ГЛАВА 7

ГРУПОВА ДІЯЛЬНІСТЬ АВІАЦІЙНИХ 

ОПЕРАТОРІВ
7.1. Загальні питання групової діяльності

Робота авіаційних спеціалістів має, в основному, колектив-ний характер: в екіпажах, змінах, групах, бригадах і т.п. Ефектив-ність такої групової діяльності визначається не тільки діловими, професійними властивостями індивіда, властивостями особистос-ті, але й, значною мірою, його комунікативними властивостями, тобто здатністю до міжособистісного спілкування. Успішність виконання членами колективу спільно вирішуваних задач зале-жить від особливостей групи, де мають бути керівник (началь-ник) і виконавці (підлеглі). Це колектив людей, які пов’язані єди-ною задачею, метою та спільними засобами діяльності. На членів групи впливають соціально-психологічні контакти багатьох видів (наслідування, навіювання, емоційно-моральні переживання і т. п.), які індивід не має поза групою. В групі виявляються законо-мірності керування поведінкою людини в умовах колективної діяльності, гностичні здібності особистості до адекватного і нес-потвореного сприймання поведінки і дій оточуючих, до пра-вильного взаєморозуміння. Головне в групі – згуртованість, здатність до ефективної і вольової взаємодії, здоровий психо-логічний клімат. Згуртованістю вважають ступінь єдності пове-дінки членів колективу на основі загальної мети, інтересів, цін-ностей та норм моралі. Але вона має різний характер в залеж-ності від її спрямованості: якщо мета колективу є метою сус-пільства, то це позитивна згуртованість; якщо ж переважають вузькогрупові інтереси, це згуртованість негативна, яку слід переорієнтувати. Отже, згуртованість і спрямованість являють собою дві сторони єдиної функції соціального керування [10].
Єдність двох сторін цієї функції створює соціально-пси-хологічний клімат колективу, стійкий психологічний настрій, який у різних формах виявляється у всій його життєдіяль-ності. Основу здорового, сприятливого клімату складають: ставлення членів колективу до праці з високою відповідаль-ністю; ставлення кожного члену колективу до своїх колег згідно з нормами моралі – повага, довіра, взаємовиручка.

Створення сприятливого соціально-психологічного клі-мату у трудовому колективі в цивільній авіації є однією з важливих умов забезпечення високої ефективності авіаційних перевезень. Воно означає, разом з тим, і домінування відпо-відного йому стилю повсякденної діяльності людей як важли-вого фактора мобілізації творчого потенціалу для вирішення відповідальних задач галузі.

Встановлено, що корисний результат спільної діяльнос-ті людей, які організовані в колектив, вищий, ніж у випадку, коли б вони працювали окремо.

В цивільній авіації робоча діяльність операторів ха-рактеризується емоційно-психологічною напруженістю, ви-сокою відповідальністю, а в деяких випадках і ризиком. В цих умовах створюється потужний комплекс індивідуальних пси-хологічних механізмів і бар’єрів у взаємодії операторів або чле-нів групи.
Тому в цивільній авіації питання про психологічну су-місність у груповій діяльності має велике принципове значен-ня – наукове і практичне.

Ефективність діяльності колективу багато в чому визна-чається його складом. В дослідженнях, проведених в одній з лабораторій соціальної психології, було виявлено чотири дос-татньо виразних типи соціальної, або комунікативної пове-дінки людей.

Взаємодія людей при вирішенні групової задачі в залеж-ності від типу поведінки впливає на ефективність роботи ін-дивіда в групі. 

Перший тип називають відокремленим. Цей тип пове-дінки відрізняється вираженим індивідуальним орієнтуван-ням. Особа з характерними рисами такого типу може успішно вирішувати групову задачу лише за умови відносного відок-ремлення від групи, у відносній самітності. Другий тип – ве-дений, з вираженим орієнтуванням на добровільну підлег-лість. Особа з ознаками цього типу може успішно вирішувати групову задачу за умови контакту з впевненішим, самостійні-шим і компетентнішим членом групи. Взаємовідношення ве-деного з групою складаються на основі конформізму, тобто пасивного, пристосовницького прийняття готових стандартів у поведінці, безапеляційного визнання існуючих порядків, норм і правил. Третій тип – лідер, з вираженим орієнтуванням на владу в групі. Представники цього типу – типу комуніка-тивної поведінки, можуть успішно вирішувати задачі за умо-ви підпорядкування собі інших членів групи. Четвертий тип – співробітник. Ця особа постійно прагне до спільного з іншими вирішення задачі і наслідує їх у випадках розумних рішень.

Одним з перспективних напрямків в дослідженні зако-номірностей групової поведінки є методи і поняття, запози-чені зі статистичної теорії розпізнавання образів. 

Сучасна електронно-обчислювальна техніка дозволяє моделювати ймовірні процеси групової взаємодії при одно-часному впливі багатофакторних комплексів змінних, які імі-тують стрес, середовище, задачі, засоби, типи поведінки чле-нів колективу тощо. Моделі подібних процесів можна відтво-рити на ЕОМ і отримані результати перевірити на поведінці реальних груп.

7.2. Керівник виробничого колективу: загальні 

       вимоги й особливості діяльності
Важлива роль у вирішенні задач, які стоять перед під-приємствами цивільної авіації, належить керівникам вироб-ництва, – тим, хто очолює великі або малі ділянки роботи. Успіх справи багато в чому залежить від стилю роботи керів-ника, який являє собою сукупність конкретних прийомів і ме-тодів, які він застосовує для керування.

В залежності від стилю роботи керівника розрізняють такі типи керівництва.

1. Автократичний, або авторитарний метод керівництва характеризується тим, що керівник бере на себе не тільки всю відповідальність за діяльність своїх підлеглих, але й активно спрямовує весь потік інформації на себе, обмежує безпосе-реднє спілкування між членами колективу, не сприймає кри-тику своїх дій і, в той же час, критикує дії й звички своїх під-леглих. Проте автократичний стиль керівництва не зовсім по-ганий, як може здатись на перший погляд. Наприклад, в польоті специфіка роботи така, що нерідко командир по-вітряного судна вимушений вибрати саме цей стиль. Але, як показує досвід, зловживати цим методом керівництва не слід. Найбільш високі результати в керівництві досягаються при розумному поєднанні автократичного методу з демократичним. 

2. Демократичний метод керівництва характеризується тим, що в своїй діяльності керівник орієнтується на членів своєї групи. Відповідальність за результат діяльності розподі-ляється між членами колективу (екіпажу). Заохочуючи безпо-середнє спілкування між членами колективу, керівник при-слуховується до думки підлеглих, радиться з ними, заохочує лідерство, ініціативу. Такий метод керівництва розвиває твор-чу активність підлеглих, створює товариську атмосферу, ат-мосферу  ділового співробітництва. Слід пам’ятати, що стиль керівництва впливає не тільки на психологічний клімат в колективі, але й на результати його роботи.

У високоорганізованому колективі керівник не втручає-ться безпосередньо в кожний елемент колективної дії і не по-рушує систему взаємодії його членів, яка встановилася. Ке-рівник повинен допомогти кожному з них визначити свою роль в діяльності колективу і сфері міжособистісних стосун-ків, усвідомити значення й місце цієї ролі.

3. Анархічний метод керівництва характеризується тим, що керівник особливої активності не виявляє, виступаючи ли-ше в ролі джерела інформації, або сам її збирає. Обговорення виробничих питань має формальний характер, відсутня само-критичність в роботі. Такий керівник виявляє тенденцію під-корятися сторонньому впливу. Виконання тих чи інших задач залежить від бажання окремих підлеглих. Керівництво зво-диться до задоволення їх потаємних бажань і прагнень. Зви-чайно, такий тип керівництва неприпустимий в авіації.

Які ж вимоги ставлять до керівника?

Насамперед, керівник повинен чітко бачити мету, зада-чі, перспективу; продумано, але без затримки вирішувати пи-тання, які виникають. Уміння бачити перспективу, здатність передбачати, прагнення до нового, прогресивного – невід’єм-на якість керівника будь-якого підрозділу цивільної авіації. Вельми корисними для керівника становитимуть знання з авіаційної інженерної психології.

Керівник повинен досконало знати наукові засади орга-нізації керування і вміло використовувати їх на практиці. На-уковий пошук, експеримент, розробка нових програм повинні стати звичними для сучасного керівника  виробництва.

Важливим для керівника є дотримання правила: неод-мінно враховувати думку членів колективу, вчити людей і вчитися у них. Потрібно вміти мобілізувати колектив на вико-нання завдань, які стоять перед ним, знати своїх підлеглих, виявляти про них турботу; бути вимогливим, ввічливим, так-товним; вміти заохочувати і карати, критикувати і сприймати критику; вміти говорити, слухати, мовчати; бути терпимим; вміти цінувати свій час і час підлеглих; постійно підвищувати свою кваліфікацію і кваліфікацію членів колективу. Дуже важливо правильно підібрати людей, правильно розподілити, причому, не тільки з урахуванням професії, кваліфікації й досвіду роботи, але й здібностей, темпераменту та інших властивостей індивіда. Необхідно уважно ставитись до лю-дей, розвивати у них ініціативу, заповзятливість, цілеспрямо-ваність.

Керуючись важливим принципом організації будь-якої роботи, досягнення високих результатів при мінімальних зат-ратах, –  дуже важливо правильно організувати роботу людей, чітко розподілити обов’язки і визначити особисту відпові-дальність, щоб кожний міг зробити максимальний внесок у виробництво, щоб кожний відчував задоволення від своєї ро-боти.

Особливе значення має своєчасне і правильне виявлення і розвиток здібностей молодих спеціалістів, які приходять в колектив  з навчальних закладів.

Молодих спеціалістів інженерно-технічного профілю, які працюють в цивільній авіації, можна поділити на три гру-пи: організатори, технологи і організатори-технологи. Органі-затори (вони становлять приблизно четверту частину від осо-бового складу) відрізняються високою громадською актив-ністю, прагненням до аналізу рівня організації і умов праці. Вони легко встановлюють контакт з людьми, порівняно швидко освоюють виробництво, стають лідерами в колективі. Технологи (вони складають до 70% молодих спеціалістів) ха-рактеризуються прагненням виконувати конкретні технічні задачі (пошук і усунення несправностей в системах і вузлах авіатехніки, регулювання агрегатів тощо), захоплюються тех-нічною творчістю, намагаються працювати в невеликих ко-лективах або навіть індивідуально; вони не схильні вирішу-вати організаційні задачі. Самою нечисленною групою є орга-нізатори-технологи, які поєднують в собі якості представни-ків перших двох груп.

Керівник повинен знаходити й інші якості і можливості спеціалістів. Відомо, що є спеціалісти, які знають, що потріб-но робити, але не знають, як; їх потрібно щоденно навчати своєї професії. Інші не знають, що потрібно робити, але мо-жуть робити – це виконавці, їм звичайно потрібно давати більш конкретну роботу. Треті – знають, що потрібно робити і можуть робити – це спеціалісти, з якими легко працювати.

Віддаючи належне великим можливостям впливу трудо-вого колективу на особистість, її виховання та цілеспрямо-ваність поведінки, а також ролі колективу в удосконаленні стосунків між людьми в процесі роботи, слід враховувати, що людина може впливати на інших як в позитивному, так і в не-гативному сенсі. Позитивно діє на оточуючих людина висо-коморальна, чуйна, яка знає свою справу і завжди надасть до-помогу іншому. 

Керівник повинен виховувати у кожного члена групи почуття єдності з групою, колективізм і взаємодопомогу, ат-мосферу товариського співробітництва, в якій кожний почу-ває себе відповідальним за успіх загальної справи.

Керівник неодмінно повинен мати і таку рису, як діло-витість. Це, насамперед, оперативність в роботі, розпорядли-вість, нетерпимість до бюрократизму, уміння аналізувати факти, приймати обгрунтовані рішення, користуватися сучас-ною технікою керування. 

Використання сучасної обчислювальної техніки і еконо-міко-математичних методів у керуванні вимагає зміни методів і форм керування. Автоматизована система керування (АСК) вимагає від керівника будь-якого рангу прийняття рішення, яке не може бути поверхневим, приблизним. АСК дисциплі-нує, виховує як керівника, так і колектив.

В умовах дефіциту часу керівник за допомогою тради-ційних методів, в кращому випадку, встигає опрацювати два-три варіанта рішення. За допомогою ж ЕОМ можна легко опрацювати декілька десятків варіантів рішення, збільшити ймовірність вибору найкращого.

Використовуючи ту чи іншу систему керування, керів-ник інколи припускає, що людина в системі виконує лише за-дані їй функції, не виявляючи своїх особистих інтересів і власної лінії поведінки. Проте, застосування обчислювальної техніки не виключає ролі творчості, інтуїції, особистого досвіду.
Головною продукцією будь-якого керівника є рішення. Якщо людина не може швидко приймати правильне рішення, часто – в умовах неповної, а то й спотвореної інформації, в стресових ситуаціях, при дефіциті часу, на фоні суперечливих міркувань своїх підлеглих, її не можна вважати хорошим ке-рівником, лідером колективу.

Останнім часом у зв’язку з тим, що проблеми стають де-далі складнішими, збільшується значення колективної підго-товки рішення. Нині навіть дуже ерудований керівник навряд чи може бути кваліфікованим спеціалістом в усіх питаннях керування. Тому часто варіанти рішень готує апарат керуван-ня, а керівник їх оцінює і вибирає найбільш прийнятний. Не-рідко навіть оцінку варіантів керівник доручає спеціальній групі експертів, сам же вивчає їх висновки.

При вирішенні якоїсь проблеми керівнику корисно до-тримуватися деяких правил, які дозволяють учасникам підго-товки рішення працювати вільно і творчо: 

– не забороняти бажаючим висловлювати свої ідеї;

– домагатися того, щоб панувала атмосфера щирості й відвертості;

– не робити оргвисновків стосовно людей, чиї думки су-перечать думці керівника;

– критикувати пропозицію, а не людину, яка висловила її;

– не тиснути своїм авторитетом на учасників підготовки рішення.

Слід зазначити, що остаточне рішення завжди приймає саме керівник, і колективне обговорення проблеми не звіль-няє його ні від обов’язку приймати рішення, ні від відпові-дальності за це рішення.

Індивідуальне й колективне прийняття рішення склада-ється з декількох стадій.

Перша стадія пов’язана з виявленням і формулюванням проблеми.

На другій стадії вивчають всю інформацію, яка необхідна для прийняття правильного рішення. При зборі інформації необ-хідно дотримуватись терміну, який відведено на рішення проб-леми. На цій же стадії вивчають існуючі директиви керівних ор-ганізацій з цієї проблеми, її правові аспекти. 

Рішення може бути прийнято тільки в тому випадку, якщо воно не суперечить існуючим актам і директивам керівних орга-нізацій.

На третій стадії відбирають мінімум варіантів рішення, який дозволяє перейти до наступного – четвертого етапу – відбору найкращого з можливих варіантів. Опрацювання ва-ріантів складного рішення здійснюється методом моделюван-ня, а також за допомогою ЕОМ. 

Остання стадія – реалізація прийнятого рішення.

Якщо бажання керівника не збігаються з бажаннями більшості його підлеглих, у нього мало шансів на успіх, на-віть за наявності ідеально правильного і розумного рішення.

Відоме положення науки керування про те, що сила на-казу полягає не в тому, що хотів сказати керівник, а в тому, як його сприйняв виконавець, стає особливо очевидним у склад-них і відповідальних умовах роботи експлуатаційного під-приємства цивільної авіації.

При колективній формі підготовки рішення заклада-ються певні гарантії ефективної реалізації рішення: вико-нувати його будуть учасники підготовки, а це накладає на них певну відповідальність за весь процес вирішення проблеми.

Прийняте рішення вимагає розробки чіткого плану дій, який визначає напрямок роботи і конкретні заходи для її ви-конання. В ньому повинно бути передбачено не тільки, що робити, але й хто, де, коли, в який термін і яким чином вико-нує той чи інший пункт плану заходів. З моменту початку ре-алізації рішення встановлюється контроль за його виконанням.
Діяльності керівника властиві деякі особливості, голов-на з яких полягає в тому, що він може реалізувати свої функ-ції лише при взаємодії з іншими працівниками – підлеглими, виконавцями.

Керівник повинен забезпечувати якісний і своєчасний (оперативний) контроль роботи виконавців, виявляти не тіль-ки порушення чи різні відхилення, але й, що найважливіше, – причини, які викликають їх появу. Контролюючи дії підлег-лого, керівник не повинен допускати тенденціозність, огуль-ну недовіру, недоброзичливість або використання сумнівних джерел інформації. Дії керівника повинні грунтуватись на до-вірі до людини, максимумі товариської уваги і об’єктивності. Контроль і перевірка роботи виконавців повинні розвивати все краще і прогресивне, виявляти і сприяти застосуванню позитивного досвіду.

Важливим елементом взаємовідношень між керівником і підлеглими є правильний і справедливий розподіл функцій між працівниками при виконанні загального завдання. Най-більш кваліфікованим з них слід доручати більш складні зав-дання, причому, стимулювати у них зацікавленість в успіш-ному виконанні завдання. Керівник повинен вимагати від працівників, які займають однакові посади, однакової якості роботи, але не допускати знеособлення. Роль керівника поля-гає в умінні забезпечити виконання підлеглими йому людьми запланованої роботи.

Створюючи сприятливі для роботи умови, в яких лю-дина утверджується як особистість, керівник при виборі своїх помічників не може не враховувати думку групи. Їх слід підбирати, враховуючи не тільки кваліфікацію, але й їхній ав-торитет, повагу до них членів колективу. При розподілі посад необхідно слідкувати за тим, щоб працівник не став самому собі начальником, тому що в подібній ситуації він мимоволі буде більше уваги приділяти своєму об’єкту за рахунок ін-ших.

Діяльність керівника повинна бути творчою, бо не всі пи-тання можуть бути вирішені за допомогою існуючих методик.

Режим праці керівника значною мірою залежить від рит-му роботи підлеглих йому служб і працівників, від наявності своєрідних елементів у структурі витрат робочого часу, таких як розбір пошти, підготовка до наради, прийом в особистих справах тощо. Чим вища посада керівника, тим більше його робота зводиться до постановки задачі підлеглим і до прийнят-тя або відхилення розроблених ними варіантів рішення.

Є спроби створити описовий аналог (модель) усього то-го, що і як повинен робити керівник, прагнучи отримати най-кращі результати. В основу такої моделі покладено поділ тру-дового процесу керівника на його складові частини і елемен-ти згідно з логічною послідовністю виконуваних ним робіт. Вивчення і аналіз чинників, які впливають на тривалість скла-дових частин і елементів трудового процесу керівника, дозво-лять встановити раціональність його режиму й стилю, і на цій основі розробити оптимальну модель. Модель і методи сітьо-вого планування дозволять пов’язати всі роботи керівника між собою, визначити термін їх здійснення, забезпечити ко-ординацію й логічну послідовність їх виконання.

7.3. Особливості психофізіологічного підбору 

       і професійної підготовки груп
Висока професійна майстерність екіпажу – основа забез-печення безпеки польотів; проте, це не просто сума можли-востей кожного спеціаліста, який входить до складу екіпажу. Найкращим чином професійна майстерність виявляється у правильно підібраному екіпажу.

Правильний підбір колективу дозволяє компенсувати негативні і підвищити позитивні якості людей, які входять до його складу, забезпечуючи в цілому високі результати робо-ти. Це найчастіше виявляється під час швидких координова-них дій в складних умовах, при виконанні дискретних опера-цій (випуск шасі, прибирання й випуск закрилків і т.п.). Дуже важливою є чітка і злагоджена робота, коли необхідно своє-часно інформувати командира повітряного судна про непе-редбачену планом польоту втрату висоти, швидкості, відхи-лення повітряного судна від заданого курсу, можливу відмову якогось приладу або системи.

Тому при комплектуванні льотних екіпажів, нарівні з професійною підготовкою, повинна враховуватися психоло-гічна сумісність членів екіпажу, єдність мотивів і норм пове-дінки, симпатії та антипатії між ними. Дуже багато тут зале-жить від командира екіпажу: від його уміння зберігати необ-хідну тактику поведінки в різних умовах роботи, від його здатності правильно суміщати офіційні й неофіційні стосунки в екіпажі. Таких якостей, як надмірна відвертість і різкість у спілкуванні з членами екіпажу, у командира повітряного суд-на не повинно бути.

Члени екіпажу в умовах аварійної ситуації повинні не тільки швидко оцінювати динаміку обстановки, але й уміти прогнозувати ймовірні дії командира і допомагати йому.

Для ефективної роботи екіпажу необхідно здійснювати психофізіологічний підбір його членів.

Емпірично, за допомогою методу проб і помилок підби-рати екіпаж неефективно. Справа в тому, що навіть добре зна-ючи індивідуальні психофізіологічні особливості кожного оператора, не можна з впевненістю передбачити поведінку людини в групі, характер взаємовідношень між її членами, уз-годженість їх дій. Тому важливим є вивчення психологічних закономірностей, які діють в малій групі.

Задачі раціонального розподілу функцій між членами групи в СОМС, визначення рівня автоматизації системи на цей час вирішують як у процесі створення системи і експери-ментальних досліджень з використанням спеціальних моде-лей групової поведінки, так і в процесі її експлуатації.

Оскільки на якість функціонування СОМС впливає ба-гато факторів (як внутрішніх, так і зовнішніх) в різних поєднаннях, описати їх аналітично неможливо. Отримати ці-лісну картину функціонування СОМС можна за допомогою методу стохастичного моделювання.

За допомогою таких модельних дослідів, з широким використанням ЕОМ, визначають і досліджують такі харак-теристики групи, як кількість операторів, їхня кваліфікація і спеціалізація, професійна підготовка і дієздатність, згурто-ваність колективу тощо.

Модель поведінки групи можна створити, виходячи з основного поняття функціонування системи: виконання функції чи відмова. Дію оператора можна закодувати за допо-могою двійкових символів (1 і 0). В самому стислому запису поведінки оператора такі якісні його характеристики, як емо-ційний стан, рівень власних вимог до якості виконуваної опе-рації, розглядають в залежності від виконання елементарної операції.

За допомогою такої моделі можна кількісно описати ді-яльність групи, зв’язавши показники напруженості й заванта-женості операторів, їх робочі характеристики з характеристи-ками технічної частини системи, і отримати в кінцевому під-сумку сумарні, інтегральні критерії оцінки СОМС, зокрема, ймовірність виконання системою цільової функції, точність і продуктивність СОМС і т.п. Для отримання статистично зна-чущих результатів процес моделювання багаторазово повто-рюють. Порівнюючи декілька варіантів системи, вибирають найбільш прийнятний. Модель дозволяє вибирати й уточню-вати алгоритми діяльності операторів, їх чисельність тощо. На моделях можна також досліджувати поведінку системи в цілому при відмові того чи іншого елемента обладнання, а та-кож результати перепідготовки операторів. 

При розробці моделей необхідним є виконання хоч би двох умов:

– модель повинна бути достатньо загальною, що давало б можливість опису широкого класу систем;

– модель повинна бути правдоподібною, адекватною ре-альній дійсності, щоб на ній можна було здійснювати моде-лювання ситуацій з припустимими похибками.

Встановлено, що навіть в самих сприятливих умовах люди, різні за своїми індивідуальними властивостями, по-різ-ному виявляють себе у груповій діяльності, в особливих умо-вах роботи. За думкою вченого Ф.Д. Горбова, одного з авто-рів методу підбору групи, для її формування доцільним є експериментальний метод дослідження, в основу якого покла-дено моделювання системи, що складається з декількох при-строїв (за кількістю членів групи), кожним з яких керує один з потенційних членів майбутньої групи.

З метою моделювання взаємопов’язаної і взаємозалеж-ної діяльності в групах Ф.Д. Горбов запропонував гомеоста-тичну методику. Гомеостазіс – властивість організму утриму-вати свої характеристики в необхідних для його існування ме-жах (наприклад, підтримування певного положення тіла, ста-ла температура тіла, стабілізація вмісту кисню в крові, а та-кож цукру й гормонів). За допомогою цієї методики було встановлено, що ефективність взаємопов’язаної групової ді-яльності можна визначити, грунтуючись на тому, вста-новлюється чи не встановлюється певний рівень рівноваги в системі. Діяльну, ефективну групу, в якій швидко вста-новлюється рівновага, можна вважати стабільною, що має гомеостатичні риси адаптації.

Моделювання спільної, взаємопов’язаної роботи опера-торів здійснюється за допомогою спеціальної установки, яка отримала назву гомеостат (рис. 7.1).

В цій установці використана ідея взаємних перехресних зв’язків, через які кожний з трьох операторів, вирішуючи свою задачу, впливає на перебіг роботи інших операторів. У розпорядженні кожного оператора є одна ручка керування (Х1, Х2, Х3), поворот якої передається на один з індикаторів (У1, У2, У3), який знаходиться в полі зору оператора. Між руч-кою керування та індикатором включено простий лінійний підсилювач з коефіцієнтом підсилення К0.


                  У1                               У2                             У3









                   Х1                              Х2                             Х3  

Рис. 7.1. Принцип роботи установки гомеостат

Кожний оператор бачить тільки свій індикатор. Крім ланцюгів основного керування (К0), цей індикатор має і пере-хресні зв’язки (від ручок інших операторів) з коефіцієнтом взаємного впливу КВ. Ступінь взаємного зв’язку операторів визначається  співвідношенням
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Задача кожного оператора – поворотом ручки встанови-ти за певний час стрілку індикатора на своєму пульті на поз-начку "0". У процесі роботи кожний оператор, прагнучи до-сягнення своєї мети, рухає стрілки індикаторів своїх партне-рів. Експериментатор може варіювати рівень складності зада-чі, змінюючи коефіцієнт взаємозв’язку КВЗ.

Задача групи вважається виконаною тільки тоді, коли всі члени групи встановили стрілки на "0". Це означає, що діяльність групи може бути описана такою системою рівнянь:

Х1 + КВХ2 + КВХЗ = 0;

КВХ1 + Х2 + КВ ХЗ = 0;                           (7.1)

КВХ1 + КВХ2 + ХЗ = 0.

Спеціальні дослідження  дозволили встановити область оптимальних значень КВЗ = 0,8…1,0.  Це відповідає високому рівню взаєморозуміння у групі [25].

Процес діяльності членів групи реєструвався, завдяки чому можна було аналізувати не тільки характер дії всієї гру-пи, але й тактику кожного з її членів. Поліефекторний метод реєстрації фізіологічних показників (реєстрація двох і більше показників) дозволяв оцінювати емоційний стан членів групи.

Гомеостат сконструйовано таким чином, що при вирі-шенні легкої задачі стратегія групи могла визначатись одно-значною тактикою членів групи; при ускладненні задачі ця стратегія ефекту не дає. При вирішенні складніших задач хтось з операторів повинен змінити прийняту тактику. Такий оператор, якого ми умовно назвемо лідером, вже не намага-ється негайно встановити свою стрілку на "0", що він робив до цього, він або очікує, поки вона сама не почне рухатись у  необхідному напрямку під впливом діючих партнерів, або, не дивлячись на тимчасову втрату позиції, навмисно відводить свою стрілку від "0", якщо такою є тенденція її спонтанного (звичайно, пов’язаного з діяльністю партнерів) руху. Цей опе-ратор діяв неначе "проти своїх інтересів", зменшуючи амплі-туду коливальних рухів і приводячи таким чином всю систе-му у стан рівноваги на заданому рівні. Він виявився не тільки більш кмітливим членом групи – лідером, але й людиною, яка має витримку, здатність швидко і адекватно оцінювати ситуа-цію, точно і об’єктивно аналізувати інформацію, що надхо-дить, швидко узагальнювати і прогнозувати можливі дії парт-нерів, вчасно реагувати на них, цілеспрямовано діяти в інте-ресах групи. 

Експерименти показали, що складна групова діяльність не може ефективно виконуватись групою, в якій не сформува-лася необхідна психологічна структура, яка регламентує точ-ний розподіл функціональних обов’язків між членами групи:  лідер – ведені.

Встановлено, що різні групи по-різному опановують спільну взаємопов’язану діяльність, різні люди мають тенден-цію до різної тактики. У деяких людей виявляється схиль-ність до роботи на самоті. Встановлено також, що індивіду-альні особливості, визначені шляхом спостереження або спе-ціальними методами, не завжди виявляються в процесі робо-ти, тому не можна зробити однозначний висновок про те, який внесок буде зроблено даним оператором в роботу ко-манди, екіпажу або будь-якої іншої оперативної групи.

За допомогою гомеостата Ф.Д. Горбова можна порівню-вати різні групи і визначати, яка з них краще навчається. Для вивчення групової діяльності операторів функції кожного оператора пов’язуються з функціями інших, оскільки в цих дослідах оператори керують взаємопов’язаними приладами і "коливання" кожної ланки впливає на всю систему.

Дослідження на описаному пристрої та інші методи (на-приклад, парна словесна проба і проби з лідером, розроблені вче-ним М.А. Новиковим) є об’єктивним способом визначення ти-пологічних особливостей і порівняння різних груп між собою.

В результаті таких досліджень можна визначити в групі ведучих (лідерів) і ведених, тобто таких людей, яким власти-ва нерішучість (її можна досить точно оцінити і, якщо пот-рібно, перебороти), а також визначити ступінь навчаємості групи, – це зовсім не сума індивідуальних якостей її членів, оскільки для спільної роботи необхідні і дружелюбність, і терпимість, і навіть схильність до гумору. Вивчення законо-мірностей функціонування групи дозволить організувати роботу колективів на науковій основі і допоможе підвищити надійність операторів як частини СОМС.

Кількість членів екіпажу повітряного судна і їх спеціалі-зацію визначають на основі детального аналізу поставлених перед екіпажем задач, враховуючи рівень автоматизації сис-тем та інші фактори.

Психофізіологічна сумісність – це сумісність ритмів і темпів психічної діяльності людей. Адже всі люди відріз-няються один від одного особливостями свого темпераменту і характеру, інтересами, потребами. Проте в умовах польоту на поведінку оператора значною мірою впливає колектив. Члени екіпажу за своїми людськими, суб’єктивними якостями по-винні найкращим чином доповнювати один одного, являти собою дружний, працездатний колектив. Слід так підбирати людей, щоб об’єднання їх у колектив гарантувало найефек-тивніше виконання польотного завдання. Цю задачу вирі-шують методами групової психології на наземних стендах-імітаторах і тренажерах групової діяльності.

Групи, які мають загальну мету на основі спільних інте-ресів, взаємної симпатії та дружби, називають гомфотроп-ними (від грецького слова "гомфо", що в перекладі означає збирати групу), або психофізіологічно сумісними. Для них характерні висока життєздатність, однакова спрямованість емоційно-вольових реакцій та поведінки. 

 На основі даних, отриманих в процесі визначення якос-тей (особливостей) окремих індивідів (тип ВНД, характер, темперамент, індивідуальні психологічні особливості), які є в арсеналі сучасної психології і фізіології вищої нервової діяль-ності, створюється можливість для відбору майбутніх членів екіпажу, які б брали участь в експериментальних досліджен-нях ситуації (ситуації, яка властива змаганням; ситуації умов-но-конфліктної) для пошуку шляхів надійного виявлення якості спільної діяльності двох або багатьох осіб. 

Для підбору екіпажів необхідно проводити дослідження психологічних аспектів взаємодії людей під час виконання взаємозалежної діяльності, яка протікає в умовах дефіциту часу або в аварійній ситуації. Такий принцип, як і будь-які ін-ші проби, де використовуються показники змагання й ігрові показники, не нівелює індивідуальні особливості, навпаки, вони стають ще яскравішими. Виявивши слабкі сторони даної людини, необхідно проводити з нею індивідуальне тренуван-ня. 

Слід розробляти заходи й засоби підвищення стійкості групи в екстремальних умовах, розробляти питання опти-мальної "співпраці" групи з автоматами або групами автома-тів.

І нарешті, слід розглянути питання про створення ЕОМ, яка б моделювала поведінку індивіда під час групової діяль-ності, для визначення оптимальної тактики оператора в даній групі і використовувати подібну машину для досліджень з підбору екіпажів багатомісних повітряних суден. Члени груп, як і технічні пристрої, є джерелами інформації. Це необхідно враховувати при створенні системи керування і розробці спо-собів і засобів спільного тренування операторів.

Взагалі, формування колективу – це процес складний і досить тривалий, він підпорядковується певним закономір-ностям. 

Умовно формування колективу поділяють на чотири етапи. На першому етапі, після формального (юридичного) оформлення колективу (екіпажу), основна задача керівника полягає в тому, щоб виявити осіб, які найбільш уважно сприймають інтереси колективу, емоційно реагують на за-гальні успіхи й невдачі, активно відгукуються на вимоги ке-рівництва і діють згідно з ними. Враховуючи підвищену по-зитивну емоційність і активність таких осіб, їх можна розгля-дати як потенційних неформальних лідерів. На них і повинен спиратися керівник у своїй діяльності з метою формування ядра колективу – його активу.

Перший етап вважається завершеним, коли в колективі встановлюється свідома дисципліна, виконуються громадські правила поведінки, а ядро колективу активно підтримує ви-моги керівника.

Другий етап розвитку колективу характеризується тим, що вимоги до колективу ставить актив. Керівництво колекти-вом здійснюється через актив. Одночасно керівник вирішує задачі комплектування, оформлення та зміцнення менших підрозділів. При комплектуванні екіпажу (як і інших малих груп в авіації) слід, в межах реальних можливостей, макси-мально враховувати стосунки, спільність мети й інтересів, кваліфікацію, психологічну сумісність тощо. Одним з важли-вих факторів для створення здорового психологічного кліма-ту в колективі є дотримання співвідношення кадрових і моло-дих працівників. В тому колективі, де немає постійного кон-такту старших з молодшими, порушується спадкоємність по-колінь як естафети професійної майстерності, досвіду органі-заційної й виховної роботи, а також тих добрих традицій спілкування з людьми, які складалися на підприємствах ци-вільної авіації.

На цьому етапі необхідно виховувати у всього колекти-ву звичку до організованих спільних дій: колегіального рі-шення основних виробничих питань, організації ефективного режиму праці й відпочинку і, особливо, – до доброзичливого обговорення якості групової діяльності й оцінки поведінки кожного члена колективу.

Третій етап розвитку колективу є найбільш продуктив-ним періодом формування колективних стосунків і громадсь-кої позиції кожного члена колективу: у більшості формується спільна позиція стосовно справ колективу, спільні оцінки і ставлення до діяльності і звичок колег.

Характерною рисою третього етапу є те, що колектив активно ставить свої вимоги до окремої особистості. Виховна робота на цьому етапі полягає у формуванні  громадської думки і традицій.

На четвертому етапі кожний член колективу, завдяки за-своєному колективному досвіду, сам ставить до себе вимоги щодо громадської поведінки, є її активним пропагандистом в колективі і за його межами.

Практика показує, що навіть дуже досвідчений і добре підготовлений оператор може допускати грубі помилки в ро-боті. Тому для особливо важливих систем доцільно вико-ристовувати двох і більше незалежно працюючих операторів. При досить високому рівні надійності контрольно-узгоджую-чого пристрою, наприклад, – з двома входами, помилка може виникнути тільки в тому випадку, якщо її припустять обидва оператори одночасно.  Ймовірність такого збігу дуже мала, що значно підвищує загальну надійність роботи системи.

Розрахунки, підтверджені експериментом, показують, що, якщо один оператор припустив 116 помилок на 10000 операцій, то при одночасній і незалежній роботі двох опера-торів кількість помилок зменшилась до 37 на 1 млн. операцій, тобто – у 300 разів.

Методичні вказівки

Прагнення бути гідним колективу, разом з ним викону-вати складні й відповідальні завдання, активізує діяльність людей в напрямку підвищення професійної майстерності, оволодіння прогресивними методами організації праці, впро-вадження досягнень технічного прогресу, надання допомоги тому, хто її потребує.

Вміти працювати з людьми – це значить розуміти інди-відуальну й колективну психологію, сутність людських вза-ємовідношень, мотиви окремих вчинків, знати ділові якості членів колективу.

Найбільш чітко психологія взаємовідношень простежу-ється в первинному колективі – екіпажі, загоні. Первинний колектив характеризується двосторонньою структурою: з одного боку, він має свою власну структуру, елементами якої є її члени, які мають певні взаємовідношення і складають цілісну систему; з іншого боку – він є елементом дещо біль-шої структури – складнішої соціальної організації, наприклад, – льотного загону.

Структурні організації поділяють на формальні й нефор-мальні. Формальна структура регламентується посадовими обов’язками кожного члена, очолює її керівник. Проте в про-цесі спільної діяльності у формальних організаціях можуть виникати нові неформальні структури, в основі яких лежать суто психологічні стосунки між її членами. Неформальні структурні групи грунтуються на особистій симпатії, на між-особистісних емоційно-психологічних взаємовідношеннях між її членами. Неформальних структур може бути стільки, скільки чинників для спілкування, до яких належать родинні зв’язки, територіальна близькість, виробничі інтереси (раціо-налізація, винахідництво), інтереси поза виробництвом (музи-ка, спорт, полювання, туризм  і т.п.).

Для нормального функціонування формальної організа-ції і забезпечення керованості важливо, щоб існуючі в ній не-формальні групи злагоджено взаємодіяли за принципом пози-тивного зв’язку.

Переважання і сталість атмосфери взаємної уваги, шаноб-ливого, товариського ставлення до колег, яке поєднується з ви-сокою внутрішньою дисципліною, принциповістю й відпові-дальністю, з вимогливістю як до інших, так і до себе, – ось ос-новні риси здорового морально-психологічного клімату.
В тих випадках, коли в колективі недооцінюють ролі тих чи інших факторів, які сприятливо впливають на психологічний клімат, може скластися нездорова атмосфера, яка проявляється в напруженості в людських стосунках, в конфліктах. 

Групову атмосферу, тобто характер взаємодії членів групи, а також спосіб досягнення групової мети визначає лі-дер. Слово "лідер" найчастіше належить до неформальної структури. Він ніким не призначається, авторитет його нічим офіційно не підтримується. Проте лідер неодмінно повинен в чомусь переважати інших членів колективу (професійна майстерність, інтелектуальна або моральна перевага тощо). В той же час, статус керівника формально закріплено: він, на відміну від лідера, повинен виконувати свої функції у будь-якій ситуації, незалежно від складності задачі. Проте керівник повинен прагнути стати лідером свого колективу, оскільки ефективне керування групою досягається за умови макси-мальної близькості правової влади (керівництво) і психоло-гічного впливу (лідерство). В колективі обидва ці процеси втілюються в авторитеті керівника, в його вчинках, поглядах та діях. Керівник повинен відрізнятись творчим ставленням до справи, компетентністю, ініціативністю, почуттям високої відповідальності, простотою й доступністю в спілкуванні з людьми, глибоким знанням їх інтересів і потреб, чесністю, принциповістю, скромністю.

Багатогранна діяльність керівника потребує такої конче необхідної його риси, як вміння приймати обгрунтовані рі-шення.

Від цього значною мірою залежить ефективність діяль-ності не тільки керівників, але й громадських організацій. Проблема обгрунтованості рішення є серйозною проблемою, до того ж, як формулювання, так і вибір альтернативи нерідко відбувається в умовах інформаційної невизначеності.

Для підвищення ефективності роботи невеликих груп в цивільній авіації здійснюють психофізіологічний підбір їх членів. Існують різні методи й засоби підбору членів груп, але перевага надається моделюванню групової діяльності. 

В процесі моделювання здійснюється не тільки підбір членів групи, але й з розподіл функцій як між ними, так і між групою й автоматами, визначенням ведучих і ведених, а також тактики діяльності оператора в групі, з оцінкою рівня навчаємості і тренування тощо.

Знання цих та багатьох інших питань конче потрібні для розробки й реалізації ефективних заходів з оптимізації про-цесу групової діяльності авіаційних операторів.

Запитання для самоперевірки
1. Розкажіть про морально-психологічний клімат колек-тиву.

2. Які ви знаєте типи керівництва?

3. Назовіть загальні вимоги, які ставлять до керівника колективу.

4. Яка схема прийняття рішення керівником є опти-мальною?

5. В чому полягають основні особливості психофізіоло-гічного підбору членів груп?

6. Що ви знаєте про гомеостатичну методику             Ф.Д. Горбова?

7.  Розкажіть про основні етапи формування колективу.
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