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Кукушкин. Я честно скажу, что я с большим удивлением увидел себя в окончательном варианте программы. Как оказалось, не я один. Вот, и у меня есть такая норма, что тема доклада пишется где-то рядом с фамилией докладчика. И у меня было два варианта прочитать программу: либо прочитать то, что - под фамилией, как тему доклада, либо то, что - над фамилией. Поскольку то, что – под фамилией, звучало как культурная программа, то я все-таки решил, что тема доклада – над фамилией. И поэтому буду говорить, собственно, о представлении профессии как комплекса компетенции. И в данном случае, фактически, о тех трендах в компетенциях, с которыми мне приходится сталкиваться профессионально. Поэтому очень коротко – такое профессиональное обозначение позиции. 

Основная профессиональная деятельность, которой я занимаюсь, - это деятельность бизнес-тренера и бизнес-консультанта, которой я занимаюсь последние 7 лет как основной профессией. И в этой профессии есть несколько таких акцентов моих. С одной стороны, это наличие собственной компании, в которой я один из совладельцев, с другой стороны, это работа где-то уже на протяжении 4 лет по контракту с крупными компаниями. Поскольку в какой-то момент мне стало понятно из внешней позиции, что я не схватываю все то многообразие ситуаций, которые есть внутри, в бизнесе, и поэтому я практикую последние 4 года ситуацию, когда я лично по контракту иду в крупную компанию. Сначала это была крупная западная компания ***, потом - крупная российская компания страховая, а сейчас - две компании: крупная российская компания на рынке цветных металлов, и ведущий системный интегратор российского ИТ-рынка. 

И получается так, что для меня очень важно удержание и внешней рамки, как бы так внешнего тренера и консультанта, и рамки внутренней. И поэтому то, что я буду говорить о профессиональном опыте, - это будет, как бы, вылавливание тех компетенций, заявка на которые или на тренировку, на отработку и на восстановление которых возникает у тех корпоративных клиентов, с которыми я работаю как внешний или внутренний специалист по работе с кадрами или работе с персоналом компании от низа до верха. 

Вот, наверное, такое жанровое обозначение. 

Первое, здесь я бы хотел отослаться к сюжету недавних турецких посиделок, где у меня была развернутая реплика на тему компетенций, и я там, собственно, вводил одно из определений компетенции, которое взято, на мой взгляд, из такой достаточно операциональной традиции, с которой работают (с компетенциями) в мире управления персоналом, оценки персонала, тренировки персонала. 

И, на мой взгляд, была интересная реплика Ефима Островского. И бы хотел по-другому на нее ответить сейчас. Соответственно, определение или дефиниция: под компетенциями понимается интегрированная характеристика, (включая туда много чего - об этом подробнее), позволяющая отличить эффективного сотрудника от неэффективного на данном рабочем месте, описанная в терминах наблюдаемого или диагностируемого поведения.

Вопрос Ефима заключался в том, почему в данном случае я не пользуюсь калькой с английского, французского или какого-то другого латиноязычного языка, скажем, как комптетишн, т.е. как соревнование или конкуренция. Почему тогда компетенция не производится от этого корня или этого слова? Тогда мой ответ был просто ссылка на традицию, что вот есть такая традиция в мире управления персоналом, - я следую традиции. 

Хотя, вообще-то, следовало ответить следующим образом: что, собственно, а это и есть определение через меру конкурентности. Т.е. в этом смысле компетенция есть мера конкурентности. И мне кажется, в том определении, которое я привожу, вполне содержится указание на меру конкурентности или на определение компетенции как меры конкурентности.

Сразу, очень коротко, почему, на мой взгляд, эта тема компетенции получила такой бешеный размах в сегодняшнем корпоративном мире (западном и не только западном, но и в постсоветском, в частности). Ну, по крайней мере, это рынок емкостью, как минимум, в миллиарды и миллиарды долларов. Во-первых, на мой взгляд, потому, что это понятие позволяет увязать в единую цепочку весь цикл работы с персоналом. Первое, если мы хотим отбирать людей, мы должны понять, чего мы от них хотим. Следовательно, мы должны прописать модель компетенции как модель требований к сотруднику на конкретном рабочем месте. Следовательно, отбор персонала связан в данном случае с прописанной моделью компетенции. Дальше, если мы их хотим чему-то обучать, то, опять же, обучаем мы их в соответствии с моделью компетенции. Если мы хотим указывать сотруднику на несоответствия, то мы это делаем в соответствии с моделью компетенции. 

Т.е. фактически логика компетентностного подхода оказалась, за неимением лучшего, в значительной степени стержневой вообще для работы с персоналом в современных компаниях. В любой современной крупной компании Вы найдете прописанную модель компетенций, Вы найдете корпоративный университет, построенный как практику, отработку и практикование этой модели компетенций. И в этом смысле это рынок, действительно, огромной емкости, если, опять же, понимать, что модель компетенции есть сквозной инструмент работы с персоналом.

С другой стороны, на мой взгляд, понятие компетенции, например, в отличие от понятия квалификации, позволяет схватывать ряд феноменов. Я сейчас не буду жестко обсуждать соотношение этих понятий, но я просто укажу на то, что понятие компетенции, вроде бы, позволяет схватить класс ситуаций, которые понятием квалификации не схватываются. Ну, например, что схватывает квалификация? Чаще всего, профессиональные или образовательные измерения в традиционном понимании слова «профессия», т.е. в соответствии с некоторой профессиональной нормой деятельности, имея в виду некоторое ремесло, которое за этим стоит. 

Понятие компетенции оказывается изначально более широким, по крайней мере, его словоупотребление. Например, под компетенцией понимается некоторое самоотношение человека на рабочем месте: умение использовать собственный ресурс, в том числе, за рамками квалификации, как ресурс для данного места. Например, вписывание его в корпоративный контекст. Ну, например, трудно выделить такую квалификацию, как корпоративность. А компетенция «корпоративность» - Вы ее найдете сплошь и рядом. Т.е. в этом смысле компетенция, опять же, по крайней мере, по словоупотреблению, по использованию этого понятия оказывается более широким и более размытым понятием, чем понятие квалификации. Ну, по крайней мере, если брать практику корпоративного словоупотребления, то этот смысл, безусловно, за этим словом стоит. 

Например, если брать британскую традицию, которой в значительной степени мы обязаны развитием и инсталляцией этого слова, по крайней мере, в образовательных традициях как образования среднего, так и высшего, так и поствузовского, то в значительной степени там компетентностный подход противопоставляется академическому подходу. Т.е. подразумевается, что есть академический подход, который расписан как некоторое движение по знаниевым клеточкам, соответствующим курсам, модулям, по сданным зачетам - и есть некоторый компетентностный подход, который – как бы от жизни, и, в этом смысле, который как бы моделирует те вещи, которые нужны в реальной практике, в реальной жизни и т.д. 

И, на мой взгляд, к компетенции есть два возможных подхода. Если изображать как некоторую шкалу, как некоторый континуум, то одно понимание компетенции или трактовка – это такая трактовка крайней дифференциации. Еще раз: компетенция есть требование места в конкретной организации, предъявляемое к конкретному человеку. Это означает, условно говоря, что сколько позиций в организации, столько и наборов компетенций. И в этом смысле, в предельном случае, под компетенциями  понимается компетенции в организации Х отличаются от компетенций в организации У. И это может быть связано с особенностями технологического процесса, с особенностями структуры деятельности в данной организации на данной позиции, т.е. фактически – одна из традиций, которая, кстати, реализована в некоторых компаниях: это наборы компетенций равные количеству позиций в данной организации и прописанные с точностью до количества позиций в штатном расписании. 

В этом смысле, первая крайность – это крайняя дифференцированность понятия компетенции. Но, на мой взгляд, в этом есть некое лукавство. Лукавство в каком смысле? В том плане, что если Вы сопоставите эти наборы даже эмпирически, например, взятые у разных компаний (ну, просто сравните такие списки компетенций – я это делал), то Вы увидите, что совпадение самих списков компетенций, в общем, является, при всей специфике учета структуры организации, ее деятельности, карт возможных должностей, высоким, т.е. процент совпадения достаточно большой. И, таким образом, мы можем указать на некоторые ключевые или сквозные компетенции. 

И, на мой взгляд, мы можем на них указать дважды. С одной стороны - из некоторого эмпирического анализа, а с другой стороны – из теоретического промысливания ситуации, связанного с тем, что успешным компаниям или компаниям, которые оказываются более успешными, чем другие, внешняя среда или ситуация предъявляет достаточно схожий набор требований, ну, или, по крайней мере, коррелирующий набор требований. 

И я сейчас говорю о сквозных компетенциях не как у корпоративных. Вот есть отдельное понятие корпоративных сквозных компетенций. Имеется в виду, что каждый сотрудник данной корпорации должен обладать данным набором. Не в этом смысле сквозные. А сквозные как некоторые требования времени и ситуации компаниям быть успешными. И в этом смысле, сквозные – как те, которые являются независимыми от конкретного корпоративного места и специфики деятельности, но которые позволяют в данных социокультурной, экономической и прочих ситуациях быть успешными. 

Маленькая оговорка: я хочу сказать, что я больше буду говорить о корпоративном мире бизнеса. С одной стороны, потому что я, просто, этим занимаюсь, мне это понятнее по полю обозрения, а с другой стороны, на мой взгляд, потому что компетенции, в принципе, только и живут в корпоративной рамке, т.е. компетенция, на мой взгляд, существует только в корпоративной рамке практикования. И поэтому ответ на вопрос «А можно индивидуально практиковать некоторые компетенции?» в этом подходе отрицательный: нет, нельзя, потому что тогда построй для себя некоторую рамку той самой социальной машины, в которой компетенция существует и только по отношению к ней они и могут практиковаться. Т.е. компетенция оказывается жестко завязанной на некоторую границу корпорации или на некоторую корпоративность. Здесь отсылка, на мой взгляд, прямая. 

И вот этот сюжет про понятие компетенции для меня был первым. Я сразу хочу, сказать, что, восприняв структуру установочного доклада как норму, я тоже буду двигаться в такой сюжетной логике. И поэтому первый сюжет про понятие компетенции здесь для меня закончился. 

Жен. А кому Вы сейчас говорите?

Кукушкин. Я сейчас говорю сообществу, которое занимается проектированием новых профессий по деятельности, по крайней мере, заявленное на этой школе, и как-то строит карту профессий. В этом смысле, я говорю тем людям, которые будут заниматься профессиями, предлагая им возможную рамку компетенций как и инструмент, и одну из рамок для того, чем они занимаются. 

Жен. Тогда хотелось бы ввести нормы на скорость речи, поскольку складывается впечатления (и я даже слышала несколько реплик из зала), чтобы помедленнее. Иначе просто тогда никому…

Кукушкин. Хорошо. Спасибо. Поскольку Петр Георгиевич сказал, что утром и вечером я два разных человека, мне задали норму на право быть другим. Но я услышал - и буду говорить медленнее.

Глазычев. На понимание, Марк. Когда Вы говорите о корпоративной рамке, Вы что имеете в виду под корпорацией – собственно, фирму или корпорацию как особый вид организованности?

Кукушкин. Имею в виду корпорацию как особый вид организованности, но говорить буду только о рамке фирмы-бизнес-организации. Но понимаю, когда говорю о том, что компетенция возникает или существует в отношении корпоративности, корпорация в широком смысле слова. 

Глазычев. Т.е. нельзя говорить, что моя жена некомпетентно готовит мне обед?

Кукушкин. В рамках корпорации «Семья», где прописана или проговорена норма «умеет готовить обед», можно. 

Малиновский. Вы немного рассказали про сквозные компетенции. А что Вы понимаете под ключевыми компетенциями?

Кукушкин. В данном случае пока я использовал «сквозные» и «ключевые» как синонимы. 

Малиновский. Т.е. для Вас это одно и то же?

Кукушкин. В данном выступлении – да. 

Второй сюжет. Он будет связан, отчасти, с отношением к докладу, который делал Олег Борисович Алексеев, и к одному из положений.

На мой взгляд, тезис о смерти менеджера или о смерти менеджмента несколько преждевременный. Я помню один сюжет, когда Владимир Соломонович Библер, наверное, многим известен как основатель Школы культур и соответствующей диалогики, в конце 80-х, когда было очень модно обсуждать разного рода внерациональные практики образования, была очень мощная волна разного рода медитативных практик, иррациональных образовательных практик, озвучивались разные способы образования за рамками мышления, на одном из семинаров он пришел в абсолютную ярость. Он говорил: «Вы знаете, в стране, в которой никто не может мыслить, рано говорить о чем другом кроме мышления. Давайте выполним мышления. И тогда будем обсуждать, что до, после и вместо».

Вот, на мой взгляд, в каком-то смысле, мы можем преждевременно опрокинуть некоторые базовые менеджерские компетенции или квалификации, которые пока еще не стали, и которых пока еще нет. И это очень явная ситуация сегодня на рынке: процентов 80 всего заказанного бизнес-обучения – это фактически тренинги, консультирование базового уровня, т.е. уровня установления некой базовой нормы нормального (в житейском смысле слова), вменяемого действия. Вот, у очень многих менеджеров Вы можете увидеть различения: вменяемый - не вменяемый (на бытовом уровне). И это абсолютно (уверяю Вас) рабочая ситуация. Потому что количество невменяемости в наших организациях любого уровня ужасающее. Например, я несколько раз наблюдал ситуации в компаниях соковых и молочных, когда, предположим, начальник какого-нибудь хладопроизводства или рабочий, или технолог… Ему говорят: «Слушай, ну, это хранится при температуре –100». Он говорит: «Ну, я то подумал, что –5 тоже будет достаточно». Т.е. отсутствие технологической дисциплины, которая оборачивается ужасающими потерями в десятки и сотни миллионов долларов. И есть масса конкретных примеров по конкретным российским производственным предприятиям.

В этом смысле, на мой взгляд, есть целый ряд базовых компетенций, инсталляция которых далеко еще не закончена. И эти усилия должны продолжаться. И, в этом смысле, азбука менеджерской деятельности, азбука нормотворчества, соблюдения норм, удержания норм… - этот этап для российского бизнеса еще не пройден.

Поясню это немного в другом языке. Есть такой класс теорий, многим известный, в менеджменте, как системные, эволюционные теории или концепции развития организаций. Утверждается там предельно простая вещь, что организация неким образом эволюционирует, т.е. исторически развивается, - и есть какие-то закономерности того, как она живет и развивается. Есть, соответственно, целый ряд авторов, которые выделяют разные волны или этапы в развитии организаций. Ну, например, Глазвловская модель, Одизовская модель и т.д. 

Я сейчас использую имена, данные разными этапами отечественными исследователями (это Евгений Емельянов, Светлана Поварницына), но, на мой взгляд, описывающие эмпирику большей части российских бизнес-организаций. В первую очередь, я имею в виду те организации, которые возникали с нуля, которые не были наследием советских промышленных монстров, но, на мой взгляд, этапность и сами, так сказать, лейблы (номинации) вполне точные. Т.е. если рисовать некое время развития организации и некоторую шкалу ее эффективности, которая, с одной стороны обычно коррелирует с ростом размерности организации, с другой стороны, которая обычно коррелирует с масштабами финансовых поступлений, с объемами выпускаемой продукции (есть целый ряд коррелятов), то обычно первой волне они присваивают индекс или номинализацию «тусовка» или, например, на языке Глазлова – «пионерская стадия» развития организации. Есть целый ряд подобных имен. Большая часть организаций возникает как тусовочная организация, которые находятся на этой стадии определенное количество времени и, в этом смысле, со всеми характерными атрибутами: все делают все, недостаточно разделение функционала – так сказать, такой героический период развития организации. Значительная часть гибнет на этом этапе.

Если они продолжают жить дальше, то следующая волна развития – вот, у Емельянова, Поварницыной - термин «механизация». Например, у Глазлова - термин «дифференциация». Но, на мой взгляд, «механизация» достаточно точный термин для обозначения этого этапа. 

Т.е. фактически, речь идет о следующем. Либо наши персональные отношения, которые все время крепились к тому, что мы * или друзья по общей институтской группе, перейдут в другую стадию нормального функционирования, распределения ролей, ситуация, когда наши личные отношения будут замещены технологиями, процедурами, механизмами планирования, бюджетирования, регулярной отчетности и т.д., либо мы понимаем, что мы не будем эффективны, потому что в силу роста численности персонала, масштаба задач такая компания не выживает, и, в этом смысле, уже эффективна не будет.

Так вот, отсылаясь в данном случае к тексту Алексеева, на мой взгляд, большая часть российских компаний еще не исчерпала ресурсы этого этапа, т.е. большая часть российских компаний, по крайней мере, в их глубине и толщине еще пока не прожили этот этап в достаточной степени, чтобы можно было подозревать, что менеджерская дисциплина или общество контроля пройдены.

И поэтому хотелось бы уточнить, что, на мой взгляд, целый ряд компетенций, о которых бы я хотел говорить, - это базовые компетенции или компетенции функционирования. Потому что эти компетенции нужны просто для того, чтобы поддерживать вменяемую ситуацию в нормальном порядке. Это и есть ряд компетенций, которые важны для этапа развития бизнеса, который пройден, опять же, далеко не всеми компаниями. Например, некоторые из них: соблюдение технологического режима, целеполагания и целедостижение в рамке миссии или стратегической цели компании или подразделения. Т.е. действительно очень важный момент, когда понимаешь общую цель, ты можешь декомпозировать ее в задачу, в конкретные шаги, и, тем самым, направить свои усилия и своих подчиненных, ежели они у тебя есть, на максимально четкое достижение этой цели и на максимально точное выполнение той задачи, которая перед тобой стоит и которая у тебя есть. 

Дальше, минимизация издержек, вплоть до простой очень ситуации, связанной, например, с сокращением или минимизацией воровства, злоупотреблений и т.д. И это тоже определенная компетенция, с которой очень важно работать: компетенция учета и контроля. 

Т.е. все эти вещи еще в недостаточной степени есть, чтобы от них уже можно было отказаться и перестать ими заниматься. Например, типичная, тоже постсоветская, проблема – это все моменты, связанные просто с нормальной клиентной ориентацией, т.е. не с ситуацией, когда клиент все время мешает и он все время лишний (адвокату мешают клиенту, педагогу – дети и т.д.). И это тоже часть той нормальности, которой еще не стало. Кстати, если, например, с производственными компетенциями этого базового уровня легче, потому что им есть соответствие или им есть что-то адекватное в отечественной технологической дисциплине. И здесь ситуация такая: надо просто те вещи, которые уже были, - указать на них или построить их в компаниях, которые начаты с нуля. Но есть историческая отсылка. Все, что касается компетенции нормальной клиентной ориентации, но которая подразумевается как нормальная в значительной части мира и на значительной части суши, - у нас еще достаточное количество проблем и пробелов.

Дальше, например, компетенция, связанная с самоорганизацией. Тоже компетенция, вроде бы, базового уровня. Но при этом ситуация, например, тренера, опаздывающего на 20 минут на тренинг по управлению временем, - это, к сожалению, реальность. Ну, и масса подобных примеров в самых разных сферах деятельности. О чем говорить?! 

На мой взгляд, этим компетенции достойны внимания, и с ними можно работать. Я не хочу дальше об этом говорить как о вещах (ну, в этом смысле) очевидных. Но то, что пафос отечественного бизнес-обучения еще долго будет сконцентрирован на этой части и еще много в этой части предстоит работать, - на мой взгляд, это абсолютная очевидность, и даже тривиальность. 

Например, почти все сейчас крупные компании, например, российские добывающие, начинают запускать и обсуждать тренинги для рабочих, которые будут инсталлировать те вещи, которые подразумеваются как очевидные. Например, как-то крупная пивоваренная компания попросила меня организовать тренинг на умение читать приказы и инструкции, т.е. в данном случае – на умение читать-понимать инструктирующий текст, хотя, в обще-то, все читать умеют. Но в этом случае «читать, понимая» и «читать текст инструкции» - это, оказывается, отдельные задачи и отдельные проблемы, с которыми необходимо работать, как бы странным это ни казалось. А ситуации, связанные, например, с написанием документов разного уровня или разного жанра, - это тоже серьезная задача. И немногие знают, что с этим можно работать в среднем и высшем звене. Но, по крайней мере, разножанровость в реальной профессиональной деятельности – это, в общем, тоже базовый уровень. Это важный раздел компетенции, с которым предстоит работать. 

В этом сюжет второй закончен. 

Ткаченко. У меня вопрос -  к уровням развития организации. По идее, следующим уровнем после «механизации» должен стоять TQM (total quality management), т.е. менеджмент общего качества. Только после него, на мой взгляд, может идти речь о закате менеджмента. Вы встречали в России с организациями или работали, где такой стандарт уже был бы внедрен?

Кукушкин. Я просто боюсь, что вопрос - немного уводящий нас в сторону: вопрос частного опыта. Я готов ответить в частном порядке. Поэтому переведу Ваш вопрос в то, что, на мой взгляд, максимально продуктивно для этой темы. 

На мой взгляд, и, опять же, у авторов, на которых я ссылался, следующий этап – это еще не TQM (total quality management), а это этап внутреннего предпринимательства. Т.е. это этап, когда в компаниях, в которых построена некоторая достаточно внятная система и структура, становится понятно, что они стали слишком громоздкими, чтобы реагировать на вызовы рынка, новости с полей. И ситуация достаточно типичная, когда большой монстр и гигант начинает разукрупняться, т.е. появляются бизнес-единицы: центры финансового учета, центры финансовой ответственности и т.д. И, на мой взгляд, это процесс, который (соглашусь с этим) еще предшествует идеологии TQM или соответствующим стандартам качества, потому что это позволяет и это заставляет выделить фигуру антерпренера, о которой я буду говорить далее, т.е. внутреннего предпринимателя. Т.е. фактически породить класс людей, которые принимают на себя ответственность за развитие компании или организации. Потому что вот эта задача – это просто построение вменяемой, нормальной централизованной работающей структуры. Но это еще не есть максимально эффективный бизнес, ну, на следующем шаге развития организации. 

Тарасов. Этот антерпренер похож на того лидера, о котором говорил Олег Борисович?

Кукушкин. Да, я об этом буду говорить дальше. 

Малиновский. Вы ссылались на определенные работы, наших и не наших. Но поскольку Женя Емельянов не занимался этими вещами, когда создавал эту теорию в конце 80-х - начале 90-х г.г., а теория появилась позднее, то я возражаю против подобного замещения конструкции из той теории представлениями современными.

Кукушкин. С точки зрения отсылки к авторам - Вы абсолютно правы. Это из разных… Идея состоит в том, что, на мой взгляд, смыслы рядоположенные, но то, что это у разных авторов, Вы абсолютно правы. 

Паспарне. Я хотела бы вернуться к началу доклада. Вы сказали, что работаете как бизнес-консультант, внешним к разным компаниям, что Вы выделяете компетенции. Зачем Вы делаете эту работу?

Кукушкин. В данном случае, я делаю эту работу для того, чтобы, первое, адресую это сообществу, чтобы с этими компетенциям или самим компетентностным подходом можно было соотнести ту работу по карте профессий и профессионализации, которая делается здесь на школе.

Паспарне. Мне было бы интересно знать Ваши компетенции как бизнес-консультанта.

Кукушкин. Изначально у меня не было замысла выделять свои компетенции. А, скорее, я, по крайней мере, делаю такой акцент и хочу реализовать такую задачу как выделений компетенций клиентов или заказчиков, с которыми я работаю, которые их делают максимально конкурентными на сегодняшних рынках. Но потом (давайте последним шагом) я проговорю понимание своих компетенций как человека работающего в этой сфере. 

Жен. Как я поняла, когда Вы отделяли компетенцию от квалификации, у Вас в компетенцию не входит ничего из того, что относится к специализированным навыкам Тот же пример с хладомашинами: то, что он знает, что это должно при –10 хранится, - это относится к квалификации, а то, что он решает, что это необязательно выполнять, - это относится к компетенции. Правильно я поняла?

Кукушкин. Нет. Строго я не различал понятия компетенции и квалификации.  Я просто указывал на то, что понятие компетенции схватывает некоторый класс ситуаций, которые, на мой взгляд, понятием квалификации не схватываются. Исходя из современного словоупотребления, понятие компетенции объемлет собой и квалификацию тоже. 

Малиновский. Вы слово «компетентность» используете в своей практике?

Кукушкин. Да. 

Малиновский. Тогда чем это отличается от компетенции и квалификации?

Кукушкин. Для меня, компетентность – это мера владения компетенцией. 

Малиновский. Понятно, вторая производная. Т.е. как бы отличается от данного вопроса… раз он задан, с моей точки зрения, про компетентность… Да? Потому что приведенный Вами пример о работнике, который про компетенцию все знает, но не компетентен, поскольку компетентность другая совсем. Да? И он и считает, что –10 – это для них, а –5 – у нас сойдет. То, что немцу плохо, а в России все нормально. А квалификация здесь, в общем-то, не причем, поскольку никаких экзаменов не сдавалось, чтобы подтвердить ни то, ни другое. 

Кукушкин. Т.к. больше вопросов нет, я иду дальше. И, собственно, момент, который для меня интереснее всего в этом сообщении, потому что он про компетенции развития. Т.е. про те компетенции, которые не являются общим стандартом, базовым уровнем, а которые, скорее, сегодня выделяются лидерами рынков. И выделяются не для нижнего и среднего звена компании, а, скорее, формулируются для топ-звена. И формулируются, опять же, некоторыми компаниями, которые это артикулируют. 

И критерием для меня выделением этих компетенций является то, что это уже заказывают, т.е. на протяжении скольких-то месяцев или лет на это начинают формироваться заказы, но это нетипично для рынка. Т.е., в этом смысле, рынок, на котором я работаю, пока опознает эти заказы как очень интересные, как перспективные, но странные. Разовые, странные, ну, такой ручеек уже начинается, и поэтому притча про стадо здесь весьма к месту. Уже несколько оленей в этом направлении отправились. 

Первая компетенция – компетенция саморазвития. Как бы странно и банально не звучало в этом сообществе, на самом деле есть ряд компаний, которые фактически эту компетенцию: а). – осознают, б). – начинают нормировать. Например, я знаю топ-менеджера крупной компании на металлургическом рынке, который, собрав как-то раз совет директоров, попросил предъявить список прочитанных книг и потом в обязательном порядке начал инсталлировать в компании некоторый процесс, знаете, такого прочитанного, осознанного и, в этом, смысле, идей по мотивам. Условно говоря, вот книжка – три идеи по мотивам этой книжке по улучшению нашего бизнеса - на стол. 

При всей, казалось бы, банальности этого действия, оно оказало очень серьезный эффект на эту команду. Я могу сказать, что для меня из всех программ развития топ-менеджеров разных компаний один из самых интересных жанров – это жанр читательской конференции. Когда мы просто раз в месяц берем какое-то количество книг, которые соприкасаются с менеджментом напрямую или косвенно, и по определенной технологии начинаем их читать и обсуждать. 

С точки зрения открытий, которые люди производят для себя, и смыслов, которые они извлекают, это оказывается одним из самых удивительных приключений в плане образования и развития, которые с этими людьми случались. Т.е. какие-то импульсы к развитию – это важная часть компании, которую она некоторым образом пытается отнормировать. 

В качестве запуска программы саморазвития используются самые разные вещи, самые разные размерности событий. Например, стажировка на конкурентных предприятиях в каких-либо других странах: когда, например, наши обувщики приезжают в Китай и наблюдают ситуацию, когда у нас самая дешевая себестоимость производства пары обуви – 7$, а в Китае со всей доставкой сюда – 2$, то эти различия заставляют напрягаться, думать и выискивать колоссальные ресурсы для улучшения качества, снижение себестоимости, перераспределение части производства и конкретных цехов, где это делается. Или например, когда наши продуктовые сети выезжают на Запад и смотрят, что примерно такой же объем торговой площади обслуживается в 5 раз меньшим количеством персонала при тех оборотах и доходах, это является очень мощным импульсом, который заставляет думать в этом направлении и искать ресурсы. Ну, потому что вот оно, натурально, встреча с удивительным.

Другой вариант – это привлечение разного рода звезд топ-менеджмента или просто людей из культуры, которые собой это саморазвитие начинают задавать. Это определенный уровень размерности, который заставляет двигаться по вектору собственного развития. Например, сегодня очень часто крупные компании для топ-менеджмента напрямую заказывают некоторых звезд менеджмента. Ну, например, Томас Гэд будет в Москве. Три часа для 8 человек правления – 40 000. И такое - сплошь и рядом.

Кстати, использование для запуска саморазвития таких персон, звезд и гуру достаточно распространено, и, на мой взгляд, он тоже может быть отнормирован. Потому что некоторое количество встреч с разными образцами заставляет и запускает необходимости к этому относится. С одной стороны, могут быть нормированы сам события (некоторая насыщенность событиями, которая есть среда), с другой стороны, нормированным может быть выхлоп этого процесса (связанный с идеями, с предложенными проектами, с какими-то шагами, которые предпринимает человек в направлении развития, совершенствования, апгрейда собственного бизнеса).

Это первая компетенция. И, кстати, на это возникает запрос. Тут очень творческие могут быть решения, но запустите процесс: сделайте так, чтобы начали читать книжки, думать о нестандартных вариантах развития своего бизнеса и т.д.

Следующая компетенция – это компетенция стратегирования. С одной стороны, это мышление из целого, т.е. мышление за компанию целиком, какой бы департамент или какое бы подразделение ты ни представлял. И здесь есть два очень важных содержания. Это креативность как способность производить новое в единицу времени. Сегодняшний утренний сюжет со стратегией развития министерства, на мой взгляд, очень кстати. Потому что сегодня сплошь и рядом в бизнесе возникает ситуация, когда нужно предложить, допустим, концепцию регионального развития, программу вывода и продвижения нового продукта на рынке, и все это сделать к пятнице, к 12 часам. Т.е. ситуация производства новых содержаний в отведенное и ограниченное времени становится одной из ключевых компетенций. И при стратегировании и постоянном увеличении масштаба (мне кажется, вчера очень хорошо говорил об этом Перелыгин) - постоянное упражнение в масштабировании, в увеличении масштаба, когда масштаб квартала расширяется до масштаба года, до масштаба нескольких лет. И, в этом смысле, это, скорее, не только пространственное, но и временное масштабирование. И в то же время – удержание системности этого процесса. Потому что, например, если ты проектируешь или стратегируешь в отношении конкретной подсистемы, ты обязательно должен отвечать на вопрос, а что произойдет с другими подразделениями.

Кстати, одна из интересных идей, которые мне приходилось апробировать – это такие стратегические игры, где один участник менеджерской команды играет за другого, т.е. такая постоянная смена ролей. Т.е. стратегирование над ситуацией, когда я постоянно взвешиваю на себя разные роли и фактически, принимая эти роли, практикую тот тип деятельности, по крайней мере, мысленно, который мог бы делать данный профессионал.

И еще сюда же (очень важный момент) – умение видеть поле возможностей. Потому что современный менеджер в значительной степени должен видеть возможности в самого разного рода сгустках: в сгустках потенциальных денег, в сгустках потенциальных людских ресурсов… Вы знаете, увидеть такое особым образом искривленное пространство, нужные ему концентрации.

Поэтому вот это практикование видения стратегического, помещение себя внутрь этого пространства и промысливание, что будет, когда мы начнем двигаться туда, фактически сегодня является нормой для высшего менеджмента уже какое-то количество времени, но все чаще и чаще для среднего менеджмента. Потому что он все больше вовлекается в процесс грядущих изменений. 

На этом – точка, про вторую компетенцию. 

В связи с этим, мне бы хотелось отослаться к тому, что уже было сказано про компетенцию диагностическую. И, кстати, тоже очень интересный момент, что целый ряд компаний сегодня начинают для своих менеджеров (опять же, разного уровня) фактически использовать инструменты управленческого консультирования в отношении внутренней среды. Например, научить видеть проблему в своем департаменте, научить использовать разные инструменты относительно диагностики своей ситуации. В общем, с известным допущением, что даже внутреннему консультанту всегда труднее это сделать, искажение информации, как правило, всегда выше. И даже при этом, тем не менее,  оспособление в инструментах диагностики оказывается очень важным. И это оспособление происходит по разным направлениям. И вот это умение видеть ситуацию - от диагностики некоторых невербальных проявлений до видения упущенных возможностей и ресурсов. 

Про это маленькая байка. У меня есть знакомый, который является руководителем одной из крупнейших розничных сетей (бывший продторг) в зоне центральной России. И когда он пришел в эту сеть (там несколько десятков магазинов; парень – из регионального отделения Кока-Колы, такой очень западный, бизнес-ориентированный, молодой)… Он говорит: «Я прихожу. Собираю заведующих магазинами (там была задача перехода от прилавочной торговли к формату магазина самообслуживания). Собираю этих женщин. Эти женщины – еще вполне в цвету. И я начинаю им что-то излагать – они на меня так смотрят, а в глазах читается немой вопрос. Я несколько раз, месяц, второй, пытаюсь до них что-то донести – ничего не делают, кивают, а в глазах - немой вопрос. Я понял, что что-то здесь не так (компетенция диагноста) и стал собирать информацию, что же делал руководитель, который был до меня. И когда я поговорил с человеком, который хорошо его знал. Он говорит: «Знаешь, тут до тебя был полковник. А у него был очень простой способ подбора персонала: он находил женщину, и если она с ним спит, ну, тогда, соответственно, все нормально – она директор; если не спит, то не директор. Все очень просто: тебя слушают, а на самом деле думают про себя: будет или нет»». Кстати, так и на игре иногда бывает: человек говорит доклад, а сам думает про другое. 

Поэтому, на мой взгляд, компетенция диагноста - в данном случае, одна из тех компетенций, которые являются важными и, более того, тренируемыми и отрабатываемыми в современной ситуации. 

Следующая компетенция, которая тоже оказывается важной (в очередной раз рискую навлечь на себя гнев, но она у меня так и называется), - лидерство («антерпренерство»), в том смысле, в каком эта компетенция связана со способностью стать сособственником бизнеса. Имею в виду психологического сособственника, а не владельца пакета акций или доли собственности, и даже не участие в доходах. Т.е. фактически ситуация, в которой человек, осуществляя некоторый проект, первое, сам готов предлагать себя как лидера этого проекта и создавать новые поля смыслов и возможностей внутри, а с другой стороны, вовлекать внутренние корпоративные ресурсы в осуществление этого проекта.

С одной стороны, это опредметчено в разных программах подготовки кадровых резервов. Это сплошь и рядом. Конкретный пример – крупная компания, черная металлургия, один из лидеров рынка. Компания планирует в ближайшее время покупать другие бизнесы, соответственно, диверсифицировать свои бизнесы. При этом понятно, что людей со стороны привлекать не хотелось бы. Вопрос: за счет чего менеджер среднего или средневерхнего уровня, который может возглавить этот бизнес, сможет им управлять? Какие у него есть компетенции, которые отстроены от собственно металлургии и от той базовой деятельности, которой он занимался, которые позволяют переносить эти знания и эти умения в другую область? И здесь, на мой взгляд, возникает целый ряд практик (например, обучение действиям), когда фактически в режиме без отрыва от производства человек учится осваивать другие проектные сферы. 

Т.е. работая одной ногой в той сфере, в которой он работает, при этом начинает, и даже выпихивается компанией специально, в производство некоторого действия, которое было бы проектным, желательно, с обнаружением его собственного смысла за этим. И в этом стоит та  компетенция, которую компания начинает развивать. Т.е. фактически развивать у него, не отрывая его от основной деятельности, дополнительную компетенцию, связанную со способностью взять, возглавить, поднять и, в этом смысле, произвести новый тип действия, который до этого в корпорации не был знаком или не был инсталлирован. 

И, кстати, вот это лидерство, при том, что… Т.е. в каком смысле это действительно есть традиция, в котором его отличают от менеджерских компетенций? На мой взгляд, именно в том, что в данном случае человек, во-первых, создает некий новый смысл и, во-вторых, накачивает людей энергией. Это, кстати, серьезный дефицит в современных компаниях – уровень энергичности этого. И поэтому под лидером подразумевается человек, который создает энергетические поля и умеет концентрировать энергию вокруг себя, потому что если Вы посмотрите на значительную часть менеджмента современных компаний, Вы найдете людей, (извините за это слово) изрядно затраханных работой и жизнью. Ну, потому что в ситуации, когда люди действительно работают 12-16 часов в сутки (а это, к сожалению, все чаще становится нормой работы) в корпорациях, в которых люди мобилизованы, и чем крупнее компания, тем менее счастливы люди, тем более они несчастны, чем более они погружены в самого рода внутренние сложности, транзакции и т.д. , в этой ситуации аккумулирование энергии своей и других оказывается дополнительной компетенцией.

И один вариант, который очень часто используется на рынке, - используя тренинги личностного роста или какие-то другие, просто накачать людей энергией, т.е. найти внешнюю подзарядку. Я не очень верю в источник внешнего, механического накачивания. Потому что как быстро, так быстро и исходит. Но, по крайней мере, возможность выявлять энергетические точки, выявлять зоны, в которых человек может быть осмысленно энергичным, лидирующим, на мой взгляд, оказывается крайне важным. 

И поэтому запрос на выявление такого лидерства, на возможность принимать на себя ответственность и быть внутренним предпринимателем, на мой взгляд, оказывается очень важной компетенцией. 

Следующая компетенция – (то, о чем тоже уже много говорилось) эмоциональная компетентность. Уже звучали слова в этом поле: эмоциональный интеллект, аффект… Действительно, оказывается, что сегодня менеджер не может разговаривать только на языке постановки задачи или сухой формулировки. Жизнь, культура, обилие факторов, которые задают для человека необходимость личного канала коммуникации, личностного присоединения работы от человека к человеку, вызывают к жизни вот этот конструкт, который называется эмоциональная компетентность. Фактически, это вовлечение себя как человека как инструмента своей работы.

Это может быть косвенно репликой в сегодняшнее утро: начинает эксплуатироваться собственно человеческое в бизнесе. Оно туда вовлекается. Оно туда втягивается  - и, в этом смысле, становится инструментом производства. Т.е. ты вовлечен в твою производственную деятельность со всем твоим переживательным жизненным скарбом и контекстом.

И, кстати, сюда же: оказывается, что важнее насколько человек умеет управлять не только бизнес-задачей, а своим жизненным контекстом, связанным с этой бизнес-задачей. Например, всерьез интересно, насколько человек умеет организовать собственное свободное время, для того чтобы восстанавливаться, за счет чего он умеет противостоять разным стрессовым ситуациям, нагрузкам и т.д. 

Т.е. оказывается, что если какое-то время тому назад очень редко говорилось, что компетенция является получение удовольствие от работы, то, что человек получает и привносит в работу. Сегодня Вы сплошь и рядом найдете у работодателя либо прописанное, либо проговариваемое: нам очень важно, чтобы человек вот этот уровень энергии выдерживал, чтобы он им в масштабе своей жизни правильно распоряжался, умея оставаться заряженным те самые 12 часов в сутки. И фактически это некоторая компетенция – управление собственным эмоциональным рабочим состоянием в контексте собственной жизни с поиском всех тех ресурсных мест, которые, с одной стороны, компанию не интересуют до какого-то момента, но которые позволяют тебе себя восстанавливать.

Хотя есть очень интересные прецеденты, когда компания фактически готова идти на дополнительные затраты по твоему восстановлению. Я знаю конкретный пример в международной практике, когда менеджер, который достаточно много сделал для корпорации, говорит, что все, устал, знаете, я уже достаточно много Вам отдал, хочу уйти, вот есть у меня там мечта, связанная с раскопками, нереализованная в юности, вот хочу заниматься древностями и т.д. Ему говорят: «Дорогой, тебе сколько нужно заниматься древностями в год?» Он: «Ну, вот три месяца я планирую, что хочу отдавать на это время». Они: «Отлично, мы будем тебе оплачивать командировки, раскопки, работу в архивах. Мы это берем на свой бюджет. Но нам важно, чтобы 6 месяцев из оставшихся 9 ты работал на нас, производя и делая то, что ты делаешь». Т.е. в этих эксклюзивных случаях компания уже готова идти на такой эксклюзивный пакет не только социальный, но и, своего рода, образовательно-развивающий, удовлетворяющий жизненным амбициям, который позволяет человеку воспроизводить себя. 

И, в этом смысле, структура эксплуатации и воспроизводство жизненных сил становится все более изощренной. И, конечно, компании хотелось бы, чтобы эту часть работник производил сам. И, в этом смысле, компетентность, связанная с таким… ну, эмоциональной компетентностью и самовоспроизводством для того, чтобы быть эмоционально компетентным, - это очень важная компетенция, которая есть. 

Еще одна компетенция, которая сегодня очень востребована в корпоративном формате, - это приверженность. Сегодня - очень много слов и разговоров вокруг приверженности, потому что становится понятно, что, с одной стороны, нам действительно нужны люди креативные, стратегирующие и т.д., и, в то же время, нам нужны свои люди. И вот этот баланс и противоречие между свободный, самостоятельный, использующий многие ресурсы, но при этом свой, наш, работающий в нашей команде – это серьезная точка напряжения в современном бизнесе. И при этом, то, как обустроить эту практику приверженности, на чем ее обустроить – на переговорном процессе, где личные интересы коррелируют с корпоративными, на накачивании и поддержании некоторой корпоративной мифологии – вот это очень интересная зона, которая, тем не менее, оказывается важной. И даже в траектории индивидуальной человека, который может менять место работы каждые 5 лет, тем не менее, та мера приверженности, с которой он отрабатывает это промежуток своей жизни, будучи менеджером высокого уровня, оказывается очень важной. Для некоторых – решающей и, собственно, тем самым социальным лифтом. Такие примеры мы знаем и в политике, и в бизнесе, и т.д.

Поэтому эта компетенции приверженности, развития приверженности, фактически оказывается одной из компетенций переднего края. Особенно, это - для компаний, которые работают в агентских бизнесах. Предположим, какой-нибудь бизнес недвижимости на вторичном рынке, где основная группа – это агенты и менеджеры недвижимости, живущие на проценте. Они все, конечно, свободные игроки. Они легко могут перетекать из компании в компанию. Вопрос в том, кто быстрее сделает их приверженными к себе. Потому что это в значительной степени и определит то, насколько эти свободные люди смогут отыграть, принося деньги в эту, а не другую корзину. Поэтому, на мой взгляд, приверженность – это одна из интересных задач для рынков корпоративного сервиса. 

И последнее то, что я назову, - это компетенция, связанная с использованием сетевых ресурсов. Потому что фактически каждый из нас существует в некой совокупности сетей, как внутри корпоративных, так и внешних сетей, в которые оказывается включенным любой сотрудник компании и менеджер, работающий в ней. И поэтому умение капитализировать эти связи, умение превратить эти связи в конвертируемые дивиденды, оказывается крайне важным, и компании в этом заинтересованы. 

Оказывается, опять есть некоторое противоречие между корпоративной целостностью и необходимостью того, чтобы человек широко коммуницировал как в организации, так и за ее пределами. И поэтому умение капитализировать связи оказывается тоже важной компетенцией, с которой стоит работать. 

Последний сюжет, который мне хотелось бы обозначить, - это понимание того, что дают компетенции (в перечисленном наборе или в каком-нибудь другом) для возможного описания профессии или для возможного захода на профессиональное. На мой взгляд, компетенции в том варианте, который я предложил, - это указание на некоторый вектор эволюции профессионального. Это не сами профессии. Это не название профессий. Это, скорее, указание на то, что меняется в самих профессиях, что сдвигается в профессиональном пласте. И, в этом смысле, это изменение компетенций позволяет расширить или найти ту дельту в профессиональном, уже ставшем, чтобы увидеть ростки новых профессий или изменения содержания старых. 

Малиновский. Какой английский эквивалент слова «приверженность»?

Кукушкин. Вы имеете в виду лояльность. Лояльность, насколько мне доступны те английские источники, которые я смотрел, - это мера сохранения, действия в интересах этого социальной организованности того человека, который лоялен к данной компании или организации. 

Малиновский. It’s a pity, but мой ответ в связи с юбилеем… Да, Вы правильно поняли, не Варфоломеевской ночью. Потому что в 19 веке классики по этому поводу сказали: «В тарантасе, в телеги ли еду я ночь из Брянска, все о нем, все о Гегеле моя дума дворянская». А не только во время доклада. Я, просто, когда Вы говорите, что во время доклада, на методологическом сообществе, начинаешь думать о чем-то скабрезном.

Кукушкин. Так Вы о Гегеле?

Малиновский. Да. Я предлагаю думать все-таки о Гегеле, как дворяне 19 века.

Щедровицкий. Что демонстрирует приверженность к  немецкой классической философии.   

Малиновский. Или лояльность?.. Вот я хочу разобраться. 

Тарасов. У меня - пара замечаний по поводу обобщений, которые были сделаны. Я понимаю, что это, наверное, связано с Вашим эмпирическим опытом, но у меня есть тоже эмпирический опыт, поэтому некоторые замечания сделаю.

Вот была такая фраза, что сегодня все крупные компании (даже с акцентом на «все») используют компетенционный подход в своей деятельности. Когда говорят «все», то если есть хоть одно исключение – значит неверное утверждение. Не все компании используют. 

Кукушкин. В данном случае я мог оговориться. Крупные западные компании. 

Тарасов. Крупная западная компания «Лореаль» никогда не использовала компетенционный подход. Скорее всего, Вы с ней не работали. Поэтому я говорю, что поскольку Вы основываетесь на Вашем эмпирическом опыте, то, наверное, «Лореаль» и не видели. Можно это предугадать, раз Вы * с компетенциями, то, скорее всего, «Лореаль» к Вам и не придет по той причине, что он не использует этот подход. Компетенция онтологически существует, но просто не названы они в этой компании. Там подход принципиально другой. Насколько я понимаю, компетенция – это норма использования компетенции и использования норм. А в вопросе управления персоналом «Лореаль» не собирается использовать нормы и минимизирует их. Как, например, нет понятия job description, что для многих людей из «Кока-Колы» или  * является таким нонсенсом, что жить нельзя. 

В связи с этим, может быть, стоило бы обсудить, в каких случаях компании используют компетенционный подход, а в каких – нет. 

Кукушкин.  Я не готов сейчас ответить про все западные компании, про все контексты возникновения (я не все знаю), а могу ответить сейчас, как у российских компаний появляется, кто берет на себя этот подход, и кто его строит. 

Тарасов. Не в этом вопрос. 

Кукушкин. А в чем?..

Тарасов. Во-первых, вопроса нет, это суждение. 

Вторая суждение, в духе поправки. На самом деле, все перечисленные тенденции по поводу компетенций, которые сегодня нужны (я не только в «Лореале» работал, и там использовали компетенционный подход) и которые Вы назвали, соответствуют сегодняшнему российскому развитию бизнеса на данном этапе и очень мало соответствует западному бизнесу. Это очень специфическая речь. Это мы должны учитывать, когда будем обобщать и говорить, что сегодня в современном мире?.. Не в современном мире, а в России. 

Кукушкин. Я приму указания, что я, конечно, говорил о российской ситуации и российских компаниях. При этом, большая часть тенденций (я готов это показывать) соответствует и западным компаниям тоже. 

Суждение. У меня 4 суждения по поводу темы, которую мы обсуждаем.

Во-первых, на мой взгляд, сейчас очень интересная ситуация сложилась. Вот задавался вопрос, я не знаю, сообществом – не сообществом, но вот таким… слоем консультантов, которые работают в России. Потому что, с одной стороны, там - основной массив людей, который эксплуатирует факт вопиющей безграмотности. В ряде российских компаниях, и на этом живут. При этом, этот ресурс иссякаем, но еще далек от исчерпания. Но уже сейчас начинает складываться слой людей, которым это просто стало скучно. Им это стало скучно – и они по существу начинают обсуждать и отвечать на вопрос профессиональной миссии этого нарождающегося цеха, которая должна осуществляться в развитии бизнеса, деятельности, и не должна сводиться к тому, что вот просто там – безграмотные, и, в этом смысле, начинает выходить целый слой новых работ, связанных с проектированием, с развитием проектных компетенций и т.д. 

Это очень важно и интересно, в свете того, что мы здесь обсуждаем, потому что, на мой взгляд, сейчас таких консультационных сообществах, тусовках начинают оформляться новые зародыши новой профессионализации, новой профессиональной ответственности, которая может и должна подхватываться и нормироваться и т.д.

Щедровицкий. Это к вопросу Гиты.

Суждение. Да.

Второе, на мой взгляд, сейчас и в тех компании, которые более-менее поставили у себя менеджмент, но даже и в тех, которые не поставили, происходит специфическое размывание границ того, что вообще называется менеджментом, если к этому обращаться так, как говорил Алексеев, или так, как классические программы MBA, связанное с тем, что на самом деле менеджер и те люди, которые занимаются менеджментом, сейчас вынуждены все больше времени уделять работам проектного типа. Т.е. в нормальной компании менеджер, который не проектирует, он уже практически не менеджер. Более того, следующий слой компетенции, на которые должен *, - это проектирование, которое  при этом почему-то, на мой взгляд, начинает фиксироваться в совершенно неадекватном языке, например, «предпринимательство» или «предпринимательская активность». За этим стоит целый слой литературы (про организационные культуры и т.д.). Но что больше, скорее, про условия, когда это должно быть. Но тип работы, который должен нормироваться, связан как раз с проектированием, сценированием, т.е., фактически, заданием (вот вы сказали про стратегирование) форм будущего и развития компании, если угодно, скачка деятельности. 

При этом, там появляется целый ряд совершенно новых гуманитарных вопросов. Например, на мой взгляд, в Вашем докладе был странный разрыв, потому что, с одной стороны, компетенции во многом обсуждались как индивидуализированные (в векторе индивидуализации, иногда даже до рабочего места). Но дальше в примерах Вы находили то, что компетенции, кстати, как квалификации, присущи, в обще-то,  всей деятельности, а не только отдельным людям. Например, «компании вынуждены конкурировать за высококвалифицированных менеджеров и специалистов», т.е. быть компетентными, компетентным должно становится качество деятельности, чтобы туда начинали включаться. И, в этом смысле, это не только характеристика людей-профессионалов – это характеристика деятельности, так же как квалификация, рефлексивность в употреблении некоторых средств. Хотя процедура ее фиксации – отдельный сложный вопрос. Я его сейчас не касаюсь. Если про квалификацию я еще что-то понимаю, то с компетенциями возникает проблема методического характера. 

Но при этом в этих условиях, когда компетенция должна, фактически, характеризовать целую структуру деятельности, возникает целый ряд гуманитарных проблем, потому что управление  компаниями сейчас разоформляется в другом векторе до понимания того, что она оперирует некоторыми социально-гуманитарными или гуманитарными, антропологическими характеристиками. И, в обще-то, любой бизнес предполагает определенный тип человеческой активности, определенный тип человек – и про это уже приходится принимать решения, что, опять же, на мой взгляд, совершенно неадекватно фиксируется в понятии лидерства, потому что если говорить про ситуацию, то лидерство является существенным и большим затруднением и препятствием в развитии компании. Потому что сначала там появляются лидеры, они что-то делают, потом этот потенциал очень быстро исчерпывается, а лидеры уже заняли соответствующее социальное место и они никогда не готовы с ним расставаться – и это просто умирание и смерть. И единица из них (а это, как правило, люди, которые еще и собственники) в состоянии преодолеть себя и выйти в некоторые новые горизонты.

Поэтому там надо говорить, скорее, о некоторых гуманитарных институционально-организационных формах, о гуманитарных инфраструктурах, а фактически об условиях, которые проявляют, выявляю, формируют тот или иной тип человеческой активности, нежели о такой индивидуальной форме. Причем, терминологического, понятийного ряда явно недостаточно, поэтому язык ломается, и начинают привлекаться такие заменители, как «лидерство» и т.д. На мой взгляд, здесь – поле для работ. 

И четвертое. Я считаю, что вскользь в докладе была поставлена очень важная для наших дискуссий проблема. А именно – это проблема в том, а на что сейчас, на какие социальные инфраструктуры и институты замыкается процесс нормирования. Вот фактически когда Марк обсуждал вопрос о том… и даже тезис сказал, что компетенции только в корпорациях, пусть даже в широком понимании. Т.е. есть вопрос: нормы деятельности, компетенции кем удерживаются – профессиональными сообществами или цехами, образовательной системой, некоторым сложным комплексом деятельности, корпорацией? Потому что корпорация, с ее развитой системой управления, может претендовать на то, чтобы весь труд вплоть до его идеальной части, ценностей отнормировать. 

Я специально не хочу давать какие-то версии ответа на этот вопрос. На мой взгляд, проблема важная и очень точная. 

Зотова. У меня - вопрос на понимание. В списке компетенций Вами были перечислены такие компетенции, как компетенция стратегирования и компетенция сособственничества или антерпренерства. На каком основании эти две компетенции разводятся? У меня есть гипотеза о том, что позиция сособственника уже задает необходимость стратегирования.

Кукушкин. В данном случае у меня не было задачи картировать. Скорее всего, это действительно была задача выделения списка, как такие номинализации, где… Я уже оговаривал метод, что когда появляется соответствующий запрос, и он отделяется как другой (сейчас отвечу, по какому основанию) – он в данном случае и попал в этот перечень. 

В чем разница, на мой взгляд, между стратегированием и антерпренерством? Стратегирование – это способность каждого промыслять, но необязательно действовать. Т.е. в этом смысле стратегирование – это ситуация следующая: а насколько вперед ты видишь? Например, я знаю компании, в которых в обязательном порядке, в обязанность или компетенцию человек, входит то, что он отвечает на вопрос, как он видит развитие своего направления бизнеса через 3-4 года. Т.е. наличие видения является обязательным, но генерирование им проекта собственного движения не является обязательным. Т.е. в данном случае обязательной является работа, связанная с обзором рынка и частью стратегирования. А лидерство или антерпренерство обязательно предполагает способность создавать вокруг себя группу, вести эту группу, т.е. фактически давать смысл. Вот * иногда говорил применительно к менеджеру, что менеджеры создают смысл для людей и т.д. В данном случае подразумевается, что лидер – это тот человек. Я соглашусь, что, возможно, язык неудачный, потому что словом «лидер» мы называем что-то другое. Но это, скорее, способ его отличить от менеджера, функционирующего в структуре. В этом - на мой взгляд разница.

Глазычев. ** могут происходить непонимания за счет чисто лингвистического хаоса, поскольку почти все, что говорилось Марком о новых компетенциях, относилось (правильно ли я понял?) вовсе не к менеджерам, а к тому, что называется CEO (chief executive officer). Принципиально другая страта, которая к менеджменту фельдфебельскому, грубо говоря, в общем-то, никакого отношения не имеет. У Вас это сбой, нежелание различать по существу или упрощение говорения?

Кукушкин. Первое, это действительно имеет отношение структурно к слою топ-менеджеров. Но я уже оговаривался, что это начинает распространяться, экстраполироваться на средний менеджмент, потому что фактически средний менеджмент оказывается между молотом и наковальней, с одной стороны, удерживая на себе весь груз базовых компетенций исполнительских, а с другой стороны, оказываясь некоторым мотором развития. Поэтому это действительно спускается на средний менеджмент вовсю. И, может быть, еще такая грань ответа, что… Ну, я согласен, что менеджмент может быть исполнительским или фельдфебельским, но для меня, например, CEO - это тоже менеджерская работа, и я не отличаю, что это уже не менеджмент. Но про CEO и развивающиеся компании – ответ «да». 

Щедровицкий. Я понять не могу, почему Вы здесь копья-то ломаете. Нет такой позиции менеджер. Есть вторая волна управленческой революции: менеджеральная. А следовательно, все позиции и все типы деятельности, возникшие во второй волне управленческой революции, - все менеджерские. После этого, вторая волна закончилась – началась третья. И менеджмент как рамка управленческих позиций просто умер, так же как умерла научная организация труда, как первая волна. Это разные эпохи. Менеджмент – это 30-50 г.г. Ну, где-то… 60-е. Все это закончилось. Что Вы ломаете копья по поводу пустого вопроса?!

Кукушкин. Каким словом Вы тогда называете всех тех людей, которые работают в компаниях на управленческих позициях?

Щедровицкий. Управленцы или организаторы.

Кукушкин. Я их называю менеджерами.

Щедровицкий. Вы поймите, что Вы создаете дисфункцию. Почему? Потому что, еще раз, в этот период (30 лет) возникло много разных форм деятельности, которые все были объединены одной волной, идеологической. Сформировалось такое явление, как менеджмент, так же как усилиями Тейлора за 30 лет (1890-1920) сформировалась научная организация труда. И все кто работал в той волне, а там были разные (условно, Файоль занимался стратегией, Форд – технологизацией…), но все они были в одной волне, в одной идеологии. У них было определенное представление о человеке, об организации, о хозяйстве, об экономике, о политике – и все это объединялось вот в эту призму. Это была управленческая революция, первая, под лозунгом «Научная организация труда». 

А дальше происходит вторая волна. Там другая идеология, другое представление о человеке, об организации – и все это объединено одним термином «менеджеральная революция». А позиций опять много разных. Там тоже был своя стратегия, своя технологизация. Просто технологизировали другое и стратегировали по-другому.

А сейчас уже – третья волна. 

Кукушкин. По отношению к ней слово «менеджмент» Вы уже не используете?

Щедровицкий. Конечно. И оно не нужно. Не надо использовать по отношению к новому старые термины. А то, что в нашей конкретной ситуации – Вы правы. Как бы, не пройдены некоторые этапы той революции. Это действительно некая проблема. Потому что не поймешь, что надо делать. То ли проходить, а потом переходить к третьей. Но тогда, что делать с первой? Мы еще первую не прошли. Либо начинать с третьей, а потом достраивать вниз ряд деятельностей, вплоть до научной организации труда. Т.е., собственно, до этих вещей, которые Вы описывали: он знает, что – 10, но держит 5. Ну, не знаю, молотком ему по башке. Ну, что еще делать-то с ним?! Ему, конечно, можно прочесть лекцию про стратегию, но этого он не будет крутить ручку в правильном направлении. 

Действительно, вот это некоторое отсутствие укорененности… Мне Лена Рутская после «Норд-Оста» говорит: «Я пойду предложу свои услуги психологической помощи пострадавшим в ходе «Норд-Оста»…» и т.д. Я говорю: «Леночка, хорошая моя, ну, Фрейда у нас не было. Не было Фрейда в стране. Не было психоанализа как этапа, волны. А следовательно, в культуре (массовой, элитарной) отсутствуют целые коды поведения. А ты хочешь третий этаж надстроить без первого. Ну, они у тебя не примут твоей помощи». Что и получилось. Она пришла, деньги нашла под это у крупной страховой компании, которая хотела это – как пиар-акцию себя. Большие деньги: несколько миллионов долларов. Пришла. А ей: ты давай гуляй со своими предложениями. 

Вот что делать с выпадением целых пластов норм, на которые одни культуры тратят десятилетия, целые эпохи, создавая соответствующие литературу, фильмы, образы – массовое прохождение людьми этого?! 

Ну, поймите, если в семье хотя бы один человек хотя один раз в жизни прошел психоанализ, он с детьми по-другому разговаривает. Вот что делать с этими выбытиями?!

Мне кажется, что Алексеев, что Вы… ну, меньше надо читать литературы. Этот – про лидерство, Вы – про менеджмент. 

Проблема есть. Но эта проблема связана с уровневой мыследеятельностью, выпластованием. И к ней надо отнестись как к проблеме. 

А то, что в мире сейчас, в обще-то, уже четвертая волна надвигается, - вот это хорошее такое…

Вопрос. Какая четвертая волна?

Щедровицкий. Она еще далеко – не видно, какая. Но большая, наверное. 

Кукушкин. Это гениальная тема для какого-нибудь семинара: «Четвертая волна надвигается, не видно…».

Щедровицкий. Да нет, я все время такие провожу… свои… 

Ну, еще раз, понимаете, это разные сущности. Это как, условно говоря, сравнивать Тейлора и Школу человеческих отношений. Вот Тейлор в своей работе пишет (я люблю очень ссылаться на эту фразу): «И тогда я выбрал тупого шведа Шмидта, с которым и была выстроена вся эта схема рационализации». Но к этому же надо отнестись предельно серьезно, потому что нетупой швед Шмидт не пошел бы на это. Он бы не стал таскать чурок в 4 раза больше, чтобы получить зарплату в полтора раза больше. Это мог только вот этот швед Шмидт. Но после того, как он на это пошел… И, кстати, теперь прочитайте это глазами Школы человеческих отношений: «Да, что он пишет?! Боже, мой! Разве можно так относиться к человеческим ресурсам?! Это же основа капитала компании!» Тупой швед… Достаточно тупой, чтобы рационализировать свой труд - и носить больше чурок. Но без этого ничего бы не было. И Школу человеческих отношений не на чем было бы выстроить. 

Вот что нам делать? У нас же - ни тупых шведов, ни собственных девушек… Там понимаете, в Школе человеческих отношений надо же тоже все время в корень смотреть. Потому что где она появилась? Они измеряли производительность некоторого электрика. А там девчонки. И наблюдатели, экспериментаторы. Они ходят, девчонки прихорашиваются – производительность труда растет. Это же известная история. Они ходили-ходили и решили, что все дело в освещении: освещение надо улучшить. Улучшили освещение, ушли – производительность упала. Причем тут освещение?! Если на нас смотрят и проявляют к нам внимание, так мы будем вкалывать. А когда на нас не смотрят, мы не будем вкалывать. Хорошее или плохо освещение! Девчонки будут вкалывать и при плохом освещении, но только надо им правильно сказать. Тоже надо видеть эту проблематику.

Зубарева. Марк, я к Вам хочу отнестись не как к человеку называющими, но делающему. Меня интересует вопрос, который связан с тем, что Вы говорите о компетенциях. А есть ли какая-то модель или структура компетенции, которая позволяет Вам, во-первых, проводить и проектировать тренинги? А во-вторых, что меняется в этой структуре? На что Вы сейчас обращаете внимание больше? Вы чувствуете, что с этим придется работать. 

Кукушкин. Модели есть. При этом, они, как правило, воплощены в разработанных корпоративных опытах. В готовом варианте я сейчас не готов выложить. В частном порядке я готов это обсудить.

На что больше обращается внимание сейчас? С одной стороны, здесь есть всегда движение от заказчика. И это съинициировано часто бывает заказчиком. И здесь я, скорее, очень сензетивен к тому, что идет. Но при этом есть всегда встречное движение, а про какие компетенции, на мой взгляд, стоит разрабатывать продукты. И здесь, с одной стороны, это движение, всегда учитывающее тебя лично (твой тип соорганизации). И здесь я бы косвенно начал отвечать на вопрос Гиты. Мне очень интересно делать разного рода тренинги и думать в сторону компетенции, например, связанной с использованием сетевого ресурса как в корпоративном формате, так и вне его. Т.е. как эта ситуация может быть упакована, как она может быть капитализирована – и про это мне интересно. 

Дальше, мне интересно про все то, что задействует сейчас ресурсы, так скажем, второго порядка. Потому что понятно, что есть ресурсы  первого уровня для бизнеса, которые уже вовлечены. Например, конкретные навыки, схемы, касающиеся продаж, менеджмента, разного рода способов продвижения. Вот, на мой взгляд, следующий тип ресурсности, который явно должен быть вовлечен, - это тип, который связан непосредственно с человеком, т.е. с обсуждением человеческих способностей, с обсуждением, в данном случае, человеческих и культурных смыслов. Т.е. фактически вся антропологическая проблематика. 

И мне кажется, что я сейчас уже могу, поскольку набил себе руку в бизнесе, вовлекать эти темы и превращать их во вполне конвертируемое бизнес-содержание. 

Щедровицкий. Вы про что спрашиваете? Что хотите узнать?

Зубарева. Я не хочу узнать. Я хочу сама себе с помощью Марка ответить на вопрос, а в чем структура компетенции. Я на это могу ответить два раза. Первый раз - по *, который мы можем снять с чего-то и потом передавать. И это может называться компетентностью. Но из сегодняшнего разговора и работы нашей группы мы поняли, что на самом деле те способы, которые есть сегодня, работают сегодня, а что будет завтра, непонятно.   

Щедровицкий. Вы что, собираетесь бизнес-тренером стать? Вы же не задаете Перелыгину вопрос, что там у него за значки в генплане. Потому что Вы не собираетесь заниматься генпланами. 

Это специфический язык определенной группы специалистов. Это мы все разбирали по отношению к сфере образования: почему у нас нет компетентностного подхода ни в ВУЗе, ни в школе, и не будет в ближайшее время. Потому что они не мыслят в этом языке. 

Поэтому я не вижу деятельностной перспективы Вашего вопроса. Т.е. фактически нужно понять первый тезис Марка о том, что для определенной группы специалистов, названых в данном контексте бизнес-тренерами, компетентностный подход есть норма, способ нормативной организации своего собственного сознания своей работы и сознания клиента, и за определенный период времени часть компаний (на что было указано) и часть консультантов перешли на этот язык.

Был задан хороший вопрос, на который не было дано ответа: «А есть ли еще другие парадигмы?». И только в этом деятельностном контексте осмысленно данное понятие, в том или ином его прочтении. На самом деле не важно, в каком именно, потому что там все нюансами различается. Есть три-четыре версии-интерпретации. 

Мне Ваша позиция непонятна. 

Глазычев. Я бы хотел – маленький комментарий к первому вопросу, который я задавал Марку: «Какую корпоративность он имеет в виду?». Здесь, мне кажется, очень важно видеть гамму возможных корпораций, где компетентностный подход не только оправдан, а просто очень мощно натурализуется. В гигантской паутине сетевой (в Интернете), скажем, если в нашей стране ничего похожего на настоящее движение потребителей нет еще и в зародыше, и наш друг Каузан только делает вид, что это движение потребителей, а пока это узкая экспертная группа, то в сети - ситуация, в которой Вы сегодня можете узнать: в каких магазинах продаются ткани, по какой цене, где можно достать выкройки… Сеть, в которую включено русскоязычный мир от Австралии через Калифорнию в Израиль, Москву, Киев и где угодно, где кондукторы или надсмотрщики над сайтом добровольные (это клубное занятие), оказывается локализованной в совершенно неожиданных местах. 

Объем этой клубной деятельности уже гигантский и разрастается просто лавинообразно. В нем компетентность фигурирует как высшая категория осмысленно, полуосмысленно. В нем есть свои лидеры. В нем есть свои оценщики других информационных ресурсов. Но этот весь мир пока, как правило, не схвачен миром тех корпораций, о котором говорил Марк. И в этом отношении ресурс культуры, уже задействованный и технологизированный, как правило, не трактуется, потому что происходит свертывание: компетентность – это мы. Чаще всего говорится в рамках узкопонимаемой корпорации, что и означает слабость их дальнейших перспектив.

Вот видеть, что клуб и корпоративность – гораздо более широкая конструкция, и к профессии и профессионализации имеет (о чем я пытался говорить позавчера) прямое отношение, мне кажется, и сюжет, заданный Марком, позволяет очень серьезно к этому отнестись.

Малиновский. Наблюдая этот разговор с вопросами и репликами, Марк, я бы вернулся, поскольку Вы, с моей точки зрения, несете морально-политическую ответственность.

Итак. Да, модели компетентности, да, компетентностный подход стал одним из самых модных в начале 90-х годов, в тот самый момент, когда на смену прежним пародийным работам с менеджментом, который занимается людьми, а оказывалось, что все люди занимаются менеджментом и менеджмент занимается всеми людьми, т.е. прежние специалисты исчезли. И на этой полянке появилось (Марк совершенно правильно говорит) потребность установить меру того, кто чем занимается. Т.е. вот это подход под названием «модели компетентности», который предполагает установление неких игровых, в нашей ситуации, взаимосвязей между компетенциями, фиксируемых (обратите внимание, совершенно правильно) в первую очередь на потребу конкретных корпораций, потому что это их проблема была, и компетентностями людей, которые невольно или вольно были параллельно перенесены и связаны с расширяющимся подходом в управлении капиталами, в первую очередь, человеческим и социальным... и интеллектуальным. 

Ну, я просто расширяю этот контекст, чтобы мы перестали играть в слова. И вот * фрагментик (то, что Петр Георгиевич задал): а где альтернатива? Вот я, поскольку этими делами тоже занимаюсь, ответственно говорю, что да, вот эта лавина менеджеральной или постменеджеральной революции уже произошла. И то, что Олег Борисович рассказывал, что функции менеджмента исчезают **. И сейчас в Америке, наконец-то, появляется книжка, которая обещает быть бестселлером, под названием «Менеджмент – это профессия». Как бы, конец столетней войны - наконец, надо разбираться, кто с кем воевал. 

Т.е. проблем профессионализации менеджмента это не только проблема нашего Министерства образования, которое в одно время рассталось с наукой, но в то время, когда оно владело менеджментом, оно было в слитом состоянии с наукой. И решало вопрос, менеджмент и управление – это одно и то же или это разные «животные». Я просто, как бы, напоминаю историю, что у нас появление или институализация менеджмента – это достаточно короткий период в российской истории. И вот эта ситуация, что параллельно идет разложение на Западе всего этого менеджерального культуризма, а у нас это воспринимается как новейшая мода. Если это слом или культурный шок, который мы пережили, может быть исправлен с помощью более новомодного подхода под названием «Ребята, давайте займемся разборкой между собой и со всеми * сетевых рынков с помощью модели компетентностей»… Т.е. такая красивая игра. 

Ну, просто нужно понимать, что там меряется не привычными нашими… там, так сказать, в системе квалификационных измерений… чего–то там такое… то, что мы в средней школе получали… А фактически сейчас пытается измерить индивидуализированность тех или иных видов капитала: насколько они сосредоточены в отдельных людях, в группах людей, а, может быть, в отдельно взятых корпорациях. Потому что вся утопия и состоит в том, что параллельно и перпендикулярно все это расширяется: теория сетевого командного или диффузного менеджмента. 

И ответ наивный на вопрос «Можно ли применить этот подход к отдельно взятому человеку или даже к отдельно взятой корпорации?» становится малоосмысленным иногда. Потому что вот эта вторая производная, о которой Вы говорили (компетентность), она находится не в корпорации, не в отдельно взятом человек, а находится в том сетевом мире, в который эти люди или этот человек включен.

Поэтому когда Таня Зубарева задает вопрос о том, можно это или нельзя использовать, я просто, как бы, намекаю, что да, можно, но только надо понимать из культурных корней какого-дела это все вырастает. Что можно ввести модное слово, как мы ввели «менеджмент», и в абортированном виде использовать. Т.е. тогда надо понять, что мы делаем.

     Кукушкин. Гите я отвечу в частном порядке или отвечу текстом. 
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