Использование теста КPMI в диагностике управленческих качеств руководителя 

При оценке управленческих качеств руководителя решающее значение имеет понимание трех основных моментов:

1. Что оценивать.  Необходимо определиться с концептуальной моделью личностных качеств руководителя, подлежащих оценке. При этом важно рассматривать эту модель в соответствии с системными представлениям и о бизнесе, как системе, которой руководителю необходимо управлять.
2. На сколько инструмент оценки соответствует выбранной системной модели бизнеса. 
3. Как связан инструмент оценки с практической деятельностью.

При создании инструмента оценки управленческих качеств руководителя мы столкнулись с прояснением каждого из вышеуказанных пунктов.  Результатом проделанной работы стал тест KPMI – Ключи персонального мастерства.

Итак, что оценивать? Бизнес – это система ресурсов, управление которыми направлено на достижение целей данного бизнеса. Четыре основных ресурса любой компании – это клиенты, персонал, финансы и бизнес-процессы. Эти ресурсы являются движущей силой бизнеса, и, очевидно, представляют собой набор противоположностей в полном соответствии с законами диалектики. Например, финансы – это внутренний ресурс, а клиенты – внешний, так же, как персонал – это эмоции, а бизнес-процессы - это логика. Впрочем, именно баланс этих противоположностей делает менеджмент эффективным, а бизнес – успешным. Личность руководителя в этой системе является одним из ключевых элементов, главный элемент ресурса «Персонал».
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Модель управления персоналом, выстраиваемая в соответствии со стратегией и целями бизнеса, также включает в себя четыре элемента, два из которых отвечают на вопрос «Что делать?», а два других – на вопрос «Как делать?» и соответствуют тем же противоположностям. Первые два элемента – это структурированный должным образом функционал (организационная структура, должностные инструкции и прочее) и, собственно, системы управления персоналом (подбор, развитие, мотивация и карьерный рост), а вторые два – это компетенции и корпоративная культура. 

Элементы «Что?» определяют, что нужно делать для реализации стратегии, каковы цели деятельности и роли, а также регламентируют процедуры управления персоналом. Элементы «Как?» определяют, какие компетенции нужны для осуществления деятельности и что для бизнеса важно и ценно в этой деятельности, то есть каковы его основные принципы. 

В этом случае становится понятным содержание понятия «Компетенции» как элемента системы управления. Компетенции – это способность компании и ее персонала исполнять требуемый функционал в соответствие с определенным видением, миссией и ценностями. Таким образом, компетенции встраиваются в общую систему управления персоналом, направлены на достижение стратегических целей и являются общими – как для компании в целом, так и для каждого из ее сотрудников.

Элемент, «прямо противоположный» компетенциям в этой модели системы управления персоналом, включает в себя системы управления персоналом на основе компетенций. То есть процедуры подбора, обучения и развития, мотивации и карьерного роста. Причем данные процедуры описывают то, каким образом необходимо оказывать управляющее воздействие (например, чему-то учить сотрудника) в зависимости от соответствия или несоответствия компетенции требуемому уровню.

Разворачивая аналогичным образом сам элемент «Компетенции», мы приходим к тем же четырем блокам, формирующим общую систему, соответствующую системным принципам эффективности. Можно, например, назвать эти блоки «Клиенты», «Обучение и развитие», «Финансы» и «Бизнес-процессы». Суть этих блоков или, как их еще называют, кластеров компетенций – та же, что и в структуре управления всем бизнесом и полностью соответствует современному подходу к управлению бизнесом с использованием Системы Сбалансированных Показателей (Balanced Score Card). Все эти блоки отражают системные противоположности внутреннего и внешнего, с одной стороны, и отношений и процедур – с другой. Например, блок «Клиенты» связан с внешними отношениями, а блок «Обучение и развитие» - с отношениями внутренними. Блок «Финансы» - это внутренние процедуры, а «Бизнес-процессы» - это процедуры, определяющие взаимодействие компании с внешней средой. 

Если говорить, например, о менеджерах, то для них четыре основных блока компетенций могут быть названы «Компетенции взаимоотношений», «Персональные компетенции», «Аналитические способности» и «Исполнительское мастерство».
Пойдем еще чуть дальше, какие личностные качества управленца позволяют ему обладать вышеперечисленными компетенциями, обеспечивающими ему успешность в управленческой деятельности. Каковы ключи персонального мастерства? Разворачивая блок «Персональные компетенции», получаем систему базовых личностных качеств руководителя, позволяющих ему реализовывать управленческую деятельность. Это и есть управленческий потенциал. Система этих личностных качеств позволяет быть компетентным в управлении всеми ресурсами бизнеса. 

Это соответственно, «Внимательность» - внешнее эмоциональное - чуткость к внешним изменениям, связанным с другими людьми, способность к гармонизации отношений, «Рефлексия» - внутреннее эмоциональное – отражение и понимание собственного внутреннего мира, открытость изменениям, интуиция, «Проницательность» - внутреннее рациональное – анализ, умение находить различия, сравнивать, понимать, что стоит за… - вырабатывать стратегию действий, «Решительность» - внешнее рациональное – умение выбрать тактику и привести в исполнение принятое решение, достигнуть результата.

Остается найти практичный инструмент, который позволил бы измерить управленческий потенциал руководителя и при этом соответствовал бы системной модели представленной выше.

В настоящее время не существует системных инструментов психодиагностики, проще говоря, тестов, это подтвердили изыскания уже двух научно-практических конференций «Психологическая диагностика и тестирование персонала», которые проходят в октябре в Москве и собирают лучших специалистов в области психодиагностики и оценки персонала. 
Недостатки существующих методик, которые мы пытались устранить создавая тест KPMI:

1. Тесты – линейны. Т.е. с помощью шкалы мы можем измерить уровень выраженности какого-то признака, качества личности руководителя. Точка. Казалось бы, именно это и требуется при оценке управленческих компетенций.

Однако как оказывается при проведении других оценочных мероприятий, например, в составе ассессмент-центра, люди имеющие высокий уровень выраженности требуемых качеств не всегда способны их проявлять так, и в той мере, как этого хотелось бы работодателю.
Обратимся, например, исследованиям отечественных и западных сепциалистов, которые  показали, что показатели интеллекта IQ никак не влияют на успешность в профессиональной деятельности, за исключением крайних, конечно, крайних показателей.
Кроме того, такой подход не учитывает наличия компенсаторных механизмов, благодаря которым, как известно многие исторически известные персонажи стали лидерами. Вспомним, например, того же Суворова или Наполеона, достигли высот не благодаря, а вопреки своим личностным особенностям.
Но продолжим:

2. Инструменты психодиагностики – проще говоря – тесты – так или иначе предлагают разделять людей на некоторые типы, и описывать их с этой точки зрения. И тогда если мы имеем противоположные по смыслу, но важные качества руководителя , как в вышеописанной модели, то с помощью типологических вещей их вообще оценить невозможно, потому что в тип не смогут войти все требуемые качества.

3. И, наконец, самый важный и, пожалуй, наиболее разгромный аргумент против психодиагностики в том, что нет никакой связи между ею и бизнесом. Как связаны, например, тест CPI, достаточно современный и профессионально сделанный инструмент, с реальным бизнесом.  Теоретические обоснования, лежащие в основе тестов, не имеют никакого практического приложения к бизнесу.
Все эти трудности проистекают из линейного подхода к созданию оценочных методик, в то время как системная модель оценки предполагает использование системного инструмента оценки. Ниже приведем кратко постулаты системного подхода, положенные в основу теста KPMI.
1.Личность руководителя, как и любого сотрудника, представляет собой целостную систему.

2. Эффективность существования системы определяется не свойствами ее элементов, а свойствами взаимосвязей элементов в системе. Действительно, успешный руководитель – это не набор вышеперечисленных компетенций, решающее значение имеют именно взаимосвязи и взаимоотношения между ними – то о чем мы говорили выше, про интеллект и др.

3. Диалектический смысл противоречия. В системном подходе противоречие понимается как источник развития, и полагает наличие противоположных тенденций необходимым для развивающейся системы.

4. Отсюда вытекает наличие постулата о балансе системы. Ведь именно сбалансированный набор противоречий приводит систему к движению в определенном направлении.

5. Гибкость – ключ к изменениям. Гибкость обеспечивает успешность системы поскольку она расширяет варианты выбора.
6. Лидерство и творческий потенциал не являются прерогативами отдельных людей, но в потенции присутствуют во всей системе.

Исследуя теоретические обоснования и практические инструменты диагностики мы старались найти инструменты, удовлетворяющие хотя бы части аксиом системного подхода. Таким оказался опросник MBTI, наверняка многим хорошо известный. 
Более того, обратившись к первоисточникам, а, как известно, в основу этого опросника легла типология личности Юнга, мы выяснили, что, признавая наличие базовых противоположностей, Юнг говорил о том, что развитая, самодостаточная, осознанная личность способна оперировать противоположными качествами, что подтверждает совпадение теоретических основ опросника и оцениваемой модели управленческого потенциала.
Так вот взяв несколько вариантов теста, в том числе адоптацию Самсонадзе, а также практические разработки, например, адаптацию теста, использующуюся в службах занятости по всей стране и др. Оказалось, что и этот опросник не вполне отвечает требованиям системного подхода.

Да, там предусмотрена оценка личности как системы противоположностей – основных психологических функций и базовых установок личности. Однако, при ближайшем рассмотрении, оказывается, что опросник состоит в основном из вопросов, в которых нужно выбирать между способами реакций, например: «В компании Вы общаетесь со всеми или с только с несколькими людьми?» – E или I шкала. В то время, как вопросов, направленных на выявление выраженности признака по каждой шкале до смешного мало, например, в этой шкале по 2. 
Кроме того, здесь все равно предлагается работать с типом, а не с рисунком личности в целом. Таким образом, половина полученной с помощью теста информации просто не принимается к анализу – отбрасывается.
Не говоря уж об идее баланса, которая в принципе невозможна, так как количество вопросов внутри пары шкал различаются чуть ли не в половину, например, шкалы T и F – 34 и 19 вопросов. При анализе результатов используются процедуры нормирования, но это лишь несколько корректирует получаемые неточности.

Да и количество вопросов на каждую пару шкал существенно отличается.

Конечно, в итоге мы получаем то же линейное описание типа, учитывающее только предпочтения тестируемого, а не целостную систему характеристик.

Основательно переделав данный опросник мы получили новый инструмент, который назвали KPMI – Ключи персонального мастерства, в котором воплотились идеи системного подхода и потребности конкретного бизнеса:

1. В новом тесте для анализа используются все 4 пары признаков, названия которых тоже претерпели изменения в соответствии с моделью, но чтобы не запутать аудиторию будем маркировать их привычными буквами опросника MBTI. Итак, «Внимательность» - IFP, «Рефлексия» - INJ, «Проницательность» - JTE, «Решительность» - ESP
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2.Таким образом, мы получаем не тип личности, а пространственную ее модель. Более того, мы можем измерить площадь этой модели. Чем больше площадь фигуры, тем большую гибкость может проявлять респондент в своей деятельности, т.е. демонстрировать противоположные качества в зависимости от ситуации. Как видим, связь с практикой налицо.

3.Следующая идея – идея смещения фигуры относительно центра. Как видим, на рисунке фигура смещена в левый верхний угол, баланс нарушен в пользу рефлексивности и внимательности, в ущерб проницательности и решительности. Очевидно и направление развития. Существуют специальные программы, в ходе которых можно развивать недостающие персональные навыки. Такое представление об управленческом потенциале обладает также и мотивационной функцией, поскольку демонстрирует наличный уровень развития лидерсокго потенциала, а также предлагает приоритетное направление и программы развития недостающих навыков.

4. Еще один вариант работы с этим опросником это диагностика управленческой ситуации в подразделении. Можно провести системную оценку соответствия личности руководителя подразделению. Как видим ниже на рисунке, руководитель и сотрудники разбалансированы по-разному. Баланс у сотрудников смещен в «проницательность» и «решительность», что служит основой непонимания и трудностей управления коллективом. 
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Конечно, предлагаемый инструмент оценки в свою очередь должен быть использован в системе оценочных тестов. Необходимо оценить также степень развития компенсаторных возможностей личности, чтобы определить на сколько личность может компенсировать нарушения баланса, а также выявить систему ценностей личности, определяющую направления применения личностных качеств руководителя. 
Такая батарея оценки отвечает требованиям системного подхода, соответствует модели управленческих компетенций и основана на практических исследованиях, подтверждающих ее прогностичность и достоверность.
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