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Орг.консультирование: с физикой Альберта Эйнштейна и психологией Курта Левина и Роберта Дилтса 
каким образом интерактивное общение в группе приводит к личностным изменениям ее участников, официальной науке до сих пор не вполне ясно … Но судя по всему в теории групповых отношений, лидерства и управления персоналом сегодня происходит то, что произошло в физике в середине ХХ века, когда стало ясно, что ньютоновская модель линейной причинности – частный случай эйнштейновской релятивистской модели, базирующейся на ОТНОШЕНИЯХ между наблюдателем и наблюдаемым объектом.

 «Идея о всецело рациональном человеке является совершенно иррациональной» 
 Эдгар Морэн. 
В этом году автор этих строк был участником международного конгресса «Наш Дом – планета Земля». На одной из конференций конгресса - «Наука ХХI века» - ученые Российской Академии естественных наук рассказали о смене научной парадигмы на рубеже двух веков. Суть этого явления в том, что если раньше наука признавала только то, что можно было доказать опытным путем, теперь, ей приходится признать существование явлений, механизмы которых неизвестны, однако факт их существования научно подтвержден. Примером такого до конца не понятого процесса является «эффект группповой динамики» - механизм воздействия тренинговых групп на ее участников. Тренинги неслучайно стали одним из популярных методов работы в психотерапии и обучении в оргконсультировании. За рубежом их стали практиковать с середины прошлого века, в России - последние два- три года. «Там точно что-то происходит, что-то действует», – обычно говорят участники групп. Действительно, несмотря на то, что тренинговая группа живет два – три дня, за это время в сознании человека происходит качественный скачок на другую ступеньку осознания. Если же посмотреть на эффект группового поля шире, – то нетрудно заметить сходство с производственным коллективом, - ведь в каждой организации есть свое информационно- психическое поле с определенной динамикой и воздействием на человеческую личность. 
 Теория относительности Альберта Эйнштейна и квантовая физика Нильса Бора поставили много новых вопросов не только перед физиками, но и перед философами, психологами, антропологами. Открытие того, что частица света – квант - одновременно является и волной и материей, побудило физиков исследовать такие категории как информационное поле, сознание. Так на стыке физики и психологии появилось новое направление психофизика. Согласно исследованиям последователей Эйнштейна и Бора – академиков Г.И.Шипова и А.Е.Акимова, информация – это пятое состояние вещества после твердого тела, жидкости, газа и плазмы, а сознание – высшая форма информационного поля. Квинтэсенцией заявлений физиков, как это не порадоксально звучит, является то, что мысль материальна… 

 В свою очередь зарубежные психологи давно интересовались физикой, законами которой пытались объяснить механизм психологического воздействия на человека группы. На первый взгляд, каждый участник группы получает меньше внимания, чем при индивидуальной работе с терапевтом или тренером, однако, практика показывает, что изменения в поведении, осознание своего внутреннего «Я» человеком происходит в группе быстрее. Этот эффект был положен в основу обучающих групп для менеджеров и управленцев. Интересно то, что тренинговые группы – как метод обучения бизнес навыкам, был открыт случайно. Вот как это было. 

Его величество Случай … 
 Родиной бизнес психологии является Америка. Считается, что это направление в психологии появилось в конце 40-х годов, после великой депрессии как реакция на господствовавший тогда «тейлоризм» - теорию научного управления. Тейлоризм провозглашал «жесткое» отношение к работникам, основная часть которых была эмигранты, и соответственно определял их как источник дешевого труда. Перевернула такое представление о трудовых ресурсах предприятия знаменитая теория управления «Х и У» социолога Дугласа Мак-Грегора, которая и послужила стимулом для развития психологии бизнеса. Мак-Грегор впервые обратил внимание работодателей к потребностям рабочих, определив, что для выполнения более трудной работы их нужно стимулировать. Исследователи полагают, что новое направление в психологии – организационное консультирование - было (и остается ) непосредственно связанным с демократическими процессами в обществе и оживлением экономики. Одно из центральных мест в бизнес психологии заняли тренинги – обучающие группы. 
Впервые методы групповой работы были опробованы в 30- х годах ХХ века бостонским врачом- психотерапевтом Джозефом Праттом. Он лечил малоимущих больных туберкулезом, и группа была всего лишь экономической формой его работы. В ходе групповой работы Пратт заметил благотворное влияние одного человека на другого. В 1946 году несколько социологов, среди которых был социолог и гештальт – терапевт Курт Левин организовали «Коннектекутский проект» - ряд семинаров в помощь бизнесменам и руководителям общественных организаций. Социологи обучали их правилам найма персонала согласно новому Закону «О справедливом найме». Поскольку на занятиях мнения участников не всегда совпадали, они активно ими обменивались. Организаторы же обратили внимание на то, что анализ собственного впечатления при использовании обратной связи партнера, является эффективным методом обучения. С тех пор групповыми процессами серьезно заинтересовались психологи. Но самый большой вклад в теорию групповой динамики сделал Курт Левин, который привнес в психологию теорию электромагнитного поля. Его работы до сих пор считаются классикой в этой области. 

В основу идеи группового обучения легла мысль, что большинство людей живет и работает в группах, хотя и не отдает себе отчета в том, какими их видят другие люди. Как утверждал Курт Левин, большинство глубинных изменений в поведение человека происходит именно в результате группового общения и для того, чтобы изменить свои установки, человек должен преодолеть свою аутентичность и научиться видеть себя так, как его видят другие люди. В тренинговых группах, когда участники обмениваются мнениями по определенным правилам, этот механизм становится основным элементом работы и эффективности. 
Успех нового метода обучения привел к созданию Национальной лаборатории тренинга в штате Мэн. Первые тренинговые занятия, которые проводили ученики Левина, были посвящены коммуникативной компетентности. Затем были разработаны тренинги для политических лидеров, управленческого персонала, менеджеров. Занятия посвящались лидерству, эффективным продажам, командности, разрешению конфликтов и т.п. И лишь позднее, метод групповых занятий стали использовать психотерапевты в терапевтических целях. 

 В России было все наоборот. Сначала получили распространение социально-психологические тренинги, и лишь потом стали проводиться бизнес- тренинги, что вполне закономерно, если вернуться к истории. Объективным условием для спроса на бизнес тренинги является уровень развития предприятия и отношений между собственниками и наемными работниками: интерес к персоналу и отношение как к стратегическому ресурсу появляется только в условиях высокой конкурентной борьбы, конкуренции брендов. 
Мотивация для мотивации 
 Известный американский психолог Кьел Рудестам пишет, что официальной науке до сих пор не вполне ясно, как именно тренинговые группы приводят к личностным изменениям ее участников: повышению уровня их самоосознания, самооценки, развитию коммуникативных навыков, развитию чуткости к чужим и своим потребностям, эмоциям. Известно то, что ключевым фактором тренингов является включенность в работу, творческая позиция, партнерские отношения и обратная связь участников. Отсюда понятно, что эффект групповой работы зависит не только от умения тренера, но и от искренней заинтересованности ее участников. Это важно знать бизнесменам, которые хотят вкладывать деньги в групповое обучение персонала. К сожалению, автору статьи известны случаи, когда ростовские собственники, стремясь к повышению уровня продаж или сплочению команды буквально "загоняли" своих сотрудников на тренинги, в некоторых случаях даже под угрозой увольнения. Желание вкладывать деньги в обучение персонала заслуживает уважения, однако метод такой организации обучения, увы, не принесет результата. Тренинг успешен тогда, когда он приводит человека к внутренним изменениям, которые повлияют на его восприятие клиента, партнера, свойств продаваемого продукта. По большому счету такое обучение должно развивать позитивное отношение к миру, эмоциональный интеллект . Но чтобы произошли такие изменения, как пишет американский ученый и практик с мировым именем Роберт Дилтс (в числе его клиентов были компании IBM , Apple Computer Lukasfilms, «Государственная железная дорога Италии и др.) обучаемый должен мобилизовать свои внутренние ресурсы: «Т о, как человек думает, и что он будет делать в конкретной ситуации зависит от его внутренней мотивации». Поэтому страх наказания (увольнение, лишение премии и т.п.) - не лучшая мотивация для обучения, воспитания чувства приверженности к родной компании и желания ударно трудиться. Тут скорее наоборот, возможны обратные эффекты от принудительного обучения, вплоть до того, что корпоративные праздники могут восприниматься коллективом «в штыки». 

Это трудно понять с точки зрения рационализма. Однако это совершенно ясно, если вернуться к идеям физиков и теории хаоса, гуманистической философии и гештальт психологии, которые говорят о том, что «целое ( предприятие) отличается от суммы его частей» (определенных индивидумов, составляющих коллектив). – Изменится состав участников группы – поменяются отношения, психическое поле и групповая динамика коллектива – изменится производительность труда. В то же время «часть в целом есть нечто иное, чем эта же самая часть в изолированном виде или включенная в какое-то другое целое». – Поэтому одна и та же личность, на одном предприятии раскрывает свой творческий потенциал, на другом предприятии, как улитка, «спрячется в раковину» со всеми своими идеями и возможностями. 

В групповой работе также не менее важна позиция лидера и система отношений, которые он устанавливает. С точки зрения современного оргконсультирования в жизни любой группы вопрос «Как», отвечающий за отношения и процесс, и относящийся к планированию будущего, синтезу мышления доминирует над вопросом «Что», направленному на прошлое и его анализ, а удовольствие от участия в совместной работе считается принесет несравненно больший результат, чем усилие, направленное на выполнение должностных инструкций. 

Надо сказать, что эти истины родились не сегодня. Они с успехом использовались многим лидерами интуитивно. История свидетельствует, что групповой динамикой больших групп управляют лидеры, которые могут создавать информационное поле как со знаком плюс, так и со знаком минус. Они создают мир, к которому стремятся принадлежать люди. Истинные лидеры, такие как Махатма Ганди, Уолд Дисней, создали информационные миры, которые пережили своих создателей. ( см. «Реальный бизнес» №8, «Лидер или администратор?»). Но были мировые лидеры и другие: Адольф Гитлер, Иосиф Сталин. Итог их деятельности зависит от их выбора системы ценностей и убеждений – т.е. контекста, в котором появляются и развиваются определенные модели поведения человека. 
Возвращаясь к разговору о предприятии и группой динамике, остается добавить, что каждый руководитель, в той или иной степени, (насколько он действительно является лидером), создает на предприятии свое групповое поле, подобно тренеру в группе тренинга. Опираясь на мнение Роберта Дилтса, можно предположить, что происходит на тренингах: именно там профессионализмом тренера создается контекст доверительных отношений в условиях которых доброжелательные отзывы участников друг о друге ( обратная связь): «Я вижу и чувствую, я думаю» являются инструментом мотивации, осознания, экспериментирования. В такой системе обучения человек движется не от задачи к результату, который потом не знает как применить в реальности, а переходит с одного уровня знаний на другой, воспринимая объективное пространство как систему связей, отношений. Он учится использовать результаты своих знаний как ключ к системе, к примеру, поощрять рабочего денежной премией, а не грамотой, а менеджера – курсами повышения кваллификации, богатого клиента – сервисом, бедного – скидкой, а не наоборот. Такую модель обучение, управления можно создать и на предприятии. 
 « В области менеджмента и лидерства происходит фундаментальная смена парадигмы, -пишет Роберт Дилтс. – В современных организациях существует тенденция перехода от менеджмента, основанного на линейной последовательности команд ( ньютоновская модель), к отношениям сотрудничества ( модель Эйнштейна), …когда лидерство рассматривается не как способность настоять на выполнении предложений лидера или следовать его убеждениям, а в способности создать такой контекст и отношения в организации, в которых сотрудники будут успешно и креативно мыслить, действовать. Это может привести в бизнесе к таким же революционным изменениям, какие теория относительности произвела в науке». 
Лариса Винникова 
