ТЕМА 5. Група та команда: поняття та механізм

Групова динаміка: поняття та механізм. Поняття команди її ознаки та види. Загальна характеристика основних моделей команди. Порівняльна характеристика роботи команд і груп.

Групова динаміка: поняття та механізм

Групова динаміка охоплює особливості колективної взаємодії. Процес створення малих груп залежить від багатьох факторів, зокрема соціального середовища, способу їх створення, умов розвитку, специфіки функціонування, індивідуального складу групи тощо. Потреба людини відчувати себе членом будь-якої групи конкретизується в наступним цілях: відчувати власну інтелектуальну спроможність і діяльність; комунікативну спроможність, тобто уміння будувати і підтримувати прийнятні відносини з членами групи; здійснювати особистий внесок в функціонування соціальної групи.
Групова динаміка – це розвиток малої соціальної групи, що обумовлений взаємовідносинами членів групи між собою, а також зовнішнім впливом на групу. Вона визначає сукупність внутрішньогрупових соціально-психологічних процесів і явищ, що характеризують весь цикл життєдіяльності малої групи і його етапи: створення, функціонування, розвиток, стагнацію, регрес, розпад. Механізми групової динаміки взаємозалежні і доповнюють один одного, вони сприяють інтеграції індивіда і диференціації в групі.
Опис групової динаміки включає в себе наступні характеристики:
Цілі групи – це найбільш значимі для групи предмети, явища, завдання, досягнення і володіння якими і складає специфіку її діяльності. Вони можуть бути коротко і довгостроковими, суспільно значимими і важливими лише для конкретної групи.
Норми групи – це правила регуляції поведінки членів групи, які визначаються нормами суспільства на основі загальної уяви про те, як потрібно себе поводити. Норми виробляються в сумісній груповій життєдіяльності і виникають в результаті спільних цілей, прагнення зберегти стабільність групи, наслідування іншим групам, страху перед санкціями. Засвоєння норм групи і наслідування їм є показником включення людини в групу, при цьому норми, які вироблені даною групою нею і захищаються. Поведінка членів групи здійснюється відповідно до групових норм, які виконують регулятивну функцію в діяльності групи. Норми тісно повʼязані з цінностями, так як правила формулюються тільки на підставі відпрацювання певного ставлення до соціальних явищ, що зумовлене місцем групи в соціальному середовищі, її досвідом в організації певної діяльності. Група постійно здійснює соціальний контроль, який виступає як система засобів впливу суспільства та соціальних груп на людину з метою регуляції поведінки відповідно до прийнятих норм. Вплив соціального контролю найбільше відчувають особи, які демонструють поведінку, що не відповідає нормам або відхиляється від них. Для забезпечення дотримання встановлених норм поведінки суспільством, соціальною групою чи індивідом застосовуються соціальні санкції. Соціальні санкції – це засоби впливу на поведінку індивіда шляхом заохочення чи покарання. Вони можуть бути формальні і неформальні, позитивні і негативні.
Структура групи тобто будова групи, її устрій, який відображає своєрідність індивідуального складу групи (стать, вік, професіоналізм). Вона може бути однорідною і неоднорідною, психологічно сумісною і несумісною, визначати положення кожної людини в групі. Структура групи визначає сукупність зв’язків, які складаються в групі між її членами. Виходячи з того, що основним сферами активності індивідів у малій соціальній групі є спільна діяльність і спілкування, то найчастіше виокремлюють структуру зв’язків і стосунків, що породжуються спільною діяльністю (організаційні, управлінські, економічні) і структуру зв’язків, які виникають у процесі спілкування і психологічних відносин (комунікативні, емоційні відносини і т.д.).
При цьому виділяється формальна структура, в якій основними особливостями є поділ праці, спеціалізація функцій, ієрархія посад, система координації дій і т.д. Поступово, в межах формальної структури формується неформальна (емоційна) структура, яка відтворює неофіційні міжособистісні відносини між членами групи. Хоча відносно формальних відносин вони неформальні є вторинними, але за певних обставин вони можуть виступати консолідаційним чинником для підвищення продуктивності праці, виконання поставлених задач, досягнення наміченої цілі чи засобом об’єднання людей.
Згуртованість групи – це формування і розвиток особливого типу зв’язків у групі, які дозволяють перетворити групу в таку психологічну спільність, такий організм, що живе за своїми законами відповідно до цілей і цінностей групи. Вона виступає показником відносин в групі, тобто визначає відданість її членів один одному і групі в цілому, а також готовність членів групи пожертвувати своїми інтересами заради інших членів групи. Існує багато теорій, які пояснюють феномен згуртованості людей в групах.
Найбільш відомою є стратометрична концепція, в якій виділяються три прошарки згуртованості групи. Перший прошарок (зовнішній) – це згуртованість на основі безпосередніх емоційних контактів між членами групи (симпатії - антипатії) і міжособистісних неформальних відносин незалежно від діяльності, яку виконує група. Згуртованість тут проявляється як емоційно-комунікативна характеристика, що характеризує соціально-психологічний клімат групи, тобто її емоційну атмосферу.
Другий прошарок (ціннісно-орієнтаційна єдність) – тобто згуртованість на основі співпадання думок, оцінок, установок і позицій членів групи стосовно людей, ідей, подій, що є для групи в цілому найбільш значимими. На індивідуальному рівні це можна пояснити сприйняттям кожного члена групи і наявністю відчуття приналежності саме до даної групи.
Третій прошарок (центральне ядро чи предметно-ціннісна єдність) – це згуртованість на основі єдності цілей сумісної діяльності. Як правило, члени однієї соціальної групи по різному ставляться до тієї діяльності, яку виконує група, тобто до її мети, цілей. Для когось вона є особисто значимою, інші вважають, що вона є відносно значимою, або взагалі не вважають її важливою. Якщо група згуртована у фазі ядра – це означає, що вона згуртована максимально. На індивідуальному рівні даний прошарок проявляється як найбільш значимі мотиви приналежності до групи, включення в сумісну діяльність.
Конформізм як феномен групової динаміки. Конформізм відображає зміни в поведінці людей і їх переконаннях, установках під впливом групового тиску. Людина пристосовується до групових норм, цінностей і правил, погоджується з загальною думкою групи і не бажає відстоювати власну точку зору. На кожному етапі розвитку групи відбувається поступове приєднання людей до групи, а думка більшості починає домінувати. Завдяки конформізму досягається однорідність в думках більшості членів групи, зростає згуртованість групи. Разом з тим, особистість втрачає індивідуальність через конформізм, намагаючись відповідати очікуванням групи і не бажаючи відстоювати свою думку і погляди. Внутрішній конформізм полягає у прийнятті переконань групи, змінах в поведінці особистості під впливом групи. При цьому індивід засвоює думку більшості, вірить їй, схвалює, визнає і приймає її як власну точку зору. Зовнішній конформізм передбачає зовнішню згоду з групою, підкорення індивіда нормам і загальній думці групи через бажання залишитися членом групи і не вступати в конфлікт з іншими. При цьому думка особистості не змінюється, але незгода не демонструється іншим.
Фази розвитку групи. В процесі поділу праці виникає необхідність вирішення певних завдань, що породжує потребу у створенні малих соціальних груп, покликаних на ці завдання орієнтуватися. Наприклад, студентська група формується під час вступу абітурієнтів до вищого навчального закладу. Процес створення малої соціальної групи повʼязаний з двома аспектами. Перший аспект повʼязаний з сукупністю зовнішніх обставин, що зумовлюють виникнення малої групи, другий аспект повʼязаний з психологічними причинами цього процесу, тобто які психологічні характеристики і особливості притаманні тій чи іншій групі. Таким чином, створення групи – це процес її формального виникнення й наповнення конкретними особами, які приносять у групу свої індивідуальні характеристики, особистісні прагнення, власний життєвий досвід взаємодії і виконання групових завдань. Особливий інтерес викликають дослідження питань щодо сприйняття групових норм кожним індивідом, який лише вступив до групи (феномен тиску групи на індивіда), і вивчення процесу становлення групових норм і цінностей за умови одночасного вступу в групу багатьох людей та подальше сприйняття ними даних норм і групових цілей.
Під розвитком малої групи розуміють процес зміни етапів чи стадій, які відрізняються за характером домінуючих тенденцій у внутрішньогрупових відносинах. Існує багато підходів до виокремлення етапів розвитку малої соціальної групи. Двовимірна модель розвитку групи (Б.Такмен) передбачає виділення двох основних сфер (вимірів) групової життєдіяльності, які впливають одна на одну, але мають свої внутрішні закономірності і особливості. Інструментальна (ділова) активність, пов’язана з виконанням групових завдань, передбачає емоційну відповідь на вимоги поставлених завдань, інформаційний обмін щодо намірів кожного, пропонованих альтернативних варіантів, прийняття рішень для успішного вирішення проблеми. Експресивна (емоційна) сфера, що виходить на міжособистісний контекст розвитку групової структури. Вона передбачає детальне вивчення один одного, дотримання прийнятної поведінки, єдність між членами групи, вирішення конфліктів, поступову гармонізацію відносин.
Існує три основних етапи, які характерні для розвитку групи.
1 етап – орієнтування в ситуації, тобто орієнтація членів групи у стосунках між ними залишається основною; формальна структура є головною; цілі і методи роботи колективно не обговорюються; працівники взаємодіють відповідно до посад на основі сформованих поведінкових стереотипів, придивляються і вивчають один до одного, справжні почуття зазвичай приховуються, колективна робота здійснюється не в повній мірі.
2 етап – конфлікт, який є результатом протиріч між членами групи, між групою і окремими особами, між різними уявленнями про групові цілі та засоби їх досягнення. Відбувається переоцінка особистих і ділових якостей керівника, кожного члена групи, складається думка про колег, починається процес формування неформальних груп всередині колективу, можлива боротьба за лідерство. Розбіжності обговорюються більш відкрито, робляться спроби поліпшити взаємовідносини в групі.
3 етап – динамічна рівновага, яка забезпечує можливість функціонування групи як єдиного цілого, хоча це не виключає виникнення непорозумінь. Чітко переглядається формальна і неформальна структура, колектив досягає певного рівня координації дій членів групи. Велике значення для групової динаміки має ефект резонансу, який створюється завдяки включенню в групову діяльність додаткових сильнодіючих психологічних факторів (захоплюючих подій, несподіваних зустрічей, дискусій чи незапланованого рольового розподілу тощо). Аналізуючи дані етапи розвитку групи можна пояснити багато проблем, відповідно вчасно їх проаналізувати, попередити чи розв’язати.
Феномен лідерства в колективі, який дозволяє відігравати значну роль в процесах його функціонування, регулювання відносин і прийнятті рішень. Авторитет лідера є важливим фактором управлінської діяльності, підтримки і поваги з боку членів групи.
Вміючи аналізувати і керувати механізмами групової динаміки, можна налагоджувати відносини в групі і впливати на кожного члена групи

Поняття команди її ознаки та види

В останні роки термін "команда" все частіше зустрічається в літературі з проблем організації та управління. Нерідко цей термін використовується поперемінно з поняттям "група". Незважаючи на певні труднощі у встановленні відмінностей між такими організаційними елементами, як група і команда, можна звернути увагу на їх очевидну несхожість.
Якщо під групою (формальної) розуміється будь-який організаційний підрозділ, велике чи мале, то команда завжди складається з порівняно невеликого числа людей. Не можна також ставити знак рівності між малої організаційної групою і командою, хоча соціальні ролі і там і там повинні бути диференційовані. Важливо підкреслити, що члени групи, як правило, несуть відповідальність тільки за свої власні результати, але не за результати групи в цілому. Нечасто в організаційній групі можна зустріти і взаємозамінність її членів при виконанні трудового завдання (це можливо лише при наявності хороших неформальних взаємин).
Зовсім не так йдуть справи, коли ми маємо на увазі команду. Візьмемо найпростіший приклад - команду футбольну. Відомо, що в будь-якій хорошій команді завжди існує взаємозамінність її членів під час матчу притому, що перед кожним з них ще варто і суто індивідуальна завдання.
Нерідко можна спостерігати, як в ході матчу нападник вдається до штрафного майданчика біля своїх воріт, щоб допомогти захисникам стримати натиск противника. Часом буває і навпаки - захисник, підтримуючи атаку, виявляється у чужих воріт і сам забиває гол, не чекаючи нападників. Звичайно, і функції, і характер підготовки різні в захисників і нападників, але вони члени однієї команди і у них єдині цілі. Зауважимо, до речі, що погана гра якого-небудь одного футболіста може призвести до ураження всієї команди і навпаки: вдалі дії кого-небудь одного з членів команди часом призводять всіх до перемоги. Подібні явища можуть відбуватися і в трудових командах, створюваних в організаціях.
Таким чином, слід розуміти під командою сукупність невеликого числа людей, відданих спільної мети і об'єднаних взаємною відповідальністю, взаємодіючих на цій основі і взаємодоповнюють один одного у відповідності зі своїми знаннями і вміннями. Звичайно, строго кажучи, всі ці ознаки характерні і для малої групи з високим рівнем згуртованості. Ось чому є всі підстави вважати, що будь-яка команда - це група (мала), але не всяка група може бути названа командою.
Необхідно підкреслити, що взаємозв'язку команд з менеджментом не носять директивного характеру, а відрізняються порівняльної гнучкістю. Їм надається можливість більшого самоврядування в порівнянні з багатьма трудовими групами, включаючи самостійність щодо організації праці та вибору методів своєї роботи (чого часто не буває в звичайних трудових групах).
[bookmark: annot_1]Наведемо наступний список питань, на які повинні мати конкретну відповідь менеджери, зайняті створенням команд [1] .
· 1. Цілі діяльності: навіщо потрібна команда?
· 2. Тип завдань : що саме має робити команда?
· 3. Категорії співробітників компанії, що входять в команду. Хто потрібен команді для реалізації її цілей і завдань?
· 4. Життєвий цикл - час існування: як довго команда буде працювати в незмінному складі?
· 5. Опосредованность (безпосередність) контактів: наскільки велика територіальна віддаленість учасників один від одного? Які контакти будуть превалювати в процесі роботи команди?
· 6. Кількість виконуваних проектів (функцій): скільки проектів повинна реалізовувати команда?
· 7. Ступінь автономії команди в організації та обсяг реалізованих нею повноважень: чи є у команди формальний лідер? Які його права? Чи припускають організатори і члени команди, що керівництво нею буде послідовно передаватися від учасника до учасника?
· 8. Рівень розвитку групи: як до всіх зазначених умов, включаючи рішення про створення команди, відносяться її учасники?
Фахівці називають такі переваги командної роботи:
· 1) команди надають організаціям можливість розвивати і виробляти продукцію або послуги швидко і ефективно при високому їх якості;
· 2) команди надають організаціям можливість вдосконалення і здійснення цього вдосконалення більш ефективно;
· 3) інновації здійснюються внаслідок взаємного обміну ідеями;
· 4) команди можуть інтегрувати і обробляти інформацію так, як це не можуть робити індивіди;
· [bookmark: annot_2]5) команди можуть допомогти поліпшити продуктивність [2] .
[bookmark: annot_3]Однак не можна оминути увагою і недоліки використання команд в тій чи іншій діяльності організацій [3] , які заважають реалізації можливих переваг. Так, в деяких командах домінантні індивіди можуть контролювати весь процес їх діяльності, а окремі люди, в свою чергу, можуть не проявляти готовність до співпраці з іншими. Дехто з членів команди іноді зосереджує свою увагу і зусилля на досягненні лише власних цілей, використовуючи наявні ресурси лише для себе. Часом члени команди бояться "розгойдувати човен", тому що не хочуть виглядати підбурювачами спокою, тому вони приховують свої сумніви і просто погоджуються з іншими. Всі ці недоліки діяльності команд іноді називаються в західній літературі "перешкодами процесу". Завдання організаторів і тренерів команд полягає в тому, щоб мінімізувати ці перешкоди.
Важливою стороною побудови команди є питання про кількість її членів. Вважається, що будь-яка команда, яка налічує в своєму складі менше п'яти осіб, зустрічається зі своїм власним унікальним набором проблем.
Найменша команда може налічувати навіть двох осіб. Це так звана діада. Зазвичай члени таких команд частіше відчувають стану незручності і стурбованості. Вони змушені постійно висловлювати свої думки і питати про думку іншого партнера. Якщо ці дві людини не зможуть досягти згоди, вони виявляються в глухому куті, команда руйнується або ж один її член може змусити іншого здатися.
Команда, що складається з трьох осіб (тріада), також має специфічні проблеми. Якщо виникає незгода, то відбувається поділ і поєднання двох її членів проти одного. Так як людям зазвичай не подобається перебувати на стороні, яка програла, їх особливо засмучує місце ізольованого, єдиного, хто програв. Адже член тріади, який опинився в меншості, завжди ізольований. Внаслідок цього або хтось із членів такої групи повинні бути стане відчувати себе невдахою, або коаліція з двох чоловік повинна буде постійно перебудовуватися, перебуваючи в постійній напрузі і роблячи відповідні дії.
Команди, що складаються з чотирьох або шести чоловік, можуть виявитися в глухому куті або рівновазі сил, якщо вони розділяться порівну. Це проблема будь-якої групи, що складається з парного числа членів.
Коли число членів команди налічує понад сім, керувати нею стає набагато важче. Називаються багато причин цього [3] :
· • важче координувати діяльність команди - число її членів, які повинні взаємодіяти і дії яких повинні бути синхронізовані, стає громіздким;
· • учасники можуть намагатися проявляти соціальне утриманство, розраховуючи на те, що їх лінь може залишитись непоміченим.
Відомо, що людина виявляє тенденцію обмежити числом "сім" багато зі своїх перцептивних і когнітивних здібностей (психологи називають це "магічним числом сім"). Наприклад, ми можемо зберігати близько семи елементів інформації в нашій короткочасної пам'яті, розрізняти близько семи рівнів звуку і т.п. Коли ми знаходимося в групі, що складається більш ніж з семи чоловік, то виявляємо тенденцію не розглядати їх як окремих індивідів, а сприймати як членів будь-якого скупчення людей.
Таким чином, робиться висновок про те, що слід використовувати команди, що складаються з п'яти або семи членів, якщо тільки не з'являється непереборна причина зробити інакше. Що ж це за причини? Так, буває, що проблема, яка потребує вирішення, не рахується настільки важливою, щоб комплектувати команду з п'яти осіб. Іноді п'яти відповідних людина просто не знаходиться, і навпаки: часом виникають так звані політичні причини для включення в будь-яку команду більше семи осіб. Зустрічаються і випадки, коли дозвіл проблеми або завдання може вимагати порівняно широкої участі в силу її складності. Однак проблеми, пов'язані з великими командами, настільки великі, що рекомендується докладати всіх можливих зусиль до організації невеликих команд. Іноді це може навіть вимагати розщеплення будь-якої команди на "підкоманди" або використання методики, яка обмежує ступінь взаємодії учасників і розглядаються проблеми. 

Загальна характеристика основних моделей команди

Залежно від завдань, ресурсів команди, індивідуальних схильностей її членів виділяються наступні типи команд:
Команди з розв´язання проблем, націлені на складні і погано визначені проблеми. Члени цих команд повинні користуватися заслуженою довірою, бути надійними, інтелектуальними і прагма- тичними людьми.
Творчі (дослідницькі) команди, націлені на дослідження можливостей середовища і пошук альтернатив. Співробітники таких команд повинні мати стійку самомотивацію, бути незалежними, творчими і настирливими в здійсненні колективних цілей.
Команди тактичної реалізації, націлені на виконання заданого плану. Вони потребують чіткої постановки завдання, однозначного розподілу ролей і формулювання ясних критеріїв успіху.
Тип команди є похідним від її цілей і завдань.
Загальна характеристика основних моделей команди:
· бізнес-команда — група ділових, компетентних співробітників, що мають певну міру свободи в ухваленні і реалізації рішень; така група націлена на пошук інноваційних рішень, отримування користі від проектів;
· "офіс президента" — команда керівників корпорації, що виконує функції координації і ухвалення колективних рішень в питаннях внутрішньої і зовнішньої політики;
· багатофункціональна команда формується з метою поліпшення координації функціонування ключових фахівців в профільних напрямах розвитку, вдосконалення експертизи, впорядкування використання ресурсів і оптимізації можливих змін;
· особлива команда — різновид самокерованої команди, яка працює автономно над виконанням певної частини завдання і самостійно ухвалює рішення в рамках своєї компетентності;
· команда пошуку і порятунку — група фахівців з особливими знаннями і навичками, яка націлена на розв´язання специфічних проблем, пов´язаних з надзвичайними ситуаціями;
· команда, що виконує "чорнову роботу" — ізольована від вищого керівництва група талановитих і творчих індивідів, націлених на самостійне розв´язання специфічних і складних завдань;
· SWA Т-команда (skilled with advanced tools) — тип команди з розв´язування проблем в якійсь певній області; яка є компетентною і володіє набором ефективних і сучасних засобів;
· спортивна команда — група фахівців, де "тренер" забезпечує найповнішу реалізацію індивідуального таланту кожної "зірки" і контролює виконання відведених ролей;
· "театральна" команда, де керівник визначає ціль командної діяльності і ролі кожного члена команди, який сприймає свій внесок в командну діяльність як унікальний;
· транснаціональна команда — згуртована група, що складається з членів, які належать до різних національних, релігійних і соціальних груп; одержує розвиток у разі інтеграції організації в глобальний процес розвитку.
Відповідно до особливостей складу команди і напряму її діяльності виділяються наступні типи команд:
Функціональна команда:
ефективно діє в традиційній ієрархічній організації та ринку, що слабо розвивається і є передбачуваним;
створюється з фахівців для ефективного вирішення завдань на основі чіткої системи організаційного управління і підкорення;
може пропонувати інноваційні рішення, але право прийняття рішень і постановки цілі залишається за керівництвом.
Мультидисциплінарна команда:
найбільш ефективна в організації, шо зорієнтована на командну діяльність, яка функціонує в умовах мінливого і погано передбачуваного ринку;
об´єднує фахівців з ряду організаційних підрозділів або партнерських організацій, чия компетентність дозволяє знайти і реалізувати найбільш оптимальне рішення складної і важкої проблеми;
поєднання здібностей членів команди, які взаємодоповнюють один одного, створює синергетичний ефект, що визначає високий потенціал мультидисциплінарної команди.
Самокерована команда:
найбільш ефективна в умовах початку нової справи, при створенні нової організації і структури;
характеризується високим рівнем свободи в ухваленні і реалізації рішень, може виконувати проекти від ідеї до її повного втілення в життя;
складається з фахівців, що мають високий рівень професіоналізму у ряді областей, які взаємно доповнюють одна одну.
Ефективність командної роботи оцінюється:
· по-перше, по ступеню ефективності кожного з членів команди у виконанні закріплених за ним функцій і соціальних ролей;
· по-друге, по здатності команди використовувати сукупний потенціал своїх членів, перетворюючи його в щось більше, ніж просто суму потенціалів;
· по-третє, по ступеню ефективності взаємодії команди із зовнішнім середовищем.
Продуктивна діяльність команди і висока задоволеність командними процесами і результатами можливі у випадку, якщо команді притаманні наступні характеристики:
· високий ступінь злагоди і довіри між членами команди;
· [bookmark: _GoBack]чітка самоідентифікація індивідів з командою;
· спільність усвідомлення місії команди і її цілей;
· професійна компетентність і висока мотивація членів команди;
· взаємодоповнюючі здібності і взаємозалежність членів команди;
· невелике число членів команди (10—12 чоловік);
· високий рівень участі і задоволеності від членства в команді.
Ефективна команда формується завдяки існуванню взаємозв´язаних чинників:
· позитивна взаємозалежність — сприйняття членами команди міжособистісної комунікації, що забезпечує успішність діяльності кожного; переконаність в тому, що "ми міцно пов´язані"; мак- симальний внесок кожного в загальну справу, об´єднання ресурсів, взаємна підтримка;
· індивідуальна відповідальність — зростання переконаності членів групи в тому, що їхній персональний внесок в групову роботу відзначений і їм варто підвищувати свою відповідальність за загальний успіх; постійне інформування групи проте, хто з членів більше всього потребує допомоги і підтримки для завершення виконання завдання;
· міжособистісне спілкування, під час якого виробляються групові норми, ведеться обмін багатоплановою інформацією, розвивається довіра і взаєморозуміння;
· навички співпраці (професійні і соціальні), які необхідні для спільної діяльності, спрямованої на пошук і реалізацію взаємовигідних цілей і завдань;
· формування і підтримка групових процедур, необхідні для реалізації потреб в обговоренні таких питань, як: досягнення групових цілей; підтримка робочих взаємин і обмін думками.
Обов´язковою умовою ефективності групових процедур є зворотний зв´язок управлінського лідера з підсумками виконання кожної з цих процедур, тобто вживання запропонованих заходів і підтримка їхньої реалізації на практиці. Важливим чинником формування команди є мінімізація деструктивної поведінки членів групи, яка може виявлятися:
· в спробі підносити себе як "зірку", вияві егоїзму і індивідуалізму;
· в пасивній неучасті в груповій діяльності (згода працювати на словах, на ділі — переслідування індивідуальних інтересів);
· в активній неучасті в груповій діяльності (саботаж).

Поріняльна характеристика роботи команди і групи

Сучасний менеджмент сповідує максимальне згуртування колективу на основі загальних цінностей, ідей, цілей. Команда, де кожен член чітко виконує поставлені завдання, протиставляється менш злагодженій та менш продуктивний групі. Чим відрізняються дані категорії і який варіант організації більш ефективний?
Команда – спільність людей, пов’язаних єдиною метою і принципами взаємодії, що мають доповнюючі вміннями, зібраних для вирішення певних завдань. У команді є яскраво виражене поділ соціальних ролей, де тон задає лідер (капітан), а інші учасники знаходяться в різного ступеня підпорядкування.
Група – сукупність людей, об’єднаних єдиною метою, але необов’язково загальної. Це може бути як музичний колектив або робоча зміна, так і пасажири тролейбуса, робочі з будмайданчика. Їх ріднить одне – спільна справа, однак зацікавленість у результаті, цілі і цінності можуть бути різними.
Отже, найважливіша відмінність соціальних спільнот полягає в принципах створення. Якщо група може формуватися стихійно, то команда завжди утворюється цілеспрямовано. Люди, які зібралися пограти у футбол вранці неділі – це група, а якщо вони почнуть тренуватися щодня, будуть брати участь в чемпіонатах, то стануть командою.
Відмінності виявляються і в інших особливостях взаємодії. Так, багато дослідників вважають, що у групи більш чітко проявляються соціальні ролі. Однак насправді в команді обов’язково є лідер або керівник, який в групі може бути відсутнім.
Відмінність команди від групи полягає в наступному:
· Формування. Команда створюється цілеспрямовано, група може утворитися стихійно.
· Стійкість. Після виконання завдання група розпадається, а її члени вільно можуть залишати колектив. Команда продовжує існування протягом тривалого проміжку часу, вихід утруднений.
· Цілі та цінності. Учасники можуть мати свої особисті мотиви для знаходження в групі. Члени команди обов’язково повинні розділяти загальноприйняті цілі та цінності.
· Сумісність. Учасники групи збираються стихійно, без урахування психологічних особливостей. Члени команди обов’язково повинні бути сумісними один з одним, що враховується в процесі збору. 
Сучасний менеджмент - це командний менеджмент, коли люди, об'єднані в групи, спільними зусиллями добиваються істотно більшого, ніж змогли б зробити, діючи поодинці. Команда необхідна, коли є великий обсяг взаємопов'язаних робіт або коли завдання занадто складна для розуміння окремою людиною. Таким чином, ефективно працююча група - команда - демонструє ефект синергії, коли внесок групи у досягнення організаційних цілей істотно перевершує суму вкладів окремих людей, що працюють індивідуально. При цьому дослідники з'ясували, що існує зв'язок між рівнем невизначеності завдання і ступенем необхідності командної роботи: чим більше невизначеність, тим сильніше необхідність. Однак команди не виникають мимовільно з груп - команди створюються менеджерами, володіють для цього знаннями, досвідом і розумінням рушійних сил поведінки людей в організації. Таким чином, створення команд - найбільш важлива і поширена задача проведення змін в групах.
Інший аспект, пов'язаний з командами і змінами, - формування та організація роботи ефективної команди управління змінами. Від вирішення цієї відгалужень завдання найчастіше безпосередньо залежить успіх всього проекту змін в організації.
Команду можна визначити як групу людей, що мають високу кваліфікацію в певній галузі і максимально відданих загальній меті діяльності своєї команди, для досягнення якої вони діють спільно, взаємно погоджуючи свою роботу.
У цьому сенсі може виникнути певне нерозуміння того, як саме команда відрізняється від звичайної групи. Така плутанина може виникати через те, що люди в організаціях часто розглядають групи, в яких самі складаються, як команди, але насправді такими вони не є. Однак справа спрощується тим, що існує кілька важливих відмінностей між групою і командою (табл. 6.1).

Таблиця 1. Порівняльні характеристики роботи команд і груп
	Характеристика
	Група
	Команда

	Продуктивність залежить від ...
	індивідуального внеску в роботу
	індивідуального і групового вкладу

	Оцінка результатів праці
	індивідуальна
	індивідуальна та групова

	Члени зацікавлені в ...
	досягненні встановлених цілей
	формулюванні та досягненні цілей

	Робота визначається ...
	
	загальними цілями та зобов'язаннями


Розглянемо ці особливості більш докладно. По-перше, в групах виконання роботи зазвичай залежить від індивідуальної роботи її членів. Результат роботи команди залежить від особистого внеску кожного її члена у досягнення мети в тісній взаємодії.
Друге відмінність пов'язана з тим, яке місце приділяється відповідальності за виконувану роботу. Зазвичай члени груп об'єднують свої ресурси для досягнення мети, хоча це одночасно і робота кожного окремо, яка береться в розрахунок, коли мова заходить про видачу премій. Члени груп найчастіше не несуть відповідальності за загальний результат роботи, а відповідають тільки за свою персональну роботу. Команди ж надають значення як індивідуальній роботі кожного з її членів, так і загального результату. Її члени працюють спільно для досягнення результату (наприклад, випуску продукції, надання послуги або розробки рішень), який є спільним внеском команди в роботу, і кожен з команди розділяє відповідальність за результат. Головне ж різниця полягає в наступному: у групах люди, що займаються контролем в організації, вимагають від кожного окремого члена групи персонального звіту про виконану роботу, у той час як члени команд здійснюють самоконтроль.
По-третє, тоді як члени групи можуть розділяти спільну мету, члени команди крім іншого поділяють і загальні зобов'язання по досягненню мети. Більше того, ці цілі часто розглядаються як можливість перемогти в реалізації тієї чи іншої мети (бути першими або кращими в чому-небудь). Наприклад, робота команди на заводі компанії, у якої існують фінансові труднощі, може прагнути зробити цю компанію провідною у своїй індустрії. Команда однієї з приватних загальноосвітніх шкіл може прагнути підготувати своїх випускників відповідно з більш високими стандартами знань, ніж будь-яка інша школа в даному районі. Члени команд концентруються на спільному досягненні вищих цілей, що в поєднанні зі специфікою виконання завдань робить їх сильно зацікавленими в результатах своєї діяльності. Можна сказати, що команди володіють "правом на володіння" цілями і зазвичай витрачають багато часу на їх постановку. Як і групи, команди прагнуть через поставлені цілі продемонструвати рівень своїх навичок і знань. Команди ставлять перед собою більше великі цілі, які є значним джерелом емоційної енергії, яка виступає стимулом до їх активної реалізації.
По-четверте, команди відрізняються від груп характером свого зв'язку з менеджментом. Зазвичай керівництво ставить перед командою мету і не втручається в процес планування внутрішньокомандній роботи, тобто команди повинні мати різні рівні самоврядування. Вони повинні володіти високим ступенем свободи і бути в змозі самостійно встановлювати проміжні цілі, займатися розрахунком часу, виконання роботи і мати можливість максимально наблизити результати до поставленої мети. Всі ці дії повинні відбуватися без втручання з боку керівництва або при його мінімальній залученості в процес роботи команд.
Таким чином, команди за своєю суттю є самоврядними або частково керованими підрозділами організації. Однак було б невірно вважати, що команди мають повну незалежність від вищого менеджменту компанії і від контролю з боку відповідних органів організації. Вони зобов'язані відповідати вимогам вищестоящих рівнів управління корпорації, які також можуть бути організовані на основі командного принципу (такі команди вищого рівня називаються вищою керівною ланкою організації).
Також необхідно відзначити, що далеко не всі види робіт, які виконуються в організації, вимагають командоутворення або припускають краще, більш якісне та ефективне виконання роботи в команді. Команди мають ряд характеристик, які, поряд з перевагами, в певних ситуаціях можуть виявитися і перешкодою для виконання роботи найкращим чином (табл. 6.2). Зокрема, згуртовані команди нерідко демонструють ефект групового мислення, коли заради підтримки консенсусу, загальної згоди, люди, мають іншу точку зору на шляхи вирішення виробничих проблем, се не висловлюють, побоюючись суперечок, дискусій і підриву єдності команди. Так само поводяться і інші члени команди, готові швидше підтримати явно не найкраще, але загальна думка, ніж прислухатися до аргументів незгодних з прийнятим планом дій.

Таблиця 2. Уподобання роботи в групах і командах
	Переважно робота в групі або поодинці
	Переважно робота в команді

	Для вирішення простих, повторюваних завдань, для яких існують шаблони, алгоритми
	Для вирішення складних, нестандартних і унікальних завдань

	Коли кооперація забезпечує задовільні вирішення проблем
	Коли для прийняття рішень необхідний консенсус

	Коли немає підстав для різноманітності думок і підходів
	Коли множинність альтернатив і підходів - основа для вирішення проблеми

	Коли потрібне термінове рішення
	Коли домінує якість вирішення проблеми, а не швидкість

	Коли досить вузькопрофесійного компетенції
	Коли потрібно широка компетенція в суміжних областях

	Коли ймовірність конфліктів між членами групи висока
	Коли групові цілі домінують у свідомості всіх членів команди над особистими

	Коли людина поодинці успішно справляється із завданням
	Коли команда виконує завдання явно краще, ніж група одинаків

	Коли необхідний стандартний результат
	Коли необхідний результат, що допускає подальше вдосконалення і розвиток


Так як команда прагне підтримувати "середні", компромісні рішення, якість прийнятих рішень буде корелювати з загальним рівнем підготовки та кваліфікації членів команди. Якщо він невисокий, команда обиратиме явно слабкі варіанти вирішення проблем. Тому командна робота може забезпечити високі і навіть видатні результати в порівнянні з групою, що працює в тих же умовах, коли в ній присутній дух винахідливості і новаторства, підтримки нестандартних рішень, відсутній тиск неформальних лідерів і людей з минулими заслугами на процес вибору альтернатив рішення.
Командна організація роботи з властивим їй широкою участю членів команди у прийнятій рішень може виявитися неефективною в умовах, коли рішення приймати і виконувати потрібно дуже швидко. Таке відбувається, насамперед, в умовах кризи. Хоча окрема особа може приймати менш якісне рішення, але робиться це швидко. Для того щоб і виконання здійснювалося швидко, необхідно перейти на більш авторитарні, владні методи управління, коли доступ до процесу прийняття рішень працівників різко обмежений. Саме так чинять у більшості організацій в умовах кризи, коли вся влада зосереджується в руках одного або кількох людей, які хоч і можуть називатися "командою антикризового управління", насправді будуть керуючої групою, де за кожним її членом закріплений певний ділянку роботи, а загальне напрямок діяльності формулюється антикризовим керуючим.
