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С тех пор, как деловые игры (см. схему «Классификация деловых игр») стали использоваться в практике обучения и работы с персоналом, вопрос об эффективности и целесообразности использования таких  игр возникает вновь и вновь. Если обратиться к истории игр как к обучающей технологии, можно проследить два основных направления, по которым развивались игры. 
Первое – это игры-имитации, призванные, облегчить усвоение новых навыков и оптимизировать процессы, происходящие  в реальной деятельности. Поле игры здесь подобно реальному, а игровой процесс имитирует процессы реального бизнеса, где используется терминология, проблематика бизнеса, соответственно и функции, приписываемые действующим игрокам, в некоторой степени соответствуют их реальным функциям. В то же время сюжет игры может значительно отличаться от реального бизнеса, например, «космический полет», однако участники игры должны произвести те же действия, что и в реальном бизнесе - просчитывать риски, оперировать имеющимися ресурсами и информацией, достичь определенных результатов.

 Второе направление – это игры, часто определяемые как «деятельностные», в которых основным является создание уникальной в своем роде атмосферы, под влиянием которой группа участников погружается в реальную проблему, и в процессе обсуждений и споров находит конкретное решение. Игры подобного рода проводятся только для корпораций, разрабатываются каждый раз заново и требуют значительных материальных и временных затрат. И в том, и другом виде игр происходящий процесс является весьма объемным и насыщенным по содержанию.
 До настоящего момента у многих руководителей и менеджеров по персоналу понятие «игра» ассоциировалось либо с 5-ти – 10-ти минутными упражнениями в процессе тренинга, либо с мероприятием, более подходящим для корпоративных праздников. Возможно, это связано с тем, что в многочисленных рекламных проспектах мало описывается сама суть этой процедуры. Преодолеть стереотипное восприятие слова «игра» работающие с деловыми  играми фирмы пытаются, заменив его на западное «бизнес-симуляция», или используя успешное определение деловой игры как «программы». 

Независимо от определения, деловая игра является одним из эффективных инструментов Центров Оценки и Развития и обучения. Основные качества, которые проявляются в игре – способность обозначить проблему, разрешение которой даст возможность добиться преимущества в игре, анализ и оценка информации, процесс принятия решений, адаптивность и стрессоустойчивость, коммуникативные и лидерские особенности и умение их использовать -  и есть все те качества, которые включены в перечень необходимых для менеджера  компетенций. 
Выбирая игру как инструмент работы с персоналом, нужно очень четко представлять, какие задачи стоят перед руководителем. Если стоит задача обучить сотрудников конкретным действиям, целесообразнее выбирать деловую игру, в которой игровая ситуация максимально приближена к условиям их работы. С другой стороны, если проблемы, стоящие перед руководителем, связаны с тем, что при высоком уровне владения профессиональными знаниями его сотрудники все же недостаточно эффективны, возможно, что игровая ситуация, отдаленная от реальности, будет наиболее оптимальна. Игровое поле, сюжетом которого являются события достаточно абстрактные, но заставляющие действовать и принимать решения, сходные с производственными, в значительной степени выявляет стереотипы, мешающие успешным действиям в работе. 
Следует, однако, отличать деловую игру от дискуссии,  как, например, «ЧП на Луне». Деловая игра в полном объеме - это действительно высокотехнологичная структурированная программа, где заданы условия для проявления качеств, необходимых для ведения современного бизнеса, а также разработаны шкалы для их объективной оценки.

Существует несколько плоскостей, на которых разворачивается игровой процесс. 

Первая плоскость – это сам сюжет игры, та ограниченная правилами игры структура, внутри которой разворачивается действие. Сюжетом обусловлена информация, с которой работают игроки, сюжетом привносятся элементы случайности, которые влияют на последующие шаги игроков. Способности к анализу информации, умение планировать свои и командные действия можно определить уже на этой плоскости.
 Однако сущность любой деловой игры такова, что поверх формальной сюжетной структуры игры разворачивается следующая, сущностная (процессуальная) плоскость, на которой вскрываются глубокие личностные факторы, определяющие причины и способы наших действий. Как именно происходит процесс принятия решений у данного человека? В силу каких особенностей личности воспринимается и определенным образом оценивается именно эта информация? Почему определенный стиль поведения окружающих именно так влияет на действия игрока? Какие силы движут человеком при решении игровых проблем? Это та плоскость, с которой обычно работают эксперты-профессионалы, и та область, которая интересует в первую очередь руководителя, если потребность в оценке персонала действительно имеет целью определить дальнейшее направление развития своей команды как инструмента расширения и развития бизнеса. В данном случае мы имеем дело с более глубокими понятиями, чем «проявил» или «не проявил» на уровне действий, ибо действие означает определенные умения, или навыки, а мы рассматриваем факторы, определяющие суть и причины действий.

Отношение игроков к игре и восприятие себя в игре формируют третью плоскость игры. Участвующий в игре человек рассматривает «собственно себя», и «себя играющего» - того, кто будет действовать в игре. По подтвердившемуся в исследованиях игровой деятельности утверждению С.Попова - «организационно-деятельностные игры: мышление в “зоне риска”», - человек никогда не играет в игре «целиком», постоянно присутствует осознание «раздельности» себя и своей роли. Игрок взаимодействует в процессе игры с другими участниками, одновременно как бы наблюдая за происходящим со стороны, и более легко способен варьировать своим поведение как «игрока». Подобным образом действуют и другие участники. Эта особенность рефлексивного осознания причин своих действий (а действия в игре, как правило, соответствуют реальным), более концентрированного, чем в жизни, и более объективного, так как в некотором роде более безопасного для личности – не «я» действую именно так, а «игрок» - делает третью плоскость игры не менее значимой, чем две другие.

Важно еще раз отметить еще тот факт, что соответствие сюжетов некоторых деловых игр ситуациям реального бизнеса не всегда является преимуществом. Серьезная оценка и определение области развития сотрудников нужны руководителям, как правило, относительно среднего и высшего звена менеджеров, а это грамотные, образованные и компетентные в своей области люди. Если сюжетное поле игры-симуляции сходно с их реальной деятельностью, например, «Decision Base» или «Деловая игра для западной фармацевтической компании»,  той ситуации неопределенности, требующей принятия принципиально новых решений, может не возникнуть, так как имитация, даже самая успешная, не может охватить всей полноты реальных событий. В таком случае процесс решения стоящей перед игроком задачи будет идти лишь в направлении учета многочисленных добавочных условий, мало значимых для реальных решений, но требующих точного количественного подсчета. Мы увидим, насколько успешно наш менеджер оперирует количественной информацией, но что приоритетно для него в принятии решений, можем не определить, ведь он будет действовать в соответствии со своими, заметьте, прекрасными знаниями и опытом. В данном случае не возникает напряженной ситуации, с условиями не нужно бороться, человек просто следует своему опыту, а при его отсутствии напряжения игра как инструмент диагностики теряет смысл.
 В игре с абстрактным сюжетом нет возможности для непосредственного применения своих предметных знаний и опыта работы. На первый план здесь выходят те личностные качества, которые определяют направление приложения предметных знаний, то есть те факторы, которые, помимо знаний, определяют успешность. Еще одним преимуществом бизнес-симуляций с отвлеченным от реальности сюжетом является то, что их с равной степенью эффективности можно применять для сотрудников, деятельность которых не связана напрямую с бизнес-процессами.
Часто оторванность сюжета от реальной действительности служит  поводом критики со стороны как руководителей, так и участников игры. Руководители выражают сомнение, возможно ли в такой ситуации оценить важные для их конкретного бизнеса факторы, участники же могут утверждать, что в реальной ситуации они были бы более эффективны, чем в данной игре. Как уже указывалось выше, абстрактность сюжета не препятствует определению компетенций, необходимых для данной профессии, а в некоторых случаях демонстрирует и явное преимущество в процедуре оценки. 

На вопрос же о соответствии действий человека в игре действиям в реальной ситуации ответ достаточно прост: все мы действуем по сформированным программам независимо от условий, в которых эти программы реализуются. Но если мы осознаем данный факт, то можем внести изменения в собственную «программу». И действительно не так важно, на каком, реальном или абстрактном, сюжете это происходит. 

Командообразование – еще одна важная сторона деловой игры. Чаще встречаясь в работе с персоналом, эта сторона деловой игры, тем не менее, также не используется в полной мере. В отличие от модного пейнтбола или других видов современного корпоративного отдыха, процесс формирования и установления оптимального внутрикомандного взаимодействия происходит при решении проблем, подобных реальным, в достаточно жестких и сжатых условиях. При этом  отношения между членами команды в игре практически соответствуют их реальным отношениям, но, используя многоуровневую структуру игры, можно воздействовать на оптимизацию командной работы, и, следовательно, повышать ее успешность  в реальности. 

Таким образом, деловая игра – уникальный инструмент работы с людьми, в котором  на одной плоскости проявляются реальные знания и способы действия, на другой плоскости проявляются  личностные особенности, влияющие на успешное или неуспешное применение своих знаний, и на третьей плоскости  происходит рефлексивное осознание себя, что позволяет участникам игры активно и направленно повышать свои практические навыки, а так же эффективно и осознанно использовать свои личностные особенности для совершенствования и роста в работе и в жизни.

Опираясь на эти три плоскости игрового процесса, опытные эксперты-психологи могут дать заключения по поводу профессиональных и личностных компетенций, определить перспективы и направления дальнейшего развития участника игры, максимального использования его деловых и личностных особенностей именно в данной компании. Заключения будут опираться на проявление качеств в динамике, тогда как используя отдельные упражнения, будь то метод кейсов или инсценировки, а также компьютерные и другие методы диагностики, сложно комплексно охватить процессы, происходящие с участниками как при их взаимодействии, так и при решении стоящих перед ними проблем. По сути, и кейсы, и инсценировки есть значительно минимизированные варианты деловой игры, которые применяются для решения конкретных задач.
Наша команда «Бизнес.Консалтинг.Тренинг» как один из инструментов в работе с персоналом с высокой результативностью использует интеллектуальную деловую игру «Миссия на Энернову». Эта игра была создана специалистами в области организационного развития и Центров Оценки Д.Хэй и П.Эмери (Великобритания) и адаптирована специалистами нашей фирмы для работы с русскоязычными компаниями. Поскольку помимо работы с различными организациями наша фирма занимается еще и исследованиями в области современных HR-технологий, к вопросу выбора инструментария мы подходим с позиций научности, объективности, наличия устойчивых перспектив и комплиментарности (соответствия) требованиям, предъявляемым нашими партнерами.

В соответствии с этими позициями данная игра была выбрана нами в качестве успешной и удобной в реализации структурированной программы для работы с персоналом как в формате Центра оценки и развития, так и в формате командообразущей модели. «Миссия  на Энернову» отвечает всем последним требованиям к проведению процедуры оценки персонала, может включать в свою структуру дополнительные методические процедуры и использоваться в различных по уровню и специфике организациях. 
Конечно, деловая игра не создает новых знаний, но она позволяет увидеть личность участника игры в различных ракурсах, и на основе этого видения дает возможность совершенствования, создания нового в себе и своей работе.
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