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4. Асимілювати отриманий досвід
1. Теоретична довідка:

1.1. Поняття мотивації.

Групова мотивація передбачає собою постановку загальних цілей, до яких колектив повинен йти разом, проходячи через всі перешкоди і намагаючись поліпшити результат. Існує досить багато факторів, які впливають на групову мотивацію:
· мета в досягненні обов’язково повинна поєднуватися з цілями команди і її учасників;

· проблеми на шляху до досягнення певних цілей повинна служити стимулом для подальшої роботи, але ні в якому разі не перепоною, тому групова мотивація націлена і на групове рішення проблеми, де кожна пропозиція має розглядатися повноправним її вирішенням;

· дух товариства не менш важливий у груповий мотивації. Колектив повинен відчувати себе єдиним цілим, підтримувати один одного і спільно працювати над розвитком;

· відповідальність за спільну справу;

· професійне зростання як команди, так і кожного окремо;

· хороший лідер, який направляє на пошуки груповий мотивації самостійно і відкривати в собі нові таланти та вміння, а також дозволяє брати участь у прийнятті рішень всіх учасників.

· В цілому ж, групова мотивація націлена на побудову здорової атмосфери в колективу, єдиного командного духу, довіри та взаємодопомоги.

Мотиваційна система є вищою формою детермінації людської поведінки. У психології немає єдиної думки стосовно того, чи є усвідомлюваними всі мотиви людської поведінки. Ясно одне: поведінка людини завжди спускається певними внутрішніми силами, від яких залежить характер і спрямованість трудової діяльності людини.

Мотивація багато в чому є ірраціональною і несвідомою. Люди ставлять перед собою певні цілі і намагаються досягти їх, маючи для цього відповідні спонукання. Вони можуть бути різними: наприклад, прагнення домогтися успіху в професійній діяльності, отримати визнання людей, задовольнити матеріальні потреби.

Під мотивацією розуміють сукупність спонукальних сил людської діяльності як усвідомлюваних, так і не усвідомлюваних самою людиною. 
Мотивація – поняття, що використовується для пояснення послідовності поведінкових дій, спрямованих на конкретну мету, яка може змінюватися в залежності від різних обставин, ситуацій. У поняття «мотивація» входять моменти активізації, управління та реалізації цілеспрямованої поведінки людини. 

1.2. Теорії Мотивації

Теорія ієрархії потреб Маслоу

· Людина завжди відчуває потребу в чомусь;

· Відчувають людиною сильно виражені потреби можуть бути об’єднані в групи;

· Групи потреб розташовані ієрархічно;

· Людини спонукають до дій незадоволені потреби; вдоволені потреби не є мотивацією;

· Місце радісною потреби займає незадоволена;

· У звичайному стані людина відчуває відразу кілька потреб, які комплексно взаємодіють між собою;

· Першими людина задовольняє потреби, перебувають біля основи піраміди, потім на людину починають впливати потреби більш високого рівня;

· Людина здатна задовольнити потреби більш високого рівня великим числом способів, ніж потреби більш низького рівня.

Піраміда потреб А. Маслоу зображена на рисунку 1. 
Теорія ERG Альдерфера

Автор цієї теорії - американський психолог Клейтон Пол Альдерфер.

Він вважає, що всі потреби людини можна об’єднати в три великі групи:

Потреби існування (безпека, фізіологічні потреби);

Потреби зв’язку (потреби соціального характеру; бажання мати друзів, родину, колег, ворогів і т.п. + частину потреб з піраміди Маслоу: визнання, самоствердження);

Потреби зростання (потреби самовираження з піраміди Маслоу).

Теорія Маслоу від теорії Альдерфера відрізняється лише тим, що, згідно Маслоу, рух від потреб до потреб можливо тільки знизу вгору. 
Альдерфер ж вважає, що рух можливий в обидві сторони. Наверх, якщо задоволені потреби нижнього рівня, і навпаки. Причому, якщо не задоволена потреба вищого рівня, посилюється потреба нижчого, і увагу людини переключається на цей нижчий рівень.
Теорія набутих потреб МакКлелланда

Автором даної теорії є американський психолог Девід МакКлелланд.

Його теорія пов’язана з вивченням і описом потреб досягнення, співучасті і володарювання. Дані потреби купуються протягом життя і (за [image: image2.jpg]MeniTonoNbCbKM AePXaBHWUI NeAaroriuHmi yHiBepcuTeT iMeHi boraaHa XMeﬂbHMLI,bKO&
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умови сильного присутності) впливають на людину.

Рис. 1. Піраміда потреб А. Маслоу

Можна легко визначити, які з потреб мають найбільший вплив на вашу діяльність: якщо ви прагнете досягати поставлених цілей більш ефективно, ніж раніше, то в вас переважає мотивація до задоволення потреби досягнення. Якщо ви прагнете до дружнім відносинам, намагаєтеся встановлювати і підтримувати контакти, якщо вам важливо схвалення, підтримка і думка інших, то ви прагнете задовольнити, головним чином, потреби співучасті. Якщо ж ви помічаєте за собою прагнення контролювати інших, робити на них вплив, брати на себе відповідальність за дії та поведінки оточуючих, то в вас переважає прагнення до задоволення потреби владарювання.

Знання того, який тип потреб переважає у вас або оточуючих, можна більш глибоко зрозуміти мотиви своїх або чужих дій, і використовувати це знання для того щоб зробити життя і взаємини з оточуючими краще.
Теорія двох факторів Герцберга

Автор теорії – американський психолог Фредерік Герцберг.

Його теорія зобов’язана своєю появою зростання необхідністю у з’ясуванні впливу матеріальних і нематеріальних факторів на мотивацію людини.

Матеріальні фактори (гігієнічні) пов’язані з самовираженням людини, її внутрішніми потребами, навколишнім середовищем, в якій діє людина (розмір оплати праці, умови життя і праці, статус, стосунки з людьми тощо).

Нематеріальні фактори (мотивуючі) пов’язані з характером і сутністю діяльності людини (досягнення, суспільне визнання, успіх, перспективи і т.п.).
Дані про цю теорію дуже ефективно використовувати керівникам компаній, фірм та інших організацій при аналізі роботи своїх співробітників. Приміром, нестача або відсутність гігієнічних матеріальних чинників може призвести до того, що співробітник буде відчувати незадоволеність своєю роботою. Але якщо матеріальних чинників достатньо, то самі по собі вони не є мотивуючими. А відсутність нематеріальних факторів не веде до незадоволеності, але їх присутність викликає задоволення і є ефективним мотиватором. Потрібно відзначити і те, що Фредерік Герцберг зробив парадоксальний висновок про те, що оплата праці не є чинником, мотивуючим людину до дії.
1.3. Негативна і позитивна мотивації

У психології розрізняють мотивацію двох видів: позитивну і негативну. Позитивна мотивація – це прагнення домогтися успіху у своїй діяльності. Вона передбачає прояв свідомої активності і пов’язана з проявом позитивних емоцій і почуттів, наприклад, зі схваленням тих, з ким працює дана людина.

Негативна мотивація - пов’язана із застосуванням осуду, несхваленням, що тягне за собою, як правило, покарання не тільки в матеріальному, а й у психологічному сенсі слова. При негативній мотивації людина прагне піти від неуспіху. Боязнь покарання приводить звичайно до виникнення негативних емоцій і почуттів. А наслідком цього є небажання трудитися в даній області.

Відомо, що багаторазове застосування покарання істотно знижує його дію. Така психологічна закономірність. В результаті люди звикають до впливу покарання і, зрештою, перестають реагувати на нього, подібно до того, як дитина звикає до побоїв.

Парадоксально, але факт, що подібно діє і матеріальна винагорода. Якщо людина весь час отримує матеріальну винагороду (наприклад, у вигляді премії), то з часом вона втрачає своє мотиваційне навантаження, тобто перестає діяти. Психологи довели, що негативна мотивація, яка діє тривало, шкідливим чином відбивається не тільки на результатах праці, але і на самій особистості працівника.
Матеріальне заохочення – це всього лише зовнішній стимул до роботи, тобто зовнішня мета. Багато керівників бачать у матеріальній винагороді мотивувальну силу праці, але матеріальна винагорода буде діяти тільки тоді як стимул, коли вона буде постійно збільшуватися. 
У однієї й тієї ж людини не може бути завжди одна і та ж мотивація. Життя постійно змінюється, під його впливом змінюється і особистість, і пов’язана з нею мотивація як система спонукальних сил.

У спрощеній, але не позбавленій сенсу філософії мотивації виділяються два можливих шляхи впливу на працівників: заохочення і жорстке поводження.

Заохочення являє собою форму вираження уваги і визначається за викликаним ефектом. Людина, що одержує позитивну підтримку, відчуває себе впевненіше і сильніше. Вона може виражатися по-різному: вербальна (словесна) або невербальна (наприклад, рукостискання, посмішка тощо).

Жорстке поводження може поліпшити до деякої міри мотивацію підлеглого. Однак не всі працівники однаково реагують на таку поведінку. Деякі виказують агресивність, ворожість. Інші відчувають страх осуду і покарання, що негативно позначається на їх роботі і стані.

Найважливішою мотивувальною властивістю є самореалізація працівника, тобто шанс проявити себе там, де це виявляється можливим.

Істотним фактором, що дозволяє мати позитивну мотивацію, є потреба в сенсі життя. Ґрунтовний аналіз цієї людської потреби дав відомий австрійський вчений В. Франкл. Він розглядав потребу в сенсі життя як найбільш важливу в структурі особистості, що стосується різних видів діяльності людей, в тому числі і трудової. Незадоволення потреби в сенсі життя, яку люди не завжди можуть усвідомити і сформулювати, часто призводить, за В. Франклом, до виникнення «екзистенціальної фрустрації». 

Врахування мотиваційних особливостей поведінки має найважливіше значення для підвищення ефективності діяльності колективів працівників, а, отже, розуміння мотивації дає можливість керування людською поведінкою.

М. Ш. Магомед-Еміне, розглядаючи певні форми активності, розуміє під мотивацією процес психічної регуляції конкретної діяльності. Так, наприклад, мотивація досягнення – це психічна регуляція діяльності в ситуаціях досягнення, в яких може бути реалізований мотив досягнення. Мотив є важливою основоположною характеристикою мотивації як системи. [11]

1.4. Групова динаміка, етапи розвитку мотивації у колективі.

У кожній групі існує сукупність проблем, пов’язаних з груповою динамікою. Групова динаміка визначає енергію розвитку групової поведінки і ступінь ефективності рішення групою стоять перед нею завдань. 

Закономірністю групової динаміки є, послідовність проходження етапів формування групи. Кожних етап формування та розвитку групи характеризується особливими проблемами, вирішення яких займає значний час і не дозволяє групі ефективно вирішувати будь-які інші проблеми. Цими етапами є:

1. Установчий - домінування індивідуальних мотивів, потреба керівництва та роз’яснення.
2. Орієнтація на групові взаємини, пошук спільних інтересів.
3. Боротьба за позиції в групі, конфлікти.
4. Вироблення групових норм і правил.
5. Орієнтація на виконання завдання.

Знання закономірностей формування групи і групової динаміки дозволяє керівнику сприяти вирішенню групових проблем і більш ефективно здійснювати мотивацію групи до досягнень.

Так, на першому етапі формування групи керівник повинен:

1. Забезпечити ясне лідерство, прояснити групові цілі і завдання, місце і роль кожного члена групи, умов та інше;

2. Забезпечити ясне позитивне і негативне підкріплення;

3. Забезпечити і підтримувати неформальну комунікацію, обмін інформацією;

4. Підкреслювати і затверджувати значимість статусу індивідів, групи; групові цінності;

На другому етапі керівнику слід зосередитися на наступних зусиллях по мотивації групи:
1. Проводити зв’язок між індивідуальними інтересами членів групи, її цілями і діяльністю;

2. Виявляти інтерес до потреб і особливостям членів групи, їх очікуванням;

3. Визначати критерії групової діяльності, цінності і норми.
На третьому етапі основними зусиллями по мотивації групи повинні бути:
1. Здійснення позитивного і негативного підкріплення;

2. Увага на міжособистісні взаємини;

3. Вирішення конфліктів і протиріч;

4. Прояв ставлення до процесів розподілу неформальної влади і впливу;

5. Прояснення індивідуальних і групових завдань.

На 4 етапі на перший план виходять наступні зусилля по мотивації групи:
1. Забезпечення зв’язку декларованих цінностей і норм з практикою;

2. Позитивне і негативне підкріплення розвитку взаємин і взаємодії;

3. Уточнення завдань і завдань;

4. Підкреслення важливості завдань, статусу групи і її членів.

І на 5 етапі керівнику слід зосередитися на наступних зусиллях по мотивації групи:

1. Позитивне і негативне підкріплення взаємодії та виконання завдань;

2. Заохочення інновації та самостійності;

3. Забезпечення можливостей самовираження в роботі;

4. Заохочення проявів позитивної групової згуртованості і спрацьованості.
2. Діагностична частина. 
«Методика диагностики личности на мотивацию к успеху Т. Элерса»

Предназначена для диагностики, выделенной Хекхаузеном, мотивационной направленности личности на достижение успеха.

Стимульный материал представляет собой 41 утверждение, на которые испытуемому необходимо дать один из 2 вариантов ответов «да» или «нет». Степень выраженности мотивации к успеху оценивается количеством баллов, совпадающих с ключом.

Инструкция: «Вам будет предложен 41 вопрос, на каждый из которых ответьте «да» или «нет».
Стимульный материал:

1. Когда имеется выбор между двумя вариантами, его лучше сделать быстрее, чем отложить на определенное время.

2. Я легко раздражаюсь, когда замечаю, что не могу на все 100 % выполнить задание.

3. Когда я работаю, это выглядит так, будто я все ставлю на карту.

4. Когда возникает проблемная ситуация, я чаще всего принимаю решение одним из последних.

5. Когда у меня два дня подряд нет дела, я теряю покой.

6. В некоторые дни мои успехи ниже средних.

7. По отношению к себе я более строг, чем по отношению к другим.

8. Я более доброжелателен, чем другие.

9. Когда я отказываюсь от трудного задания, я потом сурово осуждаю себя, так как знаю, что в нем я добился бы успеха.

10. В процессе работы я нуждаюсь в небольших паузах для отдыха.

11. Усердие - это не основная моя черта.

12. Мои достижения в труде не всегда одинаковы.

13. Меня больше привлекает другая работа, чем та, которой я занят.

14. Порицание стимулирует меня сильнее, чем похвала.

15. Я знаю, что мои коллеги считают меня дельным человеком.

16. Препятствия делают мои решения более твердыми.

17. У меня легко вызвать честолюбие.

18. Когда я работаю без вдохновения, это обычно заметно.

19. При выполнении работы я не рассчитываю на помощь других.

20. Иногда я откладываю то, что должен был сделать сейчас.

21. Нужно полагаться только на самого себя.

22. В жизни мало вещей, более важных, чем деньги.

23. Всегда, когда мне предстоит выполнить важное задание, я ни о чем другом не думаю.

24. Я менее честолюбив, чем многие другие.

25. В конце отпуска я обычно радуюсь, что скоро выйду на работу.

26. Когда я расположен к работе, я делаю ее лучше и квалифицированнее, чем другие.

27. Мне проще и легче общаться с людьми, которые могут упорно работать.

28. Когда у меня нет дел, я чувствую, что мне не по себе.

29. Мне приходится выполнять ответственную работу чаще, чем другим.

30. Когда мне приходится принимать решение, я стараюсь делать это как можно лучше.

31. Мои друзья иногда считают меня ленивым.

32. Мои успехи в какой-то мере зависят от моих коллег.

33. Бессмысленно противодействовать воле руководителя.

34. Иногда не знаешь, какую работу придется выполнять.

35. Когда что-то не ладится, я нетерпелив.

36. Я обычно обращаю мало внимания на свои достижения.

37. Когда я работаю вместе с другими, моя работа дает большие результаты, чем работы других.

38. Многое, за что я берусь, я не довожу до конца.

39. Я завидую людям, которые не загружены работой.

40. Я не завидую тем, кто стремится к власти и положению.

41. Когда я уверен, что стою на правильном пути, для доказательства своей правоты я иду вплоть до крайних мер.

Ключ: 

По 1 баллу начисляется за ответы «да» на следующие вопросы: 2, 3, 4, 5, 7, 8, 9, 10, 14, 15, 16, 17, 21, 22, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 32, 37, 41.
Также начисляется по 1 баллу за ответы «нет» на вопросы: 6, 19, 18, 20, 24, 31, 36, 38,39.

Ответы на вопросы 1,11, 12,19, 28, 33, 34, 35,40 не учитываются.

Далее подсчитывается сумма набранных баллов.

Анализ результата.

От 1 до 10 баллов: низкая мотивация к успеху;

от 11 до 16 баллов: средний уровень мотивации;

от 17 до 20 баллов: умеренно высокий уровень мотивации;

свыше 21 балла: слишком высокий уровень мотивации к успеху.

Исследования показали, что люди, умеренно и сильно ориентированные на успех, предпочитают средний уровень риска. Те же, кто боится неудач, предпочитают малый или, наоборот, слишком большой уровень риска. Чем выше мотивация человека к успеху - достижению цели, тем ниже готовность к риску. При этом мотивация к успеху влияет и на надежду на успех: при сильной мотивации к успеху надежды на успех обычно скромнее, чем при слабой мотивации к успеху. К тому же людям, мотивированным на успех и имеющим большие надежды на него, свойственно избегать высокого риска. Те, кто сильно мотивирован на успех и имеют высокую готовность к риску, реже попадают в несчастные случаи, чем те, которые имеют высокую готовность к риску, но высокую мотивацию к избеганию неудач (защиту). И наоборот, когда у человека имеется высокая мотивация к избеганию неудач (защита), то это препятствует мотиву к успеху - достижению цели.

«Методика диагностики личности на мотивацию к избеганию неудач Т. Элерса»

Предназначен для диагностики, выделенной Хекхаузеном, мотивационной направленности личности на избегание неудач. Стимульный материал представляет собой список слов из 30 строк, по 3 слова в каждой строке. В каждой строке испытуемому необходимо выбрать только одно из трех слов, которое наиболее точно его характеризует. Тест относится к моно шкальным методикам. Степень выраженности мотивации к успеху оценивается количеством баллов, совпадающих с ключом.

Инструкция: «Вам предлагается список слов из 30 строк, по 3 слова в каждой строке. В каждой строке выберите только одно из трех слов, которое наиболее точно Вас характеризует, и подчеркните его».

Ключ:

1/2; 2/1; 2/2; 3/1; 3/3; 4/3; 5/2; 6/3; 7/2; 7/3; 8/3; 9/1; 9/2; 10/2; 11/1; 11/2; 12/1; 12/3; 13/2; 13/3; 14/1; 15/1; 16/2; 16/3; 17/3; 18/1; 19/1; 19/2; 20/1; 20/2; 21/1; 22/1; 23/1; 23/ 3; 24/1; 24/2; 25/1; 26/2; 27/3; 28/1; 28/2; 29/1; 29/3; 30/2.

Порядок подсчета:

Испытуемый получает по 1 баллу за следующие выборы, приведенные в ключе. Первая цифра перед чертой означает номер строки, вторая цифра после черты - номер столбца, в котором нужное слово. Например, 1/2 означает, что слово, получившее 1 балл в первой строке, во втором столбце - «бдительный». Другие варианты ответов испытуемого баллов не получают.

Бланк методики:

	1
	2
	3

	1.Смелый
	бдительный
	предприимчивый

	2. Кроткий
	робкий
	упрямый

	3. Осторожный
	решительный
	пессимистичный

	4. Непостоянный
	бесцеремонный
	внимательный

	5. Неумный
	трусливый
	недумающий

	6. Ловкий
	бойкий
	предусмотрительный

	7. Хладнокровный
	колеблющийся
	удалой

	8. Стремительный
	легкомысленный
	боязливый

	9. Незадумывающийся
	жеманный
	непредусмотрительный

	10. Оптимистичный
	добросовестный
	чуткий

	11. Меланхоличный
	сомневающийся
	неустойчивый

	12. Трусливый
	небрежный
	взволнованный

	13. Опрометчивый
	тихий
	боязливый

	14. Внимательный
	неблагоразумный
	смелый

	15. Рассудительный
	быстрый
	мужественный

	16. Предприимчивый
	осторожный
	предусмотрительный

	17. Взволнованный
	рассеянный
	робкий

	18. Малодушный
	неосторожный
	бесцеремонный

	19. Пугливый
	нерешительный
	нервный

	20. Исполнительный
	преданный
	авантюрный

	21. Предусмотрительный
	бойкий
	отчаянный

	22. Укрощенный
	безразличный
	небрежный

	23. Осторожный
	беззаботный
	терпеливый

	24. Разумный
	заботливый
	храбрый

	25. Предвидящий
	неустрашимый
	добросовестный

	26. Поспешный
	пугливый
	беззаботный

	27. Рассеянный
	опрометчивый
	пессимистичный

	28. Осмотрительный
	рассудительный
	предприимчивый

	29. Тихий
	неорганизованный
	боязливый

	30. Оптимистичный
	бдительный
	беззаботный


Результат. Чем больше сумма баллов, тем выше уровень мотивации к избеганию неудач, защите. От 2 до 10 баллов: низкая мотивация к защите; от 11 до 16 баллов: средний уровень мотивации; от 17 до 20 баллов: высокий уровень мотивации; свыше 20 баллов: слишком высокий уровень мотивации к избеганию неудач, защите.

Анализ результата. Исследования Д. Мак-Клеланда показали, что люди с высоким уровнем защиты, то есть страхом перед несчастными случаями, чаще попадают в подобные неприятности, чем те, которые имеют высокую мотивацию на успех. Исследования показали также, что люди, которые боятся неудач (высокий уровень защиты), предпочитают малый или, наоборот, чрезмерно большой риск, где неудача не угрожает престижу. Немецкий ученый Ф. Буркард утверждает, что установка на защитное поведение в работе зависит от трех факторов:

· степени предполагаемого риска;

· преобладающей мотивации;

· опыта неудач на работе.

Усиливают установку на защитное поведение два обстоятельства: первое - когда без риска удается получить желаемый результат; второе - когда рискованное поведение ведет к несчастному случаю. Достижение же безопасного результата при рискованном поведении, наоборот, ослабляет установку на защиту, т. е. мотивацию к избеганию неудач.

Тест «Формирование позитивной групповой мотивации»   
Тест может быть применен как для индивидуальной работы, так и для коллективной оценки факторов, относящихся к формированию обще групповой мотивации. Возле каждого пункта опросника имеется шкала оценок в баллах от 1 до 7. В левой части теста представлены положительные факторы, характеризующие групповую мотивацию. В правой части его представлены факторы, отрицательно характеризующие групповую мотивацию.

Инструкция: Перед вами тест, содержащий 25 факторов (положительных и отрицательных). Эти факторы позволяют оценить степень сформированности групповой мотивации. Просим вас внимательно оценить эти факторы и выбрать соответствующий балл. Обведите кружком соответствующую вашим представлениям цифру.
	 Преобладающие факторы 
	Баллы 
	Преобладающие факторы 

	1. Высокий уровень сплоченности группы 
	7654321 
	Низкий уровень групповой сплоченности 

	2. Высокая активность членов группы 
	7654321 
	Низкая активность членов группы 

	3. Нормальные межличностные отношения в группе 
	7654321
	Плохие межличностные отношения в группе 

	4. Отсутствие конфликтных отношений в группе 
	7654321 
	Наличие конфликтов в группе

 

	5. Высокий уровень групповой совместимости 
	7654321 
	Низкий уровень групповой совместимости 

	6. Личностное осмысление организационных целей и их принятие 
	7654321 
	Непринятие работниками организационных целей 

	7. Признание авторитета руководителя 
	7654321 
	Члены группы не признают авторитет руководителя 

	8. Уважение к компетентности руководителя 
	7654321
	Члены группы не отдают должного компетентности руководителя 

	9. Признание лидерских качеств руководителя 
	7654321

 
	Члены группы не считают своего руководителя лидером 

	10. Наличие доверительных отношений членов группы с руководителем 
	7654321

 
	Отсутствие доверительных отношений членов группы с руководителем 

	11. Участие в принятии коллективных решений членами группы 
	7654321 
	Отсутствие участия членов группы в принятии решений 

	12. Есть условия для выражения творческого потенциала работников 
	7654321 
	Нет условий для выражения творческого потенциала членов группы 

	13. Стремление принять ответственность членами группы за выполняемую работу 
	7654321 
	Отсутствие стремления у членов группы принимать ответственность за выполняемую работу 

	14. Хороший психологический климат в группе 
	7654321 
	Плохой психологический климат в группе 

	15. Высокий уровень контроля за действиями каждого члена группы 
	7654321
	Низкий уровень контроля за действиями каждого члена группы

	16. Наличие активной жизненной позиции внутри группы 
	7654321 
	Отсутствие активной жизненной позиции у членов группы 

	17. Стремление к самореализации у членов группы 
	7654321 
	Отсутствие стремления к самореализации у членов группы 

	18. Высокая степень согласованности действий у членов группы 
	7654321
	Слабая степень согласованности действий у членов группы

	19. Сформированность общегрупповых ценностей 
	7654321 
	Отсутствие общегрупповых ценностей 

	20. Отсутствие стрессов внутри группы 
	7654321 
	Наличие стрессов внутри группы 

	21. Желание работать в группе 
	7654321 
	Стремление членов группы работать индивидуально 

	22. Положительное отношение руководителя к своим подчиненным 
	7654321 
	Отрицательное отношение руководителя к членам группы 

	23. Положительное отношение членов группы к своему руководителю 
	7654321 
	Отрицательное отношение членов группы к своему руководителю 

	24. Принятие нравственных норм поведения внутри группы 
	7654321 
	Отсутствие нравственных норм поведения внутри группы 

	25. Умение проявлять самостоятельность в решении поставленных задач членами группы 
	7654321 
	Отсутствие стремления самостоятельно решать поставленные задачи у членов группы 


Для получения индивидуальных результатов суммируйте все отмеченные баллы. Минимально возможное количество баллов при заполнении теста равняется 25, максимальное – 175.

Желательно выполнить это задание всеми членами вашей группы и получить средний результат оценок. После этого обсудите выполненное задание в группе.

Оценка результатов
25 – 48 баллов        –        группа отрицательно мотивирована;

49 – 74 баллов        –        группа слабо мотивирована;

75–125 баллов        –        группа недостаточно мотивирована на положительные результаты в деятельности;

126–151 баллов      –        группа в достаточной степени ориентирована на достижение успеха в деятельности;

152 – 175 баллов    –        группа положительно мотивирована на успех в деятельности.

Выводы
1. Руководитель должен быть компетентным не только в профессиональной сфере. Одной из главных его задач является умение общаться с людьми, объединенными в группы.

2. Руководитель не должен исходить из произвольных и эмоциональных оценок своих подчиненных. Он должен уметь адекватно оценивать их деятельность.

3. Руководитель обязан положительно мотивировать группы, а также иметь свою положительную индивидуальную мотивацию. Он является лицом, ответственным за мотивирование группы.

4. Малая группа – это сложный объект управления. Основным субъектом ее управления является руководитель.

5. Создание управляемой группы является одним из факторов эффективной оценки деятельности руководителя.

6. Методы изучения социально-психологических феноменов не имеют аналогов в других науках.

7. Между руководителем и подчиненными может возникать недопонимание из-за социально-перцептивных ошибок и недостаточного уровня осознания друг друга.

8. Учет психологических факторов руководителем является необходимым для правильного мотивирования малой группы.

Опросник для определения источников мотивации

 Опросник для определения источников мотивации». Создатели опросника предложили очень реалистичную и информативную модель мотивации (при этом именно в плоскости взаимоотношений «человек-организация»), интегрирующую подходы различных ученых. По мнению авторов, мотивация как явление — динамична и практически неизмерима, поэтому в модели акцент сделан на основных источниках мотивации как фундаментальных личностных образованиях. Всего выделено пять таких источников:

1. Внутренние процессы: желание получать удовольствие и наслаждение от процессов деятельности.

2. Инструментальная мотивация: желание осязаемых внешних вознаграждений, таких как плата, премии и т. п.

3. Внешняя концепция Я: желание принятия и поддержания своих черт, компетентности и ценностей со стороны других индивидуумов или референтной группы.

4. Внутренняя концепция Я: желание отвечать собственным стандартам черт, компетентности и ценностей.

5. Интернализация цели: желание достигать целей, соответствующих интернализованным (присвоенным, ставшими внутренними) ценностям.

Знание источников мотивации позволяет менеджеру по персоналу составить, образно говоря, «мотивационную карту» сотрудника. У каждого человека (как и у группы людей) можно выявить все источники мотивации, но степень их выраженности будет различна. Информацию о выявленных запросах (потребностях) — после их ранжирования - можно использовать при разработке комплекса мероприятий по мотивации сотрудников. Способы удовлетворения одного и того же запроса могут варьироваться в зависимости от имеющихся средств, времени, корпоративной культуры, стадии развития компании и других факторов.

Процедуры заполнения опросника и подсчета результатов легки в применении и не требуют много времени (см. Приложение).

Опросник состоит из 30 вопросов (по шесть в каждой из категорий). По каждому из пунктов заполняющему предлагается дать ответ по семибалльной шкале: «Полное НЕТ», «НЕТ», «Скорее НЕТ», «Не знаю», «Скорее ДА», «ДА», «Полное ДА».
Испытуемый может заметить некоторое сходство направленности вопросов, поэтому автор статьи предлагает изменить порядок их постановки (в приводимом нами варианте они уже переставлены в произвольном порядке). Учитывая некоторую «интимность» вопросов (касающихся зарплаты, денег и т. п.) опросник желательно использовать анонимно.

В мотивационной структуре каждого отдельного человека представлены все источники мотивации, но практиков, прежде всего, интересует выраженность каждого из них в индивидуальном мотивационном профиле, их напряженность в общем «букете» мотивации.

Инструкция: Вам предлагается ряд утверждений, описывающих отношение человека к работе. Оцените, насколько каждое утверждение отражает вашу точку зрения. Поставьте отметку в соответствующей графе. Здесь нет правильных или неправильных ответов, старайтесь не задумываться над выбором ответа слишком долго. 

Утвердження:
1. Я люблю делать только то, что доставляет мне удовольствие
 
 

2. Объем моих усилий в процессе работы определяется требованиями этой работы
 

3. Для меня важно, чтобы другие одобряли мое поведение
 
 
 
  

4. Мои решения обычно отражают те высокие стандарты, которые я сам для себя установил
 
 
 
 
 
 
 

5. Я бы не стал работать в компании, если бы не был согласен с ее целями
 

6. Если мне не нравится то, что надо делать на работе, я бросаю эту работу
 

7. Каждый час работы должен быть оплачен
 
 
 
 
 
 

8. Я часто принимаю решение на основании того, что подумают другие
 

9. Для меня важно работать в такой организации, которая позволяла бы мне использовать мои способности и опыт
 
 
 
 
  

10. Я должен поверить в идею, прежде чем начать работать над ее воплощением

11. Я часто откладываю работу, если можно заняться чем-то более интересным

12. Я работал бы более интенсивно, если бы был уверен, что получу более высокую оплату моих усилий
 
 
 
 
 
 
 

13. Я упорно работаю над задачей, если ее выполнение связано с общественным признанием
 
 
 
 
 
 
 

14. Я стараюсь добиваться того, чтобы мои решения соответствовали моим личным стандартам поведения
 
 
 
 
 
 
 

15. Пока я не поверю в идею, я не могу работать по-настоящему упорно
 

16. Когда я выбираю работу, то останавливаюсь на той, которая кажется мне наиболее интересной
 
 
 
 
 
 
 

17. Когда я выбираю работу, то останавливаюсь на той, где больше платят


18. Если я выбираю работу, то ищу такую, в которой успех принесет мне признание
 

19. Я считаю себя человеком, который сам себя мотивирует
 
 
 
 

20. Когда я выбираю компанию, то ищу ту, которая поддерживала бы мои убеждения и ценности 
 


21. Я провожу свое время с теми людьми, с которыми мне интереснее всего
 

22. Мой любимый день на работе — день зарплаты
 
 
 
 

23. Те люди, у кого больше друзей, живут более полной жизнью
 
 
 

24. Мне нравится делать то, что дает ощущение личного достижения
 

25. Для того чтобы я мог упорно работать, цели компании должны совпадать с моими ценностями
 
 
 
 
 
 
 

26. Если выбирать между двумя работами, то критерием для меня будет: «А какая из них интереснее?»
 
 
 
 
 
 
 

27. Нужно всегда «держать глаза и уши открытыми», чтобы получать информацию о лучших местах работы
 
 
 
 
 
  

28. Я прилагаю максимальные усилия, если мне известно, что это будет замечено наиболее влиятельными людьми в организации
 
 
 
 
 

29. Мне нужно знать, что своими умениями и ценностями я вношу вклад в успех организации
 
 
 
 
 
 
 

30. Если я разделяю цели компании, то не имеет значения, я ли добился успеха

Обработка результатов
Каждый выбор испытуемого оценивается определенным количеством баллов в соответствии со шкалой: 

Полное нет ( -3)

Нет ( -2)

Скорей нет (-1)

Не знаю (0)

Скорей да (1)

Да (2)

Полное да (3)

Подсчитайте результат по каждой категории, используя ключ отнесения вопросов к категориям:

Ключи к опроснику
1. Внутренние процессы (1, 6, 11, 16, 21, 26);

2. Инструментальная мотивация (2, 7, 12, 17, 22, 27);

3. Внешняя Я-концепция (3, 8, 13, 18, 23, 28);

4. Внутренняя Я-концепция (4, 9, 14, 19, 24, 29);

5. Интернализация цели (5, 10, 15, 20, 25, 30).

Методика: Изучение мотивационного профиля личности 
(Ш. Ричи и П. Мартин)

Внимательно прочтите каждое утверждение. Оцените в баллах его значимость, распределив 11 баллов между четырьмя предложенными в каждом пункте вариантами завершения предложения. Для оценки каждого из вариантов (а, б, в, г ) в рамках приведенных утверждений используйте все 11 баллов. Впишите свои оценки непосредственно в таблицу ответов, в которой номера горизонтальных строк соответствуют номерам утверждений. Найдите в каждой строке буквенное обозначение варианта и поставьте рядом его оценку. Следите, чтобы все 11 баллов были распределены.

На вопросы следует отвечать быстро, не раздумывая подолгу.

1. Я полагаю, что мог бы внести большой вклад на такой работе, где…
а) хорошая заработная плата и прочие виды вознаграждений;
б) имеется возможность установить хорошие взаимоотношения с коллегами по работе;
в) я мог бы влиять на принятие решений и демонстрировать свои достоинства как работника;
г) у меня есть возможность совершенствоваться и расти как личность.

2. Я не хотел бы работать там, где…
а) отсутствуют четкие указания, что от меня требуется;
б) практически отсутствуют обратная связь и оценка эффективности моей работы;
в) то, чем я занимаюсь, выглядит малополезным и малоценным;
г) плохие условия работы, слишком шумно или грязно.

3. Для меня важно, чтобы моя работа…
а) была связана со значительным разнообразием и переменами;
б) давала мне возможность работать с широким кругом людей;
в) обеспечивала мне четкие указания, чтобы я знал, что от меня требуется;
г) позволяла мне хорошо узнать тех людей, с которыми я работаю.

4. Я полагаю, что я не был бы очень заинтересован работой, которая…
а) обеспечивала бы мне мало контактов с другими людьми;
б) едва ли была бы замечена другими людьми;
в) не имела бы конкретных очертаний, так что я не был бы уверен, что от меня требуется;
г) была бы сопряжена с определенным объемом рутинных операций.

5. Работа мне нравится, если…
а) я четко представляю себе, что от меня требуется;
б) у меня удобное рабочее место и меня мало отвлекают;
в) у меня хорошие вознаграждения и заработная плата;
г) позволяет мне совершенствовать свои профессиональные качества.

6. Полагаю, что мне бы понравилось, если…
а) были бы хорошие условия работы, и отсутствовало бы давление на меня;
б) у меня был бы очень хороший оклад;
в) работа в действительности была бы полезная и приносила мне удовольствие;
г) мои достижения и работа оценивались бы по достоинству.

7. Я не считаю, что работа должна…
а) быть слабо структурированной, так что непонятно, что же следует делать;
б) предоставлять слишком мало возможностей хорошо узнать других людей;
в) быть малозначимой и малополезной для общества или неинтересной для выполнения;
г) оставаться непризнанной или ее выполнение должно восприниматься как само собой разумеющееся.

8. Работа, приносящая удовлетворение…
а) связана со значительным разнообразием, переменами и стимуляцией энтузиазма;
б) дает возможность совершенствовать свои профессиональные качества и развиваться как личность;
в) является полезной и значимой для общества;
г) позволяет мне быть креативным (проявлять творческий подход) и экспериментировать с новыми идеями.

9. Важно, чтобы работа…
а) признавалась и ценилась организацией, в которой я работаю;
б) давала бы возможности для персонального роста и совершенствования;
в) была сопряжена с большим разнообразием и переменами;
г) позволяла бы работнику оказывать влияние на других.

10. Я не считаю, что работа будет приносить удовлетворение, если…
а) в процессе ее выполнения мало возможностей осуществлять контакты с разными людьми;
б) оклад и вознаграждение не очень хорошие;
в) я не могу устанавливать и поддерживать добрые отношения с коллегами по работе;
г) у меня очень мало самостоятельности или возможностей для проявления гибкости.

11. Самой хорошей является такая работа, которая…
а) обеспечивает хорошие рабочие условия;
б) дает четкие инструкции и разъяснения по поводу содержания работы;
в) предполагает выполнение интересных и полезных заданий;
г) позволяет получить признание личных достижений и качества работы.

12. Вероятно, я не буду хорошо работать, если…
а) имеется мало возможностей ставить перед собой цели и достигать их;
б) я не имею возможности совершенствовать свои личные качества;
в) тяжелая работа не получает признания и соответствующего вознаграждения;
г) на рабочем месте пыльно, грязно или шумно.

13. При определении служебных обязанностей важно…
а) дать людям возможность лучше узнать друг друга;
б) предоставить работнику возможность ставить цели и достигать их;
в) обеспечить условия для проявления работниками творческого начала;
г) обеспечить комфортность и чистоту места работы.

14. Вероятно, я не захочу работать там, где…
а) у меня будет мало самостоятельности и возможностей для совершенствования своей личности;
б) не поощряются исследования и проявления научного любопытства;
в) очень мало контактов с широким кругом людей;
г) отсутствуют достойные надбавки и дополнительные льготы.

15. Я был бы удовлетворен, если…
а) была бы возможность оказывать влияние на принятие решений другими работниками;
б) работа предоставляла бы широкое разнообразие и перемены;
в) мои достижения были бы оценены другими людьми;
г) я точно знал бы, что от меня требуется и как я должен это выполнять.

16. Работа меньше удовлетворяла бы меня, если…
а) не позволяла бы ставить и добиваться сложных целей;
б) четко не знал бы правил и процедур выполнения работы;
в) уровень оплаты моего труда не соответствовал бы уровню сложности выполняемой работы;
г) я практически не мог бы влиять на принимаемые решения и на то, что делают другие.

17. Я полагаю, что должность должна предоставлять…
а) четкие должностные инструкции и указания на то, что от меня требуется;
б) возможность лучше узнать своих коллег по работе;
в) возможности выполнять сложные производственные задания, требующие напряжения всех сил;
г) разнообразие, перемены и поощрения.

18. Работа приносила бы меньше удовлетворения, если…
а) не допускала бы возможности хотя бы небольшого творческого вклада;
б) осуществлялась бы изолированно, т. е. я должен был бы работать в одиночестве;
в) отсутствовал бы благоприятный внутренний климат, в котором я мог бы профессионально расти;
г) не давала бы возможности оказывать влияние на принятие решений.

19. Я хотел бы работать там, где…
а) другие люди признают и ценят выполняемую мной работу;
б) у меня будет возможность оказывать влияние на то, что делают другие;
в) имеется достойная система надбавок и дополнительных льгот;
г) можно выдвигать и апробировать новые идеи и проявлять креативность.

20. Вряд ли я захотел бы работать там, где…
а) не существует разнообразия или перемен в работе;
б) у меня будет мало возможностей влиять на принимаемые решения;
в) заработная плата не слишком высока;
г) условия работы недостаточно хорошие.

21. Я полагаю, что приносящая удовлетворение работа должна предусматривать...
а) наличие четких указаний, чтобы работники знали, что от них требуется;
б) возможность проявлять креативность (творческий подход);
в) возможность встречаться с интересными людьми;
г) чувство удовлетворения и действительно интересные задания.

22. Работа не будет доставлять удовольствие, если…
а) предусмотрены незначительные надбавки и дополнительные льготы;
б) условия работы некомфортны или в помещении очень шумно;
в) не будет возможности сравнивать свою работу с работой других;
г) не поощряются исследования, творческий подход и новые идеи.

23. Я считаю важным, чтобы работа обеспечивала мне…
а) множество контактов с широким кругом интересных мне людей;
б) возможность установления и достижения целей;
в) возможность влиять на принятие решений;
г) высокий уровень заработной платы.

24. Я не думаю, что мне нравилась бы работа, если…
а) условия работы некомфортны, на рабочем месте грязно или шумно;
б) мало шансов влиять на других людей;
в) мало возможностей для достижения поставленных целей;
г) я не мог бы проявлять креативность (творчество) и предлагать новые идеи.

25. В процессе организации работы важно…
а) обеспечить чистоту и комфортность рабочего места;
б) создать условия для проявления самостоятельности;
в) предусмотреть возможность разнообразия и перемен;
г) обеспечить широкие возможности контактов с другими людьми.

26. Скорее всего, я не захотел бы работать там, где…
а) условия работы некомфортны, т. е. шумно, грязно и т. д.;
б) мало возможностей осуществлять контакты с другими людьми;
в) работа не является интересной или полезной;
г) работа рутинная и задания редко меняются.

27. Работа приносит удовлетворение, вероятно, когда…
а) люди признают и ценят хорошо выполненную работу;
б) существуют широкие возможности для маневра и проявления гибкости;
в) можно ставить перед собой сложные и смелые цели;
г) существует возможность лучше узнать своих коллег.

28. Мне бы не понравилась работа, которая…
а) не была бы полезной и не приносила бы чувства удовлетворения;
б) не содержала бы в себе стимула к переменам;
в) не позволяла бы мне устанавливать дружеские отношения с другими;
г) была бы неконкретной и не ставила бы сложных задач.

29. Я бы проявил стремление работать там, где…
а) работа интересная и полезная;
б) люди могут устанавливать длительные дружеские взаимоотношения;
в) меня окружали бы интересные люди;
г) я мог бы оказывать влияние на принятие решений.

30. Я не считаю, что работа должна…
а) предусматривать, чтобы человек большую часть времени работал в одиночку;
б) давать мало шансов на признание личных достижений работника;
в) препятствовать установлению взаимоотношений с коллегами;
г) состоять в основном из рутинных обязанностей.

31. Хорошо спланированная работа обязательно…
а) предусматривает достаточный набор льгот и множество надбавок;
б) имеет четкие рекомендации по выполнению и должностные обязанности;
в) предусматривает возможность ставить цели и достигать их;
г) стимулирует и поощряет выдвижение новых идей.

32. Я считал бы, что работа не приносит удовлетворения, если…
а) не мог бы выполнять сложную перспективную работу;
б) было бы мало возможностей для проявления креативности;
в) допускалась бы лишь малая доля самостоятельности;
г) сама суть работы не представлялась бы полезной или нужной.

33. Наиболее важными характеристиками должности являются…
а) возможность для творческого подхода и оригинального нестандартного мышления;
б) важные обязанности, выполнение которых приносит удовлетворение;
в) возможность устанавливать хорошие взаимоотношения с коллегами;
г) наличие значимых целей, которых призван достичь работник.

Предпочитаемые потребности 

1. Обработка результатов

2. Вознаграждение 

3. Условия работы

4. Структурирование работы

5. Социальные контакты 

6. Взаимоотношения

7. Признание достижения

8. Власть влиятельность

9. Разнообразие

10. Креативность

11. Самосовершенствование

12. Интересная работа

Номера колонок в таблице соответствуют двенадцати описанным выше потребностям. Подсчитайте сумму баллов в каждой колонке. Это и будут количественные показатели относительной значимости для индивида этих потребностей.
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3. Практична частина:

Вправа "Індивідуальність" (15 хв.)
Мета: згуртування колективу, знайомство один з одним, показати кожному, що він не один такий, зняття напруги.

Завдання: зняття емоційної напруги, знайомство один з одним, згуртування колективу.

Хід вправи: називається ситуація, на яку учасникам, програючи, слід відповісти.

Варіанти висловлювань:

· Той, у кого є брат, повинен клацнути пальцями.

· У кого блакитні очі - тричі підморгніть;

· Чий зріст більше 1м 70см, нехай крикне "Кінг Конг";

· Чий зріст менше 1м 70см, нехай крикне "Ура";

· Той, хто сьогодні вранці з’їв смачний сніданок, нехай погладить себе по животу;

· Хто народився з січня по травень, нехай візьме за руку одного члена групи і потанцює з ним;

· Хто народився з квітня по грудень, нехай візьмуться за руки і поводять хоровод, спочатку в одну сторону, потім в іншу;

· Хто любить собак, повинен прогавкали;

· Люблячі кішок скажуть "Мяу!";

· Ті, у кого є червоні деталі одягу, отримують особливе завдання: вони повинні сказати сусідові справа, що він сьогодні чудово виглядає, причому в різних формах;

· У кого є заміжня сестра, нехай скаже сусідові зліва, що це і тобі раджу;

· Хто хоч раз в житті курив, повинен крикнути: "Я це схвалює!";

· Нехай єдина дитина своїх батьків підніметься на стілець;

· Хто радий, що потрапив у цю групу, голосно скаже "А!";

· Хто вважає себе допитливою людиною, нехай поміняється місцями з тим, хто думає так само;

· Хто зрідка мріяв стати невидимим, сховається за одного з учасників;

· Той, хто вміє грати на якомусь музичному інструменті, хай покаже, як це робиться;

· Ті, у кого з собою є шоколадка, жуйка або цукерка, тричі голосно чмокнете.

Питання для обговорення:

1. Чи сподобалася вам ця вправа?

2. Чи легко вам було її виконувати?

3. Який ваш настрій?
Вправа «Вправа по мотивації» (25 хв.)
Мета: Показати, що мотивація має внутрішню природу, але в той же час зовнішні стимули можуть підштовхнути людей на дії.

Необхідні матеріали: Кілька грошових купюр, захованих (прикріплених липкою стрічкою) із зворотного боку сидінь крісел.

Процедура: Оскільки поняття мотивації часто стає предметом пересудів, підкресліть, що словники визначають мотивацію як щось «всередині, а не поза людиною спонукає або підштовхує її до дії». У порядку ілюстрації попросіть групу: «Будь ласка, підніміть праву руку!» Зачекавши мить, подякуйте групу і запитайте: «Чому ви зробили це?» Вам дадуть відповідь: «Тому що ви попросили про це», «Тому що ви сказали« будь ласка »» і т.п. Після 3-4 подальших відповідей скажіть: «Добре, тепер, будь ласка, всі встаньте і підніміть крісла». Швидше за все, це не матиме дії. Продовжіть: «Якщо я скажу, що в кімнаті під кріслами заховані грошові купюри, це дасть вам мотивацію встати і підняти крісла?» Більшість не рушать і в цьому випадку. Тоді скажіть: «Добре, дозвольте сказати вам, що під деякими кріслами дійсно є доларові купюри». (Як правило, два або три учасники піднімуться і незабаром слідом за ними встануть майже все). Коли будуть виявлені купюри, підкажіть: «Тут одна і там, попереду ще одна »і т.д.
Питання для обговорення

1. Чому вдруге було необхідно більше зусиль, щоб «мотивувати» вас?

2. Чи мотивували вас гроші? (Підкресліть, що гроші часто не є джерелом мотивації).

3. Який єдиний реальний шлях створити мотивацію? (Погодьтеся, якщо отримаєте відповідь по суті, але підкресліть, що єдиний шлях змусити людину зробити що-небудь, це домогтися, щоб вона сама захотіла це зробити).
Вправа «Будуємо місто» (30 хв.)
Мета: актуалізація життєвих цілей, згуртування колективу.

Матеріал: ватман, олівці, фломастери.

Хід вправи: Вправа проводиться під музику для створення творчого настрою. Учасникам всім разом пропонується намалювати місто, в якому їм хотілося б жити. Кожна будівля цього міста має носити назву їхні мрії. Нехай у цьому місті будуть палаци і парки, стадіони та зони відпочинку - все, що можна придумати і зобразити. Потрібно дати назву місту. Це місто вони повинні будувати всі разом і кожен для себе. Важливо йти до наміченої мети і не боятися труднощів в дорозі. Щоб кожен мав можливість відобразити свою мрію, хлопці повинні підходити до ватману по черзі.

Питання для обговорення:

1. Чи складно було працювати разом з групою?

2. Чи легко вам було придумати свою мрію?

3. Наскільки ви впевнені у своїй мрії?

4. Чи хочете ви мрію втілити в життя?

5. Чи важко вам було розповідати про місто?

 Вправа «Ящик Пандори» (35 хв.)
Мета: актуалізація можливостей у подоланні перешкод у досягненні життєвих цілей.

Матеріал: папір А4, олівці, фломастери.

Хід вправи: Всім знайома легенда про ящик Пандори. По цій легенді, всі нещастя, що переслідували людей, боги замкнули в ящик, який було заборонено відкривати. Пандора порушила заборону богів, розчинила ящик і всі нещастя і біди обрушилися на людей. Завдання: зробити свій ящик Пандори. Учасникам пропонується на аркушах написати все те, що завадить їм побудувати місто своєї мрії, кожному окремо.

Потім ці перешкоди потрібно покласти в ящик Пандори.

Питання для обговорення:

1. Які почуття виникали при написанні перешкод?

2. Від чого б ще хотіли позбутися?

3. Чи хотілося вам розлучатися з цією перешкодою?

4. Як ви думаєте, в житті ви постараєтеся позбутися цієї перешкоди?

Вправа «Обміняймось не дивлячись»  (20 хв.)
Мета: зняття емоційної напруги.

Матеріал: папір: А4, олівці, фломастери.

Хід вправи: Учасникам пропонується написати на листках або намалювати те, що не шкода обміняти. Листки складаються так, щоб не було видно написаного або намальованого. Потім кожен підходить до того, з ким хотіли б обмінятися. Після того як обмін відбувся, листки розгортаються і вголос зачитується, який предмет кожен з них отримав.
Вправа: «Потерпілі корабельну аварію» (30-45 хв.)  

Мета вправи: знайомство учасників між собою, об’єднання в групу, визначення статусності учасників у групі, реалізація потенціалу активності.
Хід вправи: «Уявіть, що Ви пливете на кораблі по океану тихому. Прямо по курсу - острів. Ви в передчутті цікавих пригод на березі. Несподівано прибережні рифи пробивають обшивку корабля, і він починає стрімко тонути. У Вас є тільки кілька хвилин, щоб зібрати мінімум необхідних речей і на плоту дістатися до острова».
1. Дві коробки шоколаду

2. Фляга з ромом

3. Каністра з пальним 
4. Карта Тихого океану
5. Канат
6. Транзистор
7. Проти москітна сітка
8. Брезент
9. Рибальська снасть
10. Сокирка
11. Каністра з водою

12. Сірники

13. Рушниця і патрони

14. Репелент (від акул)

15. Дзеркало для гоління
16. Рятувальний круг
17. Бінокль
18. Спальний мішок
19. Секстант
20. Гарпун
Учасникам тренінгу лунають бланки з переліком предметів, з яких потрібно вибрати тільки 10: «У кожного зараз перед очима список з 20 предметів. Будь-який з них став би в нагоді на острові. Але Ви можете вибрати тільки 10 - більше пліт не витримає».

Хід вправи:

Перший етап: кожен з учасників працює зі списком предметів самостійно. Зазначає необхідні 10 предметів і ранжує їх за ступенем значущості.

Другий етап: учасники створюють групи по 3-4 людини. Перед групою ставиться завдання сформувати спільний список з 10 предметів таким чином, щоб туди увійшли предмети з індивідуальних списків. Кожен учасник має право і відстоювати свою позицію, і погоджуватися з думкою інших. Відібрані предмети ранжуються за значимість.
Третє етап: учасники тренінгу об’єднуються в одну команду і працюють за схемою, як і на другий етапі, обговорюючи значимість кожного необхідного предмета.
Пояснення для ведучого: Найнеобхіднішими предметами є ті, які служать для залучення уваги і допомагають вижити до прибуття допомоги. Засоби навігації в цих умовах мають другорядне значення, оскільки знання місця корабельної аварії не може поліпшити становище потерпілих. Отже, найважливішими є дзеркало для гоління (для сигналізації повітряним і морським рятувальникам) і каністра з горючою сумішшю, а також бінокль.
Другими за значимістю є каністра з водою, шоколад і фляга з ромом (для дезінфекції та профілактики можливих хвороб).

Третіми за значенням можна вважати ті засоби, за допомогою яких в найближчому майбутньому можна добути їжу - гарпун, рушницю і патрони, рибальська снасть, а також ті підручні засоби, які можуть сприяти виживанню (спальний мішок, брезент, топірець, канат).

Проти москітна сітка не знадобиться, так як в Тихому океані немає москітів. Транзисторний приймач без передавача практично даремний. Наведена класифікація є приблизною і допускається зміни за умови достатньої аргументації.

Вправа «Знайди пару» (20 хв.)
Мета вправи: розвиток прогностичних можливостей та інтуїції, формування у членів групи установки на взаєморозуміння.

Хід вправи: Кожному учаснику за допомогою шпильки прикріплюється на спину аркуш паперу. На аркуші ім’я казкового героя чи літературного персонажа, що має свою пару. Наприклад: Крокодил Гена і Чебурашка, Ільф і Петров і т.д.

Кожен учасник повинен відшукати свою «другу половину», опитуючи групу. При цьому забороняється ставити прямі запитання типу: «Що в мене написано на аркуші». Відповідати на запитання можна тільки словами «так» і «ні». Учасники розходяться по кімнаті і розмовляють один з одним.
Вправа: «Комісійний магазин» (30 хв.)

Мета вправи: формування навичок самоаналізу, само розуміння і самокритики, виявлення значущих особистісних якостей для спільної тренінгової роботи, поглиблення знань один про одного через розкриття якостей кожного учасника.

Хід вправи: Пропонується пограти в комісійний магазин. Товари, які приймає продавець - це людські якості, наприклад: доброта, дурість, відкритість. Учасники записують на картку риси свого характеру, як позитивні, так і негативні Потім пропонується здійснити торг, в якому кожен з учасників може позбутися якогось непотрібного якості, або його частини, і придбати що-небудь необхідне. Наприклад, комусь не вистачає для ефективного життя красномовства, і він може запропонувати за нього якусь частину свого спокою і врівноваженості.

По закінченні завдання підводяться підсумки і обговорюються враження.

Вправа: «Автопортрет» (15 хв.)
Мета вправи: формування творчої уяви, формування вміння абстрагуватися. 
Хід вправи: Один з учасників повинен скласти портрет групи. Для цього потрібно розподілити між учасниками групи наступні частини тіла: голову, шию, очі, вуха. рот, руки, ноги, плечі. Після вправи учасникам пропонується поділитися враженнями, стосовно того, які почуття у них виникали в процесі виконання тієї чи іншої ролі.
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