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Человечество находится на пороге перемен

Raymond 
Kurzweil 

(1948 - )

Теория 
технологической 

сингулярности,
2005

Alvin Toffler
(1928 - 2016)

Концепция 
постиндустриального 
общества

“Третья волна”, 1980
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Возобновляемая энергия
+ Автономное 

водоснабжение
+ Автономное 

теплоснабжение
+ Вертикальные теплицы
+ 3-D печать зданий
+ Бионические продукты
+ Тотальное покрытие сети
+ Автономный транспорт
+ Дома под стеклом

=  нет нужды в концентрации, 
можно равномерно заселять 
территории. 

Технологии изменят города

В 2040 году города будут не нужны
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Технологии изменят мироустройство
Валерий Пекар (Львов): 
Ойкуменна или Окраина?

“В будущем существуют две большие системы: 
Ойкумена и Окраина. А между ними - огромная 
граница, или разрыв. С греческого "ойкумена" - 
центр мира, где проживают цивилизованные люди. 
Кроме того, это не только территория, где 
произошел стремительный прорыв в развитии, но 
и те места, которые смогли воспользоваться его 
плодами. Все остальное - Окраина, на которой 
проживают варвары”
https://goo.gl/tdZNTg



Технологии изменят основы общества
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1. Примерно половина профессий сегодня строится вокруг 
заданных алгоритмов, то есть может быть заменена 
искусственным интеллектом. Эта граница постоянно 
сдвигается по мере роста способностей компьютера к 
самообучению/адаптации. 

2. Сегодня работа является механизмом распределения дохода 
(покупательной способности) между потребителями. Если 
миллиарды человек потеряют работу, то произведённые ИИ 
товары некому будет продавать.

3. БОД - идея, способная решить проблему. Лучшая из 
гуманистических. Есть негуманистические варианты.



Cмена приоритетов и ценностей при переходе от 
поколения Х к поколению Y. 

Сейчас становится предпринимательски активным то 
поколение людей, которое повзрослело уже более или менее 
свободным. 

Это люди, которые ощущают и мыслят в рамках всего мира, 
а не одной закрытой страны. Это люди, которые 
интегрировали в себя лучший западный опыт, и в то же 
время сумели адаптировать его к российским реалиям.

Мы наблюдаем трансформацию – эволюцию, или даже 
революцию ценностей. Приходящие в бизнес «Игреки» со 
своими клиентоориентированными подходами и 
отношением к работе как к игре постепенно вытесняют 
серьезных и неповоротливых «Иксов» 

http://integriaconsult.ru/2018/01/26/my_employees_make_custom
ers_happy/#comment-84
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“Нет свободы без ответственности. Но нет и 
ответственности без свободы”

Екатерина Шульман, российский политолог, 
специалист по проблемам законотворчества, 
доцент РАНХиГС

https://www.youtube.com/watch?v=wnj0ffH6vKQ&t=36s

 

ПРИХОДИТ “ПОКОЛЕНИЕ СВОБОДЫ”

Поколение Y (1980-2000 годов рождения) это:

http://integriaconsult.ru/2018/01/26/my_employees_make_customers_happy/#comment-84
http://integriaconsult.ru/2018/01/26/my_employees_make_customers_happy/#comment-84
https://www.youtube.com/watch?v=wnj0ffH6vKQ&t=36s


Принципы жизни в публичных сетях:

1. Каждый сам выбирает себе дело, никто не может диктовать другим 
свою волю.

2. Хорошая идея принадлежит всем, вы можете выстроить что-то свое 
на основе того, что сделали другие.

3. Интриги, хулиганство, тирания, разжигание ненависти - не работают, 
троллей банят, либо уходят от них в другой чат.

4. Каждый может стать лидером: большой вклад в дело получает 
признание и славу.

Новое поколение нарабатывает в сети стереотипы поведения существенно 
противоположные тем, которые приняты в большинстве нынешних 
корпораций и организаций. Это горизонтальные принципы самоуправления.

Максим Цепков, Рассуждения о книге Фредерика Лалу, 2016 
Хомо люденс - человек играющий, https://ru.wikipedia.org/wiki/Homo_ludens

Как работать с миллениалом: http://www.sbr.in.ua/?p=2379 + http://www.sbr.in.ua/?p=2265 - 
написать в отдельном слайде 7

“If your company hopes to attract 
the most creative and energetic 
members of Gen F, it will need to 
understand these 
Internet-derived expectations, 
and then reinvent its 
management practices 
accordingly”.

Gary Hamel, 
“The Facebook Generation”, 2010

 

ПОДРАСТАЕТ “ПОКОЛЕНИЕ СОЦСЕТЕЙ”

ПОКОЛЕНИЕ Z: после 2000 года рождения

https://spiraldynamics.ru/otkryvaya-organizatsii-budushhego/
https://ru.wikipedia.org/wiki/Homo_ludens
http://www.sbr.in.ua/?p=2379
http://www.sbr.in.ua/?p=2265


Цель проекта меняется по мере выполнения. Как планировать 
работу?
В стабильном мире цель определена точно, мы можем построить план достижения 
целей, написать регламенты для исполнителей. Но в динамично меняющимся мире 
невозможно составить план, надо идти пошагово, сверяясь с целью и меняя план. 
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ПРИХОДИТ НОВОЕ ПОКОЛЕНИЕ ЗАДАЧ

Задача раньше не решалась, методички нет. Как построить 
работу?
В современном мире возникают уникальные задачи по которым не существует 
готовых решений. Традиционным структурам нужно много времени чтобы 
адаптироваться к нестандартной задаче.  ССК собирается под конкретную 
задачу, быстро решает её и самораспускается. 

ГДЕ РЕШЕНИЕ ?!



РЕШЕНИЕ:  децентрализованные сети  ССК
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Герман Греф, президент "Сбербанка"

«Бирюзовые» компании — модель будущего: через 15– 20 лет 
все компании в странах с развитой экономикой перейдут 
на такую систему управления. 

Для России она вообще очень характерна. «Русская 
культура строится как раз на совести, а не на 
соблюдении законов, поэтому «бирюзовая» теория должна 
отлично работать в наших условиях»

https://goo.gl/eC4y8M

Андрей Кривенко,

основатель 
розничных сетей 

«ВкусВилл» и 
«Избенка» 

"Мы поняли, что нам надо поменять все наши процессы. И это вызов. И тут 
требуются совершенно другие принципы: должна работать другая 
культура, горизонтальная. 

А у нас очень развита культура доминирования и подчинения. Но в новый 
век с такой культурой не войти. И это колоссальные изменения, которые 
надо сделать внутри компании, внутри каждого из нас, перейдя на новый 
уровень общения”. 

Источник

https://goo.gl/eC4y8M
https://www.finam.ru/analysis/newsitem/kakimi-budut-organizacii-budushego-20160122-134053/


Клэр Уильям Грейвз: ECLET
Профессор психологии в Union College in Schenectady, New York.
В 1952 - 1959 годах провёл исследование группы в 1065 человек 
(мужчины и женщины от 18 до 56 лет).

Объект: человек или группа людей.

Задача: понять, каким образом развивается мировоззрение 
объекта, есть ли общие закономерности и этапы такого 
развития. 

Результат: такая закономерность выявлена и статистически 
подтверждена для всех объектов. 

Грейвз предложил систему коассификации этапов развития 
(двухбуквенную, сейчас не используется).

“Теория эмерджентных циклических уровней существования”.
“The Emergent Cyclical Levels of Existence Theory”, (ECLET) 
Опубликована в серии научных статей с 1959 по 1974 гг.
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Clare W. Graves 
(1914 - 1986)



Клэр Уильям Грейвз
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Выводы из исследования Грейвза:
1. Существует несколько обособленных био-психо-

социальных систем, каждой из которых присущ 
свой набор ценностей и моделей поведения. 

2. При этом новые системы могут сменить 
старые, однако старые никуда не исчезают. 

3. Таким образом, каждая новая система 
отличается от старой своей сложностью - 
новая система включает предыдущую и 
дополняется новыми свойствами, ранее не 
доступными. 

4. Более того, потенциально существуют новые 
системы, которые сейчас могут быть не 
доступны, но когда-то появятся.
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From The Futurist, 1974, pp. 72-87.  Edited with 
embedded comments by Edward Cornish, World 
Future Society.
http://www.clarewgraves.com/articles_content/1974_F
uturist/1974_Futurist.html

Грейвз изучил и описал восемь уровней, 
обозначая их буквенными сочетаниями:

1. Automatic (A-N): motivated by survival and 
physical imperatives;

2. Tribalistic (B-O): seeking social stability, use 
of totems and taboos;

3. Egocentric (C-P): individualism and the use 
of force to acquire objects of desire;

4. Saintly (D-Q): recognition of the value of 
rules, marked by focus on religion;

5. Materialistic (E-R): authoritarianism, dogma 
is trumped by pragmatism;

6. Personalistic (F-S): concern with belonging, 
concern for others;

7. Cognitive Existence (G-T): on threshold of 
true humanity;

8. Experientialist Existence (H-U): beyond 
animal needs, drive to make life stable.

Клэр Уильям Грейвз

http://www.clarewgraves.com/articles_content/1974_Futurist/1974_Futurist.html
http://www.clarewgraves.com/articles_content/1974_Futurist/1974_Futurist.html
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Бэк и Кован: СПИРАЛЬНАЯ ДИНАМИКА
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В 1996 году Дон Бэк и Крис Кован выпускают книгу 
“Спиральная динамика: управляя ценностями, 
лидерством и изменениями”.
Книга переведена и издана в России в 2010 году.
Краткий пересказ книги на русском: http://www.zeora.ru/spiral

Don Beck Chris Cowan

http://www.zeora.ru/spiral
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Что нового предложили Бэк и Кован?
1. Распространили область действия теории Грейвза на организации (компании)
2. Придумали название “Спиральная динамика” (идея принадлежит Грейвзу)
3. Придумали цветовое обозначение уровней (случайно)

Бэк и Кован: СПИРАЛЬНАЯ ДИНАМИКА

Что Бэк и Кован не сделали?
1. Не нашли и не описали 

бирюзовые организации 
(компании)

2. С них началась 
сумятица/путаница в 
цветовом обозначении 
уровней

3. Не устояли перед соблазном 
коммерциализации теории 

Крис Кован первым оформил права на товарный знак 
SPIRAL DYNAMICS®

Дон Бэк был против: он хотел чтобы использование 
теории и её терминов оставалось свободным для 
всех. 
Это послужило причиной ссоры и распада их союза.
Крис Кован вместе с Наташей Тодорович создали 
консалтинговую компанию “Спиральная динамика”. 
Чуть позже Дон Бэк совместно с Кеном Уилбером 
создали компанию “Интегральная спиральная 
динамика”.
Началась эпоха коммерческого использования теории 
Клера Уильяма Грейвза.



СПИРАЛЬНАЯ ДИНАМИКА: расщепление
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Chris Cowan & Natasha Todorovic
SPIRAL DYNAMICS®

http://spiraldynamics.org/

Don Beck and Ken Wilber: 
SPIRAL DYNAMICS INTEGRAL
http://www.spiraldynamics.net/ 
http://spiraldynamicsintegral.nl/

Расщепление это плохо (усложнение теории, новые прочтения, каждый хочет 
отметиться, лишние споры “кто круче” вместо поиска полезности)

http://spiraldynamics.org/
http://www.spiraldynamics.net/
http://spiraldynamicsintegral.nl/
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УРОВНИ СПИРАЛЬНОЙ ДИНАМИКИ
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УРОВНИ СПИРАЛЬНОЙ ДИНАМИКИ

Источник: https://goo.gl/jycjaA

https://goo.gl/jycjaA


19

УРОВНИ СПИРАЛЬНОЙ ДИНАМИКИ

Источник: https://goo.gl/jycjaA

https://goo.gl/jycjaA


Эта революция случилась в 2001 году с принятием 
Agile manifesto (http://agilemanifesto.org/):

● Люди и взаимодействие важнее процессов и инструментов
● Работающий продукт важнее исчерпывающей документации
● Сотрудничество с заказчиком важнее условий контракта
● Готовность к изменениям важнее следования плану 

То есть, не отрицая важности того, что справа, 
мы всё-таки больше ценим то, что слева. 20

А в это самое время в IT… (Agile)
До конца 80х гг. Программирование было такой же 
отраслью производства, как и другие. Но с появлением 
ПЭВМ ситуация изменилась: средство производства 
теперь принадлежало работнику, он мог работать откуда 
хочет, когда хочет и с кем хочет. 
Успех проекта теперь определяли только люди. 
Классические теории менеджмента (мотивации) 
перестали работать. Назрела революция. 

Эта революция 
была предсказана в 
1987 году в книге 
Тома Демарко 
"Человеческий 
фактор: успешные 
проекты и 
команды" 
(https://goo.gl/hLwQ
nk)

http://agilemanifesto.org/
https://goo.gl/hLwQnk)
https://goo.gl/hLwQnk)


Scrum - последовательность спринтов
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А в это самое время в IT… (Scrum, Kanban)
В рамках идеологии Agile были разработаны и применяются сегодня в IT-проектах 
несколько технологий управления командой разработчиков. Наиболее известные 
технологии - Scrum и Kanban. Согласно недавнему исследованию, в Scrum сегодня 
работают 80% команд, в Kanban - 12% команд. Подробнее: http://mtsepkov.org/

Kanban - обработка потока задач

http://mtsepkov.org/


Брайан Робертсон: ХОЛАКРАТИЯ
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Brian Robertson
https://www.holacracy.or
g/team/brian-robertson/

Холакратия — это способ децентрализации 
власти, который позволяет выстроить 
иерархию (холархию) таким образом, чтобы 
каждый сотрудник мог влиять на жизнь 
компании и обладал полной властью в рамках 
своей роли и возложенных на неё ожиданий. 

Базовые ссылки: 
https://www.holacracy.org/constitution
http://holacracybook.com/

Что почитать о Холакратии: 
http://www.furfur.me/furfur/freedom/freedom/21
6371-holokratiya
https://habrahabr.ru/company/knopka/blog/241
327/

Tony Hsieh
https://www.facebook.co
m/tonyhsieh/

Вписать что Х самостоятельная ветка, не позиционирует себя нигде, добавить даты, 
добавить про франшизу и конституцию 

https://www.holacracy.org/team/brian-robertson/
https://www.holacracy.org/team/brian-robertson/
https://www.holacracy.org/constitution
http://holacracybook.com/
http://www.furfur.me/furfur/freedom/freedom/216371-holokratiya
http://www.furfur.me/furfur/freedom/freedom/216371-holokratiya
https://habrahabr.ru/company/knopka/blog/241327/
https://habrahabr.ru/company/knopka/blog/241327/


 Рикардо Сэмлер: Маверик (Semco)

23https://goo.gl/6Noyz8, 1995/2007

Книга Рикардо Семлера о бразильской компании Semco широко 
освещалась средствами массовой информации во всем мире и 
стала предметом исследования в Гарвардской школе бизнеса. 
Вот несколько революционных изменений в Semco, которые 
позволили Семлеру вписать свое имя в историю бизнеса:

• ликвидация традиционной организационной структуры;
•разрешение сотрудникам устанавливать свой 

собственный график работы и размер вознаграждения;
• стимулирование сотрудников к изучению обязанностей 

коллег и предложению изменений в любом департаменте;
• открытость всей финансовой информации компании и 

размещение ее на стендах для объявлений в офисе;
• установление предела бумажной отчетности: все 

документы, в том числе маркетинговые отчеты, не должны 
превышать одной страницы;

• предоставление рабочим права проводить оценку 
деятельности своих боссов;

• признание забастовок обычным явлением, обещание 
сохранять все выплаты, выполнять все требования 
бастующих и никого никогда не увольнять во время 
забастовки или по ее окончании.

Хорошая рецензия: https://mustread.livejournal.com/19903.html

https://goo.gl/6Noyz8
https://mustread.livejournal.com/19903.html


Ф. Лалу: “Организации будущего”, 2014
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В 2014 году Фредерик Лалу 
издаёт книгу “Открывая 
организации будущего”. В 
том же году книга 
переведена на русский язык. 
К 2018 году книга переведена 
более чем на 30 языков мира.

Начинается эпоха “моды” на 
бирюзовые организации.

В России мода следовала за 
Г.Грефом, который после 
трёх лет упоминаний Agile, с 
2015 года переключился на 
восхваление “Бирюзы”



 Corporate Rebels (NL, 2016)
https://corporate-rebels.com/
Only two years into our corporate jobs, we had 
become frustrated with the way our 
organizations were run. Like most people (87% of 
employees are disengaged!), we worked in 
uninspiring workplaces characterized by inertia, 
bureaucracy, and a lack of motivation. We 
believe these organizations, which are mostly 
based on outdated structures, are doomed to 
fail in today’s rapidly changing environment.

Born out of personal frustration, we quit our 
jobs, started Corporate Rebels and set out to 
find the world’s most progressive organizations. 
From well-known examples such as Spotify, 
Google, and Patagonia to lesser-known 
organizations that organize work in radically 
different ways. By visiting these pioneers we 
learn about many alternative ways of working 
that fully unleash the potential of employees.
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https://corporate-rebels.com/


Что такое “СПИРАЛЬНАЯ ДИНАМИКА” ?

26

“Спиральная динамика” - 
название теории, описывающей 
последовательность моделей, 
которые использует человек, 
чтобы объяснить окружающий 
его мир.

“Бирюза” - сленговое 
обозначение одной из частей 
Спиральной динамики. 

Синонимы: 
“Бирюзовые”
“горизонтальные”, 
“живые, 
“самоорганизующиеся и 
самоуправляемые” команды.

?

Грейвз (1959): впервые изучил и ипредложил модель 
Спиральной динамики для людей и групп

Бэк и Кован (1996): расширили границы применимости 
СД на корпоративный сектор

Лалу (2014): нашел и изучил “бирюзовые” компании как 
высшую (?) форму развития организаций

На сегодняшний день НЕТ простой универсальной 
методики создания горизонтальной команды под 

проект либо внутри существующей компании. 



Что даёт командная 
самоорганизация и 
самоуправление? 
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Вертикальная организация Горизонтальная организация

Решения принимает руководитель 
(я начальник - ты дурак)

Решение принимаются теми, кто 
заинтерсован в результате

Структура организации задана штатным 
расписанием / уставом / традицией

Структура определяется исходя из 
текущей задачи и пересобирается под 

каждую новую задачу

Сотрудник выполняет работу согласно 
должностной инструкции / своду правил

Участники сами распределяют работу 
между собой и выбирают оптимальный 

способ её выполнения

Вознаграждение = 
оклад (по контракту) + премия 

(субъективно), информация закрыта

Вознаграждение распределяется по 
решению всех участников, информация 

открыта

Результат работы не обсуждается 
(инструкция неизменна)

Обязательная рефлексия и корректировка 
по итогам проекта 

В чем отличие бирюзы от не-бирюзы?



Какие преимущества у ССК?
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Выигрыш в мотивации работников. Они движимы 
желанием сделать больше и лучше - потому что 
понимают ЗАЧЕМ они делают то, что делают.

Работники готовы к саморазвитию, обучению, 
гибкости. Быстрота реакции на изменения 

Вовлеченность улучшает показатели компании: 
http://www.sbr.in.ua/?p=2379 - взять цифры - отдельный 
слайд

Устойчивость к кризисам (пример Дьяконова: 
https://www.youtube.com/watch?v=nYOwAShe8WM - 
рассказать подробно - отдельный слайд)

ДРУГАЯ МОТИВАЦИЯ УЧАСТНИКОВ КОМАНДЫ

Для сотрудника: 
- вовлеченность, 
- саморазвитие, 
- обучение, 
- гибкость

Для компании: 
- быстрота реакции на изменения рынка,
- лучше показатели компании,
- выше устойчивость компании к кризисам

http://www.sbr.in.ua/?p=2379
https://www.youtube.com/watch?v=nYOwAShe8WM


Заблуждения про ССК
1. Неверно, что нет ни структуры, ни управления, ни лидерства. Они есть, просто существенно более сложно 

организованные и не формальные.
2. Неверно, что все равны. При этом, однако, проблема неравных полномочий не решается примитивно через 

наделение всех равными полномочиями (как на зеленом уровне). Вместо этого организация перерастает ее. 
Вопрос не «как дать равные полномочия», а «как каждый может обладать полномочиями», и на него дается 
сложный ответ. Решение состоит в том, что власть не рассматривается как игра с нулевой суммой, и 
наделение кого-то полномочиями не означает лишения других — в этом открытие бирюзового уровня.

3. Неверно, что проблема организации — в наделении полномочиями. Наделение предполагает, что у кого-то 
(руководителя) они есть, и он ими наделяет других. Здесь устройство другое, власть и полномочия в 
самоуправляющейся структуре у всех есть изначально. Это важное отличие.

4. Неверно, что самоуправление как способ организации — лишь эксперименты. Есть много организаций,которые 
работают на этом принципе начиная с 1950-х. Самоуправляемые команды внизу вообще распространены очень 
широко, в том числе в коммерческих организациях. А масштабы свершений некоммерческих организаций. 
например, создание Википедии — впечатляют. Таких примеров всё больше.

5. Бирюза это аналог НИОКР. В реальном производстве она неприменима. Неверно: примеры HAIER и Centravis

6. Команда, где все отвечают за всё, на смамом деле не отвечает ни за что. Вариант: такая команда не может 
делать коммерческие проекты с жесткой ответсвенностью по срокам/деньгам. Неверно. Дальше расскажу 
почему.

Самоуправление работает и является не экспериментом, а действующим 
механизмом.
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https://corporate-rebels.com/haier/
http://www.sbr.in.ua/?p=2375


Galina Sartan 31 марта в 14:06 · Москва https://www.facebook.com/groups/teamsartan/permalink/2002729756421347/

Заметки с полей или почему в компаниях множится "как бы Agile".

Итак, компания или отдельное ее подразделение решили перейти на Agile. Чаще всего бывает так. Один из 
руководителей едет учиться и приезжает уже как гуру в этом. Его плюс к его должности начинают называть Agile 
коучем. Есть ещё вариант, когда приглашают тренеров, чтобы за два дня рассказали, что такое Agile, дали понятие о 
технологиях. Как правило, начинают со scrum.
Далее изменяют организационную структуру, объединяя сотрудников по иному принципу и руководителей начинают 
называть scrum мастерами. 
Через примерно полгода приходят к выводу, что команды не работают так, как ожидалось. Все положенные по техникам 
мероприятия выполняют. Каждый день утром митинги, раз в две недели ретроспективы и т.п. Начинают искать 
тренеров, которые проведут тренинг командообразования.

Абсурдная ситуация, не так ли? В чем абсурд?
За выполнением технологий компании забывают о главном в Agile - работа над продуктом самоорганизующимися 
командами.
Все исполняется механически, а команд не получается. Scrum мастера переходят на новые графики и названия планерок, 
сотрудников называют командами, но реально что то меняется мало. Руководители продолжают руководить, 
сотрудники продолжают ждать указаний, контроля и оценок. На утренних митингах раздают задания, на 
ретроспективы выявляют недочёты по мелочам. Как сделать самоорганизацию не знают, а иногда и не хотят.

Распространенные тренинги командообразования создают эйфорию, но трансформации не проводят, да в общем, они 
для этого и не сделаны. Через тренинги команду создать невозможно.

Вот и получается в компаниях "как бы Agile", когда внешне новая терминология и правила обсуждения есть, а философии 
Agile на самом деле нет:) Может не стоит тратить время и средства на трансформацию, пока руководители не поняли, 
к чему она должна привести на самом деле? 31

Заблуждения про ССК

https://www.facebook.com/sartangn?fref=gs&hc_ref=ARR79OMYDL_QVhvK80d22RHWlr9YS2P7nT2SxkEYfTeSGbPwz4nFnS_ZdIWu_0PY95Y&dti=1278580328836297&hc_location=group
https://www.facebook.com/groups/teamsartan/permalink/2002729756421347/
https://www.facebook.com/pages/%D0%9C%D0%BE%D1%81%D0%BA%D0%B2%D0%B0/115085015172389?hc_location=group
https://www.facebook.com/groups/teamsartan/permalink/2002729756421347/


Как создать самоуправляемую 
команду (под проект)? 



Уважение, равноправие, доверие
Каждый участник сети относится к другим как к равным. Любое превосходство возможно только если команда 
делегировала тебе это право и только на время делегирования. Любой участник сети пользуется доверием 
остальных, пока своими поступками не докажет обратного.

Открытость информации и отношений
Все технологии, результаты исследований, прочитанные лекции, собранные под проект команды и их 
деятельность - выкладываются в общий доступ для участников сети

Изменение городов силами самих городов
Вовлекать в деятельность тех, в ком резонирует проблема. Не делай всё сам. Модерация по запросу.

Консенсус среди тех, кого касается вопрос
Решение принимается консенсусом, но к обсуждению приглашаются только заинтересованные (open-call)

Решение всегда через обсуждение и рефлексию
Каждый вопрос решается общим обсуждением среди равных участников. Предлагай только то, что готов 
сделать сам. Промежуточная и итоговая рефлексия как способ оперативной коррекции ошибок. При 
завершении нового/сложного проекта обязательно создать методичку на будущее (тоже форма рефлексии)
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ПЕРВЫЙ ШАГ: ЗАЯВИТЬ ЦЕННОСТИ И ЦЕЛИ
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”Шапка” анкеты на вступление в ЦПУ Призыв на участие в пересборке НКО

ПРИМЕР: ПРИГЛАШЕНИЕ ЧЕРЕЗ “OPEN-CALL”
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Изучение / исследование / приглашение
Даёт понимание: кого надо приглашать, как приглашать чтобы пришли, как строить сценарий  

встречи. Важно позвать тех, кому не всё равно. Отсечь троллей, критиков, нытиков, жалобщиков.

“Воркшоп” или “Открытый оргкомитет”
Два разных формата. Первый даёт результат сразу. Второй даёт группу, которая получит результат.

Модерация = повышение эффективности 
Модератор не занимает ничью сторону, не предлагает идеи, держит рамку и цель встречи.

Проблематизация и генерация идей
Участники сами формулируют проблематику и сами придумывают способы решения проблем.

Самосборка команд и подготовка проектов
Вокруг лучших идей собираются инициативные команды  (“лидерство по запросу”)

Итоговая рефлексия
В конце встречи (можно - в конце каждого такта) участники по очереди отвечают на вопросы: 

“Что мне понравилось?”, “Что мне не понравилось?”, Что я хочу делать с этим дальше?”
Рефлексия - это способ обратной связи, корректировки ошибок. Аналог ретроспективы в Scrum.

ИНСТРУМЕНТ - МОДЕРИРУЕМЫЕ ОБСУЖДЕНИЯ



РЕФЛЕКСИЯ (РЕТРОСПЕКТИВА В SCRUM)
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1. После каждого этапа
2. Всегда, когда ощущается неэффективность процесса
3. Открыто, конкретно, от себя, при всех, под запись, 

уважительно
4. Методичка по итогам если есть новшества, полезные 

для сети
5. Содержание рефлексии:

- Что вам понравилось?
- Что вам не понравилось?
- Какие выводы вы сделаете на следующий раз?



ВЫВОДЫ
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1. Мир меняется. Скорость процессов, характер задач, мотвация людей - 
становятся другими. Прежние методы организации людей становятся 
неэффективными.

2. Спиральная Динамика описывает как и почему происходят эти изменения. 
Согласно СД следующее наше состояние - бирюзовая парадигма. Она и 
есть ответ на вызовы меняющегося мира.

3. Чтобы перейти в бирюзу нужно:
- Критическая масса людей с достаточным личностным развитием
- Умение сформулировать и договориться об общих ценностях и целях
- Владеть инструментами самоорганизации и самоуправления: 

- open call
- модерация
- рефлексия 
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