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Метод диагностики и оценки персонала «Ассесмент-центр»

Метод ассесмента

Назначение и функции метода ассесмента 


Ассесмент-центр появился как метод в 1942 году, когда Отборочная комиссия военного министерства Великобритании (War Office Selection Boards), столкнувшись с необходимостью срочного повышения качества отбора офицеров в действующую армию, применила именно такой способ оценки. В 1956 году компания AT&T осуществила исследование по оценке потенциала большого количества сотрудников компании. Оно вошло в историю бизнеса как The Management Progress Study, а название места его проведения – Assessment Centre - закрепилось за новым методом.


Ассесмент-центр (assessment сenter) - комплексная оценка сотрудника методом наблюдения группы экспертов за тем, как он решает задачи и выполняет работы, типичные для его текущей (или будущей) должности - «оценка в деле».

Ассесмент-центр фиксирует соответствие демонстрируемых сотрудником компетенций требованиям организации деятельности компании на определенном этапе ее развития. Оценка персонала позволяет измерить потенциал сотрудников в разрезе стратегических задач компании. Преимущественно метод ассесмент-центра применяется в целях формирования кадрового резерва компании.

Ассесмент-центр необходим в период роста и развития компании, когда разворачиваются новые направления деятельности и требуется эффективно использовать имеющийся кадровый ресурс (в первую очередь, топ-менеджеров). 


В соответствии с международной практикой, ассесмент-центр используется компанией в следующих случаях: 
- если в компании развиваются новые направления деятельности и меняются цели и задачи; 

- если компания стремится выйти из кризисной ситуации; 

- если необходимо определить причины плохой результативности команды. 
Этапы ассесмента

Работы ассесмент-центра, направленные на обеспечение формирования кадрового управленческого резерва, включают в себя следующие этапы: 
1. Стартовый этап. Уточнение целей и задач диагностики с руководством, определение состава участников, подлежащих оценке. 

2. Подготовка ассесмента. Формирование критериев и параметров оценки. Разработка модели компетенций, выбор инструментов ассесмента и методик диагностики. 

3. Планирование ассесмента в соответствии с ходом программы подготовки и выполняемыми участниками практическими работами.

4. Организация ассесмента. Проведение оценочных процедур в соответствии с намеченным планом.

5. Обработка и анализ результатов, подготовка итогового отчета и рекомендаций. 

6. Завершающий этап. Предоставление результатов руководству. Рекомендации по продвижению участников, прошедших ассесмент.

Методология диагностики компетенций

Метод Assessment Center не предполагает оценку функциональных навыков (hard skills) специалистов. Он нацелен на определение уровня развития soft skills, или компетенций (компетенция – действия, которые определяют и обеспечивают наилучшие результаты в работе). 

При прочих равных функциональных навыках из двух кандидатов более успешен на управленческой позиции будет тот, у кого необходимые ключевые для позиции компетенции развиты в большей степени. Функциональным навыкам можно научить сравнительно быстро, если кандидат обучаем и восприимчив. Для того чтобы «поднять» компетенцию с уровня, требующего развития, до достаточного уровня, требуется не менее 1,5-2 лет целенаправленных усилий с использованием как регулярных тренингов (тренировок, тренажеров и пр.), так и непосредственного развития кандидата в ходе практических работ.

Диагностика компетенций строится на трех основных факторах:

1. Модель компетенций - что подлежит оценке? При этом важно рассматривать эту модель в соответствии с представлениями о бизнесе как системе, которой руководителю необходимо управлять. 

2. Инструменты оценки (в т.ч. их соответствие выбранной системной модели бизнеса). 

3. Связь инструментов оценки с практической деятельностью и решением практических задач.
Инструменты и методики ассесмента
Инструменты ассесмента 

Инструменты ассесмента, используемые при оценке управленческого резерва, разделены на 2 типа: констатирующие (фиксирующие наличие или отсутствие соответствующих компетенций у конкретного участника) и продвигающие (создающие условия для развития компетенций и личных изменений участника).

констатирующие инструменты:

· диагностика по различным методикам (экспертная оценка, самооценка и взаимооценка общих и специальных компетенций, проявленных в ходе практических работ в рамках программы подготовки);

· контрольные замеры (фиксация и оценка общих компетенций «на входе», на «контрольных точках» в ходе программы и «на выходе»);

· деловая характеристика-рекомендация (оценка и фиксация достигнутого уровня общих и специальных компетенций, отнесение к категории кадрового резерва и рекомендации по продвижению конкретного участника);

продвигающие инструменты:

· публичный рейтинг (командный и индивидуальный – стимулирует конкуренцию, демонстрирует участникам их положение относительно других и провоцирует стремление изменить свое место и статус в рейтинге);

· экспертный отбор и публичная фиксация образцов компетенций (указание на примеры позволяет участникам соотнести свои действия с лучшими образцами и учиться друг у друга – по схеме «управления знаниями» - меняя собственные способы действий);

· стратификация коллектива участников (направлена на выделение «страт» - групп участников со схожим набором компетенций, продемонстрированных в определенном виде работ, - позволяет оценить личную компетентность в определенном деле и соотнести ее с компетентностью других участников аналогичной работы);

· ротация (смена состава групп, тем групповой работы, функций и ролей в группе – направлена на преодоление групповых стереотипов и изменения личного статуса в группе/коллективе).

Методики диагностики и оценки

Методика «360 градусов» (или метод круговой оценки). Применяется для оценки компетенций участников программы. Оценка 360 - это самооценка участника и ее сопоставление с оценками компетенций участника другими. В оценке-360 участвуют следующие позиции: 1) организаторы программы, 2) эксперты по теме (вопросу), которая разрабатывается на данном этапе, 3) члены группы (в состав которой входит участник), 4) члены других групп. Использование данной методики выявляет пробелы в развитии ключевых компетенций путем соотнесения разных оценок друг с другом. Как правило, при взаимооценке участниками друг друга срабатывает «гала-эффект» - оцениваются не продемонстрированные участником компетенции в определенном деле, а его предыдущая репутация, имидж, деловые заслуги и пр. Поэтому данный метод применяется для корректировки взаимооценок общих компетенций (например, мнение организаторов или экспертов не подвержено «гала-эффекту» в силу того, что они не имеют опыта предварительного знакомства с участниками и оценивают только действия «здесь и теперь»).

Социометрия (по Дж. Морено) применяется для диагностики внутригрупповых связей и иерархии в малых группах. Итогом социометрии является социограмма - схема предпочтений в данной группе, определяемых путём опросов. Наибольшее число предпочтений (выборов) получает наиболее популярный член группы (или несколько членов). При составлении социометрического «опросника» для изучения предпочтений выбираются наиболее значимые для данной группы участников области совместной деятельности. Социометрия фиксирует сложившиеся статусы участников в разных видах совместной деятельности и степень взаимного доверия участников (симпатии, связей и пр.).

Групповая дискуссия (работа проектных групп). Эксперты (организаторы работ) наблюдают и фиксируют проявления компетенций в ходе групповой работы по решению поставленной задачи. Диагностика основывается на фиксации необходимых для решения конкретной задачи специальных компетенций и экспертной оценке наличия данной компетенции у конкретного участника работ. 
Публичные презентации призваны оценить аналитику, стратегическое мышление,  презентационные навыки, умение общаться в формализованной среде. Моделируется жесткая ситуация презентации перед топ-менеджментом, чтобы дополнительно оценить уровень стрессоустойчивости и умение мобилизоваться в критической ситуации. 

Оценка по результату применяется для оценки самоорганизации участников и проектных команд в ходе самостоятельной дистантной работы по заданиям. Оценивается, как выполнение работы (на предмет соответствия содержательным требованиям), так и соблюдение дисциплинарных норм (сроки, формат документа и пр.).
In-Tray, или индивидуальное деловое упражнение – выполняется письменно. Участник должен проанализировать пакет документов, отражающих ситуацию, и принять решение о том, как надо действовать. Оценивается как способность к аналитике, так и готовность к оперативному принятию решений на основе имеющейся информации. 

Интегральная сессия проводится организаторами ассесмента для сведения воедино всех результатов и подведения итогов.
