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МЕТОДОЛОГИЯ ВЧЕРА И СЕГОДНЯ


«...Мы формируем “человека организационного”, способного нести на себе схемы...»
(Интервью с С.Поповым)
Инт.: В последние месяцы ты начал «обкатку» новой формы игровых мероприятий – организационно-управленческих тренингов. Первый цикл этих тренингов в июне 2001 г. завершился. Расскажи, пожалуйста, про него. 

С.В.Попов (С.П.): Да, ММАСС провел две серии тренингов 
. Одна – с Золотым кадровым резервом: с теми участниками ЗКР, которые вошли по рейтингу в первые пять десятков. И вторая – с менеджментом одной из крупных российских корпораций (РАО ЕЭС). 

Инт.: В чем замысел этих тренингов? 

С.П.: Во-первых, ввести людей – управленцев и организаторов – в другую, современную организационно-управленческую действительность, чем та, в ко​торой они работают. Во-вторых, сформировать на них более сложные схемы организации (и собственной ра​боты, и включения в работу коллектива) – с тем, чтобы эти схемы и способы работы были более конку​рентоспособными по сравнению с другими командами или людьми. 

Инт.: Что ты имеешь в виду, говоря о другой действительности?

С.П.: Действительность задается теми способами и схемами деятельности, которые «сидят» на людях. Соответственно, в зависимости от этих схем управленец видит разные «предметы». Этот вопрос обсуждался еще Георгием Петровичем. Один руководитель думает, что он управляет людьми, другой – что он управляет перевозками или машинами, третий полагает, что он управляет процессами. Соответственно, они видят и «удерживают» эти разные действительности. Можно выделить ряд принципиальных схем уп​равления, каждая из которых формирует свою действи​тельность. В ней люди самоопределяются, в соответствии с ней они действуют. Один больше полагается на людей, другой на формальную организацию и т.д. 
А в тренинг был заложен более сложный подход: участники включаются в действительность, в которой формировалось два слоя. Первый – это структуры и схемы уже сложившейся деятельности. Второй – способность их изменять и трансформировать. 

Для этого необходим комплекс деятельностей и умений: изменение себя (своих способов деятельности и мышления), введение новых средств, а самое главное – организация деятельности совершенно другого класса: борьба или взаимодействие с другими типами схем и их включение в организации более высокого уровня. 

Потому в тренингах и вводились схемы организации, намного более мощные, чем схемы управления. Соответственно формировалась – по крайней мере, по замыслу – другая действительность: действительность организации как таковой.

Инт.: Для кого интересен или необходим этот тренинг? Какие обязательные условия должны выполняться, чтобы человеку было возможно в нем участвовать?

С.П.: Это должны быть люди специально, скажем так, отобранные. С Золотым кадровым резервом понятно: они прошли систему конкурсов, у них существуют рейтинги. То есть уже полтора-два года их траектории отслеживаются именно в плане разворачивания управленческой карьеры. С точки зрения профессионально-личностных качеств, в тренингах должны участвовать явно не узкие профессионалы, не предметники, а те люди, которые жестко нацелены на карьеру в сфере управления, на конкуренцию, и которые обладают достаточно высоким уровнем и образования, и опыта. 

По-видимому, люди, обладающие этим набором качеств, концентрируются в высшем управленческом составе достаточно крупных корпораций, политики, государственного управления – или это те люди, у которых есть достаточно развернутый самостоятельный бизнес (сфера деятельности), которые имеют в этом опыт, которые ощущают некую потребность (или видят принцип конкуренции) уже в управленческих стратегиях и методах, а не в приобретении профессиональных знаний.

Это не менеджеры западного типа, то есть служащие и управляющие какой-то частной, жестко регламентированной сферой деятельности, а люди, находящиеся в сложной сфере политики и разнообразных управленческих действий. Они вынуждены принимать сложные решения в проблемных ситуациях, управлять достаточно большими коллективами, находиться в конкурентной борьбе. Вот для них это интересно и нужно. 

Поэтому, когда мы начинали работу с РАО ЕЭС, мы выделили слой людей, нацеленных на реформы, на реорганизацию собственной корпорации, которые составляют определенную команду и занимают руководящие посты или находятся в резерве, готовясь занять руководящие посты начальников департаментов, отделов, управлений – фактически, подпирают высшее руководство. По ходу тренинга идет свой отбор – естественный и «противоестественный». Соответственно, остается группа тех людей, которые способны работать.

С членами «Золотого кадрового резерва» было проще: было сделано предложение, и в тренинге участвовали те, кто захотели. 

Инт.: Как организационно устроен тренинг?

С.П.: Он устроен так: три части по три дня с перерывами на неделю или две, во время которых участники выполняют дополнительные задания. Такая структура была выбрана для того, чтобы в ней могли участвовать топ-менеджеры – они люди, естественно, занятые. Тематически тренинг разбит так: первая часть – это техника анализа ситуации, вторая – техника организации коллективной работы, и третья – отработка таких средств организации, как схемы.

Инт.: Переход на следующий этап обусловливался выполнением предыдущего?

С.П.: Да, и выполнением промежуточного задания.

Инт.: Какого рода?

С.П.: Чтобы ответить, я должен рассказать о технологии тренинга вообще. Тренинг, как мне кажется, относится к сложным игровым формам организации – сложным как по составу, так и по содержанию. 

На первом этапе дается серия упражнений на способность различить в некотором сценарии свое место и собственную позицию, которая не должна совпадать с предложенным местом. Из этой позиции надо начать играть и организовывать процесс. В качестве тренажера используются ролевые игры. 

Они проходят три раза. В первый раз участники в них играют (выработав свою позицию и свои стратегии). Во второй раз участники должны обыграть всех остальных участников: заставить их включиться в свою собственную производственную, организационную или иную стратегию прохождения игры (а для этого суметь вычислить стратегии других игроков). А третий раз каждый из них должен попытаться построить контр-игру, то есть выстроить свою игру и противостоять организатору игры (но, конечно, так, чтобы игра не разваливалась, а включалась в более мощную схему или стратегию, которую он разработал). Для этого он должен суметь вычислить модель, по которой построена игра, сценарий, по которому ведет игру игротехник, а также способы и методы его работы.

Ролевая игра оказалась очень хорошим тренажером, в том плане, что она достаточно проста для игры (хотя в конструировании она реально сложна), и модель, заложенная в нее, в принципе вычисляема и не может меняться по ходу дела. 

В качестве «домашнего задания» между первым и вторым этапами тренинга участники должны сконструировать свои собственные игры на своем материале (конечно, игротехники их при этом консультируют). Например, топ-менеджеры РАО ЕЭС должны были смоделировать ситуации будущего развития или реформы электроэнергетики, отследить и смоделировать проблемы, которые при этом возникают, предусмотреть сложные комбинации взаимодействия разных сил. 

На второй части тренинга они начинают по очереди играть в эти игры со своими коллегами. Но им дается уже более сложное задание. Во-первых: сначала нужно сыграть так же, как и в первом тренинге, то есть построить свою собственную стратегию и пройти игру, а для тех, то проводит игру – провести ее. Второе упражнение: они должны осуществить «захват власти в игре». Это непростое упражнение: участники должны не только вычислить всю структуру игры и построить свою контр-игру, но они должны это оформить, легализовать – фактически, превратиться в организаторов игры и потащить ее в свою сторону. Но при этом «институционализировать» и за​фик​сировать это действие по «захвату власти». 

И третье, еще более сложное упражнение, состоит в том, что на материале этой же игры участники должны строить свою контр-игру, пытаясь захватить власть, но при этом организаторы тренинга могут в любой момент поменять игровыми местами любых позиционеров. Например, сменить ведущего, поставив на его место основного оппонента или конкурента. Эта ротация не должна разрушить игру, игра должна продолжаться. А для этого всем участникам надо полностью представлять себе всю структуру игры.

Третий этап построен на тренировке способностей к схематизации как средства удержания и разворачивания организации. Он устроен существенно сложнее и предполагает высокую степень самоорганизации. Смысл состоит в том, что теперь участники должны разрабатывать сценарий или план анализа ситуации всей корпорации в целом. При этом со стороны организаторов тренинга происходит постоянная проблематизация и введение все более сложных схем. 

Суть этого этапа в том, что участники попадают в неструктурированную ситуацию и должны сами ее организовать. При этом постоянно идут консультации по схемам и схематизации, постоянно идет микрорефлексия, то есть рефлексия в малых группах, где на каждых двух участников приходится один игротехник. Происходит постоянное рефлексивное отслеживание сдвижек в способах работы, постоянное введение все новых и новых понятий, распредмечивающих прежнюю область, – и в какой-то момент начинается сборка. 

Нужно собрать все понятое и распредмеченное сначала в некоторую организацию, потом сконструировать имитационную игру, а потом – провести ее. Нужно методически пройти шаги из получившегося воображаемого распредмеченного пространства к первичной организации по разработке имитации будущих событий, к самой конструкции этой имитационной игры, а потом к ее проведению. А в конце игры происходит сборка: выработка некоторых принципов организации, их согласование и разработка нужных содержательных документов. 

Весь это процесс не имеет пока названия, он достаточно сложен, но это уже не ролевые игры и их трудно с чем-то сравнить из известного мне. Это и не организационно-деятельностные игры, это нечто совсем другое.

Инт.: Все-таки, чем они отличаются от ОД-игр? Вот, скажем, на Игре-22 в Монино в 1983 году сначала создавался проект организации, а потом в имитации он проживался. В чем отличие этой ситуации?

С.П.: От классических ОД-игр, участниками которых мы были, эта отличается следующим. Во-первых: ОД-игры строились по достаточно жесткой схеме: перевод каждого шага в некоторую принципиальную схему и затем, если это удается, оборачивание в организацию игры. При этом основным предметом разработки были понятия и представления, а проблематизация происходила только на уровне мышления. Проблематизировались предметные структуры. В этом слое и проходил весь рабочий процесс, поэтому я считаю, что там имитация изменения сфер деятельности и антропологическая трансформация если и присутствовали, то для очень небольшого количества людей. В ОД-играх процесс шел настолько, насколько его тащила лидирующая группа. Все остальные могли страдать, отставать, делать все что угодно, никому до них не было дела, но это и правильно. Вопрос включения был всегда индивидуальным вопросом.

В тренингах – ситуация обратная. Здесь идет целенаправленная работа с каждым человеком из небольшого коллектива людей. Здесь мы работаем с группой и командой, мы их включаем в работу и создаем организационную действительность, которая, кстати, на организационно-деятельностных играх вообще не обсуждалась и совсем не формировалась. Здесь мы формируем именно ее. Поэтому важно не только то, чтобы коллектив был распредмечен. С него не только должны быть сняты предыдущие схемы организационного действия, но нужно, чтобы люди включились в новые схемы. И на тренингах это происходит: люди воспроизводят совершенно новые схемы, включаются в совершенно другой тип работы. Постепенно, упражнение за упражнением, отрабатывается гораздо более сложная организационная действительность.

В ОД-играх завершающая имитация могла и не проходить вовсе, она вообще не предполагалась. Там важна была разработка мыслительных средств, а тут все идет параллельно: организация, разработка схем, включение в них – и так далее. При этом одна из особенностей тренинга состоит в том, чтобы эти процессы шли бы соразмерно и параллельно, чтобы не произошло отрыва. За счет этого возникает довольно большое напряжение в работе участников и новый уровень сложности для методологов.

Сейчас, имея большой опыт проведения игр, несложно осуществить прорыв в мышлении и разработать совершенно новые концепции. Но очень сложно удержать все процессы в соразмерном и едином режиме. Однажды мы с П.Щедровицким пытались делать нечто подобное в Красноярске (в 1986 г.); мы называли это формированием мыследеятельностного  организма. Не очень удачное название, но смысл состоит в том, чтобы вся структура, начиная от антропологических трансформаций до введения мыслительных средств, была соразмерна сама себе. В этом главная внутриорганизационная сложность. Это требует очень большой изощренности и подготовки – в отличие от многих ОД-игр, которые проходили без особой подготовки (только лидирующая группа готовилась). Подготовка тренингов состоит, в частности, в том, что готовятся ролевые игры. 

Кстати, это своя особая тема. Чем больше я думаю, тем больше мне кажется, что это – совершенно другой, новый, класс игротехники, потому что ролевые и имитационные игры требуют очень глубокого и точного погружения в предметную действительность, а также знания предмета на уровне профессионалов, с которыми играешь. Иначе эту игру не сконструируешь и тем более не проведешь с профессионалами. Но при этом в такой игре должны быть заложены элементы проблематизации и рефлексии всех возможных игровых стратегий. То есть это то, чего, насколько я знаю, методологи и игротехники раньше просто никогда не делали (да и сейчас почти никто не делает), пренебрегая содержательным анализом той сферы, с которой они имеют дело. 

А здесь все должно быть сочленено. То есть: стратегии, которые вырабатываются в ролевых играх, должны иметь свой принципиальный и схематический аналог, и находиться в структуре практического действия. Но практическое действие связано с той предметностью, с теми схемами, которые уже существуют – поэтому задача тренинга их снять и осуществить перепредмечивание. 

Люди после тренинга должны приходить на свою работу и видеть совершенно другое в тех же самых вещах и в тех же самых структурах, придавать всему этому новый смысл. Входить в другую предметность. Судя по целому ряду людей, которых мы отслеживаем, это действительно происходит, это отрабатывается. Они начинают видеть совершенно другие веши, о которых до этого даже не догадывались.

Инт.: Мы, тем самым, возвращаемся к теме организационно-управленческой действительности. Что, собственно, это такое?

С.П.: Это тот принципиальный набор внешних предметов, с которыми управленцы имеют дело, плюс тот набор интенций или способов, которым он эти предметы берет. В управленческой литературе это пока не обсуждается, да и в методологической тоже. 

Организационная действительность, конечно, может быть разной, но в наши тренинги заложена определенная действительность, а также определенное понятие организации, которое я вводил в своей статье
, и ряд конструкций из представлений о социальной инженерии и социальном действии
. 

Но реально возникновение организационной действительности связано не только с этими схемами: оно связано с изменением и трансформацией самого человека. Причем не из-за того, что изменяется только его мышление, а из-за специально организованного жесткого режима проживания, организованной сме​ны базовых схематизмов. Участники, которые про​ходили тренинги, попадая в ситуации второго и третьего этапов тренинга, говорили, что видят совершенно другое. Они видят общий контур ситуации, они не обращают внимания на игровые предметы ролевых и имитационных игр, а видят стратегии, ко​торые используют другие люди. Они это видят практически натурально, так же как раньше они видели какие-то действия людей, мотивы, порывы, страсти. 

Вот это я и называю организационной действительностью: то, с чем имеет дело организатор. На наших тренингах отрабатывается базовая структура понятия организации: формируется видение самостоятельных единиц, имеющих свои собственные стратегии действия, и несущих на себе определенный смысл (представления о действительности, в которой они работают, о том, как и что надо делать). Эти единицы имеют также определенный тип самоорганизации и самоидентификации, который задается через рефлексию. Способы включения в более широкую организационную структуру и задают ту сдвижку, в которой появляется организационная действительность.

Инт.: Итак, участники тренингов – это первые люди на Земле, кто работает в такой действительности? 

С.П.: Скажем так: первые осмысленно подготовленные люди. Потому что, конечно, появляются талантливые люди, которые, может быть, видят более сложную действительность, но они возникают исторически за счет таланта, гениальности, каких-то обстоятельств, – но они сами это специально не выделяют. А здесь мы попытались сделать это систематически и осуществить формирование организационно-управленческой действительности за счет целой серии последовательных шагов. 

Кстати, на одном из тренингов с корпорацией участники сказали, что они поняли смысл тренинга так: их зомбируют определенными схемами. Но смысл состоит не только в том, чтобы сменить действительность и чтобы посадить другую, а еще и в том, чтобы участники поняли, что это происходит, поняли, какой тип действительности на них формируется и, тем самым, обрели подлинную свободу – в том плане, что они в принципе могли бы ставить себе задачу сменить и трансформировать свою действительность. До этого они даже не знали, в какой действительности они находятся.

Инт.: В.М.Розин, побывавший на одном из тренингов, восхитился тем, что это первое в его жизни, – да и вообще в истории, по его мнению, – мероприятие по обучению схематизации. Как формирование организационной действительности связано со схематизацией?

С.П.: Напрямую связано, потому что смена, трансформация организационной действительности происходит на схемах и с их помощью. Поэтому третий этап тренинга и посвящен схематизации. Эта третья часть самая сложная и самая неопределенная: не все участники это схватывают. Но такая принципиальная возможность должна быть дана, потому что схемы – это уже отрефлексированные и отфиксированные методы и средства организации. И, тем самым, хотя бы прикасаясь к тому, как происходит схематизация (а лучше, конечно, научаясь этому), участники получают принципиальную возможность и в дальнейшем трансформировать свою организационную действительность. Кстати, я думаю, что, поскольку появился уже контингент людей, прошедших эти тренинги...

Инт.: В РАО ЕЭС – тридцать и в ЗКР где-то двадцать. Итого – полсотни человек?

С.П.: Плюс еще почти столько же игротехников, которые вошли в это дело с большим энтузиазмом. Так что если все будет нормально, то через год-полтора мы сделаем тренинг следующего уровня, где будет отрабатываться не столько процесс формирования организационной действительности, сколько про​цессы их смены и работы с ними. В принципе я его уже придумал и не вижу принципиальной невозможности такого дела. Конечно, надо готовиться и работать; это – работа на грани возможного. 

А то, что Вадим Маркович говорил – да, на моей памяти это первая техническая и методическая работа со схемами и схематизацией. Причем не с узкой группой методологов, как это было на одной из игр по схематизации в Новой Утке (1983 г.), а с совершенно нормальным здоровым контингентом организаторов и управленцев, которые не являются ни методологами, ни игротехниками. Они вполне успешные, прогрессивные, вполне адекватные земной жизни, и теперь они все это могут делать технически.

Инт.: В этом смысле это не есть действие в рамках стратегии методологизации, которая обсуждалась в середине 80-х. Это – оснащение управленцев имманентными для них схемами?

С.П.: Да, я бы обсуждал это как техники, или, как сейчас модно говорить, практики – практики формирования новой реальности и новых деятельностных миров. Это действительно не методологизация, не попытка оснастить методологическими схемами определенную деятельность. Это – попытка дать возможность людям формировать новые деятельности, которые нужны по ситуации, по жизни, а не привнесены. Но это очень сложная штука. Поскольку термин «методологизация» тоже может быть повернут в эту сторону, – но с кардинально измененным смыслом. Когда я продумывал это интервью, я понял, что вообще-то вот с этого – с понятия организации – двадцать лет назад и надо было начинать. Двадцать лет занимался черт знает чем! 

Эта тема, конечно, для специальной статьи. Но пока очень грубо: есть очень сложный поворот в ряде статей Георгия Петровича, в которых он эти проблемы пытался обсудить. Скажем, в статье про теорию популятивного объекта
 он пытался ввести идею организации, но потом перешел опять к конфигуратору системного объекта ​ – то есть реально опять все ушло в проблему системности и системного подхода. Организационный ход был опять переведен в некую теоретическую системную конструкцию.

Инт.: В надежде на то, что можно будет теоретически ее освоить.

С.П.: Да. То есть был сделан резкий поворот, и тема организации была, насколько я понимаю, оставлена. 

Инт.: Может быть, в соответствии с этим поворотом и был сделан проект ОД-игр, оборачивающий все содержание в игру теоретических схем?

С.П.: Может быть, и так. Вообще, как я теперь понимаю, ОД-игры все-таки были построены достаточно грубо и примитивно по сравнению с теми конструкциями, которые мы сейчас строим. Причем тот факт, что методологическая и мыслительная составляющая не трансформировалась параллельно в структуры организации и наоборот, приводил к тому, что существовала отдельно линия великих методологов, типа Георгия Петровича и тех, кто с ним работал (С.Наумов, Ю.Громыко и другие), – и отдельно существовала форма якобы оргдеятельностной игры. В ОД-играх этот механизм сшивки задавался определенными личностями и их личной техникой, а не структурой организации.

Но потом это привело к тому, что через какое-то время, взяв внешнюю форму, некоторые деятели начали проводить свои мероприятия и называть их оргдеятельностными играми. Причем часто выкидывали оттуда даже рефлексию. Оказалось, что сборища по этой форме могут проводить многие. Сказать им, что это не ОД-игры, а просто какая-то нехорошая тусовка с интеллектуальным запахом, нельзя, поскольку «типаж» не был отработан, схемы реально не было. То есть внешне все то же: люди собираются, потом расходятся по группам, тематически разбирают свои дела на общем заседании, какая-то свалка, ругань, игривые моменты; потом сели, разобрали что произошло... –… ну чем не оргдеятельностная игра? 

Инт.: А что же держалось на «корифеях»?

С.П.: Сама техника анализа ситуации, схематизации, перевода в мыслительный план, введения в мыслительный план не только синтагматики, но и парадигматики, трансформация – и перевод в новую организацию работ. В эту траекторию естественно входит проблематизация, поскольку без проблематизации переходы в новую организацию работ невозможны. Организационная действительность была, но у них. И это делалось Георгием Петровичем лично во время оргрефлексии или на общих заседаниях, когда обсуждалась ситуация и шла схематизация. 

Но организационно ни проблематизация, ни эти переходы не были вставлены в структуру, в схему игры, а жили на отдельных людях и группе игротехников, некоторые из которых как-то могли этому способствовать. Но не было обсуждено и зафиксировано, что в этом-то техника ОД-игр и заключается. А сейчас отслоилась внешняя часть, которая выдается за оргдеятельностные игры. Я, кстати, к этому совершенно спокойно отношусь. Это жульничество, но жульничества во всех сферах много, хоть в финансовых сферах, хоть на базаре, поэтому – какая разница? Очень многим людям легче иметь дело с жуликами и быть обманутыми, чем пытаться мыслить самостоятельно.

Если теперь вернуться к тренингу, то даже по сравнению с этой базовой схемой тренинг уже существенно сложнее, поскольку переходы между разными типами организации в нем связаны. Мы пытаемся провести людей и трансформацию организации по осмысленным и осознанным, параллельным траекториям. Мы работаем конкретно с той областью деятельности, в которой мы работаем (энергетика, управление, современная политика...), а не с принципами вообще, не с шагом развития вообще всего на свете. А такая конкретная работа – это уже достаточно сложная штука. К ней приходится готовиться, экспертов привлекать...

На тренингах осуществляется достаточно сложная траектория прохода по мыследеятельностной траектории – то, чего раньше мы никогда не делали. Просто не обсуждали. Как-то это, конечно, происходило…. А когда вся структура разрушалась, то предпринимались героические усилия и все возвращалось в план мышления – мышления Георгия Петровича. 

В ОД-игре само собой предполагалось, – и это было основано на принятой тогда технике проблематизации, – что если соберутся вместе разные предметники и произойдет проблематизация и схематизация их предметов, то потом методологи из этого смогут построить конфигуратор или программу развития. Это такая формально-организационная идея; но от того, что соберется репрезентативный состав, онтологическая и историческая компонента не появится. Она все равно привносится. Ведь конфигуратор – это просто попытка организации предметных сфер, а собственно организация мыследеятельности при этом не появляется. И в этом как раз и состоит глобальная проблема таких сложных форм, как тренинги. 

С ней мы столкнулись в первый раз на методологических экспертизах, но там было проще, поскольку в них проблема организации переводится в план знаний, предметов и понятий; не требуется трансформация жизненных установок, схем и способов организации. В этом смысле экспертиза интеллектуально посложнее, чем тренинг, но, в принципе, тренинг оказывается существенно многослойнее и напряженнее. Он требует качественно иной квалификации игротехников. Дело не в том, что эти игротехники лучше предыдущих, а в качественно иной их ориентации и квалификации.

Инт.:  По поводу игротехников лучше чуть позже. Сначала по поводу организации рефлексии. Ведь каждый шаг в «движении по тренингу» должен быть определенным образом оформлен...

С.П.: Предварительно тут надо сказать, что, раз уж распредмечивание схемы ОДИ произошло, мы, кроме тренинга, стали делать и другие штуки. Скажем, в Нижнем Новгороде с АО «НижНовЭнерго» мы провели мероприятие, которое просто не имеет пока названия. Оно сложное: там были одновременно задействованы и сопряжены все режимы. Ролевые игры, рефлексия и тематические обсуждения (аналог ОДИ), игровые имитации, и – трансформация команды и организации. Соответственно, была организована целая серия переходов между мыследеятельностными режимами. 

Вообще, при проектировании и организации тренинга строятся совершенно другие схемы, чем при проектировании и организации ОДИ. Это схемы сме​ны мыследеятельностных функций, их перехода друг в друга; схемы мыследеятельностной траектории. Это сложно, потому что одно дело, когда идет движение только в мышлении, где работают понятийные структуры, или только в коммуникации, а другое – когда происходят переходы между слоями: они оказываются сложными и довольно опасными, поскольку на них происходит разрушение целостности. В Нижнем Новгороде мы это испытали: такое может произойти, если нарушится соотнесенность ролевых игр и тематических обсуждений, если не будет прямых рефлексивных и точных предметных перебросов. Поэтому на тренингах очень большое время уделяется организации рефлексии. И устроена она довольно жестко. 

Во-первых, она обязательна. Во-вторых, существует два типа организации рефлексии: первый – это после каждого общего действия, например, после проведенной игры, проводится общая рефлексия, а затем – то, что мы называем микрорефлексией, когда игротехник работает с одним, максимум с двумя участниками, которых он видит в действии (в том числе соучаствуя в нем). Этому на начальных этапах тренинга уделяется очень много времени: по 4-5 часов в день индивидуальной рефлексии, с тщательным разбором всех своих действий, выделением схем, своих стратегий и стратегий других участников... Такая жесткая отработка рефлексии и позволяет переходить в разные планы: от конструирования игр к их проведению, от проведения к анализу ситуации, к обсуждению схем, к опусканию обратно в организацию. Рефлексия все увязывает, поэтому и строится она сложно. 

Инт.: Расскажи про игротехников, которые сейчас работают в этих тренингах.

С.П.: Сейчас идет процесс формирования игротехнической команды: пока еще нельзя сказать, что она сформировалась. Во всяком случае, выпуск первой команды, выдача им первых дипломов, когда они смогут действовать самостоятельно, состоится, как я планирую, только к концу 2001 года. Может быть даже и позже, посмотрим, как процесс пойдет. За первым «эшелоном» строится второй и третий, поэтому процесс формирования команды не завершен. 

В основном это студенты Высшей Школы Экономики, хотя есть студенты и из других ВУЗов, и уже закончившие ВУЗы люди, и аспиранты. Эта команда, конечно, отличается от прежних, поскольку на них – точнее, вместе с ними, – сразу отрабатывается другой принцип организации мероприятий. Им нужны профессиональные знания предметной области, – вернее, даже не знания, а способность и интерес к их освоению. Кому не интересно – выгоняем. Далее, им нужна способность к организационно-рефлексивной работе, способности и интерес к методологической работе. 

Это мне кажется очень важным, потому что раньше существовало как бы разделение, которое отдельными игротехниками даже культивировалось (правда, в обратную сторону). Считалось, что есть методологи и есть методологический семинар, который где-то в трансценденции пребывает, а есть игротехники и игроделы, которые выполняют грязную холопскую работу – организуют. Я считаю, что это совершенно неверно. Люди должны интересоваться этими вещами одновременно. Это один аспект. 

Второй аспект, который сильно отличает эту ситуацию от прежних, связан скорее не с игротехникой и методологией, а с тем, что это люди уже другого поколения. Для них методология и игротехника не являются замкнутыми эзотерическими сообществами. Они уже легко переходят в разные другие области деятельности, переносят туда какие-то техники и способы работы, и вполне возможно, что на их базе будут сформированы новые виды профессиональной деятельности или бизнеса. Тогда они смогут этим и профессионально заниматься, и деньги зарабатывать, и при этом не терять интерес к методологии. Это совершенно другая атмосфера и ситуация. Она резко отличается от той, в которой росли игротехники прежних поколений.

Инт.: Имеет ли тут значение, что у тебя есть достаточно большой резерв пополнения – студенты ВШЭ и других вузов? Есть возможность отбирать, организовать проточную систему...

С.П.: Конечно, имеет; есть довольно много желающих и есть целая система «введения», опробования новых людей. Сейчас есть много студентов, которые съездили один-два раза на разные мероприятия, посещали мастер-классы и лекции. Они входят в режим стажерства: люди попробовали, решили, что им это надо, и я решил, что им это надо. Тут совместная договоренность. 

Я беру и учу не всех, это мой давний принцип, у меня нет идеи обязательного образования; но те, кто хочет двигаться дальше, в силу своего желания имеют право пробовать. Если это совпадает с моими желаниями, мы идем дальше. После стажировки, когда они приобретают некоторую квалификацию, – они уже должны уметь проводить рефлексию, проводить игры, – они включаются уже в рабочую команду, в том смысле, что и определенную зарплату получают, и могут какие-то свои проекты вести. 

После этого – уже отбор в команду (потому что игротехника – это дело не индивидуальное), которая может проводить мероприятия определенного класса без халтуры и снижения уровня. Как видишь, построена многоступенчатая система и, если количество записавшихся порядка 70 человек, то реально сейчас выходит первая команда – восемь человек. 

Инт.: Насколько я знаю, эта команда проводит сама внутри себя игры, обсуждает, пропускает через них новичков, и даже, кажется, ведет собственные семинары. 

С.П.: Да-да-да, для них построен режим практически самостоятельной работы. Их организация называется КЛИП: там они проводят свои небольшие игры со студентами, там происходит первичный отбор тех, кто хочет попробоваться в настоящих делах. Дальше у них будет расширятся сфера практики. Сейчас, если все будет нормально, то они уже самостоятельно будут вести целый ряд направлений. 

Инт.: Чем они отличаются от выпуска Школы Социальной инженерии, который был пять лет назад?

С.П.:  Тот курс был вполне уникальным – и по людям, и по содержанию, – но он получился абсолютно теоретическим, не было практической сферы. А личностное становление происходит все-таки в другом месте, не на лекциях и семинарах. Это все при том, что большинству из них было все интересно, они занимались, и на семинарах были очень сильные продвижения. Были люди, которые практически построили базовые схемы той дисциплины, которую мы сейчас называем политической инженерией, люди, которые сейчас строят основу качественно иного образования, используя интернет. 

Продвижение было, но потом, когда мы начали серию конкурсов, то оказалось, что люди не растут: многие стали относиться к этому как к рутинной работе. Я считаю, что это был не очень удачный опыт. 

Инт.: А какое испытание готовится для новой команды? Первая, конца 80-х годов,  проходила через выпускные диспуты… 

С.П.: Пока я не решил; может быть, будут и диспуты – в определенном смысле. Собственно, опыт этих двух лет показывает, где действительно происходит проверка. В идеале, она должна состоять в том, что они должны выиграть у старших игротехников какую-то небольшую организационную или ролевую игру. То есть победить, «захватить власть» и провести ее по-своему. Но это в идеале, а насколько это получится, я не знаю. Там есть еще технические проблемы, но мы будем в этом направлении двигаться. 

Каждое последующее поколение должно быть лучше предыдущего. Финальное испытание – это только оформление и легализация, гораздо важнее другое. Они должны участвовать в тренингах, пройти все ступени, начать самостоятельно проводить мероприятия; а кроме того, есть еще две обязательные вещи. Во-первых, они должны фактически сформировать и написать за эти два с половиной года личную историю. Для этого введен жесткий режим – после каждого мероприятия они пишут рефлексивные отчеты. Процентов на 80 это выполняется (бывают несчастные случаи вроде экзаменов или пересадки с мероприятия на мероприятие). Вторая обязательная вещь – это тематическая проработка. Берется какая-нибудь тема, и она должна быть на хорошем уровне – и методологическом, и профессиональном – проработана.

Инт.: Вернемся к тренингам. Скажи пожалуйста, зачем ты их проводишь?

С.П.: Образно говоря, для меня вернулся 1985 год. Это, конечно, из личной истории. Эта дата с Кружком не связана. Я начал активно участвовать в ОД-играх с 1983-84 года, в 1985 году я начал первые самостоятельные попытки проведения игр, и к 1987 году я понял, что необходимо освоение совершенно других, новых, техник и кардинально другого стиля мышления, других базовых понятий, чем практиковались в то время. И второе – нужно простраивать самостоятельный организационный социальный и прочий контекст. По этим двум пунктам ситуация возвращается.
Тогда же, в 1985-86 годах, мы работали в ИПК Министерства автомобильной промышленности и в первый раз поставили задачку: научить руководителей видеть деятельность. Сейчас это выглядит смешно, но это и была первая попытка обсуждения организационной действительности. Тогда было очень много чего непонятно, и была единственная методологическая схема управления
. Она была не проблематизирована, не освоена, и являлась для нас не схемой, а «колпаком» – не менее предметным, чем все остальное. И мы начали над ней работать.

Инт.: Я думаю, что тогда совпали такт личной истории – и возможности перестройки. 

С.П.: Может быть. Так вот, мне кажется, что сейчас – так же, как и тогда – мы вышли в совершенно другой режим (может быть, он еще не до конца оформлен). Он и методологический, и игротехнический, и социотехнический, – такой совместный. Некоторые из «старших игротехников», даже занимая теперь большие должности, продолжают активно участвовать в сегодняшних проектах, я уж не говорю про тех, кто и так этим занимается, и про молодых игротехников. После того, как были построены некоторые базовые схемы – то, что мы назвали потом «социальная инженерия», а сейчас я называю «методологией организации общественных изменений» – появился новый контекст и социальный план. 

Мы можем делать тренинги, конкурсы, мероприятия по включению производственных единиц в реформу и так далее, и это все уже с самого начала проектируется на совершенно других, чем раньше, принципах. Эти мероприятия формируются как сборка, свертка нынешней производственной, экономической и т.д. ситуации – в некоторый игровой режим. В этом режиме происходит трансформация способов работы участников и возвращение их обратно в свои социальные и производственные позиции, но в новом качестве. У них может даже сохраняться их ориентации – например, на социальный успех, на бизнес и прочее, но им придается совершенно другое качество и другая конкурентоспособность. 

Этот контекст в определенном смысле распредметил, по крайней мере для меня, прежнее отношение к играм – и оказалось, что возможно конструировать очень сложные вещи, аналогами которых могут быть только те единичные или уникальные вещи, которые мы делали раньше. Например, на БАМе, где конкурсы и игра были встроены в очень сложную конструкцию, с выборами и т.п. Или на Байкальской экспертизе
. Это были единичные акции, и теперь можно сказать, чего там не хватало: не хватало этой сшивки – превращения мышления в конкретные действия в конкретных ситуациях. 

Сейчас мы вышли в режим, когда это можно конструировать в режиме реального времени и реальных возможностей. А тренинги, как мне кажется, получились достаточно эффективными потому – может, у меня пока такое впечатление, – что они попали в «мейнстрим». Мы специально изучали, прогнозировали – и как бы подогнали по ситуации тот класс задач и проблем, который «выстреливает на перспективу».

Инт.: И какие же перспективы? что возможно тут еще сделать, какие решить другие задачи? Какие ты еще видишь дальнейшие шаги этой схемы?

С.П.: Можно назвать сферы, под которые можно сконструировать мероприятия очень органично. Первое – это разного рода реформы, трансформации и изменения: например, планируемые сейчас реформы энергетики, Газпрома, экономики и т.д. Второе – это региональные изменения и трансформации. Третий – это то, что связано с развитием корпораций, бизнеса, создания всякого рода сложных конструкций типа управляющих компаний (есть такой опыт, А.П. Павлов даже специальную игровую конструкцию разработал). 

Вообще, везде, где происходит какая-нибудь сдвижка или трансформация, можно это сделать, при​чем сюда закладываются следующие моменты. Это – одновременно изменение и подготовка людей, причем на их предметном материале. Это – то, что сейчас модно называть team building, то есть командообразование, и одновременное формирование и смена организационных структур. Это – что очень важно, – имитации возможного разворачивания событий, которые обычно заменяются прогнозами всяких политологов и прочих экспертов, а здесь все можно рассмотреть реально. 

Это мы очень хорошо почувствовали на тренинге с корпорацией: та имитация ситуации и анализ, которой был произведен, совсем не совпадает с тем, что говорит начальство в газетах. Как будто они – на другой планете. Но полученный анализ реален, в отличие от того, что говорится. Все, кто там был, совершенно четко почувствовали, что именно так все и будет происходить. Хотя обсуждать это мы не имеем возможности: не с кем. Ведь то, что получено, есть внутреннее знание этой команды, и этот совершенно реалистичный «анализ», между прочим, становится их оружием.

Инт.: Плюс еще есть возможность проработать ряд организационных и предметных вариантов по трансформации, по реформе. 

С.П.: Да-да, чисто организационных предметных вещей: кого куда поставить, что «распилить», что соединить и т.д. Это становится простым и понятным делом. В этих сферах аналогов нашим техникам я пока не вижу. 

Конечно, есть техники адаптации людей к нововведениям, где обсуждается только социальная организация в группах, социальная адаптация и развитие. Там может происходить достаточно сложная симуляция (такой термин). Но ведь симуляция-имитация всегда упирается в одно: не факт, что люди будут так же действовать в реальной ситуации. А здесь мы можем схватить этот момент за счет того, что происходит трансформация коллектива, и ясно, что коллектив будет делать именно это, поскольку появляется организационная позиция, и это становится их делом. Тогда то, что мы получим, фактически отвечает реальному положению дел, поскольку это имитация не того, что может произойти, а того, что они действительно будут делать и какие из этого получатся последствия. 

Второе, что надо сказать, отвечая на вопрос «зачем»: в этой новой серии мероприятий закладывается определенная идеология (связанная и с обсуждаемой темой методологии общественных изменений). Неожиданно я понял, что она, эта идеология, в целом ряде моментов, – или даже в основе, – противоречит тому, что обсуждают многие ныне живущие методологи. Скажем, на последних Чтениях кто-то заявил, что эксперименты с мыследеятельностью – это хорошо, но надо заниматься не только ими, но еще и большими проектами. 

А наша деятельность ортогональна этому; тренинги и подобные формы работают прямо в другом направлении. Я против больших проектов и вообще проектной деятельности как ведущей, когда мы закидываем некоторые видения будущего и потом к нему хором стремимся (а те, кто не стремятся, соответственно, объявляются недоумками). Я считаю это «детской болезнью прожектизма» в методологии. Здесь же вся идеология построена совершенно на другом. Тезис так звучит: в определенных ситуациях, которые возникают, например, в результате реформ, или в иных подобных случаях, работать надо на общее повышение осмысленности ситуации и качества людей. Тогда, при повышенном качестве, они найдут более правильные решения. Не единственно правильные, а более правильные, чем раньше, и в этом смысле реализуемые, поскольку это будут их решения. Поэтому не надо проектировать, как люди будут жить дальше, – надо давать им дополнительную возможность, чтобы они могли более разумно устраивать жизнь. В этом смысл нашей деятельности. 

Инт.: Наверное, это связано и с более глубокими трансформациями в обществе: сейчас кардинально меняются параметры, которые определяют возможность участия в жизни общества, вообще гражданский статус. В прошлом – или позапрошлом? cловом, в XIX – веке условием того, что человек являлся полноправным гражданином, была собственность, тем самым – определенная социальная ответственность. В XX веке условием стало образование...

С.П.: Да-да, а сейчас, с моей точки зрения, это культурное качество, уровень твоей компетенции, фактически уровень культуры, который должен давать некоторое право (и такая ситуация будет через какое-то время закреплена). Это близко к тому, что в США носило название «культурного консерватизма». В их трактовке это звучало примерно так: надо максимально ограничивать роль государства, люди должны быть свободны в своих действиях, но установление границы связано с уровнем их культуры: можно давать свободу «в размере культуры», которую они имеют и могут использовать, не разрушив целое. 

Я думаю, что такую границу никогда не вычислишь, она всегда будет произвольна, поэтому работать надо просто на повышение уровня культуры и на увеличение мощности различительности. Я думаю, что с культурно-исторической точки зрения произошел кардинальный сдвиг базовых основ мышления. Если верить Неретиной7, то средневековое мышление существовало в условиях, когда считалось, что истина уже дана, а дальше лишь вопрос интерпретации, личного развития и т.п.; а потом произошел сдвиг (откуда появилась наука): истина была уже не дана, и мышление начало ее искать в природе, во всем….

Сейчас происходит совершенно другой сдвиг – сейчас мышление работает на увеличение мощности и возможностей, в принципе – любых возможностей, в том числе и поиска истины, если это понадобится. В этом плане меняется тип сборки и схематизации: сборка идет, например, не на предмете, как в науке, а на человеке и на его возможностях, и на организации. Вот в чем ценность организации! 

Но при этом надо очень четко понимать, что это не тот человек, которого имели в виду раньше, что это человек совершенно другого качества, это – «человек организационный». Он способен нести на себе схемы, включаться в сложные организационные структуры, он не раб организации и не массовый человек, а совершенно другой – способный к организации сложных систем. Он может включаться в нее и выключаться. 

Кстати, «сложная система» не означает «социальная», – это и технологические, технические, научные, идеологические и прочие системы...

Инт.: Желательно – любые.

С.П.: Любые из тех, что представлены, и в этом плане мышление работает на принципиальное расши​рение всех возможностей. Этот вектор ортогонален и проектам, и поиску истины. Я думаю, что это сейчас основной «тренд». 

Мне кажется, что это имеет смысл обсуждать. Это очень важный поворот и сдвиг. Во всяком случае, нас​колько я понимаю всех современных, теперь уже знаменитых, философов: Фуко, Хайдеггера, Ортегу-и-Гассета – они именно подобного рода вещи обсуждают и приближают, в каком-то смысле, новое возрождение. То Возрождение было связано с отказом от догматов и с поиском переходов в другую сферу – построения человека как личности, поиска истины и т.д. А теперь происходит другая трансформация – принципиальное расширение всех возможностей. Но условием этого является использование категории организации, т.е. возможности должны быть организованы и в этом, собственно, проблема.

С С.Поповым беседовал Г.Копылов (05.07.2001 г.)
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