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  Групповая  динамика  и  эффективность корпоративного    тренинга.  

  Российский  бизнес  активно  развивается,  многие  крупные  компании  открывают  свои  собственные  учебные  центры,  в  программах  которых  задействованы не  только   приглашенные специалисты,  но и  штатные  внутренние тренеры.     

   Профессиональный  статус  корпоративного  тренера  может  быть  разным:  от   топ-менеджера  и   руководителя   HR  службы  крупного  финансово-промышленного  холдинга до  низовых  линейных  руководителей,  вчерашних  продавцов  и  сотрудников  служб  продаж.  Далеко  не  все  из  них  имеют  достаточно  большой  опыт  тренинговой  работы.  
    Далеко  не  всегда  высокий  профессиональный  уровень  тренера  в  своей сфере  и   многолетний  опыт  работы  с  людьми  может  застраховать  его  от  проблем,  связанных  с  негативными  проявлениями  групповой  динамики.

     Кроме  того,  проведение  разного  рода  корпоративных  тренингов  сегодня  -  явление  повсеместное,  так  что,  по-видимому,  и  руководители,  выступающие  в  роли  их  Заказчиков,  ознакомившись  с  данным  материалом,  могут  расширить  свое  представление  о  том,  как  внешне  могут  проявляться  процессы  групповой  динамики.  Какие  изощренные  формы  они иногда могут  принимать  и  каковы  причины  их  возникновения? 
   Для  Заказчиков  это  знание  может  быть  актуально  не  только  с  точки  зрения  диагностики    и  оценки  персонала,  но  и  в  плане  осмысления узких  мест в организации  бизнес-процессов  и  проблем,  авторами  которых  они  иногда  являются.  Ведь  не  секрет,  что   иногда  негативная  сторона  групповой  динамики  - это  зеркало,  которое  отражает  внутриорганизационные  проблемы. 

     Групповая  динамика - то,  что  отличает  тренинг  от  лекции.

    Итак,  что  такое  групповая  динамика?  Психологический  словарь  определяет  групповую  динамику  как   cовокупность  внутригрупповых социально-психологических процессов и явлений,   характеризующих  весь  цикл  жизнедеятельности  малой  группы  - образование, функционирование, развитие, стагнацию, регресс, распад;  к процессам групповой динамики относятся руководство и лидерство, принятие групповых решений,   выработка групповых мнений, правил и ценностей, сплочение, конфликты и т.д.  

 Групповая динамика  имеет  много  аспектов,    таких,  например,  как  различные типологии  командных  ролей,  сбалансированность команды,   вопросов,  связанных  с  жизненным   циклом  группы  и  процессов, происходящих  внутри  группы. 
 В  нашем  материале  мы  планируем   более  подробно  остановиться    на  той  части  групповых  процессов,  которые мы  часто  наблюдаем  в  ходе  проведения  различных  тренингов  и  которые   принято  называть  негативными. 
 Иногда  приходится  сталкиваться  с  мнением,  что  негативные  проявления  групповой  динамики  -  явная  или  скрытая  враждебность  по  отношению  к  тренингу,  а  порой  и  к  тренеру,  отсутствие  должного  уровня  мотивации  со  стороны  участников,  нежелание  следовать  предложенным  правилам  игры    и  так далее,  бывают  только  тогда,  когда  группа  чувствует  недостаточную  подготовленность  тренера. 

 Его  неуверенность  в  себе,  другими  словами,  тогда,  когда  имеет  место  не  слишком  высокий  профессиональный  уровень  тренера. И  наоборот,  когда    информационная,  методологическая  и  организационная  стороны  тренинга/ семинара  безупречны,   то  ни  о каких  негативных  проявлениях  групповой  динамики  быть  не  может.

  Согласиться    с  таким  подходом  мы  не  можем  по  двум  причинам:

· Во-первых,  наша  практика  говорит  об  обратном -  мы  наблюдали  развитие  этих  процессов  независимо  от  уровня  тренера  или  содержания  тренинга.

· Во-вторых,  мы  возьмем  на  себя  смелость  утверждать,  что  без  определенной  толики  негативных  проявлений  (не  обязательно  явных, бросайщихся  в  глаза, жестких,  блокирующих  ход  тренинга),  в  заключительной  части  тренинга  не  будет  и  позитива  (проявляющегося  в   положительном коллективном  развитии,  изменении  ценностных  ориентиров  группы  и  так далее). 

Это  не  значит,  что  в  принципе  не  может  быть  гладкого,  позитивного  на  всех  этапах  обучающего  процесса.  Такой  тренинг   как  раз  вполне  возможен,  но  эффективность  его    будет  нуждаться  в  непредвзятой  оценке.  То  же  касается  и  псевдотренингов,  которые  по  сути  являются  завуалированными  лекциями  с  вялым     обсуждением    ключевых  выводов.

В  качестве  примера    такого  лишенного  внутреннего  нерва  сценария   приведем   ситуацию  из  практики,  назовем  ее  

Случай 1.

В  ходе  проведения  базового  20  часового  тренинга  продаж  с  торговым  персоналом  компании  N,  мы  обратили  внимание  на  необычно  высокую  степень  заинтересованности  с  которой  группа  подошла к  занятиям. 
С  самых  первых  шагов  не  было  ничего  похожего  на  стандартную  картину,  которую  мы  нередко  наблюдаем  на  первых  этапах  тренинга,  когда  многие  участники  в  той  или  иной  степени  насторожены,  закрыты  и  не  проявляют  особого  энтузиазма  к  обучению.

В  данном  случае,  наоборот,  с  первых  же  часов   продавцы  активно  включились  в  работу,  продемонстрировали  позитивный  настрой  и  заинтересованность.  Но что-то  в  поведении  группы заставило  нас  усомниться  в  искренности  ее  мотивов. 
Для  того,  чтобы  выяснить,  насколько такой  энтузиазм   характерен для  сейлзов  в  реальной  жизни,  было  принято  решение организовать  разовый   Mystery Shopping  (Тестовую  покупку покупателем- инкогнито).  
Его  результаты  подтвердили   наши  самые  худшие  опасения  -  в  реальных  условиях   группа   вела  себя  совершенно  противоположным  образом:  по  всем  пуктам  контрольного  листа,  начиная  от  степени  доброжелательности  по  отношению  к  клиенту  и  заканчивая    аргументацией (вернее,   отсутствием  даже  попыток  что-либо  аргументировать)  члены  команды  получили  негативную  оценку.

В  ходе  дальнейшей  работы  с  группой  стали  понятны  причины  ее  диаметрально  противоположных  моделей  поведения  на  тренинге  и  на  рабочем  месте.  Их  оказалось  несколько:

· Средний  возраст  участников  не  превышал  20  лет  и  в  процессе  занятий  в  их  поведении  возобладал,  скажем  так,  школярский  паттерн.  Для  этого  стереотипа  поведения  характерна  некая  внешняя  “правильность”  при  полной  абстрагированности  от  предмета  изучения  и  отсутствии  реальной  мотивации. Кстати,  сейлзы  настолько  органично  вжились  в  роль  дисциплинированных,  вежливых  и  во  всех  отношениях  правильных  “учеников”,  что  все  они  были  на   хорошем  счету  у  своих  руководителей.

· Далее  выяснилось,  что  большинство  из  них  искренне  считало  свое  не  совсем  адекватное  отношение к клиентам  общепринятой  нормой. Ярким  примером  проявления  таких  установок  было  неподдельное  возмущение  в  адрес  покупателя,  имевшего  неосторожность  появиться  в  торговом  зале  на  20  минут  раньше  установленного  графика  работы.

· Так  как  члены  команды  не  отдавали  себе  отчета  в   том,  что  работают  неправильно,  то  соответственно,  причин  для  беспокойства   у  них не  было.  Отсюда  -  отсутствие  какой-либо  тревожности  или  скованности,  которая  характерна  для  многих  тренинговых  групп  в  первые  дни  занятий.

· И,  наконец,   никто  из  участников  не  имел  прежде  опыта  групповой  работы,  когда  каждый  видит  не  только  сильные,  но  и  слабые  стороны  своих  коллег. Так  что энтузиазм,  который  они  проявили,  не   был  позитивной  реакцией  людей,  осознающих  свои  проблемы  и  готовых  приступить  к  их  решению. Скорее,  это  была   демонстрация  лояльности  начинаниям  руководства.

    Поэтому  для  того,  чтобы  уйти  от  механистического,  школярского  подхода  в данной  группе,  мы  были  вынуждены  искуственно  спровоцировать  процессы  групповой  динамики. В  случае,  если  бы  мы  этого  не  сделали,  весь  набор  методик  и  техник,  отрабатывавшийся  группой  на  протяжении  недели,  был  бы  в  скором  времени  благополучно  забыт, цели  тренинга  не  достигнуты, а    руководителей,  скептически  относящихся  к  результатам  работы  тренинговых  компаний  стало  бы  больше.   
Кстати  о  руководителях: идеологическая неподготовленность  команды  в  отношении  базовых  принципов  взамодействия  с  клиентом  - это    был пробел  в  работе  линейных  менеджеров,  а  не  сейлзов. В  данном  случае, руководителя среднего  звена,   по  ряду  причин,   не  было  и  работать  с  персоналом  было  просто некому.

   Что  касается  sale-команды,  то    нужно  отдать  ей  должное  -  в  ходе   обучения  им  удалось  довольно  быстро  избавиться  от  неправильных  стереотипов  поведения. 
Более  того,  в  ходе  шеринга (sharing или «круг чувств» - метод групповой   работы),  участники  говорили  о  том,  что  «за  эти 10  дней  они  прожили  год»  и  чувствуют  себя  старше  и  увереннее.   

  Но  случай  1,  на  наш  взгляд,  не  характерен. Для  большинства  тренинговых  групп  процессы  групповой  динамики в  той  или  иной  форме  все же  имеют  место,  и  их  не  приходится  искусственно  потенцировать.

Стадии  процесса -  одна  без  другой  жить  не  может.
   Если  говорить  о  стадиях  развития  этих  процессов,  то  с  определенной  степенью  условности  мы  бы  выделили  три  стадии. Условность  их  связана  с  тем,  что  позиции  и  сила  игроков,  их  личностные  особенности  и  командные  роли,  которые  они  играют,  равно  как  и  особенности организационной  культуры,  на  фоне  которой  проходит  групповой  процесс,  в   каждом  случае  уникальны  и  не  могут  развиваться  по  жесткому  шаблону. 

Итак,  стадия I - стадия  недоверия   участников  группы    по  отношению  к  тренингу,  постепенно  переходящая  в  недоверие    к  тренеру. Или  наоборот,  в  зависимости  от  ситуации.

Достаточно  часто лидер  группы,  по  классификации  Шредингера - Альфа,  усматривает  в  тренере  угрозу  своему  безусловному  авторитету в  группе.  Для  этой  стадии  характерны  ситуации,  когда Альфа,  пользующийся  доверием  группы,  использует  напряженность  и  тревожность  участников  группы  в  своих  целях,  формируя  в  их  глазах  образ   врага  в  лице тренера. Основную  поддержку  в  этом  процессе  Альфы   получают  от  Гамм,  которые,  как  правило,  являются  ведомыми  и   отождествляющими   себя с   лидером,  в  данном  случае  с Альфой.

Члены  группы,  выступающие  в  роли экспертов  - Беты чаще занимают  на  первой  стадии  наблюдательную  позицию,  но  могут  и  присоединиться  к  Альфе,  если  им  покажется,  что  ведущий  представляет  угрозу  их  экспертной  власти. Омеги  - по  разным  причинам  являющиеся  аутсайдерами,  ведут  себя  соответственно.  
И  еще  один  тип  участника,  достаточно  часто  встречающийся  в  группах  - АнтиАльфа,  явный  или  скрытый  оппозиционер  лидера -  получает  поддержку  со  стороны  других  членов  группы,  в  случае  если  позиции  Альфы  ослабевают. По  отношению  к  тренеру  АнтиАльфы  часто  выбирают  союзническую  линию  поведения.  В  зависимости  от  характера  противостояния  АнтиАльфы  с  лидером  такая позиция  выражается  либо  в   поддержке  всех  предложений,  исходящих  от  тренера,  либо  в  открытом  несогласии  с  Альфой  и  критике  его  линии  поведения.

Нередко  бывает  так,  что  на  первой  стадии   действия лидера  приводят  к  сплочению  группы  и  консолидации  против  общей угрозы,  в  роли  которой  выступает  ведущий.
Почему   не  нравится  тренер?  

Предпосылки  для  негативного  отношения  членов  группы  к  тренеру  в  большинстве  случаев  ясны  и  понятны  -  их  можно  разделить  на  три  группы:

1. Группа  предпосылок,  связанная  с  угрозой  существующей  самооценке,  которая у  определенных   игроков   может   заметно  снизиться в  ходе  работы. Кроме  того,  психологический  дискомфорт  участников  может  быть  связан  даже  не  с  реальным  снижением  самооценки,  а  только  в  связи  с  гипотетической  возможностью  ее  снижения.  Опасения  типа  «а  вдруг  я  не  пойму?»,    «а  вдруг  я  не  справлюсь?»  создают  соответствующий  негативный  эмоциональный  фон.

2. Группа  предпосылок,  связанных  с  тем,  что  иногда  в  ходе  занятий  подвергаются  сомнению  или  даже  низвергаются  важные  для  участника  постулаты  и  принципы,  которыми  он  руководствовался  в  своей  повседневной  работе. Более  того,  иногда  ревизии  подвергаются  и  вовсе  базовые  мировоззренческие  установки  индивида.  Как  правило,  переосмысление  своих  моделей  поведения,  осознание  ошибочности  взглядов  -  процесс  небезболезненный  и  не  всегда  приятный.

3. Третья  группа  предпосылок  кардинально  важна  и  имеет  прямое  отношение  к  рассматриваемой  теме.  В  процессе  групповой  работы истинные  достоинства  и  недостатки  членов  группы  становятся  для  них  более  очевидными,  в  результате  под  угрозой  может  оказаться  место  участника  в  неформальной  внутригрупповой  иерархии.  
Не  секрет,  что  она  складывается  далеко  не  всегда  в  строгом  соответствии  с  реальными  заслугами  и  способностями  их  участников.  Кто-то  может иметь более привилегированное  положение  в  силу    своей  близости  к  руководству,  информации,  недоступной  для  других,  денежным  потокам,   наконец.  
  В  ходе  тренинга,  когда  все  участники  условно  равны,  такие  короли,  образно  говоря,  могут  оказаться  голыми,  поэтому  у  них возникают  небеспочвенные  опасения  потерять свой иерархический  статус. Естественно,  угроза   его  потери    не  может   не вызывать  тревожности,  осознанной  или   скрытой  агрессии. 

Стадия  II  -  стадия  раскола.  Негативные  проявления   групповой  динамики  на  этом  этапе  могут  усилиться,  а  сдерживаемая  агрессия  участников  манифестироваться  (вылиться  наружу).  Объектом  агрессии  может  быть   не  только  тема  тренинга  или  тренер,  но  и  сами  участники. Стандартный  сценарий  развития  событий  предполагает  обострение  конфликта  между  Альфой  и  Антиальфой.  От  их  обычных  разногласий  картина  отличается  тем,  что  на  сторону   анти-лидера    начинает  переходить  часть  Гамм  и  иногда  Беты.

Крайний  вариант  течения  стадии  раскола  более  драматичен. Он  бывает  тогда,  когда  тренеру  не  удается  сдержать дезинтеграционные  процессы, уровень  эмоциональной  напряженности  участников  достигает  апогея  и группа,  как  мы  говорим,  разваливается  на  мелкие  подгруппы  и  отдельных  игроков.  Это  может  произойти  в  ситуации,  когда  энергия  коллективной  агрессии,  накопившаяся  в  группе,  не  направляется  в позитивное  русло.  
Мотивация  к  учебному  процессу,  и  ранее  не  слишком  высокая,  при  данном  сценарии   у  большинства  игроков   снижается  еще  ниже,   а  те, чей непререкаемый  авторитет  в   ходе  тренинга  подвергся  сомнению,  могут  попытаться   выйти  из  него  в  надежде   спасти  таким  образом  утраченное  положение  в  группе.  Формы,  которые  могут  принимать  эти  действия,  могут  быть  самыми  разными  -  от  демонстративного  ухода,  до  неявки   на  очередное  занятие.

Но  попытки  выйти  из  тренинга  мы  наблюдали  и  в  ситуации,    когда  внешние  проявления  процессов  групповой  динамики  развивались  на  вполне  позитивном  фоне.
Случай  2.

Один  из  постоянных  клиентов  нашей  компании   в  связи  с  увеличением sale-команды   сделал  заявку  на  проведение  очередного  тренинга.  Его  особенностью  было  то,  что  все  новые  сотрудники  перед  поступлением  на  работу  проходили  конкурсные  интервью  у  бизнес-тренера,  курирующего  этот  проект. Старые  сотрудники,  составляющие  костяк  команды,  так же были хорошо знакомы  с  ним  по  предыдущим  тренингам.
 Поэтому  с  самого  начала   процесс  обучения  пошел позитивно,  с высоким  уровнем  доверия  и положительной  мотивацией  участников  на  достижение  результата. Кроме  того, компания  успешно  развивалась,  обучение  носило  плановый,  а  не  антикризисный  характер,  соответственно  и  оснований  для  тревоги  у  членов  команды  не  было.  

На  третий  день  тренинга,  когда    группа  втянулись  в  работу  и  процесс  вышел  на    необходимый  уровень  интенсивности,  неожиданно  в  ходе  ролевой  игры  одна  из  новых  сотрудниц  вышла  из  тренинга,  сославшись  на  резкие  боли  в  животе  и  плохое  самочувствие.  В  сопровождении  одного  из  руководителей  компании  она  была  доставлена  скорой  помощью  в  хирургическое  отделение  ближайшей  больницы. В  стационаре  беспокоившие  ее  симптомы  бесследно  исчезли,  а  объективное  обследование  и  консультации  ряда  специалистов  не  выявили  какого-либо  соматического  заболевания.
 Отрицательные  данные  обследования   подтвердили  предположения  ведущего   о  том,  что  настоящей  причиной  «болевого  приступа»  был  истероидный  тип  личности  участницы  группы.  Дело  в  том,  что  лица  с  этим  психологическим  типом  изначально  склонны  к  демонстративному,  даже  театральному  поведению. 
Это  не  является  их  слабой  стороной,  скорее  наоборот,  они  способны  совершенно  виртуозно провести  сложную  сделку,  но нужно  иметь  в  виду,  что для  выхода  из  некомфортных  для  них  ситуаций,  личности  с  истероидными  проявлениями могут  использовать  самые  неожиданные  способы. Важно  еще  и  то,  что в  данном  случае  нельзя  говорить  об  осознанном  саботировании  тренинга  такими участниками. Решение  уклониться  от   групповой  работы  принимается  ими  на  бессознательном  уровне.  
В  нашем  случае  ведущий  тренинга,  имеющий  многолетний  опыт,  быстро  выяснил  причины  и  следствия. Начинающему  же  тренеру  стоит  помнить,  что в  ходе  тренинга возможны мизансцены и  рассчитаны они прежде  всего  на  зрителя,  поэтому  чем  меньшее  впечатление  они  производят, тем меньше  исполнителю  хочется  работать   над  ролью. 
Мы  акцентируем  на  этом  внимание  потому,  что  подобное  театральное  поведение  способно  заражать  силой  своего  искусства  других  членов  группы,  а  это  отнюдь  не  способствует  позитивному  развитию  процессов  групповой  динамики. К  тому  же  лица  с  истероидными   чертами  встречаются  в  группах  довольно  часто.

  Возвращаясь  к   сценариям  второй  стадии,  нужно  сказать,  что  при  обычном,  благоприятном  течении  стадии  раскола  негативная  энергия  игроков  сублимируется  в  принятие  коллективного  решения  направить  групповые  процессы   в  более  конструктивное  русло. Когда  критическая  точка  пройдена,  наступает  следующая  стадия  развития  групповой  динамики.

III  стадия  -  мы  называем  ее  стадией  позитивной  динамики.  Прежний  негативный  настрой  членов  группы сменяется  осознанием  необходимости  изменения  своих  внутренних  установок  и  идеологических  подходов  к    бизнес-процессам,  в  которых  они  принимают  участие. Заметно  повышается  уровень  мотивации  к  совершенствованию  своих  навыков  и  компетенций. Усвоение  новой  информации  на  этом  этапе  идет  наиболее  активно  и  в   сжатые  сроки. 
Часто  именно  в  этот  период  участники  процесса   по  настоящему  осваивают  материал,  с  которым  по  формальному  плану  они  должны  были  познакомиться  в  ходе  предыдущих  двух  стадий.  На  причине,  почему    это  происходит,  мы  остановимся  ниже,  когда  будем  говорить  о    ролях,  которые выбирает  для  себя   тренер  в  ходе    группового  процесса.

В  отношении  внутренней  структуры   группы  на  третьей  стадии  обычно  происходит  следующее.  Не  зависимо  от  того,  удержал  ли  Альфа  свои  лидерские  позиции  в  результате  прошедших процессов  групповой  динамики,  он  лишается  поддержки  значительной  части  своих  союзников  -  Гамм,   играющих  теперь  по  новым  правилам  и  группирующихся  вокруг  носителя  этих  новых  установок  -  бывшего  Антилидера,   либо,  если  его  нет,   присоединяющихся   к  тренеру. 
Для  того,    чтобы  вернуть  утраченные  позиции,  Альфа  должен  либо  принять  новые  правила  игры,  либо снова попытаться заронить  сомнение  у  группы  в  правильности   сделанного  ею  выбора. Сделать  это открыто  -  невозможно,  потому  что  группа  настроена  иначе,  возвращаться  назад  она  не  хочет. Поэтому  в  любом  случае  Альфы внешне  занимают   позитивную  позицию  по  отношению  к  произошедшим изменениям.   
Позже,  по  окончанию  тренинга,  они  могут  попытаться  тем  или  иным  способом  скомпрометировать  нововведения,  используя  главным  образом  под ковёрные  методы,  потому  что  лозунги  на  флагах,   которые  несет  группа,  уже  другие  и  переписывать  их  никто  не  будет.  Воспрепятствовать  негативным  процессам  такого  рода  в  ходе  тренинга  невозможно -  для  этого  необходимы  грамотное  посттренинговое  сопровождение  группы  и  параллельная   работа  с  руководителями,  которые  могут иметь  эмоциональную  привязанность к   Альфам.
Роли  ведущего -  импровизации  по  ходу  пьесы.

Как  известно,    впервые  процессы  групповой  динамики,  их  закономерности  и  способы  воздействия  на  них  со  стороны  ведущего    были  описаны  в  научной  литературе.   В  частности,    Кратохвил  различает  пять наиболее  типичных ролей группового ведущего: 

1. Лидер - обладает  всеми  признаками  власти, ведет членов группы  в  нужном  ему  направлении;

2. Эксперт - эмоционально  отстранен, но координирует, стимулирует  и  направляет  групповой  процесс,    в  случае  необходимости  выполняет  обучающую  функцию. 

3. Комментатор - периодически  резюмирует и комментирует события, происходящие в группе. 

4. Аутентичная личность -  выступает  в  роли  члена  группы,  полностью  включается  в  групповые  процессы.  Эмоционально  вовлечен,  не  критичен.

5. Аналитик - занимает  нейтральную  позицию, эмоционально  закрыт. По ходу  развития групповых   процессов   анализирует  причины, следствия   и  взаимосвязь происходящих  событий.

  Большинство  этих  ролей  использует  и  тренер. Понятно,  что  рекомендаций  по  поводу  того,  какая  из  ролей  более  эффективна  и  какая  -  менее,  в   принципе,  быть  не  может. Слишком  много  факторов  влияет  на  выбор  тренером  оптимальной позиции  по  отношению к  группе -  в  частности, это:

· возраст  участников,  их  образование  и  интеллектуальный  уровень;  

· сбалансированность  группы  по  психотипам  и  организационным  типам (По М. Белбину);

· степень  тревожности,  или  наоборот,  степень самодостаточности  группы;

· психологические  особенности  самого  тренера  и  стиль  его  работы;

· тип субкультуры, превалирующей  в организации;

· стадия  развития  организации,  к  которой  принадлежит  группа;

  Выбор  роли  происходит  у  тренера  на  уровне  автоматизма,  как  правило,  это  процесс  мало осознаный.  Вместе  с  тем,  есть  некоторые  закономерности,  которые  мы  наблюдаем  достаточно  часто. Например,  в  группах,  образовательный  и  интеллектуальный  уровень которых  нельзя  назвать  максимально  высоким,  тренеру  чаще  приходится  занимать  лидерскую  позицию,  демонстрируя  при  этом  недюжинную  силу  характера  вкупе  с  ошеломляющей  проницательностью   и  способностями  к  внушению   в  стиле  «великий  жрец».

 И  наоборот,  в  группе  топ-менеджеров  лидеров  более  чем   достаточно,  а  вот  участников,  находящихся  вне  проблемы,  а  не  внутри   нее,  как  правило,  не  хватает. Соответственно,   наиболее  эффективная    роль   для  тренера  в  таких  группах  -  это роль аналитика  или  внешнего эксперта.  В  этом  случае,   ведущий,   не  вмешиваясь  открыто  в  ход  внутригрупповых  процессов,  помогает  прийти  участникам  группы  к  цели,  оставаясь  при  этом  на  вторых   и  даже  третьих  ролях.

Мина  для  тренера.

На  наш  взгляд, одна  из  главных  опасностей,  которые могут подстерегать  ведущего  в  ходе   тренинга  - эмоциональное  включение  в процессы   групповой  динамики.  На  первой  и  второй  стадиях,  когда  участники  группы  могут  объединиться  против  ведущего,  от  его  выдержки  и  способности  эмоционально  дистанцироваться  от   групповой  агрессии  зависит  дальнейший  ход  тренинга.  В  случае,  если  тренер  забывает  об  истинных  причинах  ее  появления (см. предпосылки)  и  дает  вовлечь  себя  в   открытую конфронтацию  с  участниками,  он  сам  оказывается  внутри  процесса  и  тогда,    его  возможность  оказывать  на  развитие  событий  оказывается  под  большим  вопросом.  С  другой  стороны,  чрезмерная  отчужденность  тренера  от  группы  снижает  уровень  доверия  участников  по  отношению  к  ведущему    и  так  же   снижает  эффективность  групповой  работы.

На  этих  стадиях  от  участников  могут  исходить  реплики  типа  «все  это  мы  хорошо  знаем»,  «ничего  нового  в  этом  нет»  и  т.п. Ответы  на  такого  рода  высказывания  могут  быть  самыми  разными. Но   один  из  самых  важных  моментов,  по  нашему  мнению,   следующий: на  1и 2  стадиях  возможная  агрессия  участников  (скрытая  или  явная)  является  той  прозрачной  стеной,  которая  мешает  воспринять  им  новую  информацию. И  до  тех  пор,  пока  уровень  агрессии  не  будет  снижен,  полноценного  учебного  процесса  не  будет.

Поэтому в  действиях  тренера  в  такой  ситуации на  первый  план  выходят  техники,  направленные  на  пакетирование  агрессии. Позже,  на  3  стадии,  когда  ведущий  возвращается  к  материалу,  о  котором  речь  шла  в  ходе  первых  двух  стадий,  участники  воспринимают  его  совершенно  по  другому.
Резюме.

В  заключении,  учитывая,  что  целевой  аудиторией  данного  материала  являются не узкие  специалисты  в  области  групповых  процессов,  а  широкий  круг  участников  бизнес-сообщества,  имеющих  отношение   к  организации  и  проведению  корпоративных  тренингов,  еще  раз  коротко  подчеркнем  следующие  моменты:

1. Тренинг    принципиально  отличается  от  других  форм  обучения (лекции,  семинары  и  т.п.),  не  только  тем,  что  в  ходе  его  проведения  участники  в  основном  занимаются    коллективным  выполнением  каких-либо  задач,  но  и  тем,  что  в  его  основе  лежат  механизмы  групповой  динамики.

2. Процессы  групповой  динамики  обусловлены  объективными  закономерностями,  их  невозможно  отменить  или  отделить  от  учебного  процесса.

3. Стадии  развития  этих  процессов  могут  оказывать  как  негативное,  так  и  позитивное  влияние  на  механизм  получения  участниками  тренинга  новых  знаний  и  компетенций.

4. Характер  проявления  процессов  групповой  динамики  зависит  как  от  внутренних  факторов -  психотипов  участников,  их  возраста, образования,  уровня  мотивации,  так  и  от  факторов,  находящихся  за  пределами  группы  -  внешней  мотивации,  организационных проблем  и  ошибок  руководства.

5. Ведущий  может  активно  влиять  на  процессы  групповой  динамики,  если  они  представляют  угрозу  для  группы  и  ее  целей,  и  наоборот,  может  дистанцироваться  от  них,  предоставляя  группе  возможность  придти   к  намеченным  целям  самостоятельно,  тем  самым  многократно  увеличивая  ценность  и  полезность  этих  достижений  для   участников   тренинга. 

6. В  определенных  случаях,  когда  групповая  энергетика  недостаточно  высока,  тренер  может  выступить  в  качестве  фасилисатора  групповых  процессов,  потенцируя  их  в  нужном  направлении.

 В  формат  данной  статьи  не  вошли   аспекты  групповой  динамики,  связанные  с  внутриорганизационными  проблемами  компании. Ведь  организация  - это  тоже  группа,  только  большая,  и,  как  известно,  она имеет  свои  стадии  развития.  Кроме  того,  мы  не  коснулись  таких  факторов-триггеров (спусковых  крючков)  негативного  проявления  групповой  динамики,  как  групповые  конфликты  интересов,  некорректная  оргструктура  компании  или  стиль  руководства  и  т.п.

  В  нашей    практике  наблюдались  случаи,  когда,  приходя  в  компанию  для  проведения  стандартного  тренинга  продаж,  мы  сталкивались  с  таким  высоким  уровнем  напряжения  и  тревожности  группы,  который  было  невозможно  объяснить  предпосылками,  о  которых  шла  речь  выше. Главные  причины  негативного  настроя  группы  могут  находиться далеко  за  дверью  учебной  аудитории,  но  это  вопросы,  требующие  отдельного  рассмотрения.  

