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Висновки. З огляду на вищезазначене, доходимо висновку, що наставK
ницька діяльність передбачає використання синергетичного підходу, який, у
свою чергу, тісно переплітається з антропологічним, особистісним, акмологіK
чним та іншими підходами, створюючи мультиплікативний ефект у процесі
самовизначення, саморозвитку, самореалізації та самовдосконалення особиK
стості майбутнього вчителя. Перспективу подальших досліджень вбачаємо у
визначенні видів і сутності педагогічного наставництва в сучасній педагогіці.
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Актуальность темы исследования. Проблему профессионального подK
бора квалифицированного, подходящего бизнесKкомпании персонала  кажK
дая отдельная фирма решает в зависимости от собственных сил, средств и
жизненного опыта.

КтоKто обучает, ктоKто увольняет, ктоKто переманивает, многие начинают
вплотную работать с молодыми специалистами и делают ставки на них.

Реально существующая на сегодняшний день ситуация в сфере оцениваK
ния профессионально важных личностных качеств и компетенций кандидаK
тов на вакансии или работающего персонала требует разработки и внедрения
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объективной комплексной технологии оценивания, позволяющей получить не
только достоверный результат, но и возможность прогноза возможного повеK
дения персонала в будущем, после его приема, встраивания в команду, адапK
тации, обучения, продвижения.

Актуальность внедрения технологии квалифицированного оценивания
персонала подтверждается и проведенным нами опросом сотрудников бизнесK
организаций, которые высказали следующие мнения – 53% опрошенных руK
ководителей и 72% подчиненных чувствуют себя недооцененными.

Теоретической и методологической основой при разработке концептуK
ального подхода и организации эмпирического исследования явились фундаK
ментальные работы ученых по актуальным проблемам профессионального
отбора и исследований компетенций.

Большой вклад в разработку и внедрение методов профориентационK
ных исследований внесли Ф. Гальтон [2], Ф. Тейлор [7], Г Мюнстерберг
[14] и др.

Ф. Гальтон [2] в конце XIX века предложил метод психологических исK
следований (метод тестов) профконсультационным учреждениям. Ему удаK
лось провести обследование 10 тысяч посетителей Лондонской международK
ной выставки по семнадцати антропометрическим, медицинским и психолоK
гическим показателям. Полученные в его экспериментальном исследовании
данные показали, насколько велики различия между людьми даже одного
возраста.

В начале XX века Г. Мюнстерберг [14] впервые стал разрабатывать и исK
пользовать психологические тесты для профессионального отбора работниK
ков с учетом их способностей и склонностей, совместимости в работе друг с
другом.

Теория научной организации труда. Ф. Тейлора [7] в 20Kе годы XX века
внесла кардинальные изменения в систему профессионального подбора перK
сонала. Ф. Тейлор  считал важным обеспечение максимальной прибыли предK
принимателей вместе с максимальным благосостоянием рабочих. Особое вниK
мание Ф. Тейлор уделял созданию системы поиска и отбора персонала, а такK
же оценке профессиональной компетенции руководителя. Выделяют четыре
основных принципа его системы: 1) обобщение и классификация умений и
навыков всего персонала; 2) тщательный отбор на основе научно установленK
ных признаков; 3) продуманная система поощрений сотрудников; 4) раздеK
ление труда и ответственности между рабочими и управляющими.

А. Файоль [8] теоретически обобщает практику менеджмента. Он предK
лагает перечень принципов, которым должен следовать предприниматель,
например, разделение труда, принцип единоначалия, приоритет общих интеK
ресов над частными, стабильность штатного расписания и др.

П. Друкер [3] в 50Kх годах XX века выдвинул концепцию управления по
целям. Его идея о том, что управление должно начинаться с выработки целей и
потом переходить к определению функций, системы взаимодействия и процесK
са, в корне перевернула логику управления, принятую со времен А. Файоля.

Современные подходы к оценке профессиональной компетентности появиK
лись в 70Kх годах XX века во многих западноевропейских странах. Термин
«компетентность» подчеркивает возможность приобретения широко испольK

зуемых, целостных переносимых умений, которые могут служить основой для
дальнейшего развития личности индивида.

Дж. Равен [5] предлагает теоретическую модель компетентности и новый
подход к ее оценке. По его мнению, компетентность – это специфическая
способность, необходимая для эффективного выполнения конкретного дейK
ствия в конкретной предметной области и включающая узкоспециальные знаK
ния, особого рода предметные навыки, способы мышления, а также понимаK
ние ответственности за свои действия. Ученый представляет карту областей
компетентности, включающей их мотивационную базу, когнитивные, аффекK
тивные и волевые компоненты.

В отечественной литературе понятие компетентности долгое время имело
значение «полномочия, власть, ответственность», то есть, обладало ярко выK
раженной правовой окраской, связанной с преобладающим развитием верK
тикальной иерархической структуры организации. Лишь недавно в отечественK
ной литературе появилось определение компетенции как «единства знаний,
профессионального опыта, способностей действовать и навыков поведения
индивида, определяемых целью, заданностью ситуации и должностью».

Рассматривая понятие компетентности, Б.Д. Эльконин [11] определяет
его как меру включенности человека в профессиональную деятельность, отK
мечая, что важно не наличие у индивида чегоKто внутреннего, а возможность
использовать то, что есть.

М.В. Рыжаков [6] считает, что компетенции являются следствием новой
экономики и нового подхода к человеческим ресурсам.

По определению С.Е. Шишова [10], компетенции есть общая способность,
основанная на знаниях, ценностях, склонностях, дающая возможность устаK
новить связь между знанием и ситуацией, обнаружить процедуру (знание и
действие), подходящую для проблемы. Компетенция одновременно тесно свяK
зывает мобилизацию знаний, умений и поведенческих отношений, настроенK
ных на условия конкретной деятельности.

Таким образом, ученые приходят к выводу, что компетенции не сводятся
ни к знаниям, ни к умениям. Часто можно встретить людей, обладающих обK
ширными знаниями, но не умеющих мобилизовать их соответствующим обK
разом в нужный момент, когда представляется возможность. Быть образоK
ванным еще не означает быть компетентным. Между знанием и действием в
человеческой практике существуют сложные отношения. Проблема состоит в
том, чтобы определить те знания, которые бы обеспечили формирование неK
обходимых компетенций.

Оценка персонала в управлении человеческими ресурсами предполагает
оценку профессиональной компетентности. В течение длительного времени
оценка персонала воспринималась как диагностика и описание качеств раK
ботника, необходимых для занятия того или иного рабочего места. При этом
подразумевалось, что содержание задач на рабочем месте, а, следовательно,
и требования к работнику, претендующему на него, почти неизменны.

Современное общество живет в условиях постоянно меняющейся среды.
Ее основные характеристики – возрастающее влияние международной конK
куренции, быстрые изменения в области технологий и расширяющиеся возK
можности по их передаче, развитие методов дистанционного обучения и т.д.
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Идет период стремительных и радикальных перемен как в потребностях и
ожиданиях клиентов, так и в экономической ситуации. Эти изменения споK
собствовали формированию новых требований к осуществлению оценки перK
сонала.

Сегодня существует множество методов, которыми можно руководствоK
ваться при назначении, передвижении кандидатов на должность, повышении
квалификации персонала. В совокупности эти методы образуют технологию
оценивания и развития персонала, или процедуру аттестации (оценивание
персонала понятие более широкое, включающее в себя как аттестацию псиK
хологических особенностей личности, так и профессиональную компетентK
ность).

Организация таких процедур имеет своей целью – повышение эффективK
ности работы, или управления персоналом через: 1) положительное воздейK
ствие на мотивацию (каждому человеку важно получать объективную оценK
ку своей работы); 2) планирование профессионального обучения, посредством
определения пробелов в компетенциях; 3) планирование профессионального
развития и карьеры, с помощью выявления сильных и слабых профессиональK
ных качеств, что дает возможность подготовить индивидуальные планы разK
вития; 4) принятие решений о вознаграждении, продвижении или увольнеK
нии.

На основе информации, полученной в ходе оценивания, руководство приK
нимает обоснованные решения о повышении в должности, повышении зараK
ботной платы или увольнении.

Для сохранения качества в ориентирующихся на будущее предприятиях
при поиске и отборе персонала стало необходимым применение современных
средств и их развитие.

Традиционными средствами диагностики пригодности персонала можно
выявить только часть способностей и личностных черт претендента. К традиK
ционным средствам диагностики персонала в основном относятся: докуменK
ты, требующиеся при поступлении на работу; собеседования; проверка при
помощи психологических тестов; испытательный срок; производственные хаK
рактеристики; биографические данные.

Желательным же является получение по возможности наиболее полного
представления о претенденте. Наиболее вероятно этого можно достичь с поK
мощью ассессментKцентра.

АссессментKцентр (АЦ) – это метод комплексного оценивания персонала,
основанный на использовании системы взаимодополняющих методик, ориенK
тированный на реальное рабочее поведение оцениваемых сотрудников и учет
особенностей требований должностных позиций [4, с. 218].

АЦ K критериальноKориентированный комплексный метод оценивания упK
равленческих компетенций, с помощью которого оценивается соответствие хаK
рактеристик специалиста компетенциям, определяющим эффективную рабоK
ту на планируемой или занимаемой должности. В набор инструментов этого
метода входят групповые упражнения, тесты и индивидуальные интервью.

Использование данной технологии позволяет решать задачи оценки соотK
ветствия кандидата требованиям позиции; получения наиболее полной инK
формации о компетенциях кандидатов или оцениваемых сотрудников; оценK

ки совместимости сотрудников; оценки готовности сотрудника к продвижеK
нию.

История создания метода АЦ берет свое начало со времен, когда немецкие
военные психологи в период IIKй мировой войны впервые применили ассесK
сментKпроцедуры. В это же время, базируясь на этих работах, комитет по
подбору кадров Британской армии и офис стратегических служб США исK
пользовали АЦ для подбора военных специалистов. Впервые в промышленK
ности этот метод использовала одна из крупнейших американских компаний
AT&T в 1956 году в обучении и развитии управленческого персонала. С этого
времени АЦ как метод оценивания персонала промышленных фирм получил
широкое распространение. Например, в США более 2000 фирм постоянно
используют этот оценочный метод [13].

Сравнительные эмпирические данные свидетельствуют о достаточно выK
сокой прогностичности АЦ: критериальная валидность АЦ колеблется от 0,40
до 0,75 [4].

Цель исследования – теоретический анализ и методологическое обосноK
вание возможностей оценивания профессионально важных личностных каK
честв и компетенций бизнесменов.

Задачи исследования:
1. Изучение подходов к оцениванию профессионально важных личностK

ных качеств и компетенций бизнесменов.
2. Обоснование методологических и инструментальных основ развития

профессионально важных для бизнеса качеств и компетенций.
3. Разработка и внедрение в практику ассессмента при отборе финалистов

на вакансии в бизнесKорганизации.
Начиная с 1998 года, мы используем технологию «ассессментKцентр» в саK

мых разных организациях и сегодня работаем, как в рамках своих проектов,
так и в проектах наших партнеров, выступая в роли профессиональных разK
работчиков и организаторов оценочных процедур «ассессментKцентр», а такK
же экспертовKнаблюдателей.

Опираясь на свой многолетний практический опыт, мы исходим из того,
что АЦ – это систематизированный метод квалифицированного определения
сильных и слабых сторон в поведении и профессиональной деятельности, по
которому заранее разработанные и установленные требования предъявляютK
ся несколькими наблюдателями одновременно по отношению ко всем участK
никам оценочной процедуры.

В таблице 1 представлены основные организационные этапы проведения
АЦ с позиций процессного подхода: подготовка, проведение, заключение.

АЦ нацелен на выявление и развитие следующих профессионально важK
ных качеств бизнесменов [13]: 1) организация и планирование; 2) принятие
решений; 3) креативность; 4) навыки человеческих взаимоотношений; 5)
гибкость поведения; 6) личное влияние; 7) толерантность неопределенности
(неизвестности); 8) стрессоустойчивость; 9) обучаемость; 10) область интеK
ресов; 11) внутренние стандарты работы; 12) способность работы в команде;
13) вербальные коммуникативные способности.; 14) восприятие социальных
намеков; 15) самообъективность; 16) энергия; 16) реалистичность ожидаK
ний; 17) система вдохновения, ценностные ориентации; 18) социальная
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Задачи исследования:
1. Изучение подходов к оцениванию профессионально важных личностK
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3. Разработка и внедрение в практику ассессмента при отборе финалистов

на вакансии в бизнесKорганизации.
Начиная с 1998 года, мы используем технологию «ассессментKцентр» в саK
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которому заранее разработанные и установленные требования предъявляютK
ся несколькими наблюдателями одновременно по отношению ко всем участK
никам оценочной процедуры.

В таблице 1 представлены основные организационные этапы проведения
АЦ с позиций процессного подхода: подготовка, проведение, заключение.

АЦ нацелен на выявление и развитие следующих профессионально важK
ных качеств бизнесменов [13]: 1) организация и планирование; 2) принятие
решений; 3) креативность; 4) навыки человеческих взаимоотношений; 5)
гибкость поведения; 6) личное влияние; 7) толерантность неопределенности
(неизвестности); 8) стрессоустойчивость; 9) обучаемость; 10) область интеK
ресов; 11) внутренние стандарты работы; 12) способность работы в команде;
13) вербальные коммуникативные способности.; 14) восприятие социальных
намеков; 15) самообъективность; 16) энергия; 16) реалистичность ожидаK
ний; 17) система вдохновения, ценностные ориентации; 18) социальная
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объективность; 19) потребность продвижения (успеха, прогресса, повышеK
ния); 20) умение откладывать вознаграждение; 21) потребность в одобрении
начальства; 22) потребность равняться на начальство; 22) гибкость целей;
23) потребность безопасности.

Таблица 1
Этапы организации и проведения АЦ

Таблица 2
Группы методов и методик, входящих в структуру АЦ

Подбор методик диагностики проводится на основании анализа требоваK
ний к оцениваемому сотруднику, соответствующих той должностной позиK
ции, в расчете на которую проводится оценка.

Требования образуют системный базис АЦ и являются основой для проекK
тирования процедуры оценивания.

АЦKтехнология длится от одного до трех дней и использует техники ранK
жирования оценивания для определения: соответствия кандидатов для конкK
ретной профессиональной деятельности или продвижения по карьерной лестK
нице сотрудников в бизнесKкомпании; при приеме на работу, ротации персоK
нала, обучении и повышении квалификации, формировании кадрового реK
зерва, аттестации персонала, необходимости снижения затрат на персонал.

В таблице 2 представлены методы, входящие в структуру АЦ.

Сами оценочные параметры изначально формулирует руководство комK
пании, основываясь на должностных обязанностях, или разрабатывается проK
филь требований к каждой конкретной должности.

В программу включаются различные упражнения, этюды, психологичесK
кие тесты, деловые и ролевые игры, кейсы, дискуссии.

Выводы.
1. Анализ теоретических подходов к оцениванию профессионально важK

ных личностных качеств и компетенций бизнесменов показал, что  фундаK
ментальные работы ученых по актуальным проблемам профессионального
отбора и исследований профессиональных компетенций, начавшиеся Ф. ГальK
тоном с конца XIX, актуальны и для современных развивающихся бизнесK
организаций.

2. Основополагающей целью метода «Центра оценки» является предоставK
ление информации о профессиональной и личностной компетенциях сотрудK
ников, определение пригодности сотрудника для работы или продвижения,
предоставления информации руководству о том, какие действия и какие шаги
следует предпринять, чтобы развить компетентность персонала в соответствии
с требованиями компании и сложившегося бизнеса. Информация предоставK
ляется в виде письменного заключения на каждого сотрудника.

3. Широкому применению данного метода мешают его сложность и высоK
кая стоимость, а также привлечение высококвалифицированных специалисK
тов. Но безусловно АЦ позволяет получить достоверные результаты, которые
основаны не на предположениях, а на конкретных проявлениях в поведении
человека, а так же подтверждением результатов с помощью личностных опK
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росников, объективно оценивающих интеллектуальные способности и делоK
вые качества специалиста.
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ОЦЕНИВАНИЕ РУКОВОДИТЕЛЕЙ БИЗНЕС�ОРГАНИЗАЦИЙ
УДК: 159. 923.2:330.33.01

Чернявская Т.П.
В статье приведен теоретический анализ концепций природы

общих способностей, исследований проблемы оценивания управ%
ленческого персонала. Анализ существующих систем оценивания
персонала позволил сделать вывод о том, что используемый на
практике методический инструментарий направлен на оценку
частных способностей и не учитывает общих способностей. Рас%

смотрены психологические проблемы оценивания руководителей.
Описана программа оценивания профессионально важных качеств
руководителей бизнес%организаций.

Ключевые слова: оценивание, руководители, управленческий
персонал, бизнес%организация, профессионально важные личнос%
тные качества.

ОЦІНЮВАННЯ КЕРІВНИКІВ БІЗНЕС�ОРГАНІЗАЦІЙ
Т.П. Чернявська

У статті приведений теоретичний аналіз концепцій природи
загальних здібностей, досліджень проблеми оцінювання управлі%
нського персоналу. Аналіз існуючих систем оцінювання персоналу
дозволив зробити висновок про те, що використовуваний на прак%
тиці методичний інструментарій спрямований на оцінку частко%
вих здібностей і не враховує загальних здібностей. Розглянуті пси%
хологічні проблеми оцінювання керівників. Описана програма оці%
нювання професійно важливих якостей керівників бізнес%органі%
зацій.

Ключові слова: оцінювання, керівники, управлінський персонал,
бізнес%організація, професійно важливі якості особистості.

BUSINESS�ORGANIZATION’S  MANAGER’S ASSESSMENT
T.P. Chernyavskaya

The article presents a theoretical analysis of concepts of general
abilities nature and research of problems of managerial staff  assessment.
The analysis of the existing staff assessment systems led to the conclusion
that the methodological tools used in practice aim at private abilities
assessment and does not take into account general abilities. Psychological
problems of assessment of  managers are examined. A program of
assessment of professionally%important qualities of  business organizations
managers is described.

Keywords: assessment, managers, managerial staff, business
organization professionally%important personal qualities.

Актуальность изучения психологических аспектов оценивания руковоK
дителей обусловлена обстоятельствами теоретикоKметодологического и
практического характера. За последнее годы в бизнесKорганизациях поK
явились менеджеры по персоналу, организационные психологи, решаюK
щие, проблемы оценивания персонала с целью определения соответствия
личностных и профессиональных качеств работников требованиям совреK
менного бизнеса и производства, обеспечивающих обучение и развитие
персонала.

Анализ существующих систем оценивания персонала позволяет сделать
вывод о том, что последние не лишены ряда существенных недостатков. В
частности, мероприятия профессионального отбора кадров предприятий ориK
ентированы, главным образом, на категорию специалистов операторского и
технологического профилей, в связи с чем методический инструментарий,




