролей кожного члена групи pозпочинається конкретна дiяльнiсть кожного з них щодо забезпечення групової дiяльностi.

Роль – це, як правило, необхiдний для групи та пов’язаний з iндивiдуальними особливостями особистостi тип поведiнки, схвалений групою, тобто це комплекс зразкiв поведiнки, пов’язаних iз виконанням певної функцiї. Роль пов’язана певним чином з iншими ролями, що дає змогу передбачати поведiнку їх носiїв. Знаючи розподiл ролей, ми можемо передбачити можливу поведiнку їх носiїв. Iнакше кажучи, роль – це система очiкувань, коли кожен член групи очiкує вiд iнших членiв групи виконання ними певних ролей, без яких неможлива цiлеспрямована ефективна спільна дiяльнiсть. Можна сказати, що iснує такий розподiл ролей та їх виконання. Коли окремий член групи через об’єктивні або суб’єктивні причини не виконує своєї ролi, тобто не виправдовує системи очікувань, виникає конфлiкт. Природа конфлiктiв у рядi випадкiв полягає в тому, що окремi вiйськовослужбовцi недостатньо пiдготовленi до виконання ролей, тобто вони не виправдовують систему очiкувань i пiдводять товаришiв по службi. Вiдповiдно проблема формування системи очiкувань – велика проблема як психологiї, так i педагогiки. Психологiя повинна створювати такi системи очiкувань, щоб оптимiзувати взаємовiдносини мiж вiйськовослужбовцями, їхню спiльну дiяльнiсть. А педагогiка має сприяти засвоєнню цiєї системи очiкувань вiйськовослужбовцями шляхом цiлеспрямованої виховної роботи.

Для визначення дiйсного статусу кожного члена групи можна використовувати метод соцiометричного опитування, методику вимiрювання авторитету. У пiдроздiлi мають мiсце два види взаємостосункiв: службовi та неслужбовi. Вони повиннi доповнювати один одного та сприяти бiльш якiсному виконанню покладених на пiдроздiл функцiй. Службовi, або офiцiйнi, стосунки закрiплюються функцiональними обов’язками, якi закладенi у вiйськових статутах i службових iнструкцiях. Структура, що вiдображає службовi стосунки, в соцiальнiй психологiї отримала назву офiцiйної (формальної) органiзацiї.

Для створення сприятливого соцiально-психологiчного клiмату в пiдроздiлi, якiсного вирiшення задач бойової та гуманiтарної пiдготовки, командиру, як офiцiйному лiдеру, необхiдно знати мiжособистiснi стосунки в ньому. В будь-якому пiдроздiлi мiж воїнами виникають i існують такi взаємовiдносини, якi неможливо передбачити в жодному штатному розкладi. Таким чином, виникає неформальна структура, що повнiстю будується на симпатiях та антипатiях воїнiв. Як вважає бiльшiсть соцiальних психологiв, згуртованiсть, спрацьованiсть пiдроздiлу визначається ступенем єдностi формальної i неформальної структур. I чим вищий цей ступiнь, тим бiльших успiхiв може досягти вiйськовий пiдроздiл. 

У процесi життєдiяльностi вiйськового пiдроздiлу мiж постiйно контактуючими, взаємно симпатизуючими воїнами формуються мiкрогрупи. Такi групи нараховують найчастiше вiд 2-3 до 5-7 осiб. Такi неофiцiйнi групи виникають на основi єдиної спрямованості психологiчної мотивацiї – симпатії, подібності поглядiв, переконань, визначення авторитетностi, компетентностi окремих особистостей. Симпатiї та вподобання згуртовують такi групи. В принципi протидiяти виникненню таких мiкрогруп недоцiльно з боку командира, а керувати ними, регулювати взаємовiдносини мiж ними, спpямовувати їх енергiю в позитивне русло необхiдно. Виявленню складу таких мiкрогруп у пiдроздiлi та визначенню їхніх лiдерiв допомагає соцiометpична процедура. 

Процес довершення взаємин у пiдроздiлi має характеризуватися цiлiснiстю та комплексним пiдходом до цiєї проблеми, якi повиннi базуватися на якiсному вирiшеннi задач бойової пiдготовки, ефективностi виховної роботи з пiдлеглими, змiцнення вiйськової дисциплiни. 

Важливими умовами удосконалення взаємин мiж військовослужбовцями є:

· додержання командирами принципiв взаємовiдносин у вiйськовiй дiяльностi;

· дотpимання суворої субординацiї, гуманiзму, колективiзму тощо; 

· забезпечення особистого прикладу у взаємовiдносинах мiж офiцерами пiдроздiлу;

· поліпшення психолого-педагогiчних знань у всiх категорiй вiйськовослужбовцiв, i перш за все у вихователiв;

· цiлеспрямована виховна робота з формування загальнолюдських цiнностей у вiйськовослужбовцiв; 

· своєчасне запобігання фактам грубощів, приниження особистої гiдностi у взаємовiдносинах мiж рiзними категорiями вiйськовослужбовцiв тощо.

Безумовно, кожний вiйськовий пiдроздiл має властиву лише йому соцiально-психологiчну структуру, деякi з її складових ми з вами розглянули. Життя набагато цiкавiше та багатше від будь-якої теорiї. Тому вiд кожного командира вимагається творче застосування одержаних у вiйськовому навчальному закладi знань. 

 Як висновок, можна окреслити наступнi основнi напрямки роботи командира пiдроздiлу з формування та згуртування вiйськового колективу. 

1) Розкриття мети і задач бойової дiяльностi пiдроздiлу, формування уявлень вiйськовослужбовцiв про пiдроздiл i товаришiв по службi. 

2) Рацiональна органiзацiя спільної дiяльностi з розв’язання задач бойової та гуманiтарної пiдготовки, формування групових норм поведiнки. 

3) Розширення сфери спiлкування мiж вiйськовослужбовцями у пiдроздiлi; зростання культури спiлкування, своєчасне залагодження виникаючих конфліктів. Оскільки на даному етапi конфліктні ситуації виникають найбiльше через переоцiнку окремими воїнами своїх можливостей, виборюванням своїх позицiй, iнтересiв, тобто вiдбувається так зване "притирання" мiж членами пiдроздiлу. 

4) Ствердження загальновизнаних норм i правил поведiнки, оптимiзацiя стосункiв мiж воїнами та їх збалансування, а також їх пiдпорядкування пiдтриманню постiйної бойової готовностi пiдроздiлу. 

5) Цiлеспрямована робота з формування у всього особового складу пiдроздiлу почуття свого "я", щоб вони цiнували свою працю, пишалися нею. 

6) Домiнування сфери емоцiйної активностi, особливо в структурi стосункiв типу "я-ти", коли особистi вiдношення стають дуже тiсними, коли вiдбувається переоцiнка групових ноpм та згуртування пiдроздiлу в колектив. Однаково сильним фактором згуртування є як дiловi вiдносини, так i почуття симпатiї та антипатiї. 

7) Hайвищий рiвень групової зрiлостi, який характеризується високим рiвнем розвитку обох сфер i, вiдповiдно, ступiнь згуртування пiдроздiлу дуже високий, самоуправлiння та самоорганiзацiя є основними принципами дiяльностi даного пiдроздiлу. Група вiдкрита для залагодження усiх конфлiктiв. Одностайнiсть є характерною рисою прийняття спiльних piшень, розбiжностi у поглядах частiше бувають лише на етапi прийняття рiшення. Розробленi i затвердженнi єдинi норми поведiнки i дiяльностi, якi пiдтримуються бiльшiстю вiйськовослужбовцiв. 

Класифікація міжособистісних конфліктів.
Міжособистісні конфлікти можна класифікувати за ознаками: за результатом "корисності". Дослідження Л.Козера і М.Дойна засвідчили, що конструктивний і стабілізуючий конфлікт виконує інтегративну функцію в оптимізації організаційної структури персоналу. Відомо: в певних умовах конфлікт об’єднує воїнів, стимулюючи ефективний вихід із ситуації, що склалася. У неконструктивних конфліктах один із опонентів звичайно застосовує морально осуджені методи боротьби, прагне психічно пригнітити партнера, дескридитує його в очах оточуючих. Стабілізуючий конфлікт спрямований на усунення недоліків у житті підрозділу, відхилень від загальнолюдських та усталених колективом норм і правил поведінки тощо.

За обсягом конфлікти вирізняють широкі, які стосуються інтересів великих груп військовослужбовців, та локальні, що не виходять за межі інтересів конфліктуючих сторін. 

За керівництвом: керовані (регульовані) та некеровані (нерегульовані).

Орієнтуючись на часовий фактор, конфлікти розділяють на короткострокові (вони можуть мати вибуховий характер), довгострокові, разові та повторні.

За кількістю учасників виділяють певні різновиди конфліктів: особистість-особистість, особистість-група; дві або більше груп одного військового колективу. В процесі військової праці воїни реалізують різноманітні цілі або, маючи одну й ту ж мету, вбачають різні шляхи її досягнення. Спільна службова діяльність зводить воїнів з різними рисами характеру, інтелекту та ступенями вихованості. У ряді випадків вони не можуть дійти взаєморозуміння один з одним через психологічну і психофізичну несумісність.
Конфлікт між особистістю та групою можливий у випадках, коли очікування особистості не збігаються з усталеними нормами поведінки групи. Такі випадки часто мають місце, коли змінюється командир підрозділу або через якісь суб’єктивні або об'єктивні причини змінюється склад підрозділу. Тут також велику роль відіграє вихованість всіх членів групи. Інколи конфлікт між офіцером і керованим колективом може виникнути у випадках необ’єктивного ставлення командира до своїх підлеглих, необ’єктивності у заохоченнях та стягненнях, неоднакової вимогливості до різних членів колективу тощо.

У міжгруповому конфлікті протистоять групи з одного військового підрозділу. Ці групи можуть бути формальними та неформальними. У більшості випадків ініціаторами неконструктивних конфліктів виступають неофіційні групи з негативною спрямованістю, які за рахунок інших військовослужбовців прагнуть задовольняти свої інтереси, нав'язувати негативні традиції, правила поведінки тощо.

За джерелом виникнення конфлікти бувають: об’єктивні та суб’єктивні, істинні та хибні.

За формою вираження: вербальні та невербальні аспекти конфліктної взаємодії, внутрішні й зовнішні, організаційні та неорганізаційні, навмисні і спонтанні тощо.

За типом структурних взаємовідносин: конфлікти за вертикаллю (між начальником та підлеглим) і за горизонталлю, коли в конфлікт втягнені військовослужбовці на рівнозначних посадах. Небезпека горизонтальних конфліктів полягає в тому, що вони можуть перерости у вертикальні конфлікти. І це тривожний симптом.

За силою емоційного впливу на учасників конфлікту: сильні, які стосуються соціального статусу особистості, її гідності, престижу, і слабі, які не стосуються основних принципів існування особистості.

Заключною, узагальнюючою основою класифікації конфлікту є його результативність: позитивний та негативний. Конфлікт оцінюється позитивно, якщо він спрямований на об’єктивне розв’язання проблем, існуючих як в офіційній, так і в неофіційній сфері взаємовідносин між військовослужбовцями, на затвердження істини й усунення недоліків у життєдіяльності військового колективу. Тому офіцеру деколи потрібно спричинити такий конфлікт, щоб змінити стиль діяльності підрозділу, усунути наявні недоліки і вчасно рішити назріваючий у підрозділі конфлікт. На жаль, у житті військового колективу через різні об'єктивні та суб'єктивні причини не всі конфлікти вчасно вирішуються. До негативно-мотиваційних конфліктів належать конфлікти, які вносять розлад у систему взаємовідносин між військовослужбовцями, у структуру управління підрозділом, погіршують якість бойової та гуманітарної підготовки, порушують здорову морально-психологічну атмосферу колективу, створюють умови для здійснення різноманітних вчинків тощо.

Загалом, до таких же негативних наслідків призводить і часткове вирішення конфлікту. Негативними наслідками також можна вважати порушення статутних вимог, конформізм, різноманітні психічні розлади окремих військовослужбовців тощо. Уникнути таких негативних наслідків міжособистісних конфліктів допомагає знання причин виникнення конфліктів. Безумовно, всі причини вказати неможливо, бо оскільки учасників конфлікту, стільки і причин.

Всю сукупність причин конфліктів можна розділити на три великі групи:

1. Причини, які мають соціально-психологічний характер (наявність у підрозділі соціально незрілих осіб; відсутність свідомої дисципліни у окремих військовослужбовців; занепад престижу військової служби, і, як наслідок – низька мотивація до військової служби; негативні риси характеру окремих членів військового колективу, які межують з хворобливістю, дезорганізованістю колективу, низький рівень його розвитку; відсутність найпростіших знань з психології; негативні традиції, які формувались ще у різноманітних цивільних організаціях та установах; психологічна несумісність воїнів тощо).

2. Причини, які мають організаційний характер (недоліки в організації життєдіяльності підрозділу; низький рівень бойової та гуманітарної підготовки; недостатня підготовленість, малодосвідченість окремих керівників військових підрозділів, відсутність навичок керування; невідповідність стилю керування командирів підрозділів рівню зрілості військового колективу; прорахунки у розподілі особового складу за посадами; недоліки в організації виховання особового складу підрозділу; недоліки у забезпеченні особового складу різними видами постачання тощо).

3. Морально-етичні причини (недостатня моральна вихованість окремих військовослужбовців, яка проявляється у грубості та неправдивості, неповазі до загальнолюдських цінностей, порушень правил спілкування; приниження гідності військовослужбовців; наявність негативних традицій, хибне розуміння товариства, пияцтво, низький рівень культури мовлення; відсутність особистого прикладу офіцерів та сержантів тощо).

Поряд із знанням причин конфліктів офіцеру для цілеспрямованої роботи з їх попередження, подолання необхідно добре знати динаміку їхнього розвитку і розв’язання. Незважаючи на різноманітність, конфлікти мають типову логічну послідовність. Завдання офіцера у вирішенні міжособистісного конфлікту – вжити заходів його недопущення або усунення на ранній стадії виникнення. Таким чином, постає питання про виділення певних етапів у розвитку та розв’язанні конфліктів.

Практика свідчить, що конфлікт не виникає миттєво, йому передує певне загострення емоційних відносин у процесі спілкування військовослужбовців, викликане певними протиріччями. Аналіз великої кількості фактів із життя військових підрозділів дає змогу виділити типові протиріччя, які найчастіше зумовлюють конфліктні ситуації:

1. Протиріччя між військовослужбовцями у сфері офіційних та неофіційних відносин.

2. Зіткнення власних та громадських інтересів, мотивів та цілей у взаємовідносинах.

3. Протиріччя між відсталими та передовими, консервативними і прогресивними поглядами стосовно військової служби, діяльності, один одного тощо.

4. Взаємоперенесення ділових конфліктів у структуру та динаміку міжособистісних відносин або навпаки.

Означенні протиріччя, при несвоєчасному їх вирішенні, призводять до конфліктної ситуації, яка являє собою початковий етап розвитку конфлікту. Найбільш характерні ознаки конфліктних ситуацій: факти ухилення від виконання вказівок, розпоряджень безпосередніх начальників; висловлювання невдоволення на адресу товаришів по службі; різка зміна ставлення відношення до служби і товаришів по службі; негативні судження про оточення, життя і діяльність посадових осіб; відлюдькуватість, пригніченість окремих осіб; факти приниження гідності особистості за офіційних та неофіційних обставин тощо.

Якщо ці протиріччя вчасно не помічає офіцер, не застосовує засобів щодо усунення, то вони призводять до другого етапу розвитку конфлікту: посилення конфліктної напруженості. Внаслідок загострення протиріч у військовослужбовців може з’явитися неврівноваженість внутрішньої психологічної структури, яка може проявлятися у посиленій дратливості, негативній реакції на товаришів по службі, слова, речі, явища. Розлад у психологічній структурі особистості воїна приводить його до такого критичного психічного стану, коли достатньо інколи незначного впливу, щоб виник конфлікт. Тому офіцер має вжити заходів до попередження або нейтралізації конфліктної ситуації. Конфлікт треба й необхідно попередити на цьому етапі. Головне на цій стадії виявити причини конфліктної ситуації і ліквідувати їх. Тут можливі три ситуації: повне вирішення конфліктної ситуації, що створює атмосферу довіри, взаєморозуміння і веде до прояву всіх життєвих можливостей особистості воїна; часткове вирішення конфлікту або його нейтралізація (цей варіант дій не найбажаніший, бо з часом за певних обставин може виникнути нова конфліктна ситуація); невирішення конфліктної ситуації (цей шлях призводить до конфлікту, чому сприяє виникнення нових приводів, обставин, які створюють конфлікт).

Аналіз конфліктів свідчить, що для переходу конфліктної ситуації в конфлікт потрібен певний поштовх. Таким поштовхом зазвичай буває внутрішня або зовнішня спонука. Такими можуть бути: зневажений жест, міміка, грубе різке слово, образливі висловлювання, приниження гідності, упереджене ставлення до особистості тощо. При цьому найбільш активними збудниками є слово та інтонація.

Отже, такі дії призводять до початку конфлікту і, як правило, супроводжуються зіткненням сторін конфлікту у формі демонстративної поведінки, висловлювань, а іноді й фізичних дій. Це зіткнення має гостро емоційний характер та відрізняється високим ступенем внутрішньої напруженості конфліктуючих сторін. Тут можуть мати місце наступні варіанти дій конфліктуючих сторін: розсудливе закінчення – повне вирішення конфлікту, що веде до об’єктивної життєвої позиції; втрата змісту життя, що може привести до найтрагічніших наслідків або, в кращому разі, до конформізму, пристосування, спроможності здійснення різноманітних порушень. У випадку необ’єктивного та неповного розв’язання конфлікту командиром, він може виникнути ще раз. Тому командиру необхідно вживати різноманітних заходів для усунення причин конфлікту, щоб у конфліктуючих осіб не лишалося ніяких негативних післяконфліктних позицій.

У психологічному відношенні складну проблему становить післяконфліктний період, який характеризується глибокими переживаннями конфліктуючих сторін, усвідомленням своїх позицій, причин та наслідків конфлікту. У такій ситуації від офіцера вимагається об’єктивний та конструктивний розгляд минулого конфлікту, надання психологічної допомоги у формі консультацій, порад та рекомендацій конфліктуючим сторонам, цілеспрямована індивідуально-виховна робота та усунення як причин конфлікту, так і його наслідків. У протилежному випадку у військових колективах можуть мати місце різні негативні наслідки. Це пов’язано з тим, що воїни мають найбезпосередніше відношення до бойової техніки та зброї, державних і військових таємниць, а також тим, що у сферу їх дій втягуються й інші особи. Це відриває воїнів від виконання функціональних обов’язків, та, врешті-решт, негативно позначається на їхній службовій діяльності, зводить до нуля роботу всього підрозділу. У зв’язку з цим, цілеспрямована робота посадових осіб щодо попередження конфліктів є важливою умовою високої бойової готовності підрозділу, ефективної бойової та гуманітарної підготовки, нормальної повсякденної життєдіяльності особового складу.

Діяльність офіцера із попередження та подолання конфліктних 
ситуацій у підрозділі

Військовий підрозділ, сформований з військовослужбовців з різними індивідуально-психологічними особливостями, розв’язує різноманітні службово-бойові задачі. На якість розв’язання цих задач найбезпосередніше впливають різноманітні соціально-психологічні явища, які мають місце у життєдіяльності військового колективу. В тому числі, безумовно, в діяльності будь-якого колективу мають місце різні конфлікти. У принципі, до позитивних конфліктів має прагнути кожний офіцер, тому що вони звичайно усувають наявні недоліки у стилі діяльності військового колективу або окремих осіб та допомагають створенню здорової морально-психологічної атмосфери у колективі. Тому в діяльності офіцера питання конфліктології повинні займати належне місце. Таким чином, теорія управління стверджує, що за наявності 30% незадоволених або скептично настроєних осіб у колективі починається дезорганізація системи управління, а за 50% - починається криза, яка породжує конфлікти зі всіма наслідками, що випливають із цього. Робота командирів із попередження та подолання конфліктних ситуацій має носити систематичний комплексний характер. Тільки планомірна систематична виховна робота, якісна бойова й гуманітарна підготовка, статутний порядок у підрозділах, вчасне та якісне забезпечення особового складу всіма видами постачання усуває причини виникнення конфліктних ситуацій. Безумовно, якщо ці заходи будуть проводитися з високою якістю, то здебільшого об’єктивні причини виникнення конфліктних ситуацій буде усунуто. Але через різноманітні об’єктивні та суб’єктивні причини не завжди буває так. У зв’язку з цим, зупинимося на системі роботи командира підрозділу ситуацій у підрозділі. Ця робота повинна мати системний характер. У іншому випадку командир перетвориться на "пожежного", який гасить вогнища конфліктів то в одному, то в іншому місці.

Система роботи щодо попередження та подолання конфліктів складається з чотирьох тісно зв’язаних послідовних дій:
1. Профілактика конфліктів.

2. Попередження конфліктних ситуацій.

3. Припинення конфліктів.

4. Ліквідація наслідків конфліктів.

Поняття "профілактика" охоплює широке коло психолого-педагогічних, дисциплінарних і організаційних заходів. Тут в першу чергу маються на увазі змістовний та якісний навчально-виховний процес, широкий спектр різноманітних виховних заходів, твердий статутний порядок у підрозділі, спеціальні заходи із попередження типових для даного підрозділу порушень тощо. Ці заходи звичайно усувають джерела, причини та умови виникнення конфліктів, утворюють здорову морально-психологічну атмосферу в підрозділі. 

До профілактичних заходів можна віднести:

· статутну організацію служби, що усуває причини виникнення суперечок, невдоволення;

· якісну бойову та гуманітарну підготовку, яка поряд з просвітницькими заходами виконує ефективну виховну функцію;

· підвищення психолого-педагогічної ерудиції офіцерського складу, який відіграє вирішальну роль у організації та проведенні роботи по попередженню конфліктних ситуацій;

· навчання молодих командирів практиці навчально-виховної роботи, тому що відсутність у них цих навичок заважає їхній цілеспрямованій праці;

· удосконалення всієї виховної роботи;

· проведення планових попереджувальних заходів для запобігання типовим для даного підрозділу порушенням;

· формування та згуртування військового колективу;

· розумний розподіл особового складу за посадами та за фахом, виходячи з психологічної сумісності та індивідуально-психологічних особливостей;

· посилення в особового складу мотивації до військової служби, тобто необхідно зацікавити їх змістом військової служби, широко застосовуючи різні прийоми для переконання та заохочення;

· цілеспрямовану виховну роботу з військовослужбовцями, які мають схильність до порушення військової дисципліни та надання їм різноманітної допомоги тощо.

Безумовно, така робота в основному виключає умови виникнення конфлікту. Але не завжди через різні обставини вдається їх уникнути. При цьому виникненню конфлікту передує конфліктна ситуація. Попереджувальна робота ведеться у більш вузькому напрямку та з визначеною категорією особового складу. Особливо необхідна планова попереджувальна робота: по-перше, з військовослужбовцями, які схильні до порушення військової дисципліни; по-друге, у визначений час (наприклад, під час зміни особового складу у підрозділі); по-третє, з визначеною категорією вихователів (наприклад, із сержантами).

До загальних превентивних заходів конфліктних ситуацій відносять:

· з’ясування обставин та змісту розбіжностей, що виникли, їхніх причин, джерел тощо;

· опитування осіб, які мають інформацію про наступне міжособистісне протиріччя;

· проведення індивідуальних бесід з військовослужбовцями, між якими виникли розбіжності, з метою їх оцінки та визначення стратегії виховної роботи;

· використання рекомендацій з класифікації міжособистісних конфліктів, аналіз реальних відносин між цими військовослужбовцями та визначення можливих наслідків розбіжностей;

· усунення психологічних бар’єрів у взаємовідношеннях воїнів, надання їм допомоги у з’ясуванні об’єктивних причин виникнення розбіжностей;

· створення умов для визнання помилок;

· внесення змін у зміст своєї діяльності, а також діяльність усіх осіб, які були учасниками розбіжностей, протиборства;

·  усунення причин, умов, які створили конфліктну ситуацію, з використанням засобів педагогічного впливу тощо.

Залежно від змісту даної ситуації та ефективності управління, її наслідки можуть бути стабілізуючими (функціональними) або деструктивними (дисфункціональними) з відповідними передумовами формування майбутніх відносин. Стабілізуючі наслідки сприяють усуненню та згладжуванню причин конфліктної ситуації. Деструктивні – сприяють загостренню причин, які призвели до конфліктної ситуації.

Наприклад, стабілізуючий результат конфліктної ситуації між командиром і колективом, як правило, сприяє покрашенню якості прийняття рішень у результаті зменшення синдрому покірності. Підлеглі при цьому дуже активно висловлюють свої претензії, ідеї, які не завжди збігаються з позицією офіцера. У військовому колективі після конфліктної ситуації зі стабілізуючим результатом настає визначена стабільність у стосунках між військовослужбовцями. До деструктивних наслідків відносять напруженість у взаємовідносинах між воїнами після конфліктної ситуації, яку залагоджено принаймні зовні. Такий результат може призвести до нових конфліктів.

Дослідники конфліктів Р.Блейк і Д.Мутон виділили 5 стилей вирішень міжособистісних конфліктних ситуацій: відхилення (Я намагаюсь уникнути участи в конфлікті), згладжування (Я намагаюся знайти рішення, яке задовольняє обидві сторони), примус (Я активно відстоюю власну позицію), компроміс (Я шукаю рішення, яке грунтується на взаємних діях) та розв’язання проблеми (Я шукаю шляхи спільного вирішення проблеми, яке задовольняє обидві сторони).

Стиль відхилення характеризується відходом від конфлікту. Згладжування вбачає узгодження між сторонами конфлікту, проте основна причина конфліктної ситуації залишається. Стиль компромісу передбачає часткове прийняття точки зору опонента. Він зводить, за ствердженням авторів, розв’язання міжособових конфліктних ситуацій до мінімуму, усуває недоброзичливість у відносинах між опонентами. При компромісі згода встановлюється для уникнення сварки та найчастіше за рахунок відмови однієї зі сторін від частини своїх домагань. Стиль розв’язання проблеми складається з вивчення причин, які утворюють конфліктну базу. Він передбачає: а) вивчення проблем, які можуть трапитись на шляху досягнення мети; б) вибір рішення, яке задовольняє обидві конфліктуючі сторони; в) зосередження уваги не на проблемі, а на особистісних якостях опонентів; г) створення сприятливих умов, в яких відбувається обговорення проблеми.

На початковому етапі конфлікту офіцер успішно може застосовувати перевірені практикою методи, за допомогою яких вдається успішно вирішити конфлікт. Кеннотом У.Томасом і Ральфом К.Кільманом розроблені також п’ять стилів розв’язання міжособистісного конфлікту. Дана система дає змогу офіцеру розробити оптимальний стиль вирішення міжособистісного конфлікту. Тут ми бачимо такі стилі розв'язання конфліктів: конкуренція, ухилення, співпраця, пристосування та компроміс.
Стиль конкуренції використовується тоді, коли опонент намагається, в першу чергу задовольнити свої інтереси у всупереч інтересам інших, примушуючи їх приймати корисні для нього рішення.

Стиль ухилення використовується, коли опонент не відстоює свої права, не співпрацює ні з ким для знаходження рішення проблеми, або просто ухиляється від розв'язання конфлікту.

Стиль пристосування від попереднього стилю відрізняється тим, що опоненти діють разом, при цьому один із них пасивний у розв'язанні ситуації та згодний робити те, чого прагне інший опонент: він не відстоює своїх інтересів, поступається перед опонентом.

Стиль співпраці найтяжчий, проте він дає змогу виробити рішення, яке цілком задовольняє обидві сторони. Тут обидва опоненти активно беруть активну участь у розв'язанні конфлікту та відстоюють свої інтереси. Але, при цьому вони намагаються співпрацювати один з одним.

Стиль компромісу від стилю співпраці відрізняється тим, що компроміс досягається на більш поверхневому рівні. Опоненти не шукають приховані потреби, як у випадку застосування стилю співпраці. Тут обидві сторони роблять невеликі поступки своїми інтересами, щоб задовольнити їх частково.

Знаючи класифікацію, основні причини виникнення конфлікту й етапи його перебігу, офіцеру доцільно для більш ефективного управління колективом сформулювати модель процесу розгортання конфліктної взаємодії з конкретним вказанням своїх дій на кожному етапі. 
У випадку, коли конфлікт уже виник, командиру необхідно:

· виконати роботу для попередження конфліктної ситуації;

· вжити заходів, які виключають нанесення моральних або матеріальних збитків, можливих антисуспільних дій як з боку однієї, так і обох конфліктуючих сторін;

· провести розбір (особистий, службовий, загальний) щодо змісту міжособистісного конфлікту;

· досягти фактичного усунення гострих протиріч, застосовуючи передусім педагогічні, а якщо необхідно, то й адміністративні засоби.

Для розв’язання конфлікту можна використати рекомендації Д.Карнегі:

· бесіду починати з ухвалень (безумовно, помірних, які мають якусь підставу);

· приписуйте людині добрі якості;

· з певною мірою вказуйте на свої помилки;

· зберігайте репутацію майбутнього й теперішнього опонента; відповідайте з подякою на будь-який добрий жест опонента.

Також у процесі спілкування виникають конфлікти з «важкими» людьми. Під час спілкування з такими людьми можна дотримуватися таких рекомендацій.

1. Усвідомлення факту, що вони «важки» люди, та віднесення їх до відповідної категорії таких людей.

2. Старатися не підпадати під вплив цієї людини, зберігати спокій і нейтралітет; якщо це не вдається, то намагайтеся виявити причини її «важкості».

3. Намагатися знайти спосіб задоволення інтересів та потреб «важкої» людини, використання спільного підходу до розв'язання конфліктів.

Тому офіцер, у будь-якому випадку, має намагатися покласти край конфлікту, тому що припинення конфлікту у разі відмови опонентів від своїх зазіхань не завжди є закінченням конфлікту. 

Розглянемо шляхи попередження та управління конфліктом:

· отримання психологічних знань у галузі проблеми психології особистості та військового колективу;

· вивчення основ конфліктології;

· організація вивчення соціально-психологічного клімату в певному військовому колективі;

· вжиття превентивних заходів на стадії виникнення протиріч у спілкуванні військовослужбовців та зростання психологічної напруженості;

· організаційна зміна складу формальних та неформальних малочисельних груп з метою усунення психологічних бар'єрів.

З метою розв'язання та подолання конфліктів у військових колективах офіцерам можна рекомендувати наступні напрями роботи:

· суворе виконання вимог статутів усіма категоріями військовослужбовців;

· систематичне вивчення взаємовідносин між різними категоріями військовослужбовців;

· залучення до розв'язання конфліктів авторитетних військовослужбовців;

· виключення упередженості під час вивчення конфлікту;

· всебічне вивчення передумов, причин та умов виникнення конфлікту;

· об’єктивний аналіз поведінки учасників конфлікту, врахування їхніх психологічних станів;

· спрямування опонентів на конструктивний пошук виходу із конфлікту;

· врахування індивідуально-психологічних особливостей учасників конфлікту і, насамперед тих, які можуть посилити конфлікт; 

· старанний аналіз інформації, яка стосується динаміки розвитку та розгортання конфлікту;

· конфеденційність інформації щодо даного конфлікту;

· вміле використовування впливу військового колективу на розв’язання конфлікту;

· індивідуальна психологічна допомога воїнам, які вийшли з конфлікту, корекція їхніх дій, контроль та допомога.

Таким чином, офіцер повинен добре уявляти ознаки конфліктної ситуації у підрозділі, сферу можливих міжособистісних протиріч, а також потенційних джерел конфліктів. Об’єктивне розв’язання конфлікту сприяє знаходженню істини, усуненню причин, за яких виник цей конфлікт.

3. Заключна частина.

1. Нагадати тему і мету заняття і ступінь їх досягнення.

2. Оголосити студентам завдання на самопідготовку.
Тема 4 Психологія військового колективу.

Заняття 4.2 Методика дослідження соціально-психологічних явищ у військових колективах.

Вид заняття: групове заняття 
Навчальна і виховна мета:
1.Ознайомити студентів з методиками дослідження соціально-психологічних явищ у військових колективах 
Час: 4 годиниа

 Місце: клас.

Література:
1.Бабенко М.С., Ротань М.П., Стасюк В.В., Литвиновський Є.Ю. Виховна робота : методологія, організація і методика. Навчально-методичний посібник. – К.: ВГІ НАОУ, 2002.

2.Варій М.Й. Морально-психологічний стан військ, його оцінка та підтримка на високому рівні. - Львів, 1996. – 198 с. 

3.Військове виховання: історія, теорія та методика: Навчальний посібник / За ред. В.В. Ягупова.– К., 2002. – 380 с.

4.Виховна робота в підрозділах Збройних Сил України / Безбах В.Г., Клименко В.С., Мацагор О.А. та ін..: Навчальний посібник // За ред. В.В. Ягупова. - К.: НАОУ, 2006. – 246 с.

5.Корольчук М.С., Крайнюк В.М., Марченко В.М. Психологія: схеми, опорні конспекти, методики: Навчальний посібник для студентів вищих навчальних закладів / За заг. ред.. М.С.Корольчука. – К.:Ельга, Ніка-Центр, 2007. – 320 с.

Навчальні питання та розподіл часу

	Вступ . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
	- 10 хвилин

	1. Методика дослідження соціально-психологічних явищ у військовому колективі.
	- 60 хвилин

	2.Методика соціометричного опитування 
(параметричний варіант)
	- 120 хвилин

	3. Аналіз авторитетності військовослужбовців в колективі.
	- 40 хвилин

	Підведення підсумків заняття, відповіді на питання . . . . . . .
	- 10 хвилин


ЗМІСТ ЗАНЯТТЯ ТА МЕТОДИКА ЙОГО ПРОВЕДЕННЯ

1. На відпрацювання заняття відводиться 4години.

     2. Заняття має мету надати практику в проведенні дослідження соціально-психологічних явищ у військових колективах.
3. Після відпрацювання заняття студенти повинні:

знати:
· види методик дослідження соціально-психологічних явищ у військових колективах;

· що таке соціометрія і що вона визначає;
· характеристики лідерства;
вміти:

– проводити дослідження соціально-психологічних явищ у військових колективах.
4. При відпрацюванні теми пов’язувати матеріал із заняттями по модулям: ГП 01. “Теорія і методика виховної роботи”; ВП 01. “Статути Збройних Сил України (в т.ч. стройова підготовка)”; ВП 03. “Стрілецька зброя та вогнева підготовка”; 

5. При підготовці до заняття викладач повинен:

– уточнити вид учбового заняття, зміст питань, що будуть відпрацьовуватись, навчальну та виховну цілі, метод проведення заняття;

– вивчити вимоги методик проведення досліджень, методичні рекомендації по проведенню заняття, скласти план проведення заняття та підготувати роздаточний матеріал.

6. Підготовку студентів до заняття здійснити під час самостійної підготовки шляхом:

– самостійного вивчення основ конфліктології
– підбору публікацій в періодичних виданнях;

– демонстрації навчальних фільмів.

7. При відпрацюванні питань з даної теми всі схеми, знаки, таблички та тактико-технічні характеристики (ТТХ) студенти повинні креслити тільки за допомогою офіцерської лінійки.

8. Заняття починається з доповіді чергового по взводу про наявність студентів та підготовку їх до заняття.
9. Заняття проводити методом практичного заняття, в кінці кожного питання опитувально-відповідальним методом контролювати засвоювання матеріалу.
У ВСТУПНІЙ ЧАСТИНІ:

1. Прийняти рапорт від командира взводу про готовність до заняття; вітати студентів; перевірити присутність студентів, зовнішній вигляд, готовність до заняття.

2. Повідомити тему, мету заняття і план його проведення.

3. Нагадати студентам завдання, яке було видане їм раніше на підготовку до заняття, і домашне завдання з минулого заняття: підготувати відповіді на питання для самоконтролю за темою “ Методика дослідження індивідуальних психічних якостей військовослужбовця.”.
Провести контрольне опитування матеріалу минулого заняття.

ПИТАННЯ ДЛЯ КОНТРОЛЮ РІВНЯ ЗНАНЬ:

1) Назвіть основні елементи військово-психологічного дослідження;

2) Що включає в себе перший підготовчий етап дослідження?

3) Які етапи будь-якого експерименту?

4) Які вимоги до проведення бесіди?

5) Назвіть правила формування запитань в анкеті?
4. Вказати час, місце і спосіб поточного контролю знань навчального матеріалу, який виноситься на заняття, та перевірки виконання студентами домашнього завдання.

5. Створити мотивацію навчальної діяльності.

При висвітлюванні навчальних питань використовувати підготовлену презентацію, наочні засоби навчання.

Доцільно, перед заняттям, видати студентам роздатковий матеріал, це не буде відволікати студентів на переписування з дошки, а дасть змогу їм більш уважно слухати викладача.

Ставлячи запитання в кінці кожного навчального питання, викладач повинен ставити перед собою мету контролювати рівень засвоєння матеріалу і робити додаткові пояснення, якщо у студентів є запитання.

В кінці заняття викладач видає завдання на самостійну підготовку. При підготовці до поточного контролю студентам використовувати не тільки рекомендовану літературу і методичні розробки, але й матеріали з періодичних видань.
Вступна частина:

· прийняти рапорт чергового про готовність групи до заняття;

· перевірити наявність та зовнішній вигляд навчаємих;

· зробити запис в журналі;

 основна частина.

оголосити тему і навчальну мету заняття.

1 питання. Методика дослідження соціально-психологічних явищ 
у військовому колективі
Основними соцiально-психологiчними якостями колективу є три риси: згуртованість, оптимiстичний соцiально-психологiчний клiмат (СПК), висока потенцiйна ефективнiсть.

Iснують три основних, непсихологiчних, критерiї оцiнки групи як колективу .

По-перше, якiсть виконання суспiльно-корисної функцiї, що передбачена для кожного колективу. У вiйськовому пiдроздiлi – це рiвень бойової та мобiлiзацiйної готовностi, ефективнiсть навчально-виховного процесу. 

По-друге, ступiнь вiдповiдностi життєдiяльностi групи соцiальним очiкуванням, загальнолюдським цiнностям. Тут мається на увазi морально-психологiчний стан особового складу як кiнцевий результат впливу даного критерiю.

По-третє, здатнiсть групи забезпечувати кожному своєму члену всебiчний розвиток власних здiбностей. Таким чином, офiцер у своїй дiяльностi має справу з рiзними групами та колективами. Знання соцiально-психологiчних явищ, що вiдбуваються в цих соцiальних групах, допомагають йому глибше розумiти процеси, що мають мiсце у вiйськовому пiдроздiлi та бiльш змiстовно органiзовувати свою дiяльнiсть із навчання та виховання особового складу.

Методика проведення дослідження соціально-психологічних явищ у військовому колективі.

Вiйськовий колектив, як будь-яка мала група, характеризується рiзними соцiально-психологiчними явищами, що являють собою складну сукупнiсть i визначаються як психологiя вiйськового колективу. Вона забезпечує iснування рiзних форм колективної, групової свiдомостi (загальна точка зору, настрiй, традицiї, настанови тощо), соцiально-психологiчної поведiнки i дiяльностi вiйськовослужбовцiв (лiдерство, спiвробiтництво, сумiснiсть, згуртованість тощо), механiзмiв взаємодiї воїнiв i впливу на них групової та суспiльної свiдомостi (психологiчне враження, навiювання, наслiдування, настрiй тощо). Соцiально-психологiчнi явища виконують двi основнi функцiї: спонукальну та виконавчу. З одного боку, вони визначають мотиви (потреби, iнтереси, настанови) та спонукання (настрiй, думка тощо), а з iншого – регулюють практичні дiї (звички, звичаї, традиції тощо).

 Методи вивчення соціально-психологічних явищ війсь​кового колективу.

Метод соціометрії належить до ефективних інструментів соціально-психологічного дослідження малих груп та колективів. У цілому соціометричну методику офіцер може використовувати з метою:

· діагностики міжособистісних і міжгрупових відносин з метою їх зміни, поліпшення та удосконалення;

· вивчення типології соціальної поведінки воїнів в умовах групової діяльності;

· оцінки соціально-психологічної сумісності членів військового підрозділу;

· визначення статусу членів даного колективу;

· вивчення неформальних відносин і структур у військовому підрозділі.

Поряд з офіційною структурою у взаємовідносинах між членами військового підрозділу зав’язується система неофіційних стосунків, які основані на емоційній природі спілкування воїна. Потреба кожного з них у спілкуванні, взаємній симпатії й інших відносин із товаришами по службі слугує тією основою, на якій у військовому підрозділі, як різновиду малої соціальної групи, формуються неформальні малі групи. Як правило, в первинних військових колективах, які нараховують 20-30 осіб, неформальних структур виникає кілька. Наприклад, структури взаємопідтримки, взаємовпливу, популярності, престижу, лідерства тощо. Неформальна структура військового підрозділу залежить від формальної його структури тією мірою, в якій воїни підпорядковують свою поведінку меті та завданням спільної бойової діяльності, правилам рольової взаємодії. Звичайно, такі малі неформальні групи нараховують 2-3, іноді до 7-8 осіб. Члени таких неформальних груп прагнуть до близьких взаємовідносин не тільки у службових справах, а й у вільний від служби час. Такі неформальні групи можуть мати як позитивну спрямованість, так і негативну. Знання складу таких груп, особливо негативно спрямованих, допомагає офіцеру більш цілеспрямовано організувати свою діяльність з особовим складом підрозділу. Сам факт існування негативно спрямованих мікрогруп погіршує ефективність виховної роботи з недисциплінованими воїнами, створює умову для виникнення кругової поруки між ними. Наявність таких груп негативно впливає на настрій у колективі, створює умови для виникнення негативних традицій тощо. У зв’язку з цим, командиру військового підрозділу необхідно знати наявність і склад таких неформальних малих груп у колективі та їх інтереси, якими вони живуть. Звичайно, кожну неформальну групу очолює лідер.

У соціальній психології під лідерством у малих групах розуміють діяльність особи, яка веде групу до досягнення мети і якій надається право брати на себе найбільш відповідальні рішення, які стосуються інтересів групи.

Лідер – це особистість авторитетна. Він впливає на членів групи, веде їх за собою, проявляє ініціативу, бере першість на себе. Лідером може бути лише такий воїн, який сам цього прагне.

У процесі психологічних спостережень і досліджень опрацьовано низку теорій лідерства. Наприклад, теорія лідерських ролей Р.Бейлса розглядає лідера з позицій професіоналізму і з врахуванням емоційного фактора. Теорія рис лідерства стверджує, що людина від природи має специфічні якості й здібності лідера. Ситуаційна теорія Ф.Фідлера стверджує, що лідер більш орієнтований на завдання, ніж на людей.

У соціальній психології існують такі класифікації лідерів:

а) за змістом діяльності (натхненник і виконавець);

б) за характером діяльності (універсальний і ситуаційний);

в) за напрямком діяльності (діловий і емоціональний);

г) за ціннісно-емоційним показникам (позитивний і негативний);

д) за формальним показникам (формальний і неформальний).

Лідерство можна також розглядати з позиції стилю діяльності – це характерні для лідера прийоми впливу на ведених (для формального лідера – на підлеглих). Зміст стилю діяльності становлять поняття: колегіальність, директивність, лібералізм, бюрократичність тощо. Директивні лідери менше радяться, більше застосовують вказівки. Колективні лідери застосовують демократичний стиль управління. Бюрократичний стиль лідерства жорсткий у використанні законів та інструкцій, а ліберальний стиль, навпаки, нехтує цим.

За змістом діяльності всіх людей умовно можна розділити на натхненників ідей і виконавців. Такий поділ існує і серед лідерів. Необхідно відзначити, що рідко трапляється керівник-лідер, який мав би здібності як натхненника, так і виконавця. 

За характером діяльності універсальний лідер проявляється постійно, ситуаційний – тільки інколи. Автор ситуаційної теорії Ф.Фідлер наголосив, що у несприятливих або надто тяжких ситуаціях лідер, орієнтований на завдання, які необхідно виконати групі, досягає більшого, ніж лідер, орієнтований на людей. Навпаки, у сприятливих умовах найбільш ефективно керує лідер, орієнтований на людей. Знання цих підходів зможе допомогти офіцеру обрати власний стиль діяльності в різних ситуаціях.

За спрямованістю діяльності лідер може бути діловим, який утримує лідерські позиції завдяки своїм діловим рисам (наприклад, професіоналізму й компетентності) і емоційними (це організатори дозвілля і довірливого спілкування, творці доброго настрою в колективі). Позитивна діяльність у лідера-керівника проявляється у вирішенні ділових завдань. Лідер із негативними рисами, навпаки, створює конфліктні ситуації в колективі.

За формальним показником керівник і лідер можуть бути однією особою. В такому випадку ми говоримо, що керівник має лідерські здібності. Але може бути і навпаки. У підрозділі є формальний лідер, який не має лідерських рис і здібностей, і в той же час у цій групі інший член є неформальним лідером. Його діяльність може бути як позитивною, так і негативною.

Негативне лідерство, як правило, породжується неавторитетністю формального лідера, його некомпетентністю, слабкою волею, невмінням організувати життєдіяльність підлеглих, незнанням основ психології. Позитивне лідерство необхідно заохочувати. Таких воїнів корисно використовувати в суспільній праці або, коли є така можливість, на відповідальних службових посадах.

Офіцеру щодо негативного лідера можна рекомендувати такі заходи: з ним необхідно відкрита розмова без свідків із наголошенням на його позитивних рисах; залучення його до суспільної праці, де він міг би показати свої організаторські та комунікативні здібності; коли це необхідно, офіцер повинен вимагати від нього у присутності товаришів по службі змінити свою поведінку, яка шкодить спільній діяльності; коли офіцер критикує такого лідера , він має критикувати його вчинки, а не особистість. В окремих випадках такого лідера можна поставити під керівництво більш вольового командира-лідера.

Для вивчення неформальних стосунків у підрозділі, виявлення неформальних лідерів, статусів усіх членів колективу допомагає соціометрична методика. Вона дає змогу виразити внутрішньо-колективні відносини у вигляді чисельних величин та графіків.

Загальна схема дій офіцера при соціометричному дослідженні полягає ось у чому. Спочатку формулюються завдання дослідження і визначається об’єкт дослідження. Потім обгрунтовуються основні гіпотези та положення, які стосуються можливих критеріїв для опитування членів соціальної групи. Коли критерії опитування визначено, їх заносять до спеціальної соціометричної картки. Кожний член групи зобов’язаний відповідати на них, вибираючи тих чи інших членів групи для спільної відповідальної діяльності або відпочинку, залежно від більшої чи меншої прихильності до них, надання певної переваги порівняно з іншими воїнами, симпатіями чи, навпаки, антипатіями.

При цьому соціометричне опитування може здійснюватись у двох варіантах: непараметричному та параметричному. Непараметрична соціометрія дає змогу відповісти на запитання соціометричної картки без обмежень кількості виборів досліджуваного, коли він, безумовно, позитивно ставиться до цього опитування. Якщо в групі нараховується, скажімо, 12 воїнів, то в цьому випадку кожний із досліджуваних може вибрати 11 осіб ( крім самого себе). 

Перевагою даного варіанту є те, що він дає змогу виявити, так звану, експансивність кожного члена групи, а разом з тим зробити зріз різновидів міжособистісних стосунків міжгрупової структури. Проте при збільшенні чисельності групи до 15-20 осіб цих взаємовідносин стає так багато, що без обчислювальної техніки проаналізувати їх дуже складно.

Другий варіант - параметрична соціометрія з обмеженням кількості виборів. Досліджуваному пропонують вибрати усього 3-5 осіб на основі двох видів критеріїв: формальних і неформальних. Формальні критерії визначають особливості міжособистісних відносин, які грунтуються на ділових якостях партнерів спільної діяльності. Неформальні критерії, навпаки, спираються на емоційні якості партнерів, вони визначаються почуттями симпатій або антипатій між воїнами. Розрізняють позитивний критерій, коли від досліджуваного вимагається демонструвати свою прихильність у виборі партнера і негативний критерій, коли досліджуваний має показати своє критичне або емоційно-негативне ставлення до деяких членів групи. 

Бажано, щоб соціально-психологічна структура групи визначалася за допомогою порівняльного аналізу відповідей досліджуваних мінімум на два запитання – на одне формальне і одне неформальне. Максимальна кількість критеріїв у дослідженні:

· для молодих воїнів - 1-3;

· для кадрових військовослужбовців - 2-4.

Величина обмеження кількості соціометричних виборів дістала назву “соціометричного обмеження” або “ліміту виборів”. Вважають, що введення “соціометричних обмежень” значно посилює надійність соціометричних даних і поліпшує статистичну обробку досліджуваного матеріалу. З психологічної точки зору таке обмеження примушує досліджуваного більш уважно ставитися до своїх відповідей, обирати для відповіді тільки тих членів групи, які дійсно відповідають запропонованим ролям партнера, лідера або товариша по спільній діяльності. Обмеження виборів значно знищує імовірність випадкових відповідей та дає змогу стандартизувати умови виборів. Але, в свою чергу, дає офіцеру змогу порівняльного аналізу матеріалу різних груп. В теперішній час вважається, що для груп 22-25 учасників мінімальна величина “соціометричного обмеження” повинна вибиратися в межах 2-3 виборів.

Недоліком параметричної процедури є неможливість розкрити різноманітність взаємовідносин у групі. Можна виявити тільки найбільш суб’єктивно значущі стосунки. Соціометрична структура групи в результаті такого підходу відображатиме лише найбільш типові “вибрані” комунікації. Введення “соціометричного обмеження” не дозволяє судити про емоційну експансивність членів групи. При складанні програми дослідження можна запланувати проведення соціометричного опитування як у першому, так і в другому варіанті. В такому випадку можна одержати більш змістовний матеріал.
2-е питання Методика соціометричного опитування (параметричний варіант)

Спочатку офіцер чітко формулює завдання й об’єкт дослідження. Після цього необхідно визначити соціометричні критерії. Вибір цих критеріїв диктується, безумовно, завданням дослідження та випливає з його програми. Якщо, наприклад, потрібно вивчити групову структуру взаємних симпатій або взаємодопомоги, то питання формулюються таким чином, щоб їх зміст по змозі повністю відповідав соціальному та моральному змісту цих взаємовідносин і був причетний до конкретної діяльності, де ці взаємовідносини можуть проявитись. Виконавши ці вимоги, ви одержите значущий критерій. Наприклад, якщо ви ставите запитання типу: ”Виберіть тих із членів групи, хто є вашим товаришем?”, то такий критерій не відповідає вказаним вимогам, це слабкий критерій.

Товариші можуть бути різні, скажімо по службі – одні, і по дозвіллю – інші. Одних людей ми схильні записати у свої товариші вже тільки тому, що часто звертаємось до них. Інших ми не схильні зараховувати у свої товариші навіть тоді, коли просимо в них у борг. Тому треба сформулювати критерій якомога конкретніше, на основі якоїсь реальної ситуації. Наприклад, у певному випадку його можна сформулювати так: “Якщо б ви захотіли організувати зустріч Нового року у себе вдома, в колі близьких знайомих та товаришів по службі, то кого б з членів групи ви б запросили?” В такому формулюванні роль та значення товариша описані більш суворо і конкретно. Проте це досконально не значить, що подібний критерій однаково зацікавить усіх членів групи. Іншим членам групи, можливо, більш сподобається, скажімо, такий критерій: ”Кого із членів вашої групи ви бажали б мати своїм сусідом по квартирі?” або “Кого із членів вашої групи ви б запросили на ваше весілля?” тощо.

Рекомендується не захаращувати соціометричну картку великою кількістю критеріїв, але вибрати такі, які, по-перше, були б логічно пов’язані між собою і, по-друге, викликали б активний інтерес у більшості досліджуваних. Необхідно підібрати такі запитання, зміст яких був би очевидний для всіх членів соціальної групи. Доцільно при цьому враховувати соціально-демографічні, професійні, психологічні та інші ознаки.

Соціометрична картка складається на заключному етапі розробки програми дослідження. Від якості її оформлення залежить результат опитування. В тих випадках, коли провадиться анкетне опитування більшості груп і людей по іменній анкеті (не анонімної, а із зазначенням імені та прізвища особі, яка заповнює), соціометричні критерії можуть бути включені в загальну анкету разом з іншими запитаннями, але їх треба виділити в перший підрозділ анкети. Така форма соціометрії потребує під час відповідей обов’язкове написання в анкеті прізвища тих, хто відмовляється.

Порядок складання соціометричної картки такий:

1) спочатку готовлять списки членів соціометричних груп. Кожний член групи повинен мати свій порядковий номер у списку, це його шифр;

2) далі складається картка з урахуванням величини групи. Під заголовком “Соціометрична картка” надається стисла інструкція до заповнення. Тут вказується, що, відповідаючи на запитання, необхідно в графу “вибори” проставляти номери тих членів групи за списком, які найбільш повністю відповідають вашому ставленню до них запропонованих критеріям вибору;

3) при опитуванні з обмеженою кількістю виборів праворуч від кожного критерію на картку креслиться стільки вертикальних граф, скільки виборів ми пропонуємо в даній групі. (При проведенні опитування без обмежень кількості виборів у соціометричній картці після кожного критерію повинна бути відділена графа, розміри якої давали б змогу відповідати якомога повніше);

4) у тих випадках, коли дослідникові бажано установити порівняльну цінність переваг, у соціометричну картку можна ввести своєрідну шкалу. Для цього у графі виборів вказано порядок вибору або переваг відповідною цифрою - вибір у першу чергу, у другу, у третю тощо.

Приклад соціометричної картки

	 з/п
	Тип
	Критерії
	Вибори

	
	
	а) Кого б ви хотіли обрати своїм командиром відділення?

Б) Кого б ви не хотіли обрати своїм командиром відділення?
	

	
	
	Як ви гадаєте, хто обере вас

за пунктом а)?

за пунктом б)?
	


Спрощений варіант соціометричної картки:

	 1.Акульшин Д.І.
2.Лушин С.А.

3.Ніколаєв М.В.

4.Панін К.С.


Цю картку заповнив воїн, прізвище якого вказано праворуч і який відповідав на запитання:

1. Кого б ви хотіли обрати напарником у бойовий екіпаж (військова діяльність)?

2. Разом з ким ви бажали б виконати суспільне доручення?

3. Хто відрізняється у підрозділі широким культурним світоглядом і з ким ви бажали б організувати години дозвілля?

Підготовка соціометричного опитування

Результативність соціометрії більш залежить від відповідної психологічної підготовки опитуваних. Тут не повинно бути місця ніякому штучному або адміністративному тиску з боку дослідника або зацікавлених осіб. Заповнення соціометричної картки – справа добровільна, особиста та інтимна. У дослідників-початківців часто виникають сумніви щодо успіху опитування тільки тому, що багато осіб відразу відмовляється брати участь в опитуванні. Щоб уникнути таких інцидентів, необхідна попередня соціометрична розминка. Вона може бути проведена в двох формах. Або у формі індивідуальної бесіди дослідника з кожним членом групи, або бесіди з групою в цілому. У будь-якому з цих випадків необхідно коректно і коротко викласти в науково-популярній формі завдання опитування, викласти його наукову важливість та запевнити досліджуваного у повному збереженні таємниці опитування.

При заповненні соціометричних карток кожному учаснику слід надати самостійність. Не повинно бути ніяких підказок. Найкраще опитувати групу фронтально, тобто всіх одночасно, наприклад, у класі чи в аудиторії. Дослідник повинен завжди триматись ввічливо та впевнено. Заповнені соціометричні картки повертаються досліднику.

Коли соціометричні картки заповнені і зібрані, починається етап їх обробки. Найпростішим способом кількісної обробки є табличний, графічний та індексологічний.

Соціоматриця. Вона є табличним способом обробки соціометричної інформації. Спочатку слід побудувати соціоматрицю.

Дослідник усі соціометричні картки досліджуваних розставляє по алфавіту. Результати опитування з кожної такої картки записуються до матриці (взаємний вибір відзначають хрестиком, який міститься в кружку). Для виявлення неформальних мікрогруп і вивчення міжособистісних відносин заповнюється друга соціометрична матриця, її будують на основі першої. Порядок її складання такий. Заготовляють таку ж таблицю, як і для першої матриці. З правого верхнього кута проводять діагональ, перетинаючи розташовані на цій лінії клітинки квадрату. З першої матриці вибирають будь-кого, хто має найбільшу кількість взаємних виборів. Його порядковий номер і прізвище записують у перший рядок матриці. Цей же номер заносять у першу клітинку зверху. Потім з першої матриці вибирають тих, хто перебуває у взаємному виборі із занесеним у перший рядок. Його порядковий номер і прізвище заносять у другий рядок. Цей же номер записують зверху в другу графу, у відповідній клітинці матриці записують хрестик у кружку. Такий вибір з першої матриці продовжується до повного вичерпання взаємних виборів у всіх, кого записують у наступний рядок. Інакше кажучи, повинно замкнутися коло осіб із взаємним вибором. Тих, які не мають взаємного вибору, записують у кінці матриці. Неформальна мікрогрупа може складатися з 2-7 воїнів.

Аналіз соціоматриць по кожному показнику дає достатню наочну картину взаємовідносин у підрозділі. Основне достоїнство соціоматриць - можливість зобразити вибори в чисельному вигляді, що, в свою чергу , дає змогу проранжувати воїнів підрозділу за кількістю отриманих і відданих виборів, визначити порядок впливу у підрозділі. На основі другої соціоматриці легко побудувати соціограми – карти соціометричних виборів.

Психологію військового колективу становлять різноманітні соціально-психологічні явища, в яких проявляються зміст і динаміка його життєдіяльності. Розуміння психології військового колективу як цілісного явища і загальної її характеристики можливо лише в рамках системного підходу. Метод соціометрії належить до ефективних інструментів соціально-психологічного дослідження малих груп та колективів. У цілому соціометричну методику офіцер може використовувати з метою:

· діагностики міжособистісних і міжгрупових відносин з метою їх зміни, поліпшення та удосконалення;

· вивчення типології соціальної поведінки воїнів в умовах групової діяльності;

· оцінки соціально-психологічної сумісності членів військового підрозділу;

· визначення статусу членів даного колективу;

· вивчення неформальних відносин і структур у військовому підрозділі.

В організації цих досліджень, щоб досягти успіху, необхідно додержувати основних правил їх здійснення:

· системність;

· об’єктивність;

· всебічність;

· добровільність;

· забезпечення анонімності результатів дослідження тощо.

Вiйськовий колектив – це високоорганiзована контактна спiльнiсть вiйськовослужбовцiв, що досягла високого рiвня розвитку i призначена для захисту Батькiвщини, яка характеризується згуртованiстю, здоровим соцiально-психологiчним клiматом i розвинутою колективiстичною психологiєю. 

3-е питання Аналіз авторитетності військовослужбовців в колективі.

            Кожному колективу притаманна певна соціально-психологічна атмосфера, сукупність різних соціально-психологічних явищ: міжособистісні стосунки, групові звички, звичаї і традиції, групові настрої і колективні думки.
            Міжособистісні відносини лежать в основі формування і прояву інших соціально-психологічних явищ. Вони визначають взаємну прихильність людей і обумовлюються їх потребою один в одному, взаємним доповненням або зближенням їх особистісних якостей, ролей, точок зору, емоційних реакцій, а також стабільною системою спілкування в процесі їхньої спільної військової діяльності. Військовий колектив надає можливість кожному її члену виступати в найрізноманітніших соціальних, морально-практичних, професійних ролях. При цьому виявляються індивідуальні особливості характеру, способу мислення, почуттів, настроїв, станів і т.д., нарешті формується авторитет.


Визначення ділової та емоційної авторитетності.

Визначення ділової та емоційної авторитетності проводиться психологом в підрозділах, де військовослужбовці мають досвід спільної діяльності, спілкування мінімум 3-4 місяці.
Для проведення соціометрії необхідно приготувати списки взводу, складені в алфавітному порядку, соціометричні анкети, соціометричні матриці
Військовослужбовці розсідаються в класі по одному за стіл, кожному видається социометрическая анкета (форма № 1). Потім зачитується інструкція.
"Товариші. Вам пропонується взяти участь у вивченні особливостей взаємин у вашому взводі. Візьміть социометрическую анкету і впишіть в неї список вашого взводу в тому порядку, в якому я його продиктую. Відповідаючи на два пропонованих в анкеті питання, відзначте знаком плюс (+) прізвища тих військовослужбовців, яких ви вибираєте або відкидаєте ".
Дані соціометрії зводяться в социоматрицу (форма № 2). Социоматрица являє собою таблицю, в горизонтальних рядках якої вказуються хто вибирає (j-члени), а у вертикальних шпальтах - кого вибирають (i - члени). Заповнюють дві соціоматриці: з першого питання (критерію) - для визначення ділової авторитетності, по другому-емоційної авторитетнос
У социоматрица підраховується кількість позитивних і негативних виборів, отриманих кожним військовослужбовцем. При чисельності взводу 25-30 осіб социометрический статус може бути знайдений по таблиці (форма № 3).


Визначення ділової та емоційної експансивності.
Індекс експансивності (діловий та емоційної) є об'єктивною мірою відносини особистості до колективу і характеризує його потреби (у взаємодії або спілкуванні).
По перше социоматрица виявляють індекс ділової експансивності, по другій - емоційної (форма № 4). При визначенні експансивності в социоматрица підраховується кількість позитивних і негативних виборів, зроблених кожним військовослужбовцем. 
При чисельності взводу 25-30 осіб індекс експансивності може бути знайдений по таблиці (форма № 3). Для визначення соціометричного статусу та індексу експансивності доцільно використовувати єдину социоматрицу (форма № 5).

Особливості інтерпретації показників.

Социометрический статус є об'єктивною мірою авторитетності військовослужбовців. Чим сильніше військовослужбовець зосереджує систему зв'язків у взводі, чим вище його авторитет і можливості впливати на групу, колектив взводу.
Діловий социометрический статус відображає ставлення колективу до свого члена і характеризує рівень його потенційного лідерства у взаємодії.
Військовослужбовець з великим позитивним діловим статусом надає більший вплив на структуру ділових міжособистісних взаємин колективу. Його відрізняють, як правило, такі якості, як дисциплінованість, сумлінне ставлення до виконання службових обов'язків, працьовитість, самостійність, чесність, акуратність, серйозність, поважність до товаришів. Військовослужбовець з великим негативним діловим статусом чинить менший вплив на структуру ділових міжособистісних відносин колективу. Його відрізняють протилежні риси. До його думки менш прислухаються, менш спираються при вирішенні поставлених завдань, спірних питань і т.д.
Виразність потреби військовослужбовця у взаємодії, спілкуванні з колективом визначається величиною індексу експансивності.
Військовослужбовець з великим позитивним індексом ділової експансивності активніше йде на співпрацю, допомагає товаришам.
Військовослужбовець з великим негативним індексом ділової експансивності категоричний у судженнях, пред'являє високі вимоги до товаришів.
Емоційний социометрический статус відображає ставлення колективу до свого члена і характеризує рівень його потенційного лідерства в спілкуванні.
Військовослужбовець з великим позитивним емоційним статусом надає більший вплив на структуру емоційних міжособистісних відносин. Його відрізняють такі якості, як чесність, чуйність, що не образливість.
Військовослужбовець з великим негативним емоційним статусом чинить менший вплив на структуру емоційних міжособистісних відносин колективу. Його відрізняють протилежні якості. До його думки менш прислухаються, менш враховують при вирішенні питань організації дозвілля тощо

Індекс емоційної експансивності характеризує потребу особистості в спілкуванні.

Військовослужбовець з великим позитивним індексом емоційної експансивності легко вступає в контакт з людьми, отримує задоволення від спілкування, любить висловлювати свою точку зору і прислухається до товаришів.
Військовослужбовець з великим негативним індексом емоційної експансивності відрізняється замкнутістю, відчуває утруднення при входженні в контакт з людьми, воліє індивідуальну роботу.
Социометрический аналіз авторитетності кожного військовослужбовця може проводитися і за іншими критеріями (питань) і дозволяє отримати детальні знання про систему взаємин в досліджуваному колективі військовослужбовців, організувати індивідуально-виховну роботу з особами, що мають низькі і негативні показники.


4-е питання Вивчення взаємин в підрозділах військовослужбовців.

Згуртованість колективу військовослужбовців характеризують моральне, емоційне, вольове, інтелектуальне єдність його членів.
Згуртованість колективу - це тісний і постійний взаємозв'язок його членів, солідарність і дружба. Створення згуртованого колективу, такого необхідного для успішного вирішення навчально-бойових завдань, передбачає насамперед знання про груповий сумісності військовослужбовців, їх симпатії і антипатії.

Ці знання дають групові соціометричні показники: індекс взаємності (згуртованості) і конфліктності групи.
Визначення ділової та емоційної згуртованості.
Індекс згуртованості відображає кількість наявних в колективі взаємних позитивних виборів. За перший социоматрица обчислюється індекс ділової згуртованості, по другій - емоційною.


Для зручності підрахунків взаємні позитивні вибори доцільно обвести, наприклад, червоним кольором.
Визначення ділової та емоційної конфліктності.
Індекс конфліктності в колективі висловлює відносна кількість наявних в групі взаємних негативних зв'язків. За перший социоматрица обчислюється індекс ділової конфліктності, за іншою - емоційною. Для цього використовують формулу:

Особливості інтерпретації показників.
Згуртованість розглядається як прагнення членів колективу до взаємного співробітництва, спілкуванню. Результати соціометричного тесту виражають міру цього прагнення.
Індекс ділової згуртованості відображає прагнення членів колективу до взаємного співробітництва.
Колектив з високим індексом ділової згуртованості відрізняється вищим ціннісно-орієнтаційний єдністю, спільністю цілей і мотивів поведінки, відносинами товариства і взаємодопомоги, домінуванням принципу "один за всіх, всі за одного".

Колективу з низьким індексом ділової згуртованості властиві низька ділова спрямованість, неузгодженість думок і рішень, відсутність чіткості в розумінні цілей і завдань, що стоять перед колективом.

Індекс емоційної згуртованості відображає прагнення членів колективу до взаємного спілкування, колективним переживанням.

Колективу з високим індексом емоційної згуртованості притаманні дружні контакти, атмосфера взаєморозуміння і співчуття, співпереживання і підтримки, переважання колективних форм організації відпочинку. Конфліктність розглядається як прагнення членів колективу до абсолютного або вузько групового поведінці.

Формальна і неформальна структури.

Зовнішня, офіційна організація військового колективу визначає його формальну структуру: командир взводу, заступник командира взводу, командири відділень.
На внутрішній, неофіційна організація забезпечує неформальну психологічну структуру.
Формальні відносини визначені посадовим становищем військовослужбовців, статутами, наказами і т.д.
Неформальні міжособистісні відносини детерміновані об'єктивною потребою у спілкуванні та її задоволенням. Вони будуються на принципах моральних норм поведінки і обумовлені взаємними симпатіями і антипатіями, почуттями вдячності і негативізму, довіри і недовіри і т.д.
Неформальна психологічна структура проектується на формальну структуру, тобто на систему ділових, обов'язкових людських взаємин, що зумовлює її вплив на згуртованість колективу і, в кінцевому рахунку, визначає успішність спільної діяльності.
У процесі самоствердження в колективі стихійно складаються неформальні групи. Вони можуть мати різні причини виникнення, спрямованість, ступінь впливу на окремих людей і колектив в цілому і вимагають особливої уваги, вмілого підходу при роботі з ними. Незнання командирами, їх заступниками з виховної роботи, психологами закономірностей самоствердження особистості в колективі, складу мікрогруп і їх лідерів нерідко призводять до промахів і вадам в роботі з людьми.

Для виявлення неформальних мікрогруп заповнюють соціоматриці по першому і другому критеріями (питань) (форма № 6). Можливе використання графічного варіанти - соціограма (форма № 7).

  Порядок складання матриць наступний.

  Вибирають будь-якого військовослужбовця, що має взаємний вибір. Його порядковий номер і прізвище заносять в перший рядок матриці. Цей же номер проставляють у першій клітині зверху. Потім з основної матриці вибирають тих, хто перебуває у взаємному виборі з занесенням в першу сходинку. Його порядковий номер і прізвище заносять в другу строчку, а номер - в другу клітку верхнього ряду. У відповідні клітини матриці вноситься знак (+). Так вибирають всіх, хто має взаємний вибір і послідовно вносять їх порядкові номери та прізвища у відповідні рядки і клітини. Тих, хто не має взаємних виборів, записують в кінці матриці. Мікрогрупах може складатися з 2-5 осіб.

  При вивченні мікрогруп социометрический метод, доповнений іншими методами, є досить інформативним.
  Неформальні групи можуть мати позитивну чи негативну соціальну спрямованість. Неформальні групи позитивної спрямованості сприяють формуванню стійких позитивних установок і тим самим впливають на формування соціально-психологічного клімату в колективі, який суттєво позначається на результатах виконання навчальних та навчально-бойових завдань. Такі групи виникають, як правило, на основі суспільно-корисних інтересів і потреб (раціоналізація і винахідництво, художня самодіяльність, спорт, технічна творчість і т.п.). Ці форми спілкування оздоровлюють моральну атмосферу колективу, сприяють виникненню стійких позитивних настроїв, відкривають нове в можливостях колективу, сприяють обміну досвідом, розвитку ініціативи і взаємодопомоги. Вони сприяють і стимулюють розкриття сутнісних сил військовослужбовців, їхніх можливостей, оптимізують взаємини і, в цілому, соціально-психологічний клімат у військовому колективі.
  Негативно спрямовані групи у військових колективах утворюються найчастіше на основі прагнення окремих військовослужбовців відійти від загальних вимог, від вимог статутів та військової присяги. Такі воїни прагнуть домогтися для себе певних переваг, вимагають особливого становища в колективі, незадоволені вимогливістю з боку командирів, начальників, старших, схильні до порушення статутного порядку і т.п. Виникненню таких груп нерідко сприяють упущення в організації служби та навчання, побуту та дозвілля, виховної роботи, слабкий контроль за недисциплінованими воїнами, низький авторитет командира, відсутність належної боротьби з порушеннями військової дисципліни та статутного порядку, з "нездоровими" традиціями і звичаями.
  Такі групи - сприятливий грунт для виникнення і прояви негативних соціальних якостей (соціального байдужості, соціальної інфантильності, егоїзму, підлабузництва, пристосуванства і т.п.). Це ті підстави, на яких у військових колективах можуть визрівати нездорові думки, настрої, уявлення, негативні установки і судження про цінності колективу, а в цілому - нездоровий соціально-психологічний клімат.

  Безпосередні емоційні контакти є похідними від більш глибоких зв'язків - відносин діяльності. Вони залежать від розуміння людьми соціального сенсу, цілей, моральних принципів того, що вони роблять. Саме вони визначають всю складну ієрархію взаємовідносин у колективі. Необхідно, щоб соціально значуща діяльність перетворилася на особистісно значиму для кожного конкретного члена військового колективу.

  Силою, яка згуртовує військовослужбовців в істинний колектив, служить предметна, в даному випадку, навчальна, навчально-бойова діяльність.
  Цілеспрямована робота командирів, їх заступників з виховної роботи по перетворенню навчальної, навчально-бойової діяльності в головний оцінний критерій виключає можливість виникнення конфліктної ситуації всередині колективу.
  Вивчення формальної і неформальної структур військового колективу пов'язано також з вивченням лідерства в даних групах.

 Лідер може бути офіційним, який призначається наказом і є керівником, командиром в даній групі (підрозділі). Лідер також може бути і неофіційним, який є членом групи (підрозділу) і користується авторитетом неформального керівника. Авторитет такого лідера обумовлений особливостями його особистості, здібностями, теоретичними знаннями, практичним досвідом, більш тонким розумінням специфіки вирішуваних завдань і складнощів, що виникають у різних членів групи, умінням допомогти і схвалити кожного у хвилини розгубленості, твердістю та ініціативою, товариським характером, умінням радіти успіхам товаришів. Неформальний лідер визначається за найбільшою величиною соціометричного статусу. Лідер зазвичай розпорядженні найбільшою інформацією для вирішення групових завдань. Він регулює міжособистісні відносини, послаблює виниклу напруженість, підтримує емоційний тонус, визначає тактику ведених, тобто схильних до прийняття рішення, запропонованого лідером, і, в цілому, всієї групи.

  Залежно від змісту, стилю і характеру діяльності виділяють наступні типи лідерства:

  1. За змістом діяльності:
  - Лідер натхненник, що пропонує програму поведінки;
  - Лідер виконавець, організуючий виконання вже заданої програми;
  - Лідер, що є одночасно як натхненником, так і виконавцем.

  2. За стилем керівництва:
  - Директивний;
  - Колегіальний;
  - Суміщає в собі елементи того й іншого стилю.

  3. За характером діяльності:
  - Універсальний, тобто постійно проявляє свої якості лідера;
  - Ситуативний, тобто виявляє якості лідера лише в певних ситуаціях.

  Лідерство може жорстким, коли веденим нав'язується воля лідера, і м'яким, коли лідер враховує індивідуальні якості членів групи, поступається своїми особистими інтересами заради досягнення групових результатів.
  Для оптимального функціонування групи необхідно відповідність її зовнішньої і внутрішньої психологічних структур.
  Офіційному керівнику, командиру (начальнику) важливо бути і неформальним лідером в основних видах діяльності. У таких випадках посадова вплив, поєднуючись з неофіційним лідерством, створює у підлеглих незаперечний авторитет командира (начальника) і обумовлює згуртованість підрозділи. Внутрішнє повагу особового складу до свого командира є тим психологічним підґрунтям, на якій формуються сприятливі офіційні та неофіційні взаємини. Якщо ж немає збігу між офіційним і неофіційним лідером, то ефективність діяльності групи (підрозділу) залежатиме від того, як складуться відносини між офіційним керівником і неофіційним лідером. Найменш сприятливим випадком є ??такий, коли у військовому колективі (підрозділі) негативно спрямована група та її лідер складаються в конфліктних відносинах з офіційним лідером (командиром підрозділу). Такий підрозділ буде піддано внутрішнім протиріччям і конфліктів. Для нього будуть характерні негативний морально-психологічний клімат і низька ефективність діяльності. Якщо в підрозділі складається подібна ситуація. то необхідні дієві заходи виховного або адміністративного характеру, не виключаючи заходів з розформування склалася негативно спрямованої групи, шляхом переведення її лідера і частини членів в інші відділення (взвод, роту). Щоб заздалегідь запобігти такій ситуації, необхідно в процесі вивчення особового складу вести роботу з виявлення осіб з яскраво вираженою негативною мотивацією на військову службу та іншими несприятливими особистісними рисами характеру. При виявленні таких осіб за ними слід вести постійне спостереження у процесі служби, якомога частіше включати їх в різного роду діяльність, а всілякі висловлювання і вчинки дезорганізуючого  характеру, нейтралізувати дієвої критикою, щоб створювати у інших військовослужбовців негативну установку до подібного роду думок і вчинків. У колективі можливі й інші варіанти взаємин між офіційним і неофіційним лідером. Важливо, щоб вся ця система взаємин не носила конфліктний характер.

  Безумовно, базовими є взаємини між офіційними керівниками в колективі (командир відділення, його заступник, командири відділень). За матеріалами первинної соціоматриці визначається, чи немає між ними взаємних негативних виборів. Причини розбіжностей уточнюються методами спостереження та бесіди. Потім намічаються напрямки подальшої роботи по нормалізації їхніх відносин. При цьому слід пам'ятати, що всяке переміщення і зняття посадових осіб має бути обґрунтованим. А новопризначений людина повинна володіти не тільки командирськими якостями, але і високим діловим і емоційним статусом.
  Буває, що конфліктні відносини існують не тільки між лідерами, а й між членами формальних і неформальних мікрогруп. При виникненні ауто групового конфлікту формується такий феномен, як замкнутість групового самосвідомості, що виражається поняттям "ми" і різким протиставленням його поняттю "вони", тобто іншим. Результатом цього може бути виникнення так званої аутогруповой агресії (нетовариське, нестатутних взаємовідносин), зниження ефективності діяльності.
  Далі вивченню підлягає співвідношення офіційних і неофіційних структур по діловому критерієм. Найбільш сприятлива ситуація, коли неформальні групи збігаються зі структурою військових відділень. Суворе підпорядкування таких мікрогруп регламентованим офіційним відносинам формує їх позитивну спрямованість. Збіг неформальних мікрогруп зі структурою військових підрозділів та по емоційному критерієм є досить бажаним. Такі співвідношення зустрічаються тільки в дуже згуртованих підрозділах. Неофіційні мікрогрупи по емоційному критерієм відрізняються меншою чисельністю.

  Практика показує, що орієнтація взводу на ділові взаємини є більш кращою, ніж на емоційні.
  Таким чином, дані соціометрії дозволяють не тільки розкрити структуру військового колективу, а й сформулювати рекомендації командирам, їх заступникам з виховної роботи зі створення сприятливого соціально-психологічного клімату і високої згуртованості підрозділу. Необхідно пам'ятати, що в процесі вироблення рекомендацій слід вдаватися і до інших соціально-психологічним  і психологічним методам вивчення колективу і особистості.


  Форма № 1

  Соціометрична анкета.

  Ф.І.О.__________________взвод, рота______________дата___________


  Прочитайте список взводу. Відповідаючи на питання, відзначте знаком (+) прізвища тих військовослужбовців, які відповідають або не відповідають вашим вибором. Ваші відповіді не будуть відомі іншим членам колективу.
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  Примітка: у список вноситься весь список досліджуваного колективу (відділення, взвод).


  Форма № 2

  Соціоматриця
  (Приклад заповнення)
  Взвод 1, рота 2
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  Форма № 3
 Таблиця визначення величини соціометричного статусу
  та індексів експансивності
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  Примітка:

  1. Знак соціометричного статусу і індекс експансивності відповідає знаку різниці позитивних і негативних виборів, отриманих (зроблених) військовослужбовцями за результатами соціометрії.
  2. При кількості військовослужбовців у взводі менше 25 або більше 30, визначення соціометричного статусу та індексу експансивності здійснюється за формулою, наведеною у відповідному розділі.


  Форма № 4

  Соціоматриця
  (Приклад заповнення)
  взвод 1, рота 2
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  Форма № 5
  Соціоматриця
  (Приклад заповнення)
  взвод 1, рота 2
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 Форма № 6 
  Соціоматриця

  (Приклад заповнення за першим критерієм)

  Взвод 1, рота 2

[image: image7.png]uthpacs
e S B RHBEREEE TR
4. Bacuineer +[+H]+[+]+ + [+
7. Jlenncor + +
10. [3axapoB + B i + +
11. |KopxoB + +
T z R
2. ARAIAH + + G +
12. |KyamHeHKo + +
25. |llecTakos gt +
3. ByaHos + [+ + + +
5. |Tyunapes +
8. Jyrmn + +
24. |lirykaTypoB ++ +
6. Jemmunos +|+ +
15. |Kyuep + +
18. |Muiok
1. AdoHUH +
9. |Epecexo
17. |Mocuu





3. Заключна частина.

3. Нагадати тему і мету заняття і ступінь їх досягнення.

4. Оголосити студентам завдання на самопідготовку.
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Корпорація являє собою негативну гілку розвитку групи, вона протилежна колективу







Асоціація і кооперація - обов’язково рівні на шляху розвитку колективу
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