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РАЗДЕЛ 1. СОВРЕМЕННОЕ СОСТОЯНИЕ И АКТУАЛЬНЫЕ ПРОБЛЕМЫ ПСИХОЛОГИЧЕСКОЙ ОЦЕНКИ, ДИАГНОСТИКИ И ЭКСПЕРТИЗЫ
Лекция 1. Основные проблемы, понятия, принципы, задачи и методы психологической оценки, диагностики и экспертизы.  
Краткий конспект

Психодиагностика – раздел психологической науки и практики, занимающийся разработкой и использованием методов выявления индивидуально-психологических особенностей, психических состояний, сознания и бессознательных переживаний человека

Задачи психодиагностики:
· Научные исследования

· Психологическая практика:

· Психологическая помощь, консультирование и психокоррекция

· Психологическая экспертиза, оценка и отбор

Разделы психодиагностики:

· Общая

· Детская

· Клиническая

· Профессиональная

· Педагогическая

· Семейная

· Судебная

· Организационная

Смежные дисциплины:

· Общая психология

· Психология развития

· Патопсихология

· Психофизиология

· Нейропсихология

· Дифференциальная психология

· Психология личности

· Социальная психология

· Экспериментальная психология

· Психометрика

· Математические методы в психологии

· Психология труда

· Клиническая психология

· Педагогическая психология

· Военная психология

· Космическая психология

· Психология спорта

· Психология семьи

· Этническая психология

· Юридическая психология

· Психология рекламы

· Психология управления

Методы психодиагностики:

Малоформализованные:

· Наблюдение

· Интервью

· Анализ продуктов деятельности

· Биографические методы

Формализованные:

· Тестирование

· Интеллектуальные тесты

· Личностные опросники

· Проективные методы

· Психосемантические методы

· Анкетирование 

· Экспертные оценки

· Психофизиологические методы

Другие классификации методов психодиагностики:

· По используемым средствам: 

· бланковые, предметные, аппаратурные, компьютерные 

· По форме ответов: 

· вербальные (устные и письменные) и невербальные

· По количеству вариантов ответов: 

· с заданными ответами и со свободными ответами 

· По количеству показателей: 

· одномерные и многомерные

· По содержанию показателей:

· объективные и субъективные

· По унификации и наличию норм: 

· стандартизированные и нестандартизированные

· По количеству обследуемых:

· индивидуальные и групповые

· По объекту: 

· сенсорные, моторные, интеллектуальные, личностные, межличностные

Подробный конспект

1.1. Предмет, задачи и разделы психодиагностики
Психодиагностика – раздел психологической науки и практики, занимающийся разработкой и использованием методов выявления устойчивых индивидуально-психологических особенностей, психических состояний, содержания сознания и бессознательных переживаний человека. С помощью психодиагностических методов могут выявляться сенсорные, двигательные, интеллектуальные и коммуникативные способности, волевые качества, черты и типы темперамента и характера личности, работоспособность, состояния утомления, тревоги и депрессии, потребности, ценности, интересы, мотивы, установки, представления, межличностные отношения, психологический климат в группах и другие психологические характеристики людей.

Психодиагностика предназначена для решения задач научных исследований и психологической практики.

Научные исследования включают в себя поиск и анализ имеющихся знаний, формулирование проблем, гипотез и задач, планирование, сбор и обработку эмпирических данных, описание фактов и закономерностей, интерпретацию результатов, проверку гипотез, создание и совершенствование теорий. Психодиагностика в научных психологических исследованиях используется для измерения психологических показателей с целью описания и объяснения поведения, состояний, представлений и отношений отдельных людей и групп людей, уточнения имеющихся и получения новых научных знаний.

Психологическая практика направлена на оказание психологической помощи различным категориям клиентов, использование психологических знаний для прогнозирования поведения, состояний, содержания сознания и управления ими. Основными формами психологической практики являются консультирование по поводу решения личных, семейных и профессиональных проблем, коррекция неблагоприятных состояний и отношений, формирование навыков общения и саморегуляции в ходе тренингов, развитие различных способностей и качеств личности. В процессе решения практических задач психодиагностика используется для выявления психологических проблем, психологической экспертизы, оценки состояния здоровья, уровня развития, профессиональной пригодности, отбора на различные должности и направления подготовки, оценки эффективности управления, обучения и воспитания, терапии и т.д.

Современная психодиагностика состоит их следующих разделов.

· Общая психодиагностика разрабатывает и использует универсальные методы выявления особенностей интеллекта, личности, состояний и отношений, главным образом, здоровых взрослых людей.

· Детская психодиагностика ориентирована на разработку и использование специализированных методов выявления интеллектуальных, эмоциональных и личностных характеристик детей и подростков.

· Клиническая психодиагностика решает задачи выявления психологических характеристик различных категорий больных людей, страдающих психотическими, невротическими, личностными, неврологическими и соматическими расстройствами.

· Профессиональная психодиагностика ориентирована на выявление профессиональных способностей, склонностей и интересов, оценку профессиональной пригодности, профессиональный отбор и профориентацию.

· Педагогическая психодиагностика направлена на выявление психологических факторов эффективности обучения и воспитания, причин затруднений в обучении и оценку эффективности учебно-воспитательного процесса.

· Семейная психодиагностика помогает в решении задач оптимизации супружеских и детско-родительских отношений.

· Судебная, криминальная и пенитенциарная психодиагностика решают задачи судебно-психологической экспертизы, анализа личности, мотивации и поведения подозреваемых, преступников и осужденных.

· Наконец, организационная психодиагностика занимается выявлением трудовой мотивации, психологического климата, отношений в команде, особенностей корпоративной культуры, стиля лидерства и т.д.

Современная психодиагностика тесно связана со всеми без исключения разделами фундаментальной и прикладной психологии, включая: общую психологию, психологию развития, патопсихологию, психофизиологию и нейропсихологию, дифференциальную психологию, психологию личности, социальную психологию, экспериментальную психологию, психометрику, математические методы в психологии, психологию труда, клиническую, педагогическую, военную и космическую психологию, психологию спорта, психологию семьи, этническую психологию, юридическую психологию, психологию рекламы, психологию управления.

1.2. Методы психодиагностики
В отечественной психологии принято разделять понятие метода и методики. Под методом понимается способ, средство решения задачи. В психодиагностике методами получения информации о психологических характеристиках человека обычно считаются наблюдение, устный или письменный опрос, тестирование, психосемантические методы репертуарных решеток, семантического дифференциала. Методиками в психодиагностике, как правило, называют конкретные процедуры, имеющие строгие инструкции, алгоритмы сбора и обработки данных, позволяющие получать качественные или количественные показатели. В большинстве случаев в отношении психодиагностических методик известны авторы, которые их разработали и опубликовали, поэтому методики часто называют по имени авторов, например, тест структуры интеллекта Р. Амтхауэра, личностный опросник Г. Айзенка, тест чернильных пятен Г. Роршаха и т.д.

Методы психодиагностики можно классифицировать по большому количеству критериев. Прежде всего, можно выделить малоформализованные и формализованные психодиагностические методы.

К малоформализованным можно отнести наблюдение, интервью, анализ продуктов деятельности и биографические методы. В большинстве случаев малоформализованные методы не позволяют использовать точные количественные показатели и ориентированы преимущественно на качественные, содержательные характеристики деятельности.

В процессе наблюдения мы регистрируем и затем анализируем вербальное и невербальное поведение людей в различных ситуациях, в трудовой, учебной и игровой деятельности, в общении и при решении различных задач. Наблюдение позволяет нам понять, что человек делает в тех или иных условиях, как он себя ведет.

В процессе интервью или устного опроса производится регистрация и анализ ответов респондентов на вопросы. Интервью дает нам возможность узнать, что человек говорит о себе, сообщает о своем поведении, представлениях, мыслях, переживаниях, отношениях. При этом следует отдавать себе отчет в том, что человек не всегда говорит то, что он думает на самом деле, и содержание его высказываний может не соответствовать его реальному поведению. Люди склонны демонстрировать социально желательные формы поведения и мыслей и скрывать неодобряемые.

Анализ продуктов деятельности ориентирован на изучение результатов научного, технического, изобразительного, литературного или музыкального творчества, учебной, спортивной, коммерческой, политической и общественной деятельности, активности в интернет и социальных сетях, выбора и потребления различных товаров и услуг, хозяйственной и бытовой деятельности.

Наконец, биографические методы используют информацию из различных источников о фактах, связанных с развитием в раннем возрасте, воспитанием, семейными отношениями, образованием, трудовой деятельностью, достижениями, образом жизни, состоянием здоровья, травматическими событиями и переживаниями.

В отличие от малоформализованных, такие формализованные методы как тестирование, анкетирование, экспертные оценки, социометрические, психосемантические и психофизиологические методы позволяют получать не только качественную, но и количественную информацию о психологических особенностях, состоянии и сознании людей.
Тестирование, в том числе интеллектуальные тесты, личностные опросники и проективные методы, предполагает использование стандартных заданий, унифицированных материалов и инструкций, количественных шкал и нормативов. Тестирование представляет собой наиболее распространенную и наиболее объективную категорию психодиагностических методов и позволяет с наибольшей достоверностью прогнозировать поведение людей в различных ситуациях и результаты их деятельности. Некоторые авторы полагают, что психодиагностика представляет собой использование исключительно методов тестирования.

Анкетирование, или письменный опрос, позволяет, как и интервью, понять, что человек сообщает о себе, своих представлениях и отношениях. Однако, в отличие от интервью, анкетирование требует меньших затрат времени и сил и дает больше возможностей для количественной оценки на основе подсчета частоты выбора тех или иных вариантов ответов. Поэтому анкетирование чаще используется при массовых обследованиях большого количества респондентов.

Экспертные оценки основаны на использовании субъективных оценок различных качеств личности и способностей человека группой знающих его людей или экспертов с помощью специальных шкал. Эксперты могут использовать балльные оценки степени выраженности определенных качеств оцениваемого человека, могут ранжировать или попарно сравнивать оцениваемых людей по степени выраженности заданных качеств. Индивидуальные экспертные оценки могут быть весьма искаженными, однако средние групповые оценки экспертов могут нивелировать индивидуальные ошибки и искажения.

Социометрические методы позволяют для каждого члена группы подсчитывать количество полученных им от других членов группы положительных и отрицательных выборов по личным или деловым критериям, относить членов группы к категории популярных, принятых, изолированных или отверженных, а также выявлять структуру отношений в группе.

Психосемантические методы направлены на выявление смысла и субъективных значений различных понятий для человека, содержания сознания, представлений и отношений на основе анализа ассоциаций между понятиями с помощью специальных процедур репертуарных решеток, семантического дифференциала, цветовых метафор и др. Психосемантические методы, в отличие от интервью и анкетирования, позволяют точнее  выявлять, что человек думает на самом деле, что он чувствует, переживает, как относится к себе, к другим людям, к различным занятиям и событиям. Методы психосемантической диагностики подробно описаны в другом учебном пособии автора [13].
Психофизиологические методы основаны на объективной регистрации физиологических функций организма: частоты сердечных сокращений, частоты и глубины дыхания, динамики электрического сопротивления кожи (кожно-гальваническая реакция – КГР), биоэлектрической активности головного мозга (электроэнцефалография – ЭЭГ), движения глаз (айтрекинг) и др. Типичным психофизиологическим методом является использование полиграфа для многоканальной регистрации динамики показателей сердечно-сосудистой, дыхательной и вегетативной нервной системы в процессе эмоциональных реакций в целях детекции лжи. Психофизиологические методы требуют достаточно сложного и дорогого оборудования и высокого уровня подготовки специалистов, поэтому редко используются в практике психодиагностики.

Кроме деления методов психодиагностики на малоформализованные и формализованные используются и другие классификации психодиагностических методов.

По используемым средствам:

· бланковые (буклеты и бланки с заданиями, вопросами и вариантами ответов),

· предметные (кубики, фигуры, фотографии, цветные карты, метафорические карты, ящики с песком, различными фигурками и предметами),

· аппаратурные (динамометры, тремометры, хронорефлексометры, тахистоскопы и др.),

· компьютерные (компьютерные программы для тестирования, анкетирования, психосемантической диагностики).

По форме ответов: 

· вербальные (требующие устных или письменных словесных ответов),

· невербальные (предполагающие сложение фигур, рисование, выбор и сортировку изображений или цветов).

По количеству вариантов ответов: 

· с заданными ответами (предполагающие выбор одного или нескольких вариантов ответов из предложенных),

· со свободными ответами (требующие самостоятельной формулировки ответов или создания изображений).

По количеству показателей: 

· одномерные (позволяющие получить значения по одному показателю),

· многомерные (дающие возможность получения целого ряда показателей).

По способу получения показателей:

· объективные (основанные на физических, демографических, антропометрических, физиологических, биохимических или поведенческих данных и не зависящие от мнения специалиста),

· субъективные (основанные на содержании устных или письменных высказываний или оценок испытуемого или зависящие от мнения специалиста).

По степени стандартизации: 

· стандартизированные (имеющие унифицированные материалы, инструкции и нормативы),

· нестандартизированные (не имеющие унифицированных материалов, инструкций и нормативов).

По количеству обследуемых:

· индивидуальные (позволяющие обследовать за один раз только одного испытуемого),

· групповые (позволяющие обследовать одновременно группу испытуемых).

По объекту или направленности диагностики: 

· на сенсорные функции (зрение, слух, осязание),

· на моторные функции (силу, тремор, координацию движений, время реакции),
· на интеллектуальные функции (внимание, память, мышление),
· на личностные особенности (черты темперамента и характера, мотивацию, ценности, интересы, склонности, способности),
· на межличностные отношения (доверие, симпатию, уважение, конфликты и др.).

Наконец, психодиагностические методы и методики в зависимости от уровня можно разделить на средства психологической экспресс-диагностики, углубленной и глубинной диагностики.

К методикам психологической экспресс-диагностики можно отнести более 90% психологических тестов, например, такие как личностные опросники Г. Айзенка, Дж. Роттера, И. Майерс и К. Бриггс и т.п., интеллектуальный тест Э. Вандерлика, цветовой тест М. Люшера и т.д. Преимуществами большинства методик экспресс-диагностики являются их компактность, простота изготовления и тиражирования материалов, экономичность, минимальные затраты времени и сил при проведении, доступность инструкций, возможность использования неспециалистами и самотестирования, удобство в процессе консультирования и сбора данных научного исследования. Однако большинство методик экспресс-диагностики характеризуется относительно низким уровнем валидности и надежности. По этой причине данные методики недопустимо использовать для решения задач психологической экспертизы и отбора. К сожалению, подавляющее большинство личностных опросников и проективных тестов, представленных в интернет, в сборниках так называемых «лучших психологических тестов» и пакетах  компьютерных психодиагностических программ, непригодны для профессионального использования по причине отсутствия или ложной информации о валидности и надежности, отсутствия или неадекватности нормативов.

Методик углубленной психологической диагностики крайне мало, к примеру, к ним можно отнести Миннесотский многошкальный личностный опросник MMPI, Калифорнийский личностный опросник CPI, тест структуры интеллекта Р. Амтхауэра IST, тест рисуночной фрустрации С. Розенцвейга и т.п. Эти методики характеризуются максимальной на сегодняшний день валидностью и надежностью, хотя достоверность, например, самого валидного личностного опросника MMPI не превышает 80%, то есть вероятность ошибки при использовании MMPI составляет 20%, и даже его результаты нуждаются в дополнительной проверке и подтверждении. Использование методик углубленной диагностики требует значительных затрат времени и высокого уровня квалификации специалистов.

К средствам глубинной психологической диагностики можно отнести тест чернильных пятен Г Роршаха, тематический апперцептивный тест ТАТ Г Мюррея, метод репертуарных решеток Дж. Келли, метод семантического дифференциала Ч. Осгуда. В отличие от методик углубленной диагностики, предназначенных для выявления преимущественно способностей и качеств личности, средства глубинной диагностики ориентированы на выявление содержания потребностей, мотивов, отношений, сознания и бессознательных переживаний. Эти средства также требуют значительных затрат времени, высокого уровня квалификации и достаточного опыта работы.
Некоторые методы и методики могут занимать промежуточное положение в ряду средств экспресс-диагностики, углубленной и глубинной диагностики. Так, 16-факторный личностный опросник Р. Кеттелла, содержащий 187 пунктов и 16 показателей и требующий до 40 минут на тестирование, казалось бы, может быть отнесен к углубленным методикам, однако его валидность и надежность, защищенность от обмана и чувствительность к эмоциональным и личностным расстройствам оставляют желать лучшего, что приближает его, скорее, к методикам экспресс-диагностики. В свою очередь, такие методы как рисуночные тесты или цветовые метафоры, характеризующиеся простой и короткой процедурой тестирования, характерной для экспресс-диагностики, требуют высокого уровня подготовки и опыта психолога, позволяя выявлять весьма глубокую информацию о содержании сознания, бессознательных переживаний, потребностях и мотивации, что приближает их к глубинной диагностике.
1.3. Основные понятия, предмет, задачи и методы психодиагностики  и оценки персонала

Кадровая психодиагностика — область психологии, в рамках которой разрабатываются и реализуются методы выявления и измерения индивидуально-психологических особенностей личности — субъекта профессиональной деятельности и трудовых отношений.

Психодиагностика в управлении персоналом направлена на изучение таких качеств работника, которые имеют значение с точки зрения его профессиональной успешности, развития и эффективного межличностного взаимодействия в процессе труда.

Для предприятий и организаций актуально обращение к психодиагностике как к необходимому фактору в управлении персоналом, в развитии и расширении производств и компаний. 

Возможности диагностики персонала

В результате проведения диагностики персонала психолог сможет получить достоверную информацию об оцениваемом сотруднике и о том, каким образом оптимально использовать следующие особенности:

· управляемость,
· предпочтительные стили руководства,
· умение расставлять приоритеты,
· креативность,
· степень ответственности и умение принимать ответственность на себя,
· стрессоустойчивость, реакция на стресс,
· типы поведения в конфликте, реакция на конфликтную ситуацию,
· лояльность и честность,
· рекомендуемый тип корпоративной культуры,
· навыки командной работы, предпочтения к рабочим отношениям,
· способности планирования,
· мотивационные предпочтения,
· критерии оценки окружения,
· уровень самооценки и ее адекватность,
· коммуникативная компетентност,
· навыки убеждения и влияния.
В результате диагностики персонала менеджер сможет: 

· Получить подробную диагностику сотрудника, исходя из особенностей компании и выполняемой работы.
· Добиться высокого уровня валидности (достоверности) информации.
· Получить рекомендации по построению системы ситуационного руководства.
· Получить информацию и практические наработки по построению корпоративной культуры компании.
· Получить практические рекомендации по построению системы нематериальной и материальной мотивации

· Оптимизировать состав и работу команды.
· Дать сотрудникам практические рекомендации по работе с внешними и внутренними клиентами.
Место и роль психодиагностики в системе управления персоналом 

Для предприятий и организаций актуально обращение к психодиагностике как к необходимому фактору в управлении персоналом, в развитии и расширении производств и компаний. 

Оценка качеств персонала. В настоящее время активно развивается личностно - ориентированный подход при управлении персоналом, обсуждаются его основные принципы и пути реализации. Одним из существенных принципов подхода является учет индивидуальных особенностей каждого работника. 

Для этого руководителям необходимо иметь в своем арсенале диагностические «инструменты», позволяющие глубже понять внутреннее состояние персонала, его эмоциональное состояние, его актуальные и потенциальные возможности. Только имея точную информацию, менеджер сможет целенаправленно спланировать и реализовать процесс развития необходимых качеств, максимально подходящих каждому работнику. Не следует забывать, что на формирование нужных качеств работников влияют не только методы, но и сама личность менеджера. 

Любой руководитель должен иметь элементарные представления об основах психологии, о психологии труда и управления, чтобы решать проблемы управления своей организацией рационального подбора, расстановки и использованию кадров. А с точки зрения специалиста психолога, он должен воспользоваться всем комплексом полученных знаний, для успешной работы с людьми, для создания благоприятной обстановки в коллективе, для достижения более эффективной и продуктивной деятельности всей организации.

Отбор и распределение персонала на промышленных предприятиях - достаточно обширное приложение психологического тестирования.

Цели применения психологического тестирования персонала:

- отбор персонала при приеме на работу (в настоящее время производство страдает именно от нехватки квалифицированных работников);

- формирование работоспособных, эффективных «команд», члены которой взаимодополняли бы друг друга;

- подготовка к различным мероприятиям по той или иной теме;

- самоанализ менеджера, его стремление к саморазвитию, когда он самостоятельно использует ту или иную методику для выявления своих сильных сторон, а также своих резервов.

Психодиагностическая технология управления персоналом организации охватывает целый спектр деятельности кадровых служб, в который входит наем, отбор и подбор, профессиональная ориентация, аттестация, трудовая адаптация, управление нововведениями в кадровой работе, обучение, повышение квалификации и переподготовка кадров, управление деловой карьерой. Например, управление деловой карьерой с помощью применения знаний психодиагностики позволяет точнее производить мотивацию и контроль служебного роста работника исходя из его целей, потребностей, возможностей.

А.В. Баташев утверждает, что современная психодиагностика все шире применяется в таких областях как расстановка кадров, профессиональный отбор и профессиональная ориентация. Это связано с тем, что знание типов темперамента, выводы из анализа психологических особенностей личности представляют несомненный интерес для руководителей, менеджеров и способствуют эффективному управлению, грамотному ведению кадровой политики, правильному распределению должностных обязанностей среди сотрудников.

В организациях, которые не осуществляют или осуществляют неправильное управление деловой карьерой работника, происходит слабая мотивация к труду, сотрудник трудится не в полную силу, не стремится повышать свою квалификацию. Все это ведет в целом к неэффективной работе всей организации, так как профессиональный рост каждого сотрудника приводит к процессу развития всего предприятия.
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Рис. 1.1. Место оценки персонала в управлении персоналом организации
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Лекция 2. История, современное состояние и актуальные проблемы отечественной и зарубежной психодиагностики персонала 
2.1. Предыстория и история психодиагностики: основные этапы развития донаучной и научной психодиагностики
Краткий конспект

Этапы и виды психодиагностики:

· Донаучная

· Испытания, основанные на практическом опыте и здравом смысле, проверка знаний и умений выпускников школ, чиновников, жрецов, воинов в Египте, Китае, Греции

· Псевдонаучная

· Описание личности, оценка способностей, предсказание судьбы, основанные на псевдонаучных теориях

· Научная

· Выявление индивидуальных особенностей, способностей, состояний и отношений людей на основе анализа их поведения, процесса и результатов деятельности, содержания высказываний

Испытания в Древнем мире:

· Выпускники школы писарей в Вавилоне

· Арифметика, измерение полей, пение, игра на музыкальных инструментах, знание растений, тканей и металлов

· Кандидаты в жрецы в Египте

· Умение вести беседу, умение трудиться, слушать, молчать, испытание огнем, водой, страхом подземелий

· Чиновники в Китае

· Музыка, стрельба из лука, верховая езда, письмо, счет, знание ритуалов и обычаев

Псевдонаука:

· Мнимая или ложная наука

· Учение, имитирующее научный стиль или язык, претендующее на научность

· Совокупность убеждений:

· противоречащая научным принципам

· игнорирующая или искажающая факты, некритически использующая сомнительные сведения, недостоверные данные, непроверенные методы

· отрицающая возможность экспериментальной проверки и опровержения

· опирающаяся  на веру, чувство, интуицию

· претендующая на революционный характер и альтернативу официальной науке

Примеры псевдонаук и практик:

· Гадания:

· Астрология 

· Нумерология

· Карты Таро

· Хиромантия

· Френология

· Физиогномика

· Графология

· Целительство:

· Гомеопатия 

· Акупунктура, акупрессура, су-джок, шиацу, рэйки, мануальная терапия

· Анималотерапия, ароматерапия, гирудотерапия, уринотерапия, литотерапия, магнитотерапия и ряд других направлений натуропатии

· Гербалайф, БАДы, сыроедение, раздельное питание, средства для похудания, голодание и другие псевдонаучные диеты 

· Медитации

· Йога

· Цигун

· Учение Норбекова

· Парапсихология:

· Учение об экстрасенсорном восприятии и других паранормальных явлениях

· Телепатия

· Ясновидение

· Телекинез

· Псевдопсихологические учения:

· Психоанализ

· Саентология, дианетика,, Lifespring, Сан Лайт, симорон, трансферинг, синтон, школа ДЭИР и др. психокульты

· Трансперсональная психология, психоделия, холотропное дыхание (ребефинг), ЛСД 

· Соционика

· Учения о психотронном оружии, о 25 кадре, о детях Индиго

· Религиозно-философские, мистические, оккультные и эзотерические учения:

· Теология

· Каббала

· Суфизм

· Магия

· Шаманизм

· Спиритизм, медиумизм

· Теософия, антропософия

· Общество сознания Кришны, учение Ошо, Анастасия и др. секты

· Нью-Эйдж, новые религиозные движения

· Другие псевдонаучные учения:

· Алхимия

· Биоэнергетика, учение о биополях, ауре, чакрах, астрале, биорезонансная терапия

· Эниология

· Ченнелинг

· Телегония

· Уфология

· Теории креационизма и разумного замысла, реинкарнации, кармы, конца света, мирового заговора

· Новая хронология

· Учение о памяти воды

Конфуций (551-479 до н.э.)

· Китайский философ

· «Мудрый человек не делает другим того, чего он не желает, чтобы ему сделали»

· «По своим природным задаткам люди друг другу близки, а по своим привычкам друг от друга далеки»

· «Благородный знает только долг, низкий - только выгоду. Благородный предъявляет требования к себе, низкий - к другим. Благородный винит себя, низкий - других»

· «Я слышу и забываю. Я вижу и запоминаю. Я делаю и понимаю»
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Гераклит Эфесский (535-475 до н. э.) 

· Греческий философ

· «Все течет, все меняется»

· «Глаза - более точные свидетели, чем уши»

· «Многознание уму не научает»
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Демокрит (ок. 460 до н. э. - ок. 370 до н. э)

· Греческий философ

· «Слово - тень дела»

· «Выражения лица в зеркале видятся, души же - в беседах проявляются»

· «Не слово, а несчастье есть учитель глупцов»
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Аристотель (384-322 до н.э.)

· Греческий философ и естествоиспытатель

· Душа – функция, свойство живого тела, неотделима от тела, способ познания, причина движения, внутренняя сила

· Виды души:

· Растительная (питающая)

· Животная (чувствующая)

· Человеческая (разумная, имеющая божественное происхождение)

· «Наш характер есть результат нашего поведения»

· «Для кого даже честь - пустяк, для того и все прочее ничтожно»

· «Корень учения горек, а плоды его сладки»

· «Кто двигается вперед в знании, но отстает в нравственности, тот более идет назад, чем вперед»
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Теофраст (372-287 г. до н.э.)

· Греческий философ

· «Характеры» - Описание 30 типов характера: 

· болтун, 

· скупой, 

· льстец, 

· хвастун, 

· брюзга и т.п.

· «Гордость - это своего рода презрение ко всем другим, кроме самого себя».

· «Едва начав жить, мы умираем; поэтому нет ничего бесполезнее, чем погоня за славой».

· «Ни тщеславием, ни красотой одежд или коней, ни украшением не добывай чести, но мужеством и мудростью»
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Гиппократ (460-377(56) г. до н.э.)

· Греческий врач

· Описание 4 типов темперамента: 

· Холерики (преобладание желчи) - горячие 

· Флегматики (преобладание лимфы) - медлительные 

· Сангвиники (преобладание крови) – подвижные и веселые 

· Меланхолики (преобладание черной желчи) – грустные и боязливые

· «Все хорошо что в меру»
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Эдуард Сеген (1812-1880) 

· Французский врач и педагог

· Определение слабоумия с помощью «Досок Сегена»
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Франц Дондерс (1818-1889)

· Голландский физиолог

· Разработал метод измерения времени сенсомоторной реакции:

· простой,

· различения,

· выбора
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Густав Теодор Фехнер (1801-1887)

· Немецкий психолог

· «Элементы психофизики» (1860)

· Закон Вебера-Фехнера: «Сила ощущения пропорциональна логарифму силы раздражителя»
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· Методы измерения порогов чувствительности:

· Минимальных изменений (границ)

· Средней ошибки (подравнивания)

· Постоянных раздражителей (констант) 
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Герман Эббингауз (1850–1909) 

· Немецкий психолог

· «О памяти» (1885)

· Задача психологии – установление фактов зависимости психических явлений от определенных условий.

· Показатели психических явлений – не высказывания испытуемого о переживаниях, а реальные результаты его деятельности.

· Метод заучивания бессмысленных слогов
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· «Кривая Эббингауза» - динамика забывания
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Подробный конспект

Мы можем выделить 3 основные этапа и направления развития психодиагностики: донаучную, псевдонаучную и научную психодиагностику.

Донаучная психодиагностика основана на практическом опыте и здравом смысле. Уже в древнем мире люди пытались оценивать и прогнозировать поведение и состояние, способности и особенности характера, успешность деятельности и взаимоотношения. Основной наиболее ранней формой донаучной психодиагностики была проверка знаний и умений выпускников школ, чиновников, жрецов и воинов в Египте, Китае или Греции. Так, выпускники школы писарей в Вавилоне должны были владеть арифметикой, измерением полей, пением, игрой на музыкальных инструментах, знанием растений, тканей и металлов. Кандидаты в жрецы в Египте должны были уметь трудиться, вести беседу, слушать, молчать, проходить испытание страхом огня, воды и подземелий. От чиновников в Китае требовались владение музыкой, стрельбой из лука, верховой ездой, письмом, счетом, знание ритуалов и обычаев. 

В работах древних философов можно найти большое количество высказываний, полученных на основе чтения рукописей, собственных наблюдений и рассуждений, весьма полезных для психодиагностики. 
Так китайский философ Конфуций (551 – 479 до н. э.) писал: «Мудрый человек не делает другим того, чего он не желает, чтобы ему сделали», «По своим природным задаткам люди друг другу близки, а по своим привычкам друг от друга далеки», «Благородный знает только долг, низкий – только выгоду. Благородный предъявляет требования к себе, низкий – к другим. Благородный винит себя, низкий – других». «Я слышу – и забываю. Я вижу – и запоминаю. Я делаю – и понимаю». 

В трудах греческого философа Гераклита Эфесского (535 – 475 до н. э.) мы можем найти следующие высказывания: «Все течет, все меняется», «Глаза – более точные свидетели, чем уши», «Многознание уму не научает». 

Греческий философ Демокрит (ок. 460 до н. э. – ок. 370 до н. э) учил: «Слово – тень дела», «Выражения лица в зеркале видятся, души же – в беседах проявляются», «Не слово, а несчастье есть учитель глупцов».

Греческий философ, естествоиспытатель и основоположник учения о душе Аристотель (384 – 322 до н. э.) определял душу как функцию, свойство живого тела, неотделимое от тела, способ познания, причину движения, внутреннюю силу. Он выделял три вида души: растительную (питающую), животную (чувствующую) и человеческую (разумную). Аристотель писал: «Наш характер есть результат нашего поведения», «Корень учения горек, а плоды его сладки», «Кто двигается вперед в знании, но отстает в нравственности, тот более идет назад, чем вперед».

Греческий философ Теофраст (372 – 287 г. до н. э.) в своем сочинении «Этические характеры» описал 30 типов характера: болтун, скупой, льстец, хвастун, брюзга и т.п., сопроводив их наглядными и точными описаниями.

Греческий врач Гиппократ (ок. 460 до н. э. – ок. 370 до н. э.) описал 4 типа темперамента, которые объяснял преобладанием той или иной жидкости в теле: горячие холерики (преобладание желчи), медлительные флегматики (преобладание лимфы), подвижные и веселые сангвиники (преобладание крови), грустные и боязливые меланхолики (преобладание черной желчи). Гиппократ сформулировал принцип: «Все хорошо, что в меру».

В настоящее время донаучная психодиагностика продолжает существовать, люди продолжают описывать, объяснять и прогнозировать психологические особенности, состояние и поведение на основе индивидуального и коллективного опыта практической деятельности, в результате знакомства с произведениями искусства, религиозными учениями, с использованием житейских знаний, интуиции, убеждений и предубеждений.

Псевдонаучная психодиагностика пытается описывать личность, оценивать способности и предсказывать судьбу на основе различных псевдонаучных теорий. Псевдонаука – мнимая или ложная наука; учение, имитирующее научный стиль или язык, претендующее на научность; совокупность убеждений, противоречащая научным принципам, игнорирующая или искажающая факты, некритически использующая сомнительные сведения, недостоверные данные, непроверенные методы, отрицающая возможность экспериментальной проверки и опровержения; опирающаяся на веру, чувство, интуицию; претендующая на революционный характер и альтернативу официальной науке.

К псевдонаукам можно отнести различные виды гаданий, целительства, парапсихологию, псевдопсихологические теории, религиозно-философские, мистические, оккультные и эзотерические учения. На решение задач психодиагностики в наибольшей мере претендуют разнообразные практики гадания: астрология, нумерология, хиромантия, физиогномика, графология.

Астрология – предсказание характера, жизненных событий и судьбы человека по расположению небесных тел в момент его рождения. Многие люди верят в астрологические прогнозы по картам положения Солнца, Луны, планет и звезд. Существует большое количество конкурирующих астрологических школ, которые составляют разные гороскопы, предсказывают различные исторические события. Так называемые астропсихологи претендуют на диагностику характера людей, предсказание их успешности, определение идеальных партнеров и супружеских пар, подбирают персонал по гороскопам, консультируют наивных руководителей.

Нумерология – предсказание характеристик отдельных людей и их судьбы на основе чисел в датах рождения, числового значения букв в именах или словах. За каждым числом нумерологи закрепляют определенные качества человека.
Хиромантия – предсказание характера и судьбы человека по кожному рельефу ладоней, папиллярным узорам. Ряд дерматоглифических показателей может указывать на некоторые расовые и антропологические признаки и хромосомные генетические заболевания, однако у здоровых людей они практически не связаны с уровнем интеллекта и чертами личности. Тем не менее, в настоящее время в России компания Genetic-test активно продает услуги по так называемому биометрическому тестированию – определению здоровья, качеств личности и профессиональных способностей по отпечаткам пальцев.

Физиогномика – определение характера человека по чертам его лица. Внешность человека может дать информацию о некоторых заболеваниях, образе жизни, культурной принадлежности, однако по форме лица мало что можно сказать о характере. Существует большое количество предубеждений о связи отдельных черт лица с некоторыми чертами характера, например, высокий лоб, большие глаза, длинный нос, пухлые губы, квадратный подбородок.

Графология – определение характера по почерку. Размер, наклон и соединение букв, правильность и регулярность, направление строк, нажим, характеризующие особенности моторики человека, могут быть связаны с телосложением, отдельными заболеваниями, состояниями и чертами темперамента человека. Однако авторы большого числа книг по графологии, анализируя отдельные детали почерка, пытаются выявить такие черты, как оптимизм, хвастливость, честолюбие, хитрость, эгоизм, логичность мышления и т.д. Почерковедческая экспертиза позволяет выявить пол, образование, некоторые заболевания, установить тождество почерков, подлинность подписи, но не черты характера. Тем не менее, графологи активно продвигают свои услуги в сфере отбора персонала.

Подобные гадания можно рассматривать как формы искусства или развлекательной индустрии, направленные на то, чтобы произвести впечатление и заработать деньги. Людям предлагают различные психологические портреты их личности, с которыми многие готовы соглашаться. Легкомыслием и доверчивостью людей пользуются коммерсанты и мошенники.

В 1948 году американский психолог Бертрам Форер провел такое исследование. Он протестировал большую группу студентов и вместо индивидуальной характеристики всем выдал одинаковое заключение. В заключении говорилось следующее: «Вы очень нуждаетесь в том, чтобы другие люди любили и восхищались вами. Вы довольно самокритичны. У вас есть много скрытых возможностей, которые вы так и не использовали себе во благо. Хотя у вас есть некоторые личные слабости, вы в общем способны их нивелировать. Дисциплинированный и уверенный с виду, на самом деле вы склонны волноваться и чувствовать неуверенность. Временами вас охватывают серьёзные сомнения, приняли ли вы правильное решение или сделали ли правильный поступок. Вы предпочитаете некоторое разнообразие, рамки и ограничения вызывают у вас недовольство. Также вы гордитесь тем, что мыслите независимо, вы не принимаете чужих утверждений на веру без достаточных доказательств. Вы поняли, что быть слишком откровенным с другими людьми – не слишком мудро. Иногда вы экстравертны, приветливы и общительны, иногда же – интровертны, осторожны и сдержанны. Некоторые из ваших стремлений довольно нереалистичны. Одна из ваших главных жизненных целей – стабильность». 

Форер попросил участников оценить по 5-балльной шкале точность этого заключения применительно к самим себе. Средней оценкой было 4,26. То есть большинство участников оценили точность как очень высокую. Такое явление получило название эффекта Форера или эффекта Барнума по имени американского шоумена 19 века, владельца музея и цирка Финеаса Барнума, известного своими надувательствами. Барнуму приписывают фразу «Каждую минуту в мире рождается один простофиля, и каждому из них у меня есть что предложить». Эффект Барнума-Форера – готовность людей соглашаться с неопределенными и обобщенными описаниями личности, если люди думают, что эти описания применимы только к ним, сформулированы авторитетными специалистами и содержат только положительные характеристики.

Другими псевдонаучными учениями, которые претендуют на психологическую диагностику и коррекцию, являются парапсихология, трансперсональная психология, саентология и дианетика, концепция эннеаграмм, соционика, системно-векторная психология, биоэнергетика и другие.

Парапсихология утверждает наличие людей, обладающих сверхъестественными способностями к телепатии – передаче и чтению мыслей на расстоянии, к экстрасенсорному восприятию – особому видению без помощи органов чувств, к ясновидению – предвидению будущих событий без умозаключения на основе известных фактов, к телекинезу – перемещению материальных предметов с помощью усилия мысли. 

Трансперсональная психология – учение, созданное американским психиатром Станиславом Грофом, изучающее переживания в процессе измененных состояний сознания, религиозного опыта и духовных практик. Основано на представлении о том, что сознание может быть расширено за пределы обычных границ эго. Предметом трансперсональной психологии являются переживания эмбриона, переживание прошлых жизней, реинкарнации, отождествление с другими личностями, животными, растениями, планетарным и сверхпланетарным сознанием, слияние с вселенским разумом, ясновидение, телепатия, околосмертные переживания. Связано с медитацией, религиозно-философскими учениями, индуизмом, буддизмом, шаманизмом, суфизмом, теософией, оккультизмом, мистицизмом, парапсихологией, практикой употребления таких психоделических галлюциногенных веществ, как диэтиламид лизергиновой кислоты (ЛСД), практикой холотропного дыхания или ребефинга – гипервентиляции легких за счет учащенного дыхания, приводящей к обморочным состояниям.

Саентология и дианетика – тоталитарная секта и учение, созданные американским писателем-фантастом Роном Хаббардом. Саентологи утверждают, что причины болезней и проблем – записи испытанных человеком болезненных переживаний в прошлом (энграммы). Для лечения, повышения интеллекта и снижения тревоги (достижения состояния клира) необходимо стереть эти энграммы с помощью специальной процедуры (одитинга) с использованием специального прибора электропсихометра (Е-метра).

Концепция эннеаграмм – разработанная чилийским психиатром Клаудио Наранхо эклектичная, умозрительная и противоречивая концепция о 9-ти эннеатипах личности: перфекционист, помощник, достигатель, индивидуалист, наблюдатель, скептик, энтузиаст, босс и миротворец, а также взаимоотношений между ними.

Соционика – концепция типов личности и интертипных отношений, созданная литовским экономистом Аушрой Аугистинавичюте. В соционике описывается 16 типов так называемого информационного метаболизма: логико-сенсорного, логико-интуитивного, этико-сенсорного, этико-интуитивного, сенсорно-логического, сенсорно-этического, интуитивно-логического и интуитивно-этического экстравертов и интровертов. Определяется совместимость различных пар типов. В настоящее время в России существует несколько конкурирующих между собой школ соционики.

Системно-векторная психология – весьма примитивное учение скрывающего свое образование, профессию и гражданство и выступающего только в интернете Юрия Бурлана о наличии 8-ми векторов людей – врожденных свойств, определяющих все их способности, мышление, ценности, желания и видовые роли: уретральный (вождь), обонятельный (советник вождя), анальный (хранитель пещеры), мышечный (воин), зрительный (дневной охотник), слуховой (ночной охотник), кожный (боковой охотник) и оральный (загонщик добычи).
Биоэнергетика – группа теорий и практик альтернативной медицины и парапсихологии, основанных на представлении о существовании особого генерируемого организмом «тонкого» биополя, некой «жизненной силы» или «ауры», воспринимаемой экстрасенсами или регистрируемой специальными техническими устройствами и компьютерными диагностическими комплексами. Некоторые представители биоэнергетики заявляют, что они могут чистить тело и пространство и ставить защиту от «негативной энергии», сглаза, порчи и проклятий с помощью собственной внутренней энергии, диагностировать или лечить болезни с помощью так называемых технологий «биорезонанса».
Подавляющее большинство основателей и последователей псевдонаучных учений пытаются продавать свои выступления, лекции, тренинги, консультации, заключения и отчеты наивным слушателям и клиентам, используя свои учения исключительно как способ заработка. При этом некоторые из них сами искренне верят в истинность своих убеждений.

Научная психодиагностика решает задачи выявления индивидуальных особенностей, способностей, состояний и отношений людей на основе анализа их поведения, процесса и результатов деятельности, содержания высказываний.

Начало научной психодиагностики связано с работой французского врача и педагога Эдуарда Сегена (1812 – 1880), который предложил определять слабоумие, предлагая специальные доски с фигурными вырезами, в которые испытуемым нужно было вставлять вкладыши соответствующих форм и размеров. «Доски Сегена» для диагностики и развития когнитивных функций используются до сих пор.

Голландский физиолог Франц Дондерс (1818 – 1889) разработал метод измерения времени простых сенсомоторных реакций, реакций различения и реакций выбора.

Немецкий психолог Густав Теодор Фехнер (1801 – 1887) в книге «Элементы психофизики» (1860) описал логарифмическую зависимость силы ощущения от силы раздражителя, получившую название закона Вебера-Фехнера. Фехнер предложил три основных метода измерения порогов сенсорной чувствительности: метод минимальных изменений (границ), метод средней ошибки (подравнивания) и метод постоянных раздражителей (констант).

Немецкий психолог Герман Эббингауз (1850 – 1909) в книге «О памяти» (1885) сформулировал в качестве задачи психологии установление фактов зависимости психических явлений от определенных условий. Он утверждал, что показателями психических явлений должны быть не высказывания испытуемого о переживаниях, а реальные результаты его деятельности. С помощью разработанного им метода заучивания бессмысленных слогов он получил кривую Эббингауза, характеризующую динамику забывания.

Английский антрополог и психолог, создатель психометрики Френсис Гальтон (1822 – 1911) исследовал индивидуальные различия, изучал однояйцевых близнецов для выявления наследственной обусловленности способностей, вместе со своим учеником Карлом Пирсоном разработал метод вычисления корреляций, предложил метод тестирования для исследования умственных способностей, измерял силу кисти руки и удара, слух, остроту зрения, цветоразличение, быстроту реакций, запоминание, изучал ассоциации, придумал специальный ультразвуковой свисток и линейку для измерения способности к различению длины.

Американский психолог, ученик Гальтона Джеймс Кеттелл (1860  –1944) написал книгу «Умственные тесты и измерение» (1890), где описал тесты элементарных психических функций: динамометрию, измерение скорости движения, различения веса, времени реакции на звук, времени распознавания цветов, точности удвоения длины линии, точности различения отрезков времени, точности воспроизведения буквенного ряда.

Немецкий и американский психолог, основатель психотехники Гуго Мюнстерберг (1863 – 1916) внедрял профессиональный отбор с помощью тестов, разработал тесты для водителей трамваев, телефонистов, школьников.

Французский психолог Альфред Бине (1857 – 1911) написал книгу «Экспериментальное исследование интеллекта» (1903), вместе с Теодором Симоном в 1905 году разработал первый интеллектуальный тест. Тест представлял собой серию заданий возрастающей сложности. Для каждого возраста были подобраны задания, с которыми справляется большинство здоровых детей этого возраста. Умственный возраст соответствовал степени сложности выполняемых заданий.

Немецкий психолог, основатель дифференциальной психологии Вильям Штерн (1871 – 1938) изучал психическое развитие, талантливых детей, ввел понятие Intelligence Quotient (IQ) как отношение умственного возраста к хронологическому.

Американский психолог Льюис Термен (1877 – 1956) был автором трех изданий адаптации и стандартизации Стэнфордской версии шкалы интеллекта Бине (1916, 1937 и 1960).

Американский психолог Артур Отис (1886 – 1964) стал автором первого группового интеллектуального теста (1918), вместе с Робертом Йерксом принимал участие в создании групповых армейских тестов «Альфа» и «Бета».

Английский психолог Чарльз Спирмен (1863 – 1945) разработал первый вариант факторного анализа, предложил понятие общего интеллекта (фактор «G») как группы коррелирующих показателей вербальных и математических тестов, а также специфических интеллектуальных показателей (факторы «S»), не связанных между собой.

Американский психолог Луис Терстоун (1887 – 1955) разработал теорию и методы шкалирования психологических данных, факторного анализа, многофакторную концепцию интеллекта.

Американский психолог Джой Гилфорд (1897 – 1987) разработал трехмерную кубическую модель интеллекта, тесты для оценки креативности, использовал факторный анализ для создания личностных опросников.

Американский психолог Давид Векслер (1896 – 1981) разработал шкалу интеллекта для взрослых Векслер-Белвью (1939), шкалу интеллекта для детей Wechsler Intelligence Scale for Children WISС (1949) и шкалу интеллекта для взрослых Wechsler Adult Intelligence Scale WAIS (1955), использовал показатель IQ как отношение индивидуального значения теста к среднегрупповому значению для данной возрастной группы. Тест Векслера проводится в индивидуальной форме, время проведения составляет до 2 часов, взрослая форма позволяет тестировать людей в возрасте от 16 до 64 лет, детская – от 5 до 16 лет. Показатели общего, вербального и невербального интеллекта выражаются в баллах шкалы IQ, где среднее арифметическое значение – 100 баллов, среднеквадратичное или стандартное отклонение – 15 баллов, диапазон нормы от 70 до 130 баллов. Взрослая форма включает 6 вербальных субтестов: осведомленность, понятливость, арифметический, сходство, повторение цифр и словарный, и 5 невербальных субтестов: шифровка, недостающие детали, кубики Коса, последовательные картинки и сложение фигур. Тест Векслера используется в клинической психологии и школьной практике для наиболее точной диагностики уровня развития умственных способностей, особенно в диапазоне низких значений.

Английский психолог Джон Равен (1902 – 1970) разработал тест «прогрессивных матриц» для измерения уровня общего интеллекта (1938). Тест Равена может проводиться как в индивидуальной, так и в групповой форме, время проведения не ограничено и обычно составляет 30-45 минут. Тест позволяет измерять общий IQ в возрасте от 16 лет. Материалом теста являются 5 серий заданий от A до E, по 12 заданий возрастающей сложности в каждой серии. В каждом задании имеется изображение, состоящее из нескольких деталей, расположенных в определенной закономерности. Одна из деталей пропущена. Необходимо найти закономерность, по которой построено изображение, и найти пропущенную деталь среди 6-ти или 8-ми вариантов. Достоинством теста Равена является возможность диагностики интеллектуальных способностей людей независимо от используемого языка.

Американский психолог Рэймонд Кеттелл (1905 – 1998) использовал факторный анализ для исследования структуры личности, разработал тесты для диагностики интеллекта и личности, наиболее известными из которых являются 16-факторный личностный опросник 16PF (1950) и культурно-свободный тест интеллекта Culture Free Intellect Test CFIT (1958).

Культурно-свободный тест интеллекта позволяет измерить показатель общего интеллекта в возрасте от 8 лет, представляет собой 2 части из 4-х субтестов по 8-14 невербальных заданий в каждом, продолжительность тестирования по одной части составляет до 15 минут. Тест позволяет измерять уровень развития интеллектуальных способностей в наиболее широком возрастном диапазоне и проводить повторное тестирование с помощью двух параллельных частей эквивалентной степени сложности.

Взрослый вариант 16-факторного личностного опросника Р.Кеттелла 16 personality factors 16PF имеет 2 формы A и B по 187 вопросов. На каждый вопрос необходимо выбрать один из трех вариантов ответов. Время тестирования не ограничено и обычно составляет 30-45 минут. Значения показателей по каждому фактору представлены в стандартной шкале «стэнов», где среднее арифметическое равно 5,5, среднеквадратичное отклонение – 2, диапазон нормы от 1,5 до 9,5. Опросник позволяет получить значения следующих 16-ти показателей:

A) общительность – замкнутость

B) сообразительность – конкретность мышления

C) эмоциональная стабильность – непостоянство

E) стремление к доминированию – подчинение

F) жизнерадостность – озабоченность

G) ответственность – необязательность

H) смелость – робость

I) высокая – низкая чувствительность

L) подозрительность – доверчивость

M) мечтательность – практичность

N) хитрость – простота

O) тревожность – уверенность

Q1) стремление к изменениям – постоянству

Q2) самостоятельность – зависимость

Q3) сдержанность – спонтанность

Q4) напряженность – расслабленность

Опросник Кеттелла не имеет контрольных шкал для оценки достоверности и не позволяет выявлять отклонения в состоянии здоровья, поэтому непригоден для решения задач экспертизы и отбора, но может эффективно использоваться для консультирования и научных исследований.

Американский психолог Старк Хатауэй (1903 – 1984) совместно с психиатром Джоном МакКинли разработал Миннесотский многошкальный личностный опросник Minnesota Multiphasic Personality Inventory MMPI (1941). Материалом опросника являются 550 утверждений, касающихся поведения и состояний в разных ситуациях, каждое из которых необходимо оценить как верное или неверное. Значения показателей выражаются в шкале T-баллов, где среднее арифметическое равно 50, среднеквадратичное отклонение – 10, диапазон нормы от 30 до 70. Опросник позволяет получить значения показателей 3-х контрольных шкал: L – лжи (неискренности), F – валидности (ошибочности) и K – коррекции (скрытности), а также 10 базовых шкал: 1 Hs – ипохондрии, 2 D – депрессии, 3 Hy – истерии, 4 Pd – психопатии, 5 Mf – маскулинности – фемининности (мужественности – женственности), 6 Pa – паранойи, 7 Pt – психастении, 8 Sc – шизофрении, 9 Ma – гипомании и 0 Si – социальной интроверсии. Показатели клинических шкал характеризуют степень сходства ответов испытуемого с ответами определенной категории психически больных. Опросник MMPI является одним из наиболее объективных и валидных личностных опросников в мировой психологической практике, в высокой степени защищенным от искажений со стороны испытуемого.

Американский психолог Ганс Юрген Айзенк (1916 – 1997) изучал наследственные факторы развития интеллекта, известен факторными исследованиями личности, разработал личностный опросник Eysenck Personality Inventory EPI (1963). Материалом опросника являются 57 вопросов, на каждый из которых необходимо выбрать вариант ответа «да» или «нет». Показателями опросника являются ложь (неискренность), экстраверсия (жизнерадостность, импульсивность, общительность, стремление к лидерству, развлечениям) и нейротизм (тревожность, эмоциональная неустойчивость, неуравновешенность, возбудимость, чувствительность). Опросник Айзенка является простым, но валидным методом диагностики темперамента личности.
В настоящее время за рубежом и в России среди психологов популярным является представление о пятифакторной структуре личности («большая пятерка» или «Big Five»). Это представление основано на том, что в результате факторного анализа личностных опросников часто выделяются такие 5 факторов, как экстраверсия, эмоциональная стабильность, доброжелательность, добросовестность и открытость опыту. Существуют несколько англоязычных версий 5-факторных опросников и их переводов на различные языки, включая русский. К сожалению, отсутствие общепринятого стандартного варианта 5-факторного личностного опросника затрудняет его использование для решения научных и практических задач.
Швейцарский психиатр Герман Роршах (1884 – 1922) написавший книгу «Психодиагностика» (1921) и давший тем самым название новой дисциплине, разработал тест «чернильных пятен» – первый проективный тест, ставший впоследствии одним из самых популярных тестов. Материалом теста Роршаха являются 10 карт с черно-белыми и цветными симметричными пятнами. От испытуемого требуется рассказать, на что похоже каждое изображение. Анализируются локализация (описывается целое изображение или деталь), детерминанты (обращается внимание на форму, цвет или движение), уровень формы (адекватность описания), содержание (воспринимаются люди, животные или неживые предметы), оригинальность. В последующем было разработано большое количество способов интерпретации теста Роршаха. Тест широко использовался в клинической практике для диагностики психических нарушений. Использование теста требует значительного опыта специалиста.

Американский психолог, психоаналитик Генри Мюррей (1893 – 1988) разработал тематический апперцептивный тест ТАТ (1935). Материалом ТАТ являются 30 черно-белых карт с изображениями людей в неопределенных ситуациях. В зависимости от пола испытуемого ему предъявляется определенный набор из 20-ти карт. По каждому изображению требуется придумать историю, рассказав, что здесь происходит, что к этому привело, кто эти люди, о чем они думают, что чувствуют, чем это закончится. Анализируются герой и его потребности: сексуальные отношения, защита, агрессия, аффилиация, поиск помощи, доминирование, независимость, привлечение внимания, достижение, избегание неудач, порядок, игра и т.п. Тест является очень трудоемким в проведении и интерпретации результатов и требует высокого уровня подготовленности специалиста, однако широко использовался для диагностики личности.

Американский клинический психолог, психоаналитик Карен Маховер (1902 – 1996) разработала метод исследования личности на основе анализа рисунка человеческой фигуры (1948). Анализируются изображения частей лица и тела, одежда, действие и движение, поза, симметрия, размер и положение, перспектива, последовательность, тип линий, штриховка, стирания, сравнение мужской и женской фигур. Тест получил широкое распространение в клинике благодаря простоте проведения и послужил началом для создания большого количества других рисуночных тестов, однако требует от специалиста большого опыта.

Швейцарский врач, психиатр, психоаналитик и психолог Леопольд Сонди (1893 – 1986) изучал генетические основы личности, был автором концепции судьбоанализа, разработал тест восьми влечений (1939). Материалом теста являются 6 серий по 8 портретов психически больных людей: гомосексуалистов, садистов, эпилептиков, истериков, кататоников, параноиков, больных депрессией и манией. В каждой серии требуется выбрать двух самых симпатичных и двух самых неприятных. Для получения точной информации об особенностях личности требуется многократное повторение теста. Строится и анализируется профиль частоты предпочтения и отвержения портретов различных категорий больных. Интерпретация теста требует знакомства с очень сложной теорией и терминологией. Достоинством теста является высокая чувствительность к динамике эмоционального состояния человека.

Швейцарский психолог Макс Люшер (1923 – 2017) разработал проективный цветовой тест (1949). Полный вариант теста состоит из 73-х цветовых стимулов, в том числе, 5-ти оттенков серого, 8-ми хроматических и ахроматических цветов: синий, зеленый, красный, желтый, фиолетовый, коричневый, черный и серый, 6-ти пар различных сочетаний хроматических цветов синего, зеленого, красного и желтого, 6-ти пар оттенков синего, 6-ти пар оттенков зеленого, 6-ти пар оттенков красного и 6-ти пар оттенков желтого. Таким образом, тест Люшера содержит в общей сложности 23 различных цвета и оттенка, которые предлагаются в различных комбинациях. Часто используется также сокращенный вариант теста Люшера из 8-ми хроматических и ахроматических цветов. От испытуемого требуется расположить цвета в порядке привлекательности от самого приятного до самого противного или в каждой паре выбрать наиболее привлекательный цвет. Анализ основан на положении, что каждый цвет символизирует определенную потребность. Предпочтение цвета свидетельствует об актуальности соответствующей потребности, отвержение – о вытеснении и подавлении потребности. В норме хроматические цвета предпочитаются, ахроматические отвергаются. Тест демонстрирует высокую чувствительность к изменению эмоциональных состояний.

Американский психолог Джордж Келли (1905 – 1967) – автор одной из когнитивных теорий личности – теории личностных конструктов, в книге «Психология личностных конструктов» (1955) описал разработанный им метод репертуарных решеток [13]. Испытуемому предъявляется таблица, в которой в столбцах представлены элементы – понятия, характеризующие различных людей, например, Я, мой отец, мой друг, симпатичный человек и т.п. Испытуемый пишет имена людей, соответствующих этим характеристикам. Эти люди не должны повторяться. В каждой строчке отмечена тройка людей, в отношении которых испытуемый должен решить, какие двое сходны между собой по какому-либо психологическому признаку и отличаются от третьего. Двух сходных людей испытуемый отмечает плюсами, а отличающегося от них человека – минусом. Далее он должен сформулировать и записать в этой строчке признак, по которому два выбранных человека сходны между собой, и противоположный полюс этого признака, отличающий третьего, например, два честных, третий – нечестный и т.п. Такие субъективные биполярные оценочные признаки называются личностными конструктами. Затем всех оставшихся людей в строчке испытуемый обозначает плюсами или минусами в зависимости от того, каким полюсом сформулированного конструкта он их оценивает. В каждой следующей строчке испытуемому предъявляется другая тройка людей, и процедура повторяется. Сформулированные в разных строчках конструкты не должны повторяться. Таким образом, испытуемый оценивает каждый элемент по каждому конструкту. В процессе обработки на компьютере проводятся корреляционный и факторный анализ конструктов, сходные коррелирующие конструкты объединяются в факторы, эти факторы представляются в виде осей многомерного пространства, и в пространстве данных факторов каждый элемент графически представляется в виде точки с соответствующими координатами. Далее в процессе интерпретации анализируется положение людей в пространстве субъективных признаков. Чем ближе точки, советующие людям, тем более сходны данные люди в сознании испытуемого. Метод репертуарных решеток является довольно трудоемким для испытуемого и требует от него достаточного уровня интеллектуального развития и образования. Специалист должен располагать специальной компьютерной программой для многомерной обработки данных и достаточным опытом в области психодиагностики и математической статистики. Однако при этом специалист получает уникальную возможность получить информацию о содержании сознания, системе представлений и отношений испытуемого в форме карты элементов в пространстве конструктов.

Американский психолог и психолингвист Чарльз Осгуд (1916 – 1991) изучал субъективный смысл и значение различных понятий, в книге «Измерение значения» (1957) описал разработанный им метод семантического дифференциала для измерения значений понятий [13]. В ходе создания метода семантического дифференциала Осгуд использовал методику полярных профилей. Испытуемые оценивали различные понятия с помощью набора шкал, полюса которых были представлены прилагательными-антонимами, такими как «приятное – противное», «сильное – слабое», «быстрое – медленное» и т. п. Между полюсами располагалась цифровая шкала от 1 до 7. Далее Осгуд проводил корреляционный и факторный анализ оценочных шкал и установил, что шкалы коррелируют между собой и объединяются в 3 фактора. Первый фактор включал шкалы, характеризующие привлекательность оцениваемых понятий, Осгуд назвал этот фактор Evaluation (оценка). Второй фактор характеризовал силу оцениваемых понятий и получил название Potency (сила). Третий фактор, характеризующий непостоянство, динамичность понятий, был назван Activity (активность). В исследованиях Осгуда были получены и другие факторы, но факторы оценки, силы и активности оказались универсальными, были выделены при оценивании самых разных понятий самыми разными испытуемыми. Таким образом Осгуд доказал принципиальную трехмерность семантического пространства субъективных признаков. Затем Осгуд представил понятия как точки в трехмерном пространстве, образованном осями факторов оценки, силы и активности. Расстояние между точками в евклидовом пространстве факторов обратно пропорционально степени субъективного сходства между соответствующими понятиями. Чем меньше расстояние между точками, тем больше сходство между понятиями. Отсюда название метода – семантический дифференциал, семантическое различие. Таким образом, при использовании метода семантического дифференциала испытуемому предъявляют список понятий, каждое из которых он оценивает с помощью набора шкал. После этого с помощью компьютерной программы вычисляются координаты каждого понятия в пространстве факторов оценки, силы и активности, и вычисляются расстояния каждого понятия с каждым. Затем анализируются группы сходных, ассоциирующихся друг с другом понятий.

Автор конспекта: И.Л. Соломин

2.2. История разработки интеллектуальных тестов

Френсис Гальтон (1822-1911) 

· Английский антрополог и психолог, создатель психометрики, изучал индивидуальные различия

· Изучал однояйцевых близнецов для выявления наследственной обусловленности способностей

· Вместе с Карлом Пирсоном использовал метод корреляций

· Предложил метод тестирования для исследования умственных способностей

· Измерял силу кисти и удара, слух, остроту зрения, цветоразличение, быстроту реакций, запоминание, изучал ассоциации

· Придумал специальный свисток и линейку для измерения способности к различению
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Джеймс Кеттелл (1860-1944)

· Американский психолог, ученик В.Вундта и Ф.Гальтона

· «Умственные тесты и измерение» (1890)

· Тесты элементарных психических функций: динамометрия, скорость движения, различение веса, время реакции на звук, время распознавания цветов, удвоение длины линии, различение отрезка времени, воспроизведение буквенного ряда
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Гуго Мюнстерберг (1863-1916)

· Немецкий и американский психолог, основатель психотехники

· Внедрял профессиональный отбор с помощью тестов

· Разработал тесты для водителей трамваев, телефонистов, школьников
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Альфред Бине (1857-1911)

· Французский психолог 

· «Экспериментальное исследование интеллекта» (1903)

· Вместе с Теодором Симоном в 1905 году разработал первый интеллектуальный тест

· Тест представлял собой серию заданий возрастающей сложности. Для каждого возраста подобраны задания, с которыми справляются большинство здоровых детей этого возраста. Умственный возраст соответствовал степени сложности выполняемых заданий.
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Вильям Штерн (1871-1938)

· Немецкий психолог

· Основатель дифференциальной психологии

· Изучал психическое развитие, талантливых детей

· Ввел понятие IQ как отношение умственного возраста к хронологическому
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Льюис Термен (1877-1956)

· Американский психолог

· Автор трех изданий адаптации и стандартизации Стэнфордской версии шкалы интеллекта Бине (1916, 1937 и 1960)
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Артур Отис (1886-1964)

· Американский психолог

· Автор первого группового интеллектуального теста (1918)

· Вместе с Робертом Йерксом принимал участие в создании групповых армейских тестов «Альфа» и «Бета»
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Чарльз Спирмен (1863-1945)

· Английский психолог

· Основатель факторного анализа

· Предложил понятие общего интеллекта (фактор «G») как группы коррелирующих  показателей вербальных и математических тестов и специфических интеллектуальных показателей (факторы «S»), не связанных между собой
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Луис Терстоун (1887-1955)

· Американский психолог

· Разрабатывал теорию и методы шкалирования психологических данных, факторного анализа, многофакторную концепцию интеллекта
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Джой Гилфорд (1897-1987)

· Американский психолог

· Разрабатывал кубическую модель интеллекта, тесты для оценки креативности, использовал факторный анализ для создания личностных опросников
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Давид Векслер (1896-1981)

· Американский психолог

· Разработал шкалу интеллекта для взрослых Векслер-Белвью (1939), шкалу интеллекта для детей WISС (1949) и шкалу интеллекта для взрослых WAIS (1955)

· Использовал показатель IQ как отношение индивидуального значения теста к среднегрупповому значению для данной возрастной группы
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Тест Векслера

· Форма проведения: 

· индивидуальная

· Время проведения:

· 2 часа
· WAIS: 

· от 16 до 64 лет
· WISC: 

· от 5 до 16 лет

· Стандартные шкалы:

· Баллы IQ (M=100, σ=15)

· Показатели:

· Общий интеллект

· Вербальный интеллект

· Невербальный интеллект

· Вербальные субтесты:

1. Осведомленность

2. Понятливость

3. Арифметический

4. Сходство

5. Повторение цифр

6. Словарный

· Невербальные субтесты:

7. Шифровка

8. Недостающие детали

9. Кубики Коса

10. Последовательные картинки

11. Сложение фигур

Примеры заданий вербальных субтестов:

1. Из чего делают резину?

2. Почему человек, родившийся глухим, не может говорить?

3. Восемь человек могут закончить работу за 6 дней. Сколько человек потребуется, чтобы закончить работу за пол​дня? 

4. В чем сходство между платье и пальто?

5. Повторите в обратном порядке: 59261

6. Что такое балласт?

Примеры заданий субтестов «Шифровка», «Недостающие детали», «Последовательные картинки», «Сложение фигур» и «Кубики Коса»
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Джон Равен (1902-1970)

· Английский психолог

· Разработал тест «прогрессивных матриц» для измерения уровня общего интеллекта (1938)
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Тест Равена

· Форма проведения:

· Индивидуальная и групповая

· Время проведения:

· Не ограничено, обычно 30-45 минут

· Показатель:

· Общий IQ
· Возрастной диапазон:

· от 16 лет

· Стимульный материал:

· 5 серий по 12 заданий

Пример задания теста Равена
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Рэймонд Кеттелл (1905-1998)

· Американский психолог, директор Института тестирования личности и способностей

· Использовал факторный анализ для исследования структуры личности

· Разработал известные тесты для диагностики интеллекта и личности, наиболее известными из которых является 16-факторный личностный опросник 16PF (1950) и культурно-свободный тест интеллекта CFIT (1958)
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CFIT
· Материал:

· 2 части по 4 субтеста по 8-14 заданий

· Продолжительность тестирования:

· 12.5 минут

· Возрастной диапазон:

· от 8 лет

· Показатель:

· общий интеллект

Примеры заданий CFIT
· Субтест 1. «Серии». 

· Инструкция: В каждом ряду вам необходимо выбрать из пяти фигур справа ту, которая наиболее подходит к трем фигурам слева.
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· Субтест 2. «Классификация» 

· Инструкция: В каждом ряду вам необходимо выяснить, какая из фигур в пяти квадратиках отличается от четырех остальных, то есть не подходит к ним.
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· Субтест 3. «Матрицы» 

· Инструкция: В каждом задании выберите, пожалуйста, справа тот квадратик с рисунком, который больше подходит на место пустого квадратика слева, чтобы дополнить общий рисунок.
[image: image36.png]



· Субтест 4. «Условия» 

· Инструкция: В каждом задании вам необходимо точно разглядеть, где находится точка, и затем выбрать из пяти фигур справа ту, в которой можно расположить точку точно таким же образом.
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Автор конспекта: И.Л. Соломин

2.3. История разработки личностных опросников

Старк Хатауэй (1903-1984)

· Американский психолог

· Совместно с психиатром Джоном МакКинли разработал личностный опросник MMPI (1941)
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Примеры пунктов MMPI
1. Я люблю научно-популярные журналы по технике.

2. Аппетит у меня хороший.

3. Обычно по утрам я просыпаюсь свежим и отдохнувшим.

4. Думаю, что работа библиотекаря мне бы понравилась.

5. Я легко просыпаюсь от шума.

6. Я люблю читать в газетах о происшествиях и преступлениях.
7. …
MMPI
· Материал:

· 550 утверждений, касающихся поведения и состояния

· Инструкция:

· Оценить утверждения как верные или неверные

· Единицы измерения:
· T-баллы (M=50, σ=10)

· Контрольные шкалы:

· Ложь

· Валидность

· Коррекция

· Базовые шкалы:

· 1. Ипохондрия (Hs)
· 2. Депрессия (D)

· 3. Истерия (Hy)

· 4. Психопатия (Pd)

· 5. Маскулинность-фемининности (Mf)

· 6. Паранойя (Pa)

· 7. Психастения (Pt)

· 8. Шизофрения (Sc)

· 9. Гипомания (Ma)

· 0. Социальная интроверсия (Si)
16-факторный личностный опросник Р.Кеттелла 16PF
Примеры пунктов 16PF
· 3) Я предпочел бы иметь дачу: 

· 1 — в оживленном дачном поселке; 2 — предпочел бы нечто среднее; 3 — уединенно, в лесу.

· 4) Я могу найти в себе достаточно сил, чтобы справиться с жизненными трудностями: 

· 1 — всегда; 2 — обычно; 3 — редко.

· 28) «Лопата» так относится к «копать» как «нож» к: 

· 1 — острый; 2 — резать; 3 — точить.

· 48) Я поддерживаю дома хороший порядок и почти всегда знаю, где что лежит: 

· 1 — да; 2 — нечто среднее; 3 — нет.

16PF
· Материал:

· 2 формы A и B по 187 пунктов

· Инструкция:

· На каждый вопрос выбрать один из трех вариантов ответов

· Возрастной диапазон:

· Образование не ниже 9 классов

· Время тестирования: 

· не ограничено, обычно 30-40 мин.

· Стандартные шкалы:

· 10-балльные оценки «стэны» (M=5,5, σ=2)

Личностные факторы 16PF

· A) общительность - замкнутость
· B) сообразительность - конкретность мышления
· C) эмоциональная стабильность - непостоянство
· E) стремление к доминированию - подчинение
· F) жизнерадостность - озабоченность
· G) ответственность - необязательность
· H) смелость - робость
· I) высокая – низкая чувствительность
· L) подозрительность - доверчивость
· M) мечтательность - практичность
· N) хитрость - простота
· O) тревожность - уверенность
· Q1) стремление к изменениям - постоянству
· Q2) самостоятельность - зависимость
· Q3) сдержанность - спонтанность
· Q4) напряженность - расслабленность

Ганс Юрген Айзенк (1916-1997) 

· Американский психолог

· Изучал наследственные факторы развития интеллекта

· Известен факторными исследованиями личности

· Разработал личностный опросник EPI
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Примеры пунктов EPI
· 1. Часто ли вы испытываете тягу к новым впечатлениям, к тому, чтобы «встряхнуться», испытать возбуждение?

· 2. Часто ли вы нуждаетесь в друзьях, которые вас понимают, могут ободрить или утешить?

· 3. Вы человек беспечный?

· 4. Не находите ли вы, что вам очень трудно отвечать «нет»?

· 5. Задумываетесь ли вы перед тем, как что-либо предпринять?

· 6. Если вы обещаете что-то сделать, всегда ли вы сдерживаете свои обещания (независимо от того, удобно это вам или нет)?

EPI
· Материал:

· 57 вопросов

· Инструкция:

· На каждый вопрос выбирать вариант ответа «да» или «нет»

· Показатели:

· Ложь (неискренность)

· Экстраверсия (жизнерадостность, импульсивность,  общительность, стремление к лидерству, развлечениям)

· Нейротизм (тревожность, эмоциональная неустойчивость, неуравновешенность, возбудимость, чувствительность)

Факторы личности по Айзенку
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Автор конспекта: И.Л. Соломин
2.4. История разработки проективных методов

Герман Роршах (1884-1922)

· Швейцарский психиатр

· «Психодиагностика» (1921)

· Разработал тест «чернильных пятен» - первый проективный тест,  ставший впоследствии одним из самых популярных
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Примеры карт теста Роршаха
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Тест Роршаха

· Материал: 

· 10 карт с черно-белыми и цветными пятнами

· Инструкция: 

· На что похоже это изображение

· Категории анализа:

· Локализация (целое изображение или деталь)

· Детерминанты (форма, цвет, движение)

· Уровень формы (адекватность формы)

· Содержание (люди, животные или предметы)

· Оригинальность

Генри Мюррей (1893-1988)

· Американский психолог, психоаналитик

· Разработал тест тематической апперцепции ТАТ (1935)
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Примеры карт ТАТ
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ТАТ

· Материал:

· 30 карт с изображениями неопределенных ситуаций. 

· Инструкция: 

· Придумать историю: что происходит, что к этому привело, кто эти люди, о чем они думают, что чувствуют, чем это закончится.

· Категории анализа:

· Герой

· Потребности героя:

· сексуальные отношения

· защита 

· агрессия

· аффилиация

· поиск помощи

· доминирование

· независимость

· привлечение внимания

· достижение

· избегание неудач 

· порядок

· игра и т.п.

Флоренс Гудинаф (1886-1959)

· Американский психолог

· Разработала метод оценки интеллектуального развития детей и подростков от 3 до 13 лет на основе анализа их рисунков человека (1926)
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Карен Маховер (1902-1996)

· Американский клинический психолог, психоаналитик

· Разработала метод исследования личности на основе анализа рисунка человеческой фигуры (1948)

[image: image52.png]



Тест рисунка человека
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Показатели теста рисунка человека

· Голова, части лица, выражение лица, рот, губы, глаза, уши, волосы

· Туловище, шея, плечи, грудь, талия 

· Руки и пальцы

· Ноги и ступни

· Одежда, пуговицы, карманы, галстук, шляпа, обувь

· Действие и движение

· Поза

· Симметрия

· Размер и положение

· Перспектива

· Последовательность

· Тип линий

· Штриховка

· Стирания

· Сравнение мужской и женской фигур

Леопольд Сонди (1893-1986)

· Швейцарский врач, психиатр, психоаналитик и психолог

· Изучал генетические основы личности, автор концепции судьбоанализа

· Разработал тест восьми влечений (1939)
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Пример портретов теста Сонди
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Тест Сонди

· Материал:

· 6 серий по 8 портретов психически больных людей

· Инструкция:

· В каждой серии выбрать двух самых симпатичных и двух самых неприятных

· Категории больных:

· Гомосексуализм

· Садизм

· Эпилепсия

· Истерия

· Кататония

· Паранойя

· Депрессия

· Мания

Макс Люшер (р.1923)

· Швейцарский психолог, психотерапевт

· Разработал проективный цветовой тест
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Тест Люшера

· Материал: 

· Полный вариант (73 цветовых стимулов: 5 оттенков серого, 8 цветов, 6 пар основных цветов, по 6 пар оттенков синего, зеленого, красного и желтого – всего 23 цвета)

· Сокращенный вариант (8 цветов)

· Инструкция:

· Расположить цвета в порядке привлекательности от самого приятного до самого противного

Цвета теста Люшера

	 
	 
	 
	 

	1
	2
	3
	4

	 
	 
	 
	 

	5
	6
	7
	0


Принципы теста Люшера

· Каждый цвет символизирует определенную потребность:

1. В любви, покое и гармонии

2. В защите и превосходстве

3. В активности и возбуждении

4. В переменах

5. Во внимании

6. В комфорте

7. В разрушении

8. В маскировке

· Предпочтение цвета свидетельствует об актуальности соответствующей потребности, отвержение – о вытеснении и подавлении потребности

· В норме хроматические цвета (1, 2, 3, 4) предпочитаются, ахроматические (6, 7, 0) отвергаются

Автор конспекта: И.Л. Соломин
2.5. История разработки психосемантических методов

Джордж Келли (1905-1967)

· Американский психолог

· Автор одной из когнитивных теорий личности - теории личностных конструктов

· Разработал метод репертуарных решеток (1955)
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Метод репертуарных решеток

· Материал:

· Список элементов – понятий, характеризующих оцениваемые объекты (например, Я, мой отец, мой друг, симпатичный человек, 

· Список конструктов – субъективных биполярных оценочных признаков (например, умный-глупый, сильный-слабый, честный-нечестный и т.п.)

· Таблица для оценок каждого элемента по каждому конструкту

· Инструкция:

· Оценить каждый элемент по каждому конструкту или упорядочить элементы по величине каждого конструкта

· Обработка:

· Корреляционный и факторный анализ конструктов, группировка сходных конструктов

· Определение координат и графическое представление элементов в пространстве факторов

Пример фрагмента заполненной репертуарной решетки
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Пример обработанной репертуарной решетки
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Чарльз Осгуд (1916-1991)

· Американский психолог и психолингвист

· Изучал субъективный смысл и значение

· Разработал метод семантического дифференциала для измерения значения понятий (1957)
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Пример бланка семантического дифференциала
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Принципы семантического дифференциала

· Оценочные шкалы коррелируют между собой и образуют 3 фактора:

· Ценность – привлекательность оцениваемых понятий

· Потенция – сила влияния оцениваемых понятий

· Активность – непостоянство оцениваемых понятий

· Оцениваемые понятия можно представить как точки в 3-мерном пространстве, образованном осями факторов ценности, потенции и активности
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· Расстояние между точками в евклидовом  пространстве факторов обратно пропорционально степени субъективного сходства между соответствующими понятиями. Чем меньше расстояние между точками, тем больше сходство между понятиями.

[image: image65.png]-

2

Dy =2 (Xg - X )
Vi



      [image: image66.png]Dj; — €BKTHIOBO PACCTOSHHE MEXIy TOIKAMH i H |

B I-MepHOM NPOCTPAHCTEE NPH3HAKOE,

k — TOPSIKOBEIH HOMEP H3MEPEHHT HITH NPH3HAKA,
Xy B Xy — KOODTHHATHI TOUEK i H j 110 k-H3MepeHHIo
HITH 3HAYeHN K-TPH3HAKA | H j IOHATHS.




Семантический дифференциал

· Материалы:

· Список понятий для оценки

· Список оценочных шкал

· Инструкция:

· Оценить каждое понятие с помощью каждой шкалы

· Обработка:

· Получение координат каждого понятия в пространстве факторов ценности, потенции и активности

· Вычисление расстояний каждого понятия с каждым

Автор конспекта: И.Л. Соломин

2.6. История отечественной психодиагностики
Краткий конспект

Григорий Иванович Россолимо (1860-1928)

· Российский невропатолог и дефектолог

· Изучал интеллектуальное развитие в норме и патологии

· Разработал экспериментальный метод «психологических профилей», позволяющий оценивать: внимание, волю, точность восприятия, зрительную, словесную и числовую память, осмысливание, комбинаторные способности, сметливость, воображение и наблюдательность. 
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Александр Федорович Лазурский (1874-1917)

· Российский врач и психолог, ученик и сотрудник В.М.Бехтерева, учитель В.Н.Мясищева

· Разработал учение о структуре личности, состоящей из врожденных особенностей темперамента и характера, связанных с нервными процессами  (эндопсихика) и отношениями (экзопсихика). Люди различаются по уровню психического развития, успешности адаптации и степени влияния внешних условий.

· Разработал и использовал метод естественного эксперимента
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Исаак Нафтульевич Шпильрейн (1891 – 1937)

· Советский психолог, один из создателей советской психотехники.

· Разрабатывал и использовал методы тестирования для профессионального отбора и выбора профессии.
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Этапы отечественной психодиагностики

· Начало 20-х – середина 30-х – массовое использование тестов в образовании, профорентации и профотборе. Заимствование зарубежных тестов. Развитие педологии и психотехники. М.Я.Басов, М.С.Бернштейн, П.П.Блонский, С.Г.Геллерштейн, Н.Д.Левитов, И.Н.Шпильрейн и др.

· 1936 – середина 60-х - Постановление ЦК ВКП(б) «О педологических извращениях в системе наркомпросов». Запрет на использование тестов. Критика метода тестов.

· Конец 60-х – настоящее время - Восстановление интереса к тестированию. Адаптация зарубежных тестов, разработка ряда отечественных тестов. Использование психодиагностики в клинике, в промышленности, в армии, в службе занятости, в профориентации, в школе. 

Константин Маркович Гуревич (1906-2007)

· Московский психолог, руководитель лаборатории психологической диагностики Психологического института РАО

· Изучал свойства нервной системы и профессиональную пригодность
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Андрей Евгеньевич Личко (1926-1996)

· Ленинградский психиатр, Заместитель директора по науке Психоневрологического института им. В.М.Бехтерева

· Изучал подростковую психиатрию, автор концепции акцентуаций характера у подростков и патохарактерологического диагностического опросника ПДО 
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Людмила Николаевна Собчик (р. 1930) 

· Московский психолог, руководитель Института прикладной психологии

· Автор теории ведущих тенденций, книги «Психология индивидуальности. Теория и практика психодиагностики», автор первой русской адаптации личностного опросника MMPI и ряда адаптированных и оригинальных психодиагностических методик
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Людвиг Иосифович Вассерман (р. 1936)

· Петербургский психолог и психиатр, заведующий лабораторией клинической психологии и психодиагностики Психоневрологического института им. В.М.Бехтерева

· Автор ряда адаптированных и оригинальных методик клинической психодиагностики личности и нейропсихологической диагностики
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Леонид Фокич Бурлачук (р. 1947)

· Киевский психолог, заведующий кафедрой психодиагностики и клинической психологии Киевского Национального университета имени Тараса Шевченко

· Автор книг «Словарь-справочник по психодиагностике», «Психодиагностика» и др.
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Николай Алексеевич Батурин (р. 1946)

· Челябинский психолог, декан факультета психологии и заведующий кафедрой психологической диагностики и консультирования Южно-Уральского Государственного университета, научный руководитель и директор Научного образовательного центра «Психодиагностика» и Центра сертификации, директор Психологического центра «Психрон»

· Автор ряда адаптированных и оригинальных психодиагностических тестов
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Виктор Федорович Петренко (р. 1948)

· Московский психолог, профессор МГУ, член-корреспондент РАН

· Специалист и автор книг по психологии и психосемантике индивидуального и общественного сознания
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Александр Георгиевич Шмелев (р. 1954)

· Московский психолог, профессор МГУ, научный руководитель фирмы «Гуманитарные технологии»

· Автор книг по экспериментальной психосемантике и психодиагностике личности, специалист по компьютерной психодиагностике
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Подробный конспект

Раннее развитие отечественной психодиагностики связано с именами Г. И. Россолимо, А. Ф. Лазурского, И. Н. Шпильрейна и других выдающихся психологов.

Российский невропатолог и дефектолог Григорий Иванович Россолимо (1860 – 1928) изучал интеллектуальное развитие в норме и патологии, разработал экспериментальный метод «психологических профилей», позволяющий оценивать: внимание, волю, точность восприятия, зрительную, словесную и числовую память, осмысливание, комбинаторные способности, сметливость, воображение и наблюдательность.

Российский врач и психолог, ученик и сотрудник В. М. Бехтерева, учитель В. Н. Мясищева Александр Федорович Лазурский (1874 – 1917) разработал учение о структуре личности, состоящей из особенностей темперамента и характера, связанных с нервными процессами (эндопсихика) и отношений (экзопсихика). Люди различаются по уровню психического развития, успешности адаптации и степени влияния внешних условий. Лазурский разработал и использовал метод естественного эксперимента

Начало 20-х – середина 30-х годов в Советском Союзе были связаны  с массовым использованием тестов в образовании, профориентации и профотборе, с заимствованием зарубежных тестов, развитием педологии и психотехники, именами М. Я. Басова, М. С. Бернштейна, П. П. Блонского, С. Г. Геллерштейна, Н. Д. Левитова, И. Н. Шпильрейна и др. Так, советский психолог, один из создателей советской психотехники, председатель Всероссийского общества психотехники и прикладной психофизиологии, президент Международной психотехнической ассоциации Исаак Нафтульевич Шпильрейн (1891 – 1937) разрабатывал и использовал методы тестирования для профессионального отбора и выбора профессии. Однако в 1936 году вышло Постановление ЦК ВКП(б) «О педологических извращениях в системе Наркомпросов», в котором метод тестов критиковался и был запрещен как буржуазный и лженаучный. Многие психологи, занимающиеся психотехникой и педологией, были репрессированы. И. Н. Шпильрейн был обвинен в шпионаже и контрреволюционной деятельности и расстрелян.

С конца 60-х годов интерес к тестированию возобновился. С этого времени до наших дней широко осуществляется адаптация зарубежных тестов и разработка ряда отечественных тестов, использование психодиагностики в клинике, в промышленности, в армии, в службе занятости, в профориентации, в школе. К сожалению, слишком часто в настоящее время имеет место использование тестов низкого качества, что приводит к дискредитации психологического тестирования.  

Следует указать современных отечественных специалистов, которые внесли наиболее значительный вклад в развитие психодиагностики.

Так московский психолог, руководитель лаборатории психологической диагностики Психологического института РАО Константин Маркович Гуревич (1906 – 2007) изучал свойства нервной системы и профессиональную пригодность [8].

Андрей Евгеньевич Личко (1926 – 1996) – ленинградский психиатр, заместитель директора по науке Психоневрологического института им. В.М.Бехтерева, изучал подростковую психиатрию, был автором концепции акцентуаций характера у подростков и патохарактерологического диагностического опросника – ПДО. Опросник позволяет оценивать степень выраженности различных типов акцентуаций в возрасте от 14 до 18 лет, характеризуется высоким уровнем валидности, однако является очень трудоемким в обработке результатов. Подростку предъявляется 25 таблиц, в каждой из которых имеется от 10-ти до 19-ти высказываний по определенным темам – от самочувствия, сна и сексуальных проблем до отношения к родителям, школе, деньгам и критике. В каждой тематической таблице подросток сначала должен выбрать до 3-х самых подходящих для него высказываний, затем до 3-х самых неподходящих. Ответы кодируются, и подсчитывается количество баллов по типам акцентуаций: гипертимный, циклоидный, лабильный, астено-невротический, сензитивный, психастенический, шизоидный, эпилептоидный, истероидный, неустойчивый и конформный.

Людмила Николаевна Собчик (р. 1930) – московский психолог и психиатр, руководитель Института прикладной психологии, автор теории ведущих тенденций, книги «Психология индивидуальности. Теория и практика психодиагностики» [11], автор первой русской адаптации личностного опросника MMPI [10, 12] и ряда адаптированных и оригинальных психодиагностических методик.

Людвиг Иосифович Вассерман (р. 1936) – петербургский психолог и психиатр, заведующий лабораторией клинической психологии и психодиагностики Психоневрологического института им. В.М.Бехтерева, автор ряда адаптированных и оригинальных методик клинической психодиагностики личности и нейропсихологической диагностики.

Леонид Фокич Бурлачук (р. 1947) – киевский психолог, заведующий кафедрой психодиагностики и клинической психологии Киевского Национального университета имени Тараса Шевченко, автор книг «Словарь-справочник по психодиагностике», «Психодиагностика» и др. [4, 5].
Николай Алексеевич Батурин (р. 1946) – челябинский психолог, декан факультета психологии и заведующий кафедрой психологической диагностики и консультирования Южно-Уральского государственного университета, научный руководитель и директор Научного образовательного центра «Психодиагностика» и Центра сертификации, директор Психологического центра «Психрон», автор ряда адаптированных и оригинальных психодиагностических тестов.

Виктор Федорович Петренко (р. 1948) – московский психолог, профессор МГУ, член-корреспондент РАН, специалист и автор книг по психологии и психосемантике индивидуального и общественного сознания.

Александр Георгиевич Шмелев (р. 1954) – московский психолог, профессор МГУ, научный руководитель фирмы «Гуманитарные технологии», автор книг по экспериментальной психосемантике и психодиагностике личности, специалист по компьютерной психодиагностике [16].

Автор конспекта: И.Л. Соломин

2.7. Современное состояние и актуальные проблемы отечественной и зарубежной психодиагностики персонала в транспортной сфере
Психодиагностика в управлении персоналом — область психологии, в рамках которой разрабатываются и реализуются методы выявления и измерения индивидуально-психологических особенностей личности — субъекта профессиональной деятельности и трудовых отношений.

Этапы психологической диагностики

Принятие решения об использовании в консультационной работе при оценке персонала психологических тестов означает необходимость включения технологической цепочки, состоящей из ряда последовательно реализуемых этапов:

Этап 1 — профессиографический. Осуществляется изучение, анализ и систематическое описание профессиональной деятельности.

Результатами такого анализа обычно являются: профессиограмма (комплексное описание профессиональной деятельности, составленное с учетом выдвигаемых администрацией целей (например, профотбор, разработка системы обучения и повышения квалификации, автоматизация технологических процессов и пр.); психограмма ( список психологических профессионально важных качеств работника, влияющих на его эффективность в процессе достижения профессионально значимого результата).

Этап 2 — критериальный. Результаты анализа трудовой деятельности позволяют сформулировать критерии, которые впоследствии могут использоваться при: 1) разработке процедуры профессионального психологического отбора; 2) создании программ адаптации, обучения и развития сотрудников организации; 3) формировании систем материального стимулирования и аттестации персонала.

Перечисленные процедуры особенно важны в ситуации, когда организация работает в условиях жесткой конкурентной борьбы, а ее сотрудники осуществляют сложную профессиональную деятельность.

Этап 3 — технологический. Осуществляется разработка технологии психологического обследования. Под критерии психологической оценки подбираются методики, составляется “тестовая батарея”, вырабатывается алгоритм анализа и интерпретации результатов, разрабатываются форма и структура представления результатов.

Методики, направленные на изучение и измерение психологических показателей предрасположенности человека к данной профессиональной деятельности, должны соответствовать определенным требованиям:

1) позволять собирать диагностически значимую информацию за короткое время;

2) предоставлять информацию не вообще о человека, а о его конкретных психологических качествах;

3) представлять собираемую информацию в таком виде, чтобы можно было осуществить количественное и качественное сравнение лиц, прошедших тестирование;

4) информация, полученная с помощью теста, должна быть полезна с точки зрения прогноза развития, общения, эффективности обследуемого в той или иной деятельности.
Направления психодиагностики в управления персоналом

Рассмотрим основные качества, которые тестируются на производстве и в организациях. 

1. Одним из важнейших качеств на современных предприятиях являются коммуникативные способности.
Коммуникативные способности - это умение легко вступать в контакты с другими людьми и в дальнейшем поддерживать с ними оптимальные отношения. Любой работник будет более успешен, если он контактен, общителен, одинаково доброжелательно относится ко всем, с кем работает. Неэффективное общение с работниками затрудняет из взаимоотношения и, тем самым, ухудшается качество работы. Диагностика позволяет выявить уровень общительности и дать рекомендации работникам по развитию их коммуникативных способностей, если в этом есть необходимость.

Интеллект - это общая способность к познанию и решению проблем. Уровень интеллектуального развития человека определяет успешность любой деятельности и лежит в основе других способностей. Работник, имеющий высокий уровень интеллекта, способен рационально и эффективно действовать в новой обстановке, быстро ориентироваться в меняющейся ситуации. Работника - мастера отличает именно стремление к новым решениям в профессиональной деятельности, а не слепое следование стереотипам, привычным методам взаимодействия.

Необходимым дополнением к высокому интеллектуальному развитию работника являются его творческие способности. Наличие творческих способностей подразумевает чувствительность к проблемам, к дефициту имеющихся знаний, определение этих проблем, поиск решений, выдвижению самых разных гипотез (которые окружающим иногда безумными) и их проверку, получение нового оригинального результата.

Еще одним важным качеством хорошего работника является рефлексия - способность осознавать и анализировать свое поведение, свои чувства и мысли. Очевидно, что для хорошей работы необходимо уметь анализировать причины успеха и недостатки деятельности с целью повышения уровня профессионального мастерства. Именно на выявление способностей работников анализировать свою деятельность направлены некоторые психодиагностические методики, применяемые в организациях.

В процессе коллективной деятельности и общения работники усваивают определенные взаимоотношения в коллективе, складываются межличностные отношения. Общение между работниками подразделений будет положительным и плодотворным только при благополучном психологическом климате в данной организации. Одним из основных проявлений психологического климата является самочувствие в коллективе каждого работника. Самочувствие работника в коллективе - это и удовлетворенность существующими взаимоотношениями, степень участия в совместной деятельности (не обязательно профессиональной), внутреннее спокойствие, переживание чувства «мы». Все это можно определить как эмоциональное благополучие, которое является обязательным условием эффективной деятельности организации.

Хорошо подобранный трудовой коллектив компании должен представлять команду единомышленников и партнеров, способных осознавать и реализовывать замыслы руководства. Инновационный характер деятельности современной компании, приоритетность вопросов качества услуг изменяют требования к работнику, повышают значимость творческого отношения к труду и высокого профессионализма. Это уже привело к существенным изменениям в принципах, методах и социально-психологических вопросах управления персоналом.
Проведенные тестирования среди работников ведут к тому, что в ряде организаций уже возникают новые службы. Эти новые службы создаются, как правило, на базе традиционных: отдела кадров, отдела организации труда и заработной платы, отдела охраны труда и техники безопасности и др. Задачи новых служб заключаются в реализации кадровой политики и координации деятельности по управлению трудовыми ресурсами в организации. В связи с этим они начинают расширять круг своих функций и от чисто кадровых вопросов переходят к разработке стимулирования трудовой деятельности, управлению профессиональным продвижением, предотвращению конфликтов, изучению рынка трудовых ресурсов и т.д.

Объективные потребности инновационного развития вызвали к жизни новую концепцию подготовки кадров. В ее основе - становление и развитие творческой личности. Расходы на подготовку кадров рассматриваются не как издержки на рабочую силу, а как долгосрочные инвестиции, необходимые для процветания компании. Учебный процесс не ограничивается передачей учащимся необходимой суммы знаний и навыков по определенной профессии, а направлен на развитие у них способности и желания осваивать новые области знаний, овладевать новыми специальностями. Другими словами, в процессе обучения значительно усиливается творческий элемент, и обучающийся выступает не как пассивный объект получения информации, а как активный субъект развития своих способностей. Важной составляющей новой концепции является задача самореализации личности.

2. Характеристики и групповые явления

Благодаря достижениям психологии и социологии удается повысить эффективность деятельности организации. Среди инноваций в данной сфере решение таких важных вопросов, как оптимальная численность профессиональных групп (первичных коллективов, бригад, отделов), формирование команды; их функциональная структура; психологическая совместимость членов коллектива; мотивация труда, в том числе управленческой деятельности и т. д.

Оценка «уровня конфликтности» профессиональной группы, качества функционирования и многих других психологических и социальных факторов, оказывающих непосредственное воздействие на уровень функционирования как индивидов, так и групп, является немаловажной и необходимой в процессе комплексного анализа. Известно также, что «...внутригрупповые конфликты, как правило, зарождаются в неформальной структуре, а затем перемещаются в сферу формальных отношений, выбивая коллектив из нормального режима работы» (Щебетенко А.И., 2003). 

На этапе психологической оценки кадрового состава группы характерно использование комплексных психологических инструментов для определения акцентуации характера индивидов, психологического потенциала, уровня конфликтности и т. п.

Роль общения в формировании личности и основных структурных компонентов подчеркивается и известными психологами Б.Г. Ананьевым, Б.Ф. Ломовым. Так, Б.Ф. Ломов отмечает, что именно процессу общения принадлежит особенно важная роль в обмене идеями, интересами, передаче черт характера, формировании установок и позиций личности. Необходимо уделять большее внимание личности как отражению общественных отношений. Это позволяет разрабатывать методы и формы коллективной коммуникации, изучать социально-психологическую природу трудового коллектива, его структуру, социально-психологические процессы, сопровождающие развитие трудовой группы в коллектив.

М. Либерман выделил шесть характеристик групп, являющихся уникальными и вызывающих изменения:

- способность вызвать чувство принадлежности и вовлеченности;

- способность группы контролировать, наказывать и поощрять участников;

- способность группы определять действительность (реальность) для каждого члена;

- способность группы вызывать, проявлять и высвобождать сильные эмоции;

- происходящие в группе распределение власти и влияние;

- способность группы создавать основы для социальных сравнений и обмена информацией.
Довольно трудно выделить и обозначить все характеристики и групповые явления, которые могут выступать в роли стабилизирующих факторов. Такая попытка была предпринята с использованием метода системного анализа, где группа рассматривалась как целостная система и одновременно учитывались особенности составляющих ее индивидов.

3. Оценка социально-психологического уровня персонала группы

В процессе формирования формальной и неформальной структур групп и их интерференции могут возникать многочисленные конфликты. Конфликт, превращающийся в проблему, группа пытается разрешить в ходе дискуссии и классификации причин возникшей ситуации.

Часто это означает борьбу между частью группы и ее неформальным лидером. Результат подобной конфронтации имеет существенное значение для дальнейшей судьбы функционирования группы. В таких случаях дискуссия часто ведется для выяснения и понимания такого явления, как соперничество. Используемые процедуры, такие как психодрама, ролевая игра, поведенческий тренинг, интенсифицируют групповые процессы, помогают работникам изменить свое поведение, переживания, тип мышления, внести свой вклад в решение общей задачи. Царящий в группе климат и эмоциональная атмосфера формируются и меняются в зависимости от нормативного давления группы, внутригрупповых конфликтов, неудовлетворенности отдельных потребностей и сдерживания устремлений отдельных участников.

Профессиональная группа состоит из индивидов, отличающихся по демографическим признакам (возраст, образование, профессия и т. д.), физиологическим особенностям и индивидуальным характеристикам. Две последние категории имеют значение для функционирования группы. Каждый член приходит в группу со своим опытом, ценностями, надеждами, устремлениями, потребностями, суждениями, способностями, стилем поведения, с присущими ему видами психологических адаптационных механизмов, противоположными социальными и индивидуальными навыками. Исходя из имеющегося опыта (часто на основе фрагментарного или поверхностного восприятия сходства со значимыми лицами), индивид приписывает отдельным участникам определенные особенности, соответствующим образом относится к ним и соответственно на них реагирует.

Отличаясь уровнем активности, акцентуации иерархической структуры, степенью проявления интереса к окружающим, популярностью и авторитетом, устойчивостью к воздействию стресса, стремлением к лидерству или зависимости, индивиды создают сложную сеть взаимоотношений, подвергающихся изменениям. Это означает, что состав группы влияет на поведение отдельных членов и ее функционирования, а также на процесс научения, играющий важную роль, но по-разному протекающий у участников. У одних отмечается пассивное усвоение знаний путем подражания, у других наблюдается накопление предоставляемой информации; третьи пополняют свои знания в результате исследовательской деятельности, работы.

Существующие сходства и различия между участниками, в свою очередь, могут вызывать противоположные последствия, в зависимости от цели группы и стоящих перед нею задач.

Анализируя психологические аспекты профессиональной группы, необходимо обратить внимание на такие факторы, как структура и состав группы, разветвленная коммуникативная сеть, генерализация эмоциональных явлений, воздействие на индивидов норм, создаваемых как группой в ходе ее развития, так и организацией.

Наряду с комплексной социальной и психологической оценкой профессиональной группы важно и определение уровня интеллектуальных способностей как индивидов, так и группы в целом (существует множество методов для оценки интеллекта).

В мировой практике сложилась система диагностики умственных способностей, в ее основе лежит метод тестов, предусматривающий качественную оценку интеллекта. Здравый смысл и жизненный опыт не позволяют игнорировать многочисленные свидетельства того, что с задачами определенного рода одни люди справляются более успешно, чем другие. Группа, ориентированная на оптимальное использование человеческого потенциала, заинтересована в адекватной оценке, наиболее полном развитии и реализации человеческих способностей, в первую очередь - интеллектуальных.

Величайший ученый Якоб Леви Морено утверждал, что «...все члены группы влияют друг на друга. Полное исцеление каждого невозможно без исцеления всех. Мы родились из общения, и жизнь наша состоит из общения внешнего и внутреннего...». Следовательно, сплоченность группы измеряется степенью сотрудничества и взаимодействия возможно большего количества подгрупп и их членов ради цели, для которой группа была образована. Экспериментальный метод в человеческой социальной ситуации помогает решить множество проблем, в том числе и экономических.

Социометрический тест - это, в первую очередь, исследование способов действия и поведения профессиональных групп. Гипотеза Морено о том, что человеческие социальные структуры (профессиональная группа таковой и является), образуемые реальными индивидами, имеют характерную форму организации, что было неоднократно доказано экспериментами, статистическими анализами. Между индивидами существует фактор, побуждающий их создавать позитивные или негативные отношения, парные отношения, треугольники, цепи и т. д. В данном случае социометрия является не просто суммой различных приемов, применяемых в тех или иных обстоятельствах, ее идеи являются источником, из которого возникают теоретические построения и концепции.
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Лекция 3. Методы психологической оценки, диагностики и экспертизы
1.4. Методы психодиагностики
Напомним, что слово «психодиагностика» имеет в психологии два основных значения. 

1. Область научных психологических знаний и исследований, 

2. Область практического применения психологических знаний. 

Как сфера науки психодиагностика включает в себя принципы, процедуры и способы проверки научности различных методов психодиагностики. 

Как область практики она ориентирована на профессиональные знания и умения, связанные с практическим применением ее методов. 

И в том и в другом случае речь идет о способах оценки психологических процессов, свойств и состояний человека. Теоретическая психодиагностика научно обосновывает, как это лучше сделать, а практическая психодиагностика показывает, как это следует делать правильно и надежно. 

Выделяются психодиагностические методики, основанные на качественном и количественном анализе экспериментальных данных. В первом случае диагностируемое свойство описывается в известных научных понятиях, а во втором случае – через относительную степень его развития у данного человека по сравнению с другими людьми. Иногда количественные и качественные характеристики сочетаются в рамках одной и той же методики, так что в итоге изучаемое свойство получает двойную – количественно-качественную характеристику. Например, в тесте Личко, предназначенном для диагностики акцентуаций характера у подростков, каждая из изучаемых черт характера имеет двойную характеристику – и количественную, и качественную одновременно.

Методики, позволяющие получать количественные данные, отражающие степень развитости изучаемого свойства, дают возможность использовать меры и методы количественной обработки результатов психодиагностики. В то же самое время с помощью таких методик невозможно отличить друг от друга качественно различные психологические свойства, имеющие одинаковые количественные показатели.

В настоящее время созданы и практически используются методы психодиагностики, которые охватывают все известные науке психологические процессы, свойства и состояния человека. 
Бланковые методики - такие, в которых испытуемому предлагают серию суждений или вопросов, на которые он должен в устной или письменной форме дать ответ. По полученным ответам испытуемого, в свою очередь, судят о психологии того человека, который эти ответы предложил. Широкая распространенность и практический интерес к бланковым методикам объясняются тем, что они относительно просты как для разработки, так и для использования и обработки получаемых результатов. 

Второе место по частоте встречаемости занимают опросные методики, в процессе применения которых исследователь психологии человека задает испытуемому устные вопросы, отмечает и обрабатывает его ответы. Эти методики хороши тем, что не требуют подготовки специальных бланков и позволяют психодиагносту вести себя в отношении испытуемого достаточно гибко. Недостатком опросных методик является субъективность, которая проявляется как в выборе самих вопросов, так и в интерпретации ответов на них. Кроме того, опросные методики трудно стандартизировать и, следовательно, добиться высокой надежности и сравнимости получаемых результатов. 

Третье место по частоте использования занимают рисуночные психодиагностические методики. В них для изучения психологии и поведения испытуемых используются созданные ими рисунки, которые могут иметь как заданный тематически, так и спонтанный характер. Иногда применяется прием интерпретации испытуемыми стандартных, готовых изображений. Нередко в содержании этих изображений в наглядной форме представлены задачи, которые испытуемый должен решить (например, матричный тест Равена, рассматриваемый в одной из следующих глав). 

Первый и третий из описанных типов психодиагностических методик могут иметь два варианта: ручной и компьютерный. При ручном варианте методика с начала и до конца используется без применения средств электронно-вычислительной техники для презентации или обработки экспериментального материала. В компьютерном варианте на одном из указанных этапов психодиагностики применяется электронно-вычислительная техника. Например, текстовый и рисуночный материал можно предъявлять испытуемым через экран дисплея, а процессор машины использовать для производства количественных вычислений, а также вывода на печать получаемых результатов. 

Особое место среди психодиагностических методик занимают проективные, которые, в свою очередь, могут быть бланковыми, опросными и рисуночными. Частота их практического использования также достаточно велика и из года в год возрастает по той причине, что методики этой группы наиболее валидные и информативные. 

Следующая группа методик - объективно-манипуляционные. В них решаемые испытуемыми задачи предлагаются им в форме реальных предметов, с которыми предстоит нечто сделать: собрать из заданных материалов, изготовить, разобрать и т.п. 

1.5. Классификация методов диагностики

Опираясь на представленную попытку разделения психодиагностических методик на группы, попробуем предложить более развернутую их классификацию, выделив вначале общие критерии, в соответствии с которыми далее методы психодиагностики будут разделены на частные группы. Такими критериями являются следующие. 

1. Тип применяемых в методике тестовых задач. 

2. Адресат используемого в методике тестового материала. 

3. Форма представления тестового материала испытуемым. 

4. Характер данных, используемых для выводов о результатах психодиагностики. 

5. Наличие в методике тестовых норм. 

6. Внутреннее строение методики. 

1. По типу применяемых тестовых заданий психодиагностические методики делятся на опросные (в них используются вопросы, адресуемые испытуемым), утверждающие (в них употребляются некоторые суждения или утверждения, с которыми испытуемый должен выразить свое согласие или несогласие), продуктивные (здесь применяется тот или иной вид собственной творческой продукции испытуемого: вербальной, образной, материальной, спонтанно созданной или воспроизведенной по инструкции самим испытуемым), действенные (испытуемый получает задание выполнить некоторый комплекс практических действий, по характеру которых судят о его психологии), физнологические (в данном случае психодиагностика производится на основе анализа непроизвольных физических или физиологических реакций организма человека). 

К примеру, для оценки психологии некоторого человека можно использовать его ответы на прямые или косвенные вопросы, его согласие или несогласие с теми или иными суждениями, результаты его устной, письменной, изобразительной, технической или иной деятельности, его произвольные и непроизвольные действия и реакции в ответ на некоторые стимулы и многое другое. Этой же цели могут служить также электроэнцефалограмма, электрокардиограмма, электромиограмма, кожно-гальваническая реакция (КГР) и другие рефлексы, включая сердечно-сосудистые рефлексы и рефлексы дыхательной системы. 

2. По адресату тестового материала психодиагностические методики делятся на сознательные, апеллирующие к сознанию испытуемого, и бессознательные, направленные на неосознаваемые реакции человека. Примером методик первого типа могут служить опросники, а примером второго -- проективные методики. 

3. По форме представления тестового материала испытуемым психодиагностические методики делятся на бланковые (представляют собой тестовый материал в письменной или какой-либо иной знаковой форме: рисунок, схема и т.п.), технические (представляют испытуемому тестовый материал в аудио-, видео- или киноформе, а также через иные технические устройства и машины), сенсорные (представляют материал в виде физических стимулов, непосредственно адресованных органам чувств). 

4. По характеру данных, используемых для психодиагностических выводов, методики подразделяются на объективные (используются показатели, не зависящие от сознания и желания испытуемого или экспериментатора) и субъективные (употребляются данные, зависящие от желания и сознания экспериментатора или испытуемого, относящиеся к их внутреннему опыту и зависящие от него). Примером методик объективного типа могут служить тесты, включающие анализ физиологических, рефлексивных показателей или практических результатов деятельности испытуемого, при пользовании которыми субъективизм в оценках сведен к минимуму. С другой стороны, классическим примером методики субъективного типа является такая, которая в основном опирается на интроспекцию и выводы, делаемые на базе интуиции и внутреннего опыта. 

5. По критерию наличия тестовых норм психодиагностические методики делятся на имеющие подобные нормы и не располагающие ими. Наконец, по внутренней структуре психодиагностические методики можно разделить на мономерные и многомерные. Первые характеризуются тем, что в них диагностируется и оценивается единственное качество или свойство, а вторые -- тем, что они предназначены для психодиагностики и оценки сразу нескольких однотипных или разнотипных психологических качеств человека. В последнем случае психодиагностическая методика подразделяется, как правило, на несколько частных методик -- подшкал, оценивающих отдельные психологические качества. Например, известный тест Спилбергера--Ханина для оценки тревожности это мономерная методика, а личностный тест Кеттела -- многомерная методика. 

Одна и та же психодиагностическая методика одновременно может рассматриваться и квалифицироваться с разных сторон, по различным критериям. Поэтому почти любую методику можно отнести не к одной, а сразу к нескольким классификационным группам. В этой связи выделенные и описанные выше критерии классификации психодиагностических методик следует расценивать не как взаимоисключающие, а как взаимодополняющие друг друга в характеристике разных методик, как возможные аспекты их анализа и разделения на классы. 

Все методы психодиагностики можно разделить на научные и практические, хотя такое деление условно. Большинство известных психодиагностических методик используется как в практической психодиагностике, так и в научно-исследовательском экспериментировании. Однако между ними все же есть разница, которая заключается в том, что научно-исследовательские методики главным образом ориентированы на выявление и последующее изучение того или иного психологического качества в целях его сугубо научного познания, а практические - на оценку степени его развития и использования в практических целях. Кроме того, научная методика может быть уникальной, трудоемкой, дорогостоящей и применяться только в рамках научного исследования, будучи из-за указанных ее качеств Непригодной для широкой практической психодиагностики. Практическая же методика, напротив, должна быть универсальной, простой и относительно дешевой. 

1.6. Методы системного анализа 

Методом, общим для всех задач системного анализа и представляющим основу его методологии, является метод диалектической логики. Это общий метод при решении конкретных задач системного анализа дифференцируется и воплощается в самых различных методах, которые в зависимости от принятого принципа классификации могут быть разделены на разные группы, например, на методы анализа и синтеза, описательные и экспериментальные. Методы системного анализа можно рассматривать как в широком, так и в узком, конкретном смысле. В широком смысле к числу методов системного анализа относятся любые методы, применяемые для решения возникшей проблемы на основе системного подхода. В таком широком понимании методы системного анализа тождественны методам решения возникших проблем и могут быть классифицированы в соответствии с отдельными этапами процесса принятия решений. В узком смысле методы системного анализа – это конкретные методы, предназначенные для:

• определения совокупности целей деятельности системы и наилучших путей их достижения;

• выбора моделей и критериев;

• последовательной, направленной детализации системы (проблемы) на составные элементы;

• определения взаимосвязей и. взаимозависимостей между элементами;

• определения относительной значимости отдельных целей, мероприятий, критериев и моделей
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1.7. Методы психологической оценки

Методический аспект оценки 
Решением вопроса «Что оценивать?», или содержательного аспекта проблемы оценивания, не исчерпывается круг проблем оценки персонала. Не менее важным является вопрос «Как оценивать?», или методический аспект. Какие методы нужно применить для надежной оценки? Сколько их должно быть? Какова процедура проведения оценки и как достоверно проинтерпретировать результаты обследования персонала? Ответы на эти вопросы не так однозначны, как может показаться сначала. 
Для оценки персонала могут применяться многие методы из арсенала психологической науки. Иногда подразумевается, что, чем большее количество методик используется, тем более полная и достоверная информация об оцениваемом может быть получена. В то же время в психологии имеются данные, что при увеличении количества оцениваемых параметров оценка становится менее точной. Использование большого количества методов при оценке нежелательно и в силу временных ограничений, утомляемости оцениваемых, значительных материальных издержек и т. п. В любом случае прежде всего следует придерживаться принципов надежности и практичности. 
Основным фактором, определяющим выбор методик, должна быть цель оценки. Так, при отборе персонала целесообразным является использование методов прогностического характера. При аттестации следует уделить внимание методам, констатирующим достижения и недостатки аттестуемого в данный момент. Основные методы, используемые в практике оценки персонала, рассмотрим кратко далее. 
В распоряжении современной психологии имеется достаточно методов, позволяющих получить необходимые сведения о профессионале. Для того чтобы определить, какими конкретно качествами обладает тот или иной работник, необходимо количественно измерить уровень этих качеств, получить показатели их оценки. Количественные методы оценки работников нужны для достижения всех ее основных целей. Только на их основе можно правильно подбирать и расставлять кадры, рационально стимулировать их труд и применять санкции, а также устанавливать необходимость переподготовки и повышения квалификации. Поэтому решающее значение имеет четкость, точность, простота таких методов, а также объективность выводов, полученных в результате их применения. 
На современном этапе развития науки и общества количественная оценка работников является объективной необходимостью. В то же время многие методы оценки не являются количественными, а имеют описательный характер, т. е. не дают конкретные величины уровней развития особенностей работников, а позволяют лишь установить наличие или отсутствие у них тех или иных качеств. В определенной мере это объясняется субъективным характером оценок, тем, что и объектом и субъектом оценки выступают люди. Следовательно, определенный элемент субъективных суждений в данном случае всегда будет иметь место, как бы мы ни стремились его ликвидировать. 
Классификация методов оценки 
Рассмотрим классификацию методов оценки персонала, распространенную в нашей стране. Все эти методы условно делятся на три группы. 
К первой группе относятся методы описательного характера, характеризующие качества работников без количественного их выражения. Их называют «качественными методами». Вторая группа является промежуточной; в основу методов, входящих в нее, положены как описательный принцип, так и количественные измерители, определяемые на базе первоначальных качественных описаний. Эти методы называют «комбинированными». В третью группу включаются методы, в результате применения которых можно непосредственно получить с достаточной степенью объективности числовую оценку уровня деловых качеств работников, т. е. количественные показатели оценки. Методы, включенные в первую группу («качественных»), как правило, носят волевой, субъективный характер: 
1) биографический метод, заключающийся в оценке работников по данным их биографий; 
2) система произвольных устных и письменных характеристик, сущность которой сводится к описанию руководителем (или группой руководителей) наиболее выдающихся успехов или упущений в работе подчиненных за определенный период их деятельности и в присвоении им в связи с этим определенной оценки; 
3) оценка выполнения, состоящая в описании и оценке того, что сделал работник за определенный период его деятельности; 
4) метод групповой дискуссии, заключающийся в свободной беседе группы руководителей (или экспертов) с работниками по теме их деятельности и выборе по определенным критериям наиболее активных, самостоятельных, информированных, логично рассуждающих людей; 
5) метод эталона, состоящий в выборе по определенным критериям и факторам наилучших работников, принимаемых за эталон, и в сравнении с ними всех остальных работников;
6) матричный метод, суть которого состоит в сравнении фактических качеств работников с набором качеств, требуемых по занимаемым ими должностям; 
7) системы свободного выбора оценочных характеристик по готовым формам и вынужденного выбора оценочных характеристик по готовым формам, сущность которых сводится к сравнению реальных качеств работника с заранее подготовленными характеристиками. 
Во вторую группу методов («комбинированных») входят: 
8) метод суммируемых оценок, заключающийся в определении экспертами частоты проявления («постоянно», «часто», «иногда», «редко», «никогда») у работников тех или иных качеств и присвоении определенных балльных оценок за тот или иной уровень частоты; 
9) система заданной группировки работников, предусматривающая выбор ограниченного числа факторов оценки, распределение работников по этим факторам на четыре группы (как правило, «отличный работник», «хороший работник», «удовлетворительный работник», «плохой работник»); 
10) тестирование, т. е. оценка работников по степени решения ими заранее подготовленных производственных задач (тестов) и установление на этой основе количественных показателей, определяющих уровень их качеств. К третьей группе методов («количественных») относятся: 
11) система классификации по порядку (или метод рангового порядка), при которой руководитель (или группа руководителей), исходя из определенных критериев оценки, располагает оцениваемых работников по порядку от лучшего до худшего; итоговая оценка в этом случае определяется как сумма полученных работниками порядковых номеров; 
12) метод парных сравнений работников, осуществляемый путем их последовательного попарного сравнения по всей совокупности факторов оценки с точки зрения общей относительной ценности для предприятия; 
13) метод заданной балльной оценки (или метод присвоения очков), заключающийся в присвоении заранее обусловленного количества баллов (очков) за каждое достижение работника с последующим определением его общего делового уровня в виде суммы набранных баллов (очков); 
14) метод свободной балльной оценки, состоящий в присвоении руководителем (или экспертом) определенного количества баллов по установленной шкале каждому качеству работника и общей его оценке в виде суммы баллов или среднего балла; 
15) система графического профиля работников, заключающаяся в отражении уровня каждого из их деловых качеств, оцененных в баллах, в виде точек на графической шкале и соединении этих точек прямыми линиями; 
16) коэффициентная оценка уровня деловых качеств, основанная на системе коэффициентов, измеряющих как отдельные качества работников, так и их совокупность. 
Помимо перечисленных методов оценки, существует еще несколько вспомогательных, примыкающих к основным, главным образом качественным, методам. Так, к биографическому методу примыкает анамнестический метод, заключающийся в анализе работником своих действий в конкретных жизненных ситуациях и оценке себя по результатам этого анализа. К системе произвольных письменных характеристик относится метод обобщения независимых характеристик, суть которого состоит в сравнении нескольких характеристик оцениваемого работника, полученных от нескольких лиц. К оценке выполнения примыкает метод систематических наблюдений за поведением и деятельностью оцениваемого работника с периодическим фиксированием результатов наблюдений, а также система оценки, заключающаяся в периодическом перемещении работника по различным должностям с систематической оценкой его деятельности на каждой должности. К методу групповой дискуссии примыкает метод оценочного интервью, проводимого с оцениваемыми работниками специальным экспертом (наблюдателем), имеющий целью выявить сильные и слабые качества работников. Промежуточным между последними двумя методами является популярный в настоящее время за рубежом метод управления с помощью целей. Он заключается в установлении определенных целей деятельности работника, обсуждении затем с ним же полученных результатов и определении на этой основе потенциальных возможностей работника для принятия им более высокой ответственности. 
К тестовой оценке примыкают так называемые «игровые» методы, в том числе: 
а) оценка по степени выбора оцениваемым работником (или кандидатом на должность) наилучшего способа действия (поступка) за лицо, находящееся в описанной или изображенной на рисунке конкретной производственной ситуации; 
б) оценка по степени решения оцениваемым работником (или кандидатом на должность) условных производственных задач и ситуаций. Есть вспомогательные методы и среди количественных методов оценки. Например, метод «спектра», примыкающий к методу графического профиля, или метод самооценки своих свойств  и качеств, примыкающий к балльной оценке, и т. д. 
Кроме того, имеется еще ряд вспомогательных методов («запланированное программирование исполнения», метод «эксперимента» и др.), которые очень близки к названным. Большинство методов оценки, в том числе все количественные методы, позволяют практически подтвердить или опровергнуть модель-гипотезу о деятельности работника, т. е. оценивают его по достигнутым результатам деятельности. 
Каждая группа методов имеет достоинства и недостатки. Так, качественные методы оценки, которые широко применяются в практике работы в силу их простоты в использовании и малозатратности, имеют существенный недостаток — высокую степень субъективизма. Несомненными достоинствами метода тестов являются четкость критериев и факторов оценки, возможность учета всех или большинства необходимых факторов, достаточно точные показатели оценки. Очевидный недостаток заключается в необходимости чрезвычайно трудоемкой подготовительной работы по созданию самих тестов. Кроме того, тесты, особенно типовые, поддаются предварительной тренировке. Работник, заранее знающий принципы и направления ответов на вопросы теста, решит его лучше, чем более способный, но не тренированный специалист. Метод свободной балльной оценки, или метод экспертной оценки (четырнадцатый метод), является наиболее популярным среди известных сегодня количественных методов оценки работников. Преимуществами рассматриваемого метода являются 1) четкость системы учитываемых при оценке критериев и факторов, 2) четкость самой системы оценки, 3) простота и доступность метода оценки.
1.8. Методический аппарат психологической экспертизы

Методы психологической диагностики, применяемые в психологической экспертизе, должны обладать двумя основными характеристиками – валидностью (объективность, обоснованность и прогностичность) и надежностью(точность и устойчивость результатов), испытаны как в мировой и отечественной психологической экспертной практике, так и в собственной научной и практической работе эксперта. Кроме того, методики должны быть стандартизованы (апробированы на различных выборках, имеют нормативы, алгоритмы предъявления) и экологически репрезентативны (приближены к реальным условиям существования человека). Все использованные в экспертизе психологические методики должны быть рекомендованы к применению психологами ведущих психологических экспертных научно-исследовательских и практических учреждений РФ. 

Специфика выбора методик психодиагностического исследования в экспертной работе психолога связана с необходимостью взаимодействия эксперта-психолога с органом или лицом, назначившим экспертизу, с одной стороны, и с подэкспертным лицом или группой - с другой. Каждая психологическая экспертиза – это уникальная процедура, поэтому не может существовать универсального набора психодиагностических методик, который можно было бы применить ко всем подэкспертным лицам. Считается непозволительным использование в психологической экспертизе малоизвестных, не апробированных в научной психологии и в экспертной практике методов исследования.

В собственной экспертной деятельности мы пользуемся следующими методиками, склацифицированным по определенным группам. 

Наиболее общая классификация психодиагностических методов выделяет три группы.

1 группа - L – результаты регистрации реального поведения человека (life record data) методом наблюдения, беседы, через анализ объективных характеристик, свидетельских показаний, отзывов родственников, педагогов и т.д., что предполагает психологический анализ материалов личного, уголовного или гражданского дела, истории болезни и т.д.;  

2 группа – Q- данные опросников и методов самооценки и самоотчетов (questionnairy data), направленных на исследование различных сторон личности;

3 группа - Т – данные экспериментального исследования (objective test data), использующего  тестовые и патопсихологические методы. 

Исследовательская модель (стратегия исследования) психолога в экспертизе предусматривала исследование и описание подэкспертного согласно следующим критериям-переменным, индикаторы которых должны присутствовать в протоколах обследования: социально- и индивидуально-психологические особенности личности;некоторые особенности протекания психических процессов;ценности и мотивация противоправной деятельности;характеристики системы отношений испытуемого.

Для итогового ответа на поставленный перед экспертом вопрос результаты анализа компонуются в итоговый психологический портрет подозреваемого по следующим разделам: особенности нервной системы и общей активности, познавательной деятельности и интеллекта, эмоционально-волевой, мотивационной и коммуникативной сфер, характерологические и поведенческие особенности, характеристики личности и Я-концепции. 

Усложняющим моментом достоверного анализа психодиагностических данных является защитное, установочное, симулятивное и аггравирующее поведение испытуемых  в процессе экспертного обследования, искажающее психодиагностические данные. В теории и практике психологической экспертизы имеется много наработок, позволяющих  корригировать  результаты психодиагностики (Н.Н.Гульдан, Н.Н.Станишевская).
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РАЗДЕЛ 2. ПСИХОМЕТРИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ПСИХОДИАГНОСТИКИ
Лекция 4. Психометрические основы современной психодиагностики. Проблема и способы измерения в психологии.  
3.1. Психометрические основы психодиагностики

Краткий конспект

Показатель в психологии – наблюдаемый, измеряемый или вычисляемый признак, позволяющий выявить наличие или величину какого-либо психического явления (состояния, представления, отношения, способности и т.п.)

Виды показателей по содержанию:

1. Физические 

время реакции, пороги чувствительности, сила или амплитуда движений и т.п.

2. Демографические 

пол, возраст, образование, род занятий и т.п.

3. Антропометрические 

рост, вес, объем легких, цвет глаз или волос и т.п.

4. Физиологические 

частота сердечных сокращений, дыхания, артериальное давление, электрическое сопротивление кожи, выраженность альфа-ритма ЭЭГ и т.п.

5. Биохимические 

количество адреналина  или сахара в крови или моче  т.п.

6. Поведенческие 

скорость и точность решения различных задач, частота определенных ответов на вопросы, частота тех или иных действий и т.п.

Виды показателей по источникам данных (Р.Кеттелл):
1. L-данные (life data) – данные реальной жизни (демографические, биографические) и наблюдения
2. T-данные (test data) – данные объективных тестов (интеллектуальных, проективных), антропометрические и физиологические данные
3. Q-данные (questionnaire data) – данные опросников, анкет, беседы

Подробный конспект

В результате наблюдения, опроса, тестирования и других методов психодиагностики мы получаем значения различных показателей. Показатель – наблюдаемый, измеряемый или вычисляемый признак, позволяющий выявить наличие или величину какого-либо явления. Показатели могут характеризовать различные психические явления: состояния, представления, отношения, способности и т.п. В психологии могут использоваться различные по содержанию показатели:

· физические (время реакции, пороги чувствительности, сила или амплитуда движений и т.п.),

· демографические (пол, возраст, образование, род занятий, семейное положение, национальная принадлежность и т.п.),

· антропометрические (рост, вес, тип телосложения и т.п.),

· физиологические (частота сердечных сокращений, частота дыхания, артериальное давление, электрическое сопротивление кожи, выраженность альфа-ритма ЭЭГ и т.п.),

· биохимические (количество адреналина или сахара в крови или моче и т.п.),

· поведенческие (скорость и точность решения различных задач, частота определенных ответов на вопросы, частота тех или иных действий и т.п.).

Основным способом получения значений показателей является измерение. Измерение – способ определения значения показателя с помощью установления его отношения к некоторому образцу или эталону. Для измерения показателей используются шкалы. Шкала – система измерения, устанавливающая соответствие между значениями показателей и наличием или величиной признаков.
Психодиагностическое тестирование предполагает использование стандартных шкал. Стандартизация тестовых шкал – это способ перевода первичных значений показателей или сырых баллов тестов в производные стандартизированные шкальные оценки. В результате тестирования мы получаем такие первичные показатели, как время выполнения задания, количество правильно решенных задач в заданное время или число определенных ответов на вопросы. Первичные показатели преобразуют в стандартные шкалы в целях:

· приведения различных показателей к единой шкале для их сопоставимости,
· определения величины показателей относительно статистической нормы.

Наиболее распространенным способом стандартизации тестовых шкал является нормирование – представление значений показателей в долях среднеквадратичного (стандартного) отклонения от среднего арифметического значения:
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где:

St – стандартное шкальное значение,
x – первичное значение теста (сырой балл),
M – среднее арифметическое значение показателя теста по данным нормативной выборки,
σ – среднеквадратичное (стандартное) отклонение показателя теста по данным нормативной выборки,
Mas – коэффициент масштабирования,
Cen – коэффициент центрирования.
Здесь первичное значение тестового показателя выражается в отклонении от среднего значения этого показателя в долях среднеквадратичного отклонения этого показателя. Среднее арифметическое и среднеквадратичное отклонение в качестве параметров распределения этого показателя получены по данным предварительного обследования нормативной выборки испытуемых и представлены в методическом руководстве по тесту. Однако отклонения от среднего в долях стандартного отклонения не вполне удобны для работы, поскольку могут иметь отрицательные и дробные значения. Для того чтобы привести их к положительным целым значениям, они умножаются на определенный коэффициент масштабирования, и к ним добавляется определенный коэффициент центрирования. В шкалах различных тестов используются разные коэффициенты масштабирования и центрирования. В таблице 1 представлены параметры наиболее распространенных стандартных тестовых шкал. 

Таблица 1. Параметры распространенных тестовых шкал

	Шкалы
	Коэффициент масштабирования
	Коэффициент центрирования
	Тесты

	IQ
	15
	100
	Интеллектуальные тесты Векслера и Амтхауэра

	T-баллы
	10
	50
	Личностные опросники MMPI и CPI

	Стэны
	2
	5,5
	16-факторный личностный опросник Кеттелла


Существует соответствие между параметрами нормально распределенных значений показателей (средним M и стандартным отклонением (), процентилями этих значений, z-оценками, баллами IQ и T-баллами (Рис. 1). 

Процентиль – это значение показателя, меньше которого в выборке встречается данное количество процентов значений. Так, например 10-й процентиль – это первичное значение, меньше которого в выборке встречается 10% значений, а 50-й процентиль – это значение, меньше которого встречается половина значений выборки. Z- оценка – это нормированное отклонение, то есть отклонение первичного значения от среднего в долях стандартного отклонения. Например, z-оценка, равная -1, означает, что соответствующее первичное значение меньше среднего на величину одного стандартного отклонения. Среднее арифметическое M любого нормально распределенного показателя равно 50-му процентилю и z-оценке, равной нулю. Среднее значение в шкале IQ равно 100, а в шкалеT-баллов равно 50. Диапазоном статистической нормы считается диапазон M ± 2(, включающий примерно 95% всех значений. Таким образом, диапазон статистической нормы показателя в шкале IQ составляет от 70 до 130 баллов, а в шкале T-баллов – от 30 до 70 баллов.
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Рис. 1. Стандартные тестовые шкалы

Американский психолог Стенли Смит Стивенс (1906 – 1973) разработал теорию уровней измерения и шкалирования, описывающую шкалы наименований, порядка, равных интервалов и равных отношений.

1. Шкала наименований или номинальная шкала характеризует наличие или отсутствие признака, устанавливает, равно или не равно одно значение показателя другому значению, но не говорит, какое значение больше или меньше; допускает любые преобразования, сохраняющие различие между значениями, в том числе, перемену мест значений. Примеры показателей в шкале наименований: пол, род занятий, название или тип профессии, название национальности, цвет кожи, тип телосложения, характер заболевания, тип темперамента, переживаемая эмоция, способ реагирования, стратегия поведения, правильность решения задачи, воспринимаемый цвет, воспринимаемая идентичность раздражителей.

2. Шкала порядка или ранговая шкала характеризует величину признака, но не имеет единицы измерения, устанавливает, больше или меньше одно значение показателя относительно другого значения, но не говорит, насколько; допускает любые монотонные преобразования, сохраняющие порядок значений, поэтому значения нельзя менять местами. Примеры показателей в шкале порядка: уровень образования, уровень должности, балльная оценка академической успеваемости, привлекательность чего-либо или кого-либо, сила эмоционального переживания, воспринимаемая яркость или громкость раздражителя, воспринимаемое неравенство раздражителей.

3. Шкала равных интервалов или интервальная шкала характеризует величину признака, имеет единицу измерения, но не имеет точки отсчета (нулевой точки, характеризующей отсутствие признака), устанавливает, на сколько единиц больше или меньше одно значение показателя относительно другого значения, но не говорит, во сколько раз; определяет, равна или не равна разность между одной парой значений разности между другой парой, допускает любые линейные преобразования, сохраняющие разности между значениями, в том числе, добавление ко всем значениям постоянной величины. Примеры показателей в шкале равных интервалов: уровень интеллекта в шкале IQ, степень выраженности черт личности в шкале T-баллов или шкале стэнов. 

4. Шкала равных отношений или абсолютная шкала характеризует величину признака, имеет единицу измерения и точку отсчета (нулевую точку, обозначающую отсутствие признака), устанавливает, во сколько раз больше или меньше одно значение показателя относительно другого значения, определяет, равно или не равно отношение между одной парой значений отношению между другой парой. Примеры показателей в шкале равных отношений: время реакции, порог чувствительности, сила и амплитуда движений, возраст, рост, вес, частота сердечных сокращений, артериальное давление, количество сахара в крови, скорость решения различных задач, количество ошибок, частота определенных ответов на вопросы, частота тех или иных действий.

Можно установить соответствие между различными уровнями шкалирования, качественными и количественными показателями, неметрическими и метрическими показателями (Таблица 2).

Таблица 2. Виды показателей по типу шкал

	По наличию или величине признака
	По наличию 

единицы измерения
	Тип шкалы по С.Стивенсу

	Качественные показатели (наличие признака)
	Неметрические показатели (отсутствие единицы измерения)
	Шкала наименований

	Количественные показатели (величина признака)
	
	Шкала порядка



	
	Метрические показатели (наличие единицы измерения)
	Шкала равных интервалов



	
	
	Шкала равных отношений




Кроме того, показатели мы можем разделить на дискретные и континуальные, прямые и косвенные, объективные и субъективные. 
Количественные показатели делятся на дискретные и континуальные:

· дискретные (прерывистые) показатели – число явлений, обладающих определенным признаком, выраженное натуральным числом, например, число лиц определенного пола, число определенных ответов на вопрос, число ошибочных двигательных реакций и т.п.,

· континуальные (непрерывные) показатели – число условных единиц определенного признака, выраженное действительным числом, например, возраст, рост, время двигательной реакции и т.п.

По степени непосредственности показатели делятся на прямые и косвенные:

· прямые показатели – основаны на использовании в качестве эталона признака той же природы, например, измерение расстояния в километрах, измерение роста, веса, силы, времени реакции в соответствующих единицах измерения,

· косвенные показатели – основаны на использовании в качестве эталона признака другой природы, например, измерение расстояния в днях пути, измерение скорости мышления в количестве правильно решенных задач в единицу времени, измерение черты личности в количестве определенных ответов на вопросы и т.п.

Наконец, показатели делятся на объективные и субъективные:

· объективные показатели – основаны на использовании в качестве эталонов объектов или единиц измерения, существующих независимо от сознания, например, расстояние, длительность, сила, порог чувствительности, время реакции и т.п.,

· субъективные показатели – основаны на использовании в качестве эталонов представлений, существующих только в сознании, например, субъективные оценки расстояния, длительности, яркости, громкости, цвета, запаха, вкуса, привлекательности, интереса, важности, трудности, уверенности и т.п.

В процессе любого измерения показателей неизбежны ошибки. Ошибки измерения – отклонение измеренных значений показателей от действительных. Можно выделить систематические и случайные ошибки измерения.
· Систематические ошибки измерения не изменяются от измерения к измерению или изменяются предсказуемым образом, проявляются в регулярном смещении, сдвиге результатов в какую-то сторону на какую-то величину, обусловлены неслучайным изменением условий измерения.

· Случайные ошибки измерения изменяются от измерения к измерению непредсказуемым образом, проявляются в рассеивании, разбросе результатов в разные стороны на разную величину, обусловлены случайными изменениями различных условий измерения.
Особой категорией ошибок в практике психологических измерений и психодиагностики являются ошибки субъективных оценок, которые могут проявляться в эффектах социальной желательности, ореола, уровня, центрации и поляризации.

· Эффект социальной желательности проявляется в улучшении оценок качеств собственной личности или личности значимых людей, вызванное желанием произвести благоприятное впечатление и продемонстрировать соблюдение социальных норм.

· Эффект ореола (гало-эффект) – изменение оценок одних качеств личности под влиянием оценок других качеств, например, повышение оценок уровня интеллекта лиц, которые кажутся более внешне привлекательными, активными или исполнительными.

· Эффект уровня – изменение оценок качеств личности одних людей под влиянием оценок этих качеств у других людей, например, повышение оценок интеллектуальных способностей человека на фоне других людей, уровень интеллектуального развития которых кажется невысоким.

· Эффект центрации или поляризации – смещение оценок к центру или крайним значениям шкалы вследствие привычного стиля оценивания, установки на осторожные или категоричные оценки.

Для предотвращения ошибок субъективных оценок рекомендуется ранжирование человеком разных людей отдельно по величине каждого качества, усреднение оценок, полученных группой людей, или независимое измерение установок людей на искажение результатов (шкалы «лжи»).

Основным требованием к измерению является максимально возможная точность, минимизация систематических и случайных ошибок. Точность измерения характеризуется валидностью и надежностью. 
Валидность – степень соответствия измеряемых показателей изучаемым психическим явлением, соответствия между тем, что должно измеряться, и тем, что измеряется в действительности; отсутствие ошибок, связанных с непригодностью средства измерения. Выделяются различные виды валидности: теоретическая – содержательная, и эмпирическая – конструктная и критериальная.
Содержательная валидность – соответствие содержания заданий представлению о реальной учебной или профессиональной деятельности, соответствие содержания вопросов представлению об измеряемом свойстве. Например, корректурная проба позволяет измерять концентрацию и устойчивость внимания, а скорость первого ответа и количество ошибок в тесте опознания сходных изображений Дж. Кагана являются валидными показателями импульсивности личности.

Конструктная валидность – соответствие результатов измерения представлению об измеряемом свойстве, его структуре или динамике; соответствие результатов измерения гипотезам о наличии корреляций со сходными показателями и отсутствии корреляций с несходными показателями. Например, ответы на ряд вопросов личностного опросника Г. Айзенка коррелируют между собой, образуя фактор экстраверсии, и не коррелируют с фактором нейротизма, а ответы на определенные вопросы личностного опросника Р. Кеттелла коррелируют между собой и группируются в 16 независимых факторов, представляющих черты личности.

Критериальная валидность – соответствие результатов измерения показателя результатам измерения этого свойства с помощью других методов, которые считаются достоверными, таких как демографические или биографические данные, успешность учебной или трудовой деятельности, врачебный диагноз, экспертные оценки, данные другого теста, валидность которого установлена. Например, показатель интеллекта теста Р. Амтхауэра коррелирует с академической успеваемостью, показатели клинических шкал личностного опросника MMPI коррелируют с психиатрическим диагнозом.

Надежность – степень соответствия значений измеряемого показателя значениям того же показателя при других измерениях в одинаковых условиях; отсутствие ошибок измерения, возникающих вследствие различных случайных факторов. Выделяют различные виды надежности: устойчивость (ретестовая надежность) и однородность (внутренняя согласованность, надежность параллельных форм или частей).

Устойчивость – корреляция между результатами повторного измерения тем же методом. Однородность – корреляция между результатами измерения эквивалентными формами теста или расщепленными половинами теста, например, включающими четные и нечетные задания или вопросы. Часто однородность теста оценивают с помощью коэффициента альфа Кронбаха, характеризующего средний коэффициент корреляции между пунктами теста. Чем ближе ( к 1, тем выше точность теста, если (=0, результаты теста совершенно случайны.

В качестве наглядной метафоры отношения валидности и надежности измерения можно представить стрельбу по мишеням. Валидность означает, что стрелок попадает именно по той мишени, по которой нужно, а не по другим мишеням. В свою очередь, надежность означает, что при повторной стрельбе по какой-либо мишени разброс небольшой.

Автор конспекта: И.Л. Соломин
3.2. Уровни измерения и шкалирования

Измерение – способ определения значения показателя с помощью установления его отношения к некоторому образцу или эталону.

Шкала – система измерения, устанавливающая соответствие между значениями показателей и наличием или величиной признаков

Стандартизация тестовых шкал

· Перевод первичных значений показателей или сырых баллов (времени выполнения задания, количества правильно решенных задач в заданное время или числа определенных ответов на вопросы) в производные с использованием параметров распределения значений показателей (средние арифметические, среднеквадратичные отклонения, процентили), полученных в выборке стандартизации

· Используется в целях:

· Приведения различных показателей к единой шкале для их сопоставимости

· Определения величины показателей относительно статистической нормы

Нормирование тестовых шкал

· Представление значений показателей в долях среднеквадратичного отклонения от среднего арифметического значения
· St – стандартное значение
· x – первичное значение (сырой балл)
· M – среднее арифметическое значение показателя
· σ – среднеквадратичное отклонение показателя
· Mas – коэффициент масштабирования
· Cen – коэффициент центрирования
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Параметры распространенных тестовых шкал

	
	Коэффициент масштабирования
	Коэффициент центрирования
	Тесты

	IQ
	15
	100
	WAIS, IST

	T-баллы
	10
	50
	MMPI, CPI

	Стэны
	2
	5,5
	16PF


Стандартные тестовые шкалы
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Стэнли Смит Стивенс (1906-1973)

· Американский психолог

· Использовал прямые методы оценки ощущений в психофизике

· Разработал концепцию уровней измерения и шкалирования, включающую шкалы:

· Наименований

· Порядка

· Равных интервалов

· Равных отношений

[image: image82.png]



Уровни измерения и шкал (С.  Стивенс):
1. Номинальное измерение (шкала наименований)
2. Ординальнное измерение (шкала порядка или рангов)
3. Интервальное измерение (шкала равных интервалов)
4. Абсолютное измерение (шкала равных отношений)

1. Номинальное измерение и шкала наименований:

· Характеризует наличие или отсутствие признака 

· Устанавливает, равно или не равно одно значение показателя другому значению, но не говорит, какое значение больше или меньше

· Допускает любые преобразования, сохраняющие различие между значениями, в том числе, замену значений местами
· Примеры: пол, род занятий, название или тип профессии, название национальности, цвет кожи, тип телосложения, характер заболевания, тип темперамента, переживаемая эмоция, способ реагирования, стратегия поведения, правильность решения задачи, воспринимаемый цвет, воспринимаемая идентичность раздражителей.

2. Ординальное измерение и шкала порядка:

· Характеризует величину признака, но не имеет единицы измерения 

· Устанавливает, больше или меньше одно значение показателя относительно другого значения, но не говорит, насколько

· Допускает любые монотонные преобразования, сохраняющие порядок значений, поэтому значения нельзя менять местами
· Примеры: уровень образования, уровень должности, балльная оценка академической успеваемости, величина привлекательности, сила эмоционального переживания, воспринимаемое неравенство раздражителей.

3. Интервальное измерение и шкала равных интервалов:

· Характеризует величину признака, имеет единицу измерения, но не имеет точки отсчета (нулевой точки, характеризующей отсутствие признака) 

· Устанавливает, на сколько больше или меньше одно значение показателя относительно другого значения, но не говорит, во сколько раз

· Определяет, равна или не равна разность между одной парой значений разности между другой парой

· Допускает любые линейные преобразования, сохраняющие разности между значениями, в том числе, добавление ко всем значениям постоянной величины
· Примеры: уровень интеллекта в шкале IQ, степень выраженности черт личности в шкале T-баллов или шкале стенов, 

4. Абсолютное измерение и шкалы равных отношений:

· Характеризует величину признака, имеет единицу измерения и точку отсчета (нулевую точку, характеризующую отсутствие признака)

· Устанавливает, во сколько раз больше или меньше одно значение показателя относительно другого значения

· Определяет, равно или не равно отношение между одной парой значений отношению между другой парой
· Примеры: время реакции, порог чувствительности, сила и амплитуда движений, возраст, рост, вес, частота сердечных сокращений, артериальное давление, количество сахара в крови, скорость решения различных задач, количество ошибок, частота определенных ответов на вопросы, частота тех или иных действий

Виды показателей по уровню измерения и типу шкал:

	По наличию или величине признака
	По наличию единицы измерения
	Название уровня измерения и типа шкалы по С.Стивенсу

	Качественные показатели
	Неметрические показатели
	Номинальное измерение

Шкала наименований

	Количественные показатели
	
	Ординальное измерение

Шкала порядка или рангов

	
	Метрические показатели
	Интервальное измерение

Шкала равных интервалов

	
	
	Абсолютное измерение

Шкала равных отношений


Виды количественных показателей по непрерывности:
· Дискретные показатели – число явлений, обладающих определенным признаком, выраженное натуральным числом. Например:

· число лиц определенного пола, число определенных ответов на вопрос, число ошибочных двигательных реакций и т.п.
· Континуальные показатели – число условных единиц определенного признака, выраженное действительным числом. Например:

· возраст, рост, время двигательной реакции и т.п.

Виды показателей по степени непосредственности:
· Прямые показатели – основаны на использовании в качестве эталона признака той же природы. Примеры: 

· Измерение расстояния в километрах

· Измерение роста, веса, силы, времени реакции в соответствующих единицах измерения
· Косвенные показатели – основаны на использовании в качестве эталона признака другой природы. Примеры:

· Измерение расстояния в днях пути

· Измерение скорости мышления количестве правильно решенных задач в единицу времени, черты личности в количестве определенных ответов на вопросы и т.п.

Виды показателей по степени объективности:
· Объективные показатели – основаны на использовании в качестве эталонов объектов или единиц измерения, существующих независимо от сознания. Например:

· расстояние, длительность, сила, порог чувствительности, время реакции и т.п.
· Субъективные показатели – основаны на использовании в качестве эталонов представлений, существующих только в сознании. Например:

· субъективные оценки расстояния, длительности, яркости, громкости, цвета, запаха, вкуса, привлекательности, интереса, важности, трудности, уверенности и т.п.

Ошибки измерения:

· Систематические ошибки

· Случайные ошибки

· Ошибки субъективных оценок

Систематические ошибки измерения:

· Не изменяются от измерения к измерению или изменяются предсказуемым образом

· Проявляются в смещении, сдвиге результатов

· Обусловлены неслучайным изменением условий измерения: состава испытуемых, их состояния, содержания заданий и т.п.

Случайные ошибки измерения:

· Изменяются от измерения к измерению непредсказуемым образом

· Проявляются в рассеивании результатов

· Обусловлены случайными изменениями различных условий измерения

Ошибки субъективных оценок:
1. Эффект социальной желательности – улучшение оценок качеств собственной личности или личности значимых людей, вызванное желанием произвести благоприятное впечатление и продемонстрировать соблюдение социальных норм
2. Эффект ореола (гало-эффект) -  изменение оценок одних качеств личности под влиянием других качеств личности

· например, повышение оценок уровня интеллектуальных способностей лиц, которые кажутся более внешне привлекательными, активными или исполнительными
3. Эффект уровня – изменение оценок качеств личности одних людей под влиянием оценок этих качеств у других людей

· например, повышение оценок интеллектуальных способностей человека на фоне других людей, уровень интеллектуального развития которых кажется невысоким 
4. Эффект центрации или поляризации – смещение оценок к центру или крайним значениям шкалы вследствие привычного стиля оценивания, установки на осторожные или категоричные оценки

Способы предотвращения ошибок субъективных оценок:

· Ранжирование человеком людей отдельно по величине каждого качества

· Усреднение оценок, полученных группой людей 

· Независимое измерение установок людей на искажение результатов (шкалы «лжи»)

· Маскировка истинных целей исследования, неожиданная постановка задач, отвлечение внимания или повышение эмоциональной напряженности с целью провоцирования непроизвольных ответов

Автор конспекта: И.Л. Соломин
Лекция 5. Оценка психометрических характеристик используемых психодиагностических инструментов.  
Требования к измерению

· Валидность

· Надежность

3.3. Валидность
Валидность

A. Степень соответствия измеряемых показателей изучаемым психическим явлением, соответствия между тем, что должно измеряться, и тем, что измеряется в действительности

B. Отсутствие ошибок, связанных с непригодностью средства измерения

· Виды валидности:

· Теоретическая (содержательная)

· Эмпирическая (конструктная и критериальная)

Содержательная валидность

· Содержательная валидность - соответствие содержания заданий представлению о реальной учебной или профессиональной деятельности, соответствие содержания вопросов представлению об измеряемом свойстве

· Примеры содержательной валидности:

· Корректурная проба позволяет измерять концентрацию и устойчивость внимания

· Скорость ответов и количество ошибок в тесте сходных фигур Кагана являются валидными показателями импульсивности личности

Конструктная валидность

· Соответствие результатов измерения представлению об измеряемом свойстве, его структуре или динамике

· Соответствие результатов измерения гипотезам о наличии корреляций со сходными показателями (конвергентная валидность) или отсутствии корреляций с несходными показателями (дискриминантная валидность)

· Примеры конструктной валидности:

· Ответы на ряд вопросов личностного опросника Айзенка коррелируют между собой, образуя  фактор экстраверсии, и не коррелируют с фактором нейротизма.

· Ответы на вопросы личностного опросника Кеттелла коррелируют и образуют 16 факторов, представляющих черты личности

Критериальная валидность

· Соответствие результатов измерения показателя результатам измерения этого свойства в настоящее время (текущая валидность) или в будущем (прогностическая валидность) с помощью других методов, которые считаются достоверными:

· демографические или биографические данные,

· успешность учебной или трудовой деятельности, 

· врачебный диагноз, 

· экспертные оценки, 

· данные другого теста, валидность которого установлена.

· Примеры критериальной валидности:

· Показатель интеллекта теста Амтхауэра коррелирует с академической успеваемостью

· Показатели клинических шкал личностного опросника MMPI коррелируют с психиатрическим диагнозом

3.4. Надежность
Надежность

A. Степень соответствия значений измеряемого показателя значениям того же показателя при другом измерениях в одинаковых условиях.

B. Отсутствие ошибок измерения, возникающих вследствие различных случайных факторов (ситуации, состояния, заданий).

· Виды надежности:

· Устойчивость (ретестовая надежность) - корреляция между результатами повторного измерения тем же методом 

· Однородность, внутренняя согласованность (надежность параллельных форм или частей) - корреляция между результатами измерения эквивалентными формами теста или расщепленными половинами теста, например, включающими четные и нечетные задания или вопросы

Автор конспекта: И.Л. Соломин

Лекция 6. Процедура разработки психодиагностического теста.
Создание теста - это результат процесса мышления, с одной стороны, и соблюдение определенных правил конструирования - с другой.

Психологический тест может быть охарактеризован как эффективный инструмент при условии, что он удовлетворяет определенным требованиям. Основные из них следующие:

1. Использование психометрической шкалы не ниже интервальной.

2. Высокая надежность теста.

3. Высокий уровень валидности теста.

4. Хорошая различительная способность каждого задания теста, т.е. дискриминативность.

5. Наличие нормативных данных, или возможность описания результатов теста с высокой точностью различными моделями, наличие критериев, установленных экспертами.

1. Разработка первичной формы теста.
1. Выбор предмета диагностики.

2. Анализ и теоретическая разработка предмета диагностики, которая заключается в создании теоретического и операционального определения предмета диагностики.

3. Выбор области валидности применяемого теста.

4. Выбор шкалы ответов.

5. Выбор типов задний в соответствии с характером ответа.

6. Составление и формулирование заданий теста, определение порядка размещения их в тесте.

7. Проведение созданной формы на специально подобранной выборке.

2. Психометрическая проверка теста.

1. Анализ пунктов теста. Смысл этой процедуры состоит в том, чтобы определить насколько каждое задание теста соответствует общему диагностическому содержанию методики.

2. Проверка основных видов надежности теста. Задачей данной процедуры является определение того, насколько результаты тестирования подвержены влиянию различных побочных факторов.

3. Оценка основных видов валидности или обоснованности теста. Задачей данной процедуры является определение того, насколько хорошо создаваемая методика выполняет свои диагностические задачи, т.е. диагностирует тот конструкт, который лежит в ее основе.

3. Расчет нормативных показателей.

Надежность теста. Дисперсия результатов попадания может быть объяснена не только дисперсией «истинной», обусловленной различиями в выраженности психологического качества, но и разбросом, вызванным действием случайных факторов, т.е. дисперсией «погрешности»:

Dx = Dист. + Dпогр.

Отношение дисперсии истинной к дисперсии совокупной и будет называться коэффициентом надежности измерения.
Источником D «погрешности» являются разного рода ошибки. Появление ошибок может быть вызвано разными причинами, среди которых можно выделить две: неточность измерительного инструмента и условия опыта.

Под надежностью теста в самом широком смысле понимается характеристика того, в какой степени выявленные у испытуемых различия по тестовым результатам отражают действительные различия в измеряемых свойствах, а в каком они могут быть приписаны действию случайных факторов.
Надежность как устойчивость результатов. Надежность как устойчивость результатов во времени представляет собой согласованность результатов теста, получаемых при первичном и вторичном его применении по отношению к одним тем же испытуемым в разные моменты времени.

Ретестовой надежности - процедуры повторного тестирования одной и той же выборки. Повышение надежности в этом случае свидетельствует о повышенной чувствительности результатов тестирования к изменению состояния испытуемых и обстановки тестирования. При определении ретестовой надежности особое значение имеет интервал между первичным и повторным тестированием. Оптимальный интервал для ретестовой надежности - 6 месяцев для взрослых и 3 месяца для детей.

Надежность параллельных форм. Использование двух взаимозаменяемых форм теста. Обследовании выборки сначала основным набором заданий, а затем - дополнительным, аналогичным первому. Другим путем проверки этого вида надежности является разбиение всей выборки на две примерно равные группы. Первичное тестирование заключается в тестировании первой группы одной формой теста (А), а второй группы - аналогичной формой (В). После небольшого интервала времени (примерно около недели) проводится повторное тестирование в обратном порядке.

Надежность как точность измерений. Наличие внутренней согласованности между заданиями теста и их «суммарную работу на общую цель - точное измерение тестируемой характеристики». Процедура проверки предполагает вычисление интеркорреляционных связей между заданиями, составляющими тест. Метод расщепления - тестировании испытуемого двумя половинками теста. Существуют несколько способов расщепления теста пополам. Данный способ определения надежности как внутренней согласованности часто называют надежность по однородности.
Надежность относительно постоянства условий - проявляется в надежности экспериментатора. В любом исследовании экспериментатор может выполнять три функции: организатора исследования, оценщика и интерпретатора.

Валидность теста. В понятие валидности входит большое количество самой разнообразной информации о тесте. Понятие валидности относится не столько к самому тесту, сколько к цели, ситуации и процедуре его применения. Он может быть валидным или невалидным лишь по отношению к определенной цели применения.

Критериальная валидность - отражает соответствие диагноза и прогноза определенному кругу критериев измеряемого качества. Она измеряется путем корреляции баллов по тесту и показателей по внешнему параметру, избранному в качестве критерия, причем это должен быть именно внешний, т.е. жизненный, независимый от тестирования критерий. Критериальная валидность делится на:

Текущая валидность - это характеристика теста, отражающая его способность различать испытуемых на основании диагностического признака, являющегося объектом исследования в данной методике (уровень способностей, вербальный интеллект, тревожность и т.д.).

Прогностическая валидность характеризует степень точности и обоснованности суждений о диагностируемом качестве по его результату, спустя определенное время после его измерения.

Характеристики критериальной меры:
1. Релевантность критерия. Это степень, в которой критериальная мера значима для целей измерения; 2. Свобода от «загрязнения» (контаминации). Выполнение индивидом работы является функцией как переменных индивида, так и переменных ситуации; 3. Надежность критерия. Если критерий используется в качестве показателя исполнения работы индивидом, это должен быть стабильный показатель.

Конструктная валидность. Конструктная валидность теста показывает, насколько его результаты могут рассматриваться в качестве меры некоего теоретического конструкта или свойства. Проверка конструктной валидности может осуществляться следующими способами: 1. Сопоставление исследуемого теста с другими методиками, конструктное содержание которых известно; 2. В этом случае исследователь формулирует ряд предсказательных гипотез о том, как будет коррелировать его новый тест с другими тестами, измеряющими родственные характеристики; 3. Факторный анализ - позволяет статистически проанализировать структуру связей исследуемого теста с другими известными и латентными факторами - факторную валидность; 4. Внутренняя согласованность пунктов теста также является важным аспектом конструктной валидности; 5. Введение экспериментальной переменной.

Содержательная валидность - характеризующей степень репрезентативности содержания заданий теста измеряемой области психических свойств.

Другие виды валидности: синтетическая валидность, очевидная валидность, экологическая валидность

РАЗДЕЛ 3. ПРОЦЕДУРА ПСИХОЛОГИЧЕСКОЙ ОЦЕНКИ, ДИАГНОСТИКИ И ЭКСПЕРТИЗЫ ПЕРСОНАЛА 
Лекция 7. Процедура психологической оценки, диагностики и экспертизы персонала: этап разработки программы психодиагностического обследования
7.1   Организация и процедура психодиагностического обследования.  Программа психодиагностического обследования. 

Методы психодиагностики могут использоваться для решения следующих задач:

· Психологическая помощь и консультирование

· Клиент – человек, нуждающийся в информации о себе для решения своих личных, семейных или профессиональных проблем. Клиент = обследуемый. Клиент сам принимает решения по поводу себя.

· Психологическая оценка и экспертиза

· Клиент – человек, нуждающийся в информации о других конкретных людях (сотрудниках, учащихся, пациентах) для решения профессиональных, служебных или организационных проблем. Клиент ≠ обследуемый. Клиент принимает решение по поводу обследуемых.

· Психологическое исследование

· Клиент – человек, нуждающийся в информации о людях для решения научных проблем. Клиент ≠ обследуемый. Решения по поводу конкретных обследуемых не принимаются.

Этапы психодиагностического обследования

1. Установление контакта с клиентом и обследуемым

2. Выявление запросов клиента, формулирование проблем, гипотез, задач

3. Выбор методов диагностики

4. Индивидуальная или групповая диагностика

5. Обработка результатов

6. Проверка результатов

7. Интерпретация результатов

8. Предоставление результатов клиенту и их обсуждение

Уровни методов психодиагностики:

· Экспресс-диагностика

· Углубленная диагностика

· Глубинная диагностика

Психологическая экспресс-диагностика

	Возможности
	Компактность, экономичность, простота, возможность тестирования неспециалистами и самотестирования, выявление групп риска, консультирование

	Ограничения
	Относительно низкий уровень валидности и надежности

	Примеры методик
	Личностные опросники Айзенка, Роттера, Майерс-Бриггс и т.п, интеллектуальный тест Вандерлика, цветовой тест Люшера, рисуночная диагностика и т.д


Углубленная психологическая диагностика

	Возможности
	Максимальная на сегодняшний день валидность и надежность, экспертиза и отбор

	Ограничения
	Значительные затраты времени, необходимость высокого уровня квалификации

	Примеры методик
	Личностные опросники MMPI, CPI, тест структуры интеллекта Амтхауэра, тест Розенцвейга


Глубинная психологическая диагностика

	Возможности
	Выявление содержания потребностей, мотивов, отношений, сознания и бессознательных переживаний, консультирование и экспертиза

	Ограничения
	Значительные затраты времени, необходимость высокого уровня квалификации и достаточного опыта работы

	Примеры методик
	Репертуарные решетки, семантический дифференциал, ТАТ, тест Роршаха и т.п.


Консультационные ситуации:

· Краткосрочное консультирование, направленное на решение частных проблем клиента, экстренная психологическая помощь. Использование психодиагностических тестов может помешать эффективной работе.

· Длительное консультирование, ориентированное на личностные изменения клиента, углубленная индивидуальная работа. Использование психодиагностических тестов может не требоваться.

· Консультирование большого количества клиентов в условиях дефицита времени, массовая работа с большим потоком клиентов. Использование психодиагностических тестов является совершенно необходимым.
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7.2.  Мониторинг организационных процессов методами профессиональной диагностики 

7.2.1.  Концепция личности как основа подхода к изучению индивидуально-психологических особенностей человека

Обычно психодиагностический тест строится на основе авторских представлений о структуре личности. То, как разработчик методики описывает и объясняет психологические особенности человека, определяет шкальную структуру и интерпретацию теста. Сбор и систематизация информации об испытуемом в ходе психодиагностического обследования происходит на основе субъективной модели личности, представленной в сознании диагноста. Составляющие этой модели влияют на выбор методик, структуру заключения по результатам обследования и способ изложения диагностической информации. 

В современной психологии существует несколько наиболее распространенных подходов к изучению и анализу личности.

1. Конституциональный подход. В его основе лежит представление о том, что психологические особенности человека связаны с типом его конституции (строением тела, темпераментом), т.е. с врожденными генетически обусловленными параметрами. 

2. Факторный подход основан на изучении и анализе личности с использованием методов математической статистики (факторного анализа). При этом характеристики личности, присутствующие в языке, объединяются в группы  (факторы), которые впоследствии фигурируют как шкалы опросников. В рамках этого подхода разработан популярный в России тест Р.Кеттела 16PF. 

 3. Блочный подход. Предполагает выявление и выделение отдельных блоков, составных частей личности: направленность личности, характер, высшие психические функции (мышление, память, внимание, восприятие), темперамент. С точки зрения прогноза профессиональной успешности наибольшей информационной значимостью обладают верхние блоки: направленность личности, характер, высшие психические функции.

Блочный подход является наиболее удобным и технологически оправданным для анализа личности с использованием средств психодиагностики и разработки системы критериев психологического отбора. 

4. Мотивационно-динамический подход. В основе этого подхода лежит тезис о том, что любое проявление личности может рассматриваться с учетом иерархически организованных уровней потребностей (мотивов). В качестве примера, можно предложить концепцию самоактуализации А. Маслоу. Согласно ей, потребности более высокого уровня (потребность в любви, потребность в социальном статусе, потребность в самоактуализации) возникают лишь после того, как человек удовлетворит базовые потребности, т.е. будет испытывать физиологический комфорт и чувство безопасности. 

Л.Н. Собчик ввела понятие "ведущей тенденции", т.е. индивидуально-очерченного стиля восприятия, переработки и воспроизведения информации о познаваемом мире, которые трансформируются в мысли, переживания, поступки людей. Этот стиль пронизывает все уровни личности от генетически заданных до высших, сформированных в ходе социализации. В ходе анализа результатов психодиагностики выявление одной или нескольких ведущих тенденций личности позволяет более точно прогнозировать поведение человека и понимать его мотивационно-ценностные приоритеты.

Индивидуальный стиль деятельности устойчивая индивидуально-специфическая система психологических средств, приемов, навыков, методов, способов выполнения той или иной деятельности. ИСД позволяет людям с разными индивидуально-типологическими особенностями нервной системы, разной структурой способностей, темперамента, характера добиваться равной эффективности при выполнении одной и той же деятельности разными способами, компенсируя при этом индивидуальные особенности, препятствующие достижению успеха (Климов Е.А., 1990). 

7.2.2. Профессиональное самоопределение и профессиональный рост субъекта. Выявление профессионально важных качеств сотрудников 

Е. А. Климов понимает профессиональное самоопределение как одно из важнейших проявлений психического развития человека, как процесс его становления в качестве полноценного участника сообщества профессионалов и — более широко — социального сообщества в целом. Выполнение социально значимой деятельности, направленной на производство социально ценного продукта, является критерием смысловых и мотивационных поисков и решений человека. В этих решениях кристаллизованы сознательные и подсознательные аспекты, а в самом решении интегрируется предшествующий опыт и цели в будущем.

В отечественной литературе вопросы профессионального самоопределения субъекта наиболее последовательно и разносторонне рассматриваются в работах Э. Ф. Зеера, Е. А. Климова, Н. С. Пряжнпкова.

7.2.3. Исследование мотивации профессиональной деятельности 

(Методика «Диагностика мотивационной структуры личности», В.Э. Мильман; «Диагностика социально-психологических установок личности в мотивационно-потребностной сфере», О.Ф. Потемкина). Мотивация достижения и мотивация избегание неудач их роль в профессиональной деятельности и диагностика. (Методика Т. Эллерса). Уровень субъективного контроля, его значение в профессиональных достижениях и возможности диагностики («Метод исследования уровня субъективного контроля», Дж. Роттер)

Б.Ф. Ломов указывает, что вопросы мотивации занимают ведущее положение в большинстве психологических исследований. 

Первое направление характеризуется монистическими взглядами на понятие «мотив», когда за него принимаются разные и отдельные психологические феномены: потребности, цели, побуждение, намерение, устойчивые свойства, состояние и др. Второе направление может быть описано через объединение существующих точек зрения в единую концепцию, рассматривающую мотив как сложное интегральное (системное) психологическое образование. Объединяет данные два направления то, что мотив воспринимается ими как конкретный психологический феномен.

В качестве теоретической основы определения понятия мотива, мы будем опираться на работы Л.И. Божович, А.Н. Леонтьева, посвященные теории развития мотивации.

В современной психологии слово мотивация используется в двояком смысле: как обозначающее систему факторов, детерминирующих поведение, сюда входят, в частности, потребности, мотивы, цели, намерения, стремления и многое другое, и как характеристика процесса, который стимулирует и поддерживает поведенческую активность на определенном уровне. Но мотивация обусловлена потребностями личности, условиями деятельности. Так как с учетом этих факторов происходит принятие решения, формирование намерения.

Выделение мотивационных доминант имеет принципиальное значение, так как они обусловливают принятие человеком решения и при объяснении основания действия и деятельности становятся аргументами принятого решения.

Одна из наиболее известных и популярных теорий мотивации была предложена известным американским психологом А.Маслоу. Согласно теории А.Маслоу, поведение человека детерминировано его потребностями – состояниями, создаваемыми нуждой в объектах, необходимых для его существования и выступающих источником его активности. А. Маслоу выделил пять качественно разных групп человеческих потребностей:

1) физиологические потребности, необходимые для выживания человека: в еде, в воде, в отдыхе и т.д.;

2) потребности в безопасности и уверенности в будущем - защита от физических и других опасностей со стороны окружающего мира и уверенность в том, что физиологические потребности будут удовлетворяться и в будущем;

3) социальные потребности - необходимость в социальном окружении. В общении с людьми - чувство “локтя” и поддержка;

4) потребности в уважении, в признании окружающих и стремлении к личным достижениям;

5) потребность самовыражения, т.е. потребность в собственном росте и в реализации своих потенциальных возможностей. 

Первые две группы потребностей первичные, а следующие три вторичные, пока не удовлетворены потребности более низких уровней их воздействие на мотивацию человека будет приоритетным.

Предметом изучения во многих исследованиях (А.З. Абзалова, Б.И. Додонов, Т.П. Дмитриева, и др.) явилась типология мотивации профессиональной деятельности. Самая распространенная типология мотивационной структуры представлена у Т.Н. Антоновой, К. Замфир, Л.Е. Курнешовой. В основном данные авторы выделяют два типа мотивации профессиональной деятельности: внешний и внутренний. О внутреннем типе мотивации можно говорить, если деятельность значима для личности сама по себе, и личность получает удовольствие непосредственно от самой деятельности. Если же в основе мотивации профессиональной деятельности лежит стремление к удовлетворению иных потребностей (мотивы социального престижа, зарплаты и т.п.), то это внешняя мотивация.

Более углубленное изучение типов мотивации профессиональной деятельности, предложила К. Замфир. Она исходит из представления о трех типах мотивации: внутренней мотивации, внешней положительной мотивации и внешней отрицательной мотивации. Под внутренними мотивами автор понимает то, что порождается в сознании человека самой трудовой деятельностью: понимание ее общественной полезности; удовлетворение, которое приносит работа, т.е. результат и процесс труда. Внутренняя мотивация возникает, из потребностей самой деятельности, когда человек трудится с удовольствием, без какого-либо внешнего давления. Внешняя мотивация содержит те мотивы, которые находятся за пределами самого работника и труда как такового: заработок, боязнь осуждения, стремление к престижу и т.д. К внешней положительной мотивации относятся: материальное стимулирование, продвижение по работе, одобрение со стороны коллег и коллектива, престиж, т.е. те стимулы, ради которых человек считает нужным приложить свои усилия. К внешней отрицательной мотивации автор относит наказания, критику, осуждение, штрафы и др.

Мотивация деятельности, направленной на достижение успехов, и на избегание неудачи. Люди, мотивированные на успех добиваются в жизни гораздо большего, обычно ставят перед собой в деятельности положительные цели. Они стремятся добиваться успехов в своей деятельности, ищут такой деятельности, активно в нее включаются, выбирают средства и предпочитают действия, направленные на достижение поставленной цели. У таких людей имеется ожидание успеха, так берясь за какую-нибудь работу, они обязательно рассчитывают на то, что добьются успеха, уверенны в этом. Они рассчитывают получить одобрение за действия, направленные на достижение поставленной цели, а связанная с этим работа вызывает у них положительные эмоции. Для них, кроме того характерна полная мобилизация всех своих ресурсов и сосредоточенность внимания на достижении поставленной цели.

Люди, мотивированные на избежание неудачи, проявляют неуверенность в себе, не верят в возможность добиться успеха, боятся критики. С работой, которая чревата возможностью неудачи, у него обычно связаны отрицательные эмоциональные переживания, он и не испытывает удовольствия от деятельности, тяготится ею. В результате он часто оказывается не победителем, а побежденным, в целом – жизненным неудачником.

Уровень субъективного контроля является обобщенной характеристикой личности, которая проявляется схожим образом в различных ситуациях. Психологи полагают, что уровень субъективного контроля связан с ощущением человеком ответственности за происходящее «здесь и теперь», а также за отдаленные последствия, т. е. с социальной зрелостью и самостоятельностью личности. Впервые методики диагностики такой характеристики личности были апробированы в 60-х годах в США. Наиболее известная среди них — шкала локус контроля (locus of control scale), разработанная Дж. Роттером ( J. B. Rotter). Эта шкала основана на положении о том, что все люди делятся на два типа — интерналов и экстерналов — в зависимости от того, как они оценивают, что является причиной различных событий в их жизни и кто несет за них ответственность. Каждого человека можно оценить по шкале «интернальность-экстернальность». Интерналы имеют внутренний локус контроля, экстерналы — внешний. Различия между двумя типами локализации контроля могут оказаться существенными с точки зрения успешности профессиональной деятельности (интернальный локус контроля значимо коррелирует с индексом профессионального успеха).

7.2.4. Профессиональная карьера и ее виды. Периодизация жизни и профессиональное развитие. Профессиональная карьера и самореализация 

(«Якоря карьеры», Г.С. Никифоров; «Самоактуализационный тест», Ю.Е. Алешина с соавт).

Понятие «карьера» пришло из французского языка и обозначает продвижение в сфере профессиональной деятельности, достижение известности.

Традиционно в психологии труда рассматривают развитие профессионально важных качеств, которые определяют успешность труда, его производительность и т.п. Но спецификой собственно психологического подхода является перенесение акцента на проблему развития самой личности человека-работника. Поэтому рассмотрение ценностно-смысловых, личностных аспектов развивающегося субъекта труда становится достаточно перспективным направлением. При этом важно понять, как происходит формирование ценностно-нравственной, смысловой, личностной структуры его профессионального сознания.

Еще А.Н. Леонтьев рассуждал о двух "рождениях личности": первый раз - в дошкольном возрасте, когда выстраивается первая иерархия мотивов и появляется способность от чего-то отказываться; и второй раз - в подростковом возрасте, когда молодой человек по-новому осознает свои мотивы и начинает руководить собственным поведением. К этому можно было бы добавить и третье рождение личности, связанное с гражданской зрелостью и согласованием своих мотивов с общественными и даже общечеловеческими. Именно в профессиональной деятельности, когда уже повзрослевший человек максимально реализует свой развивающийся потенциал, полезно поразмышлять о том, ради чего человек не только трудится, но и вообще живет, как собственно профессиональная деятельность позволяет ему передать все лучшее, что у него есть, другим людям.

В целом можно условно выделить следующие этапы развития самосознания личности (по Ю.Б. Гиппенрейтер):

· усвоение норм, опосредствующих физическое развитие (формирование "физического Я" личности);

· формирование "социального слоя личности";

· формирование "духовного центра личности" (ценностно-нравственное самоопределение).

Центральной проблемой развития личности специалиста является развитие его ценностно-смысловой сферы, развитие его готовности поставить перед собой и дать ответ на вопрос: ради чего я живу и работаю, зачем я вообще являюсь таким-то и таким-то профессионалом?

Наиболее известной в России является периодизация развития человека как субъекта труда Е.А. Климова (1996):

1. Стадия предыгры (от рождения до 3 лет), когда происходит освоение функций восприятия, движения, речи, простейшие правила поведения и моральные оценки, которые становятся основой дальнейшего развития и приобщения человека к труду.

2. Стадия игры (от 3 до 6-8 лет), когда происходит овладение "основными смыслами" человеческой деятельности, а также знакомство с конкретными профессиями (игры в шофера, во врача, в продавца, в учителя...). Заметим, что Д.Б. Эльконин (1978), вслед за Г.В. Плехановым, писал о том, что "игра - это дитя труда", и само возникновение детской сюжетно-ролевой игры произошло тогда, когда ребенок уже не мог непосредственно осваивать труд взрослых, когда произошло историческое разделение и усложнение труда.

3. Стадия овладения учебной деятельностью (от 6-8 до 11-12 лет), когда интенсивно развиваются функции самоконтроля, самоанализа, способности планировать свою деятельность и т.п. Особенно важно, когда ребенок самостоятельно планирует свое время при выполнении домашнего задания, преодолевая свое желание погулять и расслабиться после школы.

4. Стадия "оптации" (optatio - от лат. - желание, выбор) (от 11-12 до 14-18 лет). Это стадия подготовки к жизни, к труду, сознательного и ответственного планирования и выбора профессионального пути; соответственно, человек, находящийся в ситуации профессионального самоопределения называется "оптантом". Парадоксальность этой стадии заключается в том, что в ситуации "оптанта" вполне может оказаться и взрослый человек, например, безработный; как отмечал сам Е.А. Климов, "оптация - это не столько указание на возраст", сколько на ситуацию выбора профессии.

5. Стадия адепта - это профессиональная подготовка, которую проходит большинство выпускников школ.

6. Стадия адаптанта - это вхождение в профессию после завершения профессионального обучения, продолжающаяся от нескольких месяцев до 2-3 лет.

7. Стадия интернала - это вхождение в профессию в качестве полноценного коллеги, способного стабильно работать на нормальном уровне. Это стадия, о которой Е.А. Климов говорит, что работника коллеги воспринимают как "своего среди своих", т.е. работник уже вошел в профессиональное сообщество как полноценный член ("интер" и означает: вошел "внутри профессии).

8. Стадия мастера, когда о работнике можно сказать: "лучший" среди "нормальных", среди "хороших", т.е. работник заметно выделяется на общем фоне.

9. Стадия авторитета означает, что работник стал "лучшим среди мастеров". Естественно, не каждый работник может похвастаться этим.

10. Стадия наставника - высший уровень работы любого специалиста. Эта стадия интересна тем, что работник являет собой не просто великолепного специалиста в своей отрасли, но превращается в Учителя, способного передать лучший свой опыт ученикам и воплотить в них часть своей души (лучшую часть души). Таким образом, высший уровень развития любого специалиста - это педагогический уровень. Заметим, что именно педагогика и образование являются стержнем человеческой культуры, поскольку обеспечивают преемственность и сохранение лучшего опыта человечества. Профессионал, ставший Наставником-Учителем, по-своему тоже является культурным существом в лучшем смысле этого слова.

Мы рассматриваем карьеру как естественную потребность человека в полной жизненной самореализации всех его способностей на пользу людям, обществу, приносящую ему удовлетворенность собой.

Выбирая сферу профессиональной деятельности, человек сознательно (или неосознанно) строит свою личностную концепцию благополучного будущего, упорядоченного, взаимосогласованного, предсказуемого и понятного. 

Полноценная жизненная самореализация в профессиональной сфере возможна, если человек:

· признает свою профессиональную деятельность как наилучшую для самореализации собственной личности;

· осознает свои способности, интересы, жизненные предпочтения и мотивы поведения, способен к дружескому взаимодействию с другими людьми, независимо от их индивидуальных особенностей;

· обладает знаниями, умениями и навыками, позволяющими ему наиболее полно реализовать свои способности в профессиональной деятельности и разнообразных отношениях;

· способен к целенаправленным волевым усилиям, необходимым для реализации его стремления быть эффективным, компетентным профессионалом, значимым для окружающих на всех этапах жизненного пути.

В широком смысле слова карьера понимается как общая последовательность развития и самореализации человека в основных сферах жизнедеятельности: в работе, семье, общественной жизни, досуге.

Успешность карьеры человека зависит от целого ряда факторов. Г.С. Альтшуллер разработал своеобразный алгоритм построения карьеры. 

Во-первых, человек должен ответить на вопрос, какие цели он ставит перед собой. 

Во-вторых, определить, что мешает ему стать тем, кем он мечтает. 

В-третьих, решить, как преодолеть противодействие жизненных обстоятельств.

7.2.5. Прогнозирование поведения сотрудников в типичных ситуациях для оценки потенциальных рисков, связанных с их деятельностью, удовлетворенность работой, выявление лояльности сотрудника организации 

(Тест «Удовлетворенность работой», В.А. Розанова; «Оценка лояльности сотрудника организации», Л.Г. Почебут,  О.Е. Королева; Опросник привлекательности культуры организации, Г.С. Никифоров).

Позитивная модель развития отношения работника к организации и ее культуре имеет три этапа: благонадежность, лояльность и приверженность организации.

Благонадежность применительно к работнику компании — это соблюдение норм, разделение ее целей и ценностей, следование ее требованиям и регламентам. Основу этой благонадежности, как правило, составляют дисциплинированность, подкрепляемая системой стимулирования, а также воспитание и научение работника.

Лояльность — это доброжелательное, корректное, искреннее, уважительное эмоционально окрашенное отношение к компании и ее сотрудникам, желание быть полезным, нужным, предупреждать об опасности.

Лояльный сотрудник всегда стремится быть честным и искренним по отношению к компании, выполнить свою работу наилучшим образом и готов даже приносить определенные жертвы во имя успехов компании, ощущая чувство гордости за ее победы. Лояльный сотрудник испытывает сильное желание оставаться членом данной организации, несмотря на возникающие проблемы и сложности в ее работе, полон энтузиазма и желания оказывать помощь.

Если уровень скрытой текучести кадров в компании высок, она будет неуклонно терять свою стабильность.

Кроме наблюдения, которое осуществляют руководство и служба персонала, стоит оценить лояльность сотрудников при помощи анкетирования. По результатам регулярных анонимных опросов об удовлетворенности работой и поиске нового места можно выявить пять групп работников:

· сотрудники, удовлетворенные работой и не предпринимающие поиск нового места;

· удовлетворенные сотрудники, но ищущие новую работу;

· неудовлетворенные сотрудники, занимающиеся активным поиском работы;

· неудовлетворенные сотрудники, не ищущие нового места работы;

· сотрудники с неопределенной позицией («Затрудняюсь ответить», «Я не задумывался над этим»).

Используемая литература:

1. Исрафилова, Г.Ю. Психодиагностика  в  управлении  персоналом. Учебное пособие./ Г.Ю. Исрафилова. – Нижнекамск : НХТИ (филиал) ФГБОУ ВО «КНИТУ», 2017. - 115

7.3 Оценка индивидуально-личностных особенностей кандидатов для решения задач отбора и подбора работников на вакантные места, при проведении кадровых конкурсов, при ротации кадров с учетом соответствия сотрудников определенным должностным и профессиональным требованиям
Общий контроль за политикой в сфере управления персоналом и окончательную ответственность за ее успех несет высшее руководство. На методы и эффективность поиска и отбора кадров влияет политика руководства в отношении персонала, обучения и развития работников и понимание значения поддержания хорошего морального климата в организации.

Процедуры поиска и отбора кадров должны рассматриваться в контексте работы всей организации.

Основные предпосылки, определяющие эффективность работы по подбору и отбору кадров являются:

· постановка четких целей организации;
· разработка эффективной организационной структуры управления, позволяющей обеспечить достижение этих целей;
· наличие кадрового планирования, являющегося связующим звеном между целями организации и организационной структурой управления.
Поиск и отбор кадров связаны с кадровым планированием, анализом работы, оценкой исполнения, системой стимулирования, введением в должность, обучением и развитием персонала, а также со сложившейся организационной культурой.

Поиск работников для замещения вакантных должностей может осуществляться как за счет внутренних ресурсов организации, так и за счет внешних источников.

Отбор работников нельзя осуществлять, лишь ориентируясь на какой-то один признак или решение какой-то одной задачи. 
Комплексный подход к найму и отбору персонала состоит по меньшей мере из пяти основных задач:

· узнать о том, что представляет из себя должность, которая должна быть заполнена.

· определить личностные и деловые качества, необходимые для эффективного выполнения данной работы

· найти возможные источники и методы привлечения подходящих кандидатов

· определить, какие методы позволят лучше всего оценить пригодность кандидатов к работе в данной должности
· обеспечить введение нового работника в должность и в организацию.

Анализ работы  является центральным пунктом планируемого комплексного подхода. Анализ работы позволяет получить:
· должностные инструкции;
· определение требований к должности.
Должностные инструкции определяют основное содержание работы, которая должна выполняться работником, занимающим данную должностную позицию: что собой представляет данная работа, какие виды деятельности и обязанности она включает в себя, ответственность и полномочия, ее место в формальной структуре организации. 
Требования к должности в дополнение к описанию работы указывают на то, какими качествами должен обладать человек, чтобы успешно выполнять эту работу: опыт, технические знания и навыки, физические характеристики, состояние здоровья и внешность, мотивация, интеллектуальные способности, формальные характеристики, личные и деловые качества, а также другие специальные требования, такие как, например, возможность переезда в другой город или частые командировки.

Конечно, вряд ли можно найти идеального или абсолютно подходящего кандидата. Поэтому требования к должности должны быть реалистичными и допускать определенную степень гибкости.
Требования к должности могут служить основой для подготовки плана интервью с кандидатам на вакантную должность. Каждый вопрос интервью при этом должен быть увязан с требованиями к должности и направлен на то, чтобы выяснить, обладает ли кандидат необходимыми для успешной работы качествами. 

Таким образом, требования должности являются основой процесса поиска и отбора кадров. Они дают ориентиры для оценки кандидатов и для принятия решения о приеме на работу.

Процесс анализа работы - это не только необходимая предпосылка эффективного отбора кадров, он также является основой для принятия решений по большинству кадровых вопросов. Анализ работы является основой оценки исполнения, основой разрабатываемых в организации программ обучения, системы поощрений, развития и продвижения по службе, а также для разработки рабочих методов и процедур. Все значительные изменения в требованиях к должности могут быть использованы как основа для пересмотра ставок заработной платы, перспектив продвижения или потребностей в обучении. Согласовав эти изменения с работником, их можно формализовать и включить в новый вариант требований к должности.

7.4. Организация процесса отбора персонала

Исходя из целей, процесс отбора должен быть достаточно хорошо формализован и подкреплен соответствующими положениями, инструкциями, типовыми формами и т.д. 

Процедуры, на основании которых осуществляется отбор, должны быть хорошо отработаны, а персонал, проводящий отбор, должен иметь необходимую квалификацию и опыт.
Каждый этап решает свои задачи и отличается специфическими процедурами, методами и приемами работы.

На практике содержание процесса отбора, наличие или отсутствие отдельных этапов, их последовательность могут изменяться в зависимости от характера деятельности организации, от специфики вакантной должности, от возможностей кадровой службы и т.д.
Например, тестированию обычно не подвергают работников, претендующих на относительно простые работы, для которых не требуется специальное обучение (например, грузчик, разнорабочий), либо, наоборот, на работу, которая требует высокого уровня профессионализма (юрист, специалист по телекоммуникациям). Справку о состоянии здоровья отдел персонала (отдел кадров) запрашивает, как правило, для профессий, требующих определенного уровня развития физических качеств (охранник, работник муниципальной полиции), или для профессий, имеющих дело с продуктами питания (продавец, повар, официант).

Проверка рекомендаций имеет большее значение для профессий, предполагающих высокую материальную или финансовую ответственность.

Планирование процесса отбора. Люди, принимающие участие в отборе, должны так спланировать свою работу, чтобы выделить достаточно времени на каждого кандидата без отвлечений на другие задачи. Времени должно быть достаточно для того, чтобы внимательно ознакомиться со всей предоставленной информацией о кандидате (резюме, рекомендации, документы, стандартная форма и др.). Для проведения отбора должно быть выделено специальное помещение, отвечающее необходимым требованиям: хорошая вентиляция и освещение, наличие необходимого количества столов, стульев, средств оргтехники и др.
Во время отбора важно создать благоприятную психологическую обстановку, принимая во внимание то, что для большинства кандидатов - это первый контакт с организацией. Кандидаты часто склонны судить об организации по тому, как организован процесс отбора, и их желание работать в организации в значительной степени будет зависеть от тех впечатлений, которые они получили при первых контактах с организацией.

Сведения о работнике, собранные с помощью стандартной формы, дают ориентиры для построения интервью с кандидатом. Например, интервьюер может захотеть уточнить причины увольнения кандидата с предыдущего места работы или узнать более подробно о тех или иных направлениях его профессиональной деятельности.

Методы отбора кадров. Обычно при отборе кандидатов используют не один метод, а целый комплекс различных методов, направленных на всестороннюю оценку кандидатов.

Комплексная система отбора может включать в себя следующие методы:

1. Предварительный отбор (анализ информации о кандидате, содержащейся в стандартной форме и результатов предварительного интервью).

2. Сбор информации о кандидате (от других людей).
3. Личностные опросники.
4. Тесты: интеллекта, специальных способностей, интересов и др.
5. Групповые методы отбора.
6. Метод решение проблем.
7. Собеседование/интервью.
1. Предварительный отбор (анализ информации о кандидате, содержащейся в стандартной форме и результатов предварительного интервью).

Предварительное интервью - обмен информацией между работником кадровой службы (секретарь, инспектор отдела кадров или менеджер по персоналу) и претендентом на должность. Информация используется, чтобы установить соответствуют ли навыки, способности и отношение кандидата к работе требованиям вакантной должности. Обычно это интервью занимает несколько минут. 

2. Сбор информации о кандидате. Заполнение кандидатами специально разработанной стандартной формы. В ряде случаев кандидатам предлагается представить резюме и написать автобиографию. Анализ сведений, указанных в стандартной форме, и его сопоставление с требованиями к должности позволяет произвести предварительный отсев части кандидатов, не подходящих по формальным признакам для работы в организации.

Часто возникает необходимость проверки сведений, предоставляемых кандидатами. 

3. Личностные опросники. Для оценки кандидатов в процессе отбора часто бывает необходимо определить, в какой степени их личные качества соответствуют требованиям работы (должности). Личностные опросники измеряют такие черты личности, как коммуникабельность, уровень личностной зрелости, эмоциональную устойчивость, склонность к лидерству и др. Среди наиболее часто используемых методов исследования личности используются 16 - факторный личностный опросник Кеттелла, MMPI (Миннесотский многофакторный личностный опросник), личностный опросник Айзенка, методика Майерс-Бриггз.
Информация, получаемая с помощью личностных опросников, довольно сложна, и для ее интерпретации необходимы квалифицированные специалисты-психологи. Прогностическая валидность личностных опросников, то есть их способность предсказывать будущую профессиональную успешность кандидатов, невысока. Это обусловило все меньшее их использование при отборе в последние годы. Однако, личностные опросники оказываются достаточно полезны в тех случаях, когда надо отсеять тех претендентов, которые очевидно не подходят для данной работы: например, малообщительных людей для работы, требующей боль​шого числа социальных контактов, или высокотревожных людей для работы, требующей высокой эмоциональной устойчивости.
4. Тесты  в настоящее время получили самое широкое применение. При оценке способностей кандидатов используют тесты для одномерного и многофакторного исследования способностей.
Многофакторные методы представляют собой набор тестов, дающих оценку способностей кандидатов по ряду показателей, потенциально связанных с работой. Однако, следует иметь в виду, что эти многофакторные методы выявляют не все важные для работы способности. В последнее время к тестам относятся довольно осторожно, их использование для целей профессионального отбора вызывает часто серьезную критику, поскольку в ряде случаев они не выполняют своей основной функции - прогноз уровня будущей успешности кан​дидата.

5. Групповые методы отбора применяют тогда, когда есть возможность собрать ряд кандидатов вместе, и специалист, занимающийся отбором, оценивает их в процессе использования ряда процедур. Это могут быть групповые дискуссии, деловые игры, упражнения на решение проблем.

6. Метод решения проблем. Баскет-метод (от английского basket- корзина). Этот метод сконструирован так, чтобы имитировать реальную рабочую ситуацию. В типичном случае перед кандидатом ставится ряд задач, для решения которых ему предлагается ряд материалов: письма, служебные записки, докладные записки, требования, жалобы и т.д. В пределах отведенного времени кандидат должен распределить имеющиеся в "корзине" проблемы по степени важности, организовать имеющийся материал, спланировать свои действия, делегировать полномочия, отыскать необходимую информацию.

Оценивается: логика анализа предложенных проблем, качество решений кандидата, способность отделять существенную информацию от несущественной, определять степень приоритетности проблем и др.

7. Собеседование/интервью.

7.5 Профессиограмма как критерий оценки претендента на должность. 
В данном аспекте важны следуюшие вопросы для рассмотрения. Психограмма как важнейшая часть профессиограммы с точки зрения  требований, предъявляемых профессией (специальностью) к психологическим качествам человека. Профессиографирование. Схема описания профессии и модульный подход к профессиографированию.
Методику и технику получения и обработки значимых с точки зрения психологии характеристик труда обозначают понятием психологической профессиографии. 

Под понятием психологической профессиографии понимается весь комплекс способов и технических средств, с помощью которых определяются все оказывающие психологическое воздействие факторы (кроме собственно психологических, такими факторами могут быть и некоторые физиологические, социальные, организационные, технические, экономические и др.), прямо или опосредованно влияющие на трудовую деятельность и производительность труда человека.
Профессиограммы можно подразделить на частные и комплексные.
Частные профессиограммы дают лишь частичное представление о работе. (Отражает лишь физиологические, или санитарно-гигиенические, или социологические, или технологическо-экономические показатели). Использование подобных профессиограмм ограничивается областью, связанной с соответствующей наукой, или смежными областями.

Комплексная профессиограмма является всесторонним описанием работы, в котором собраны результаты профессиографии всех дисциплин эргономики и соответствующих специальных дисциплин (техника, организация, экономика). Сведения, вошедшие в перечень характеристик, содержащихся в профессиограмме, доступны для всех специалистов, участвовавших в ее составлении, и могут быть использованы ими в их практической работе.

7.6. Оценочное интервью при приеме сотрудников на работу
В данном аспекте важны следуюшие вопросы для рассмотрения. Подготовка, организация, проведение. Структура и задачи каждого из этапов интервью. Использование стрессовых методик: задачи и условия применения.  Использование ролевых и имитационных игр в диагностике профессионально важных качеств претендента
Среди методов отбора интервью занимает особое положение. Это связано с тем, что интервью с кандидатом позволяет одновременно решить широкий круг задач.

Интервью часто является центральным и основным элементом отбора. Это наиболее широко используемый метод отбора. К интервью обычно допускаются 20-30% от общего числа кандидатов.
На содержание и структуру интервью оказывает влияние целый ряд факторов. При подготовке к проведению интервью следует учитывать три источника этих влияний:

Интервью с кандидатом на вакантную должность должно быть тщательно спланировано.

План проведения интервью должен содержать прямые вопросы о предшествующей трудовой деятельности, профессиональном опыте, образовании и квалификации, соответствии состояния здоровья кандидата требованиям данной должности, финансовом, семейном положении и т.д. Цель предварительного планирования состоит также в том, чтобы не задавать вопросов, уже содержащихся в стандартной форме.

Многие организации имеют стандартную схему проведения интервью, в основе которой лежит типовая форма, содержащая фиксированный набор вопросов к кандидату. Однако, следует иметь в виду, что для отбора работников на разные должностные позиции может потребоваться разработка новых стандартных форм с учетом требований к должности (например, интервью при отборе продавца, будет существенно отличаться от интервью при отборе директора магазина или коммерческого директора торговой компании).
С другой стороны, интервью не должно создавать у кандидата впечатления, что его опрашивают по вопросам заранее заготовленной анкеты. Кандидата следует поощрять, чтобы он больше рассказывал о себе, о своем опыте, знаниях, задавал вопросы и предлагал свои идеи.
Информация по каждому пункту интервью может собираться без какого-либо заранее определенного порядка вопросов, после чего собранная информация заносится в стандартную форму и анализируется.
В зависимости от целей и задач отбора могут использоваться разные типы интервью:

· структурированное (в основе которого лежит фиксированный набор вопросов);

· неструктурированное (проводимое в свободной форме);
· интервью в эмоционально напряженной обстановке (в условиях специально смоделированной стрессовой ситуации);
· панельное (проводимое специально созданной комиссией);
· групповое (интервью с группой кандидатов);
· один на один.
Панельное интервью
Это интервью с кандидатом, которое проводит специально созданная комиссия. В комиссию обычно включают представителя высшего руководства, руководителя подразделения в которое отбирается работник, непосредственного руководителя, представителя кадровой службы и 1-2 профильных специалистов.

Панельное интервью может быть организовано на основании разделения обязанностей между членами комиссии.

Преимущество панельного интервью состоит в том, что с кандидатом смогут познакомиться одновременно ряд людей, заинтересованных в данном назначении, что обеспечивает рассмотрение с разных сторон степени пригодности кандидата для данной должностной позиции. Панельное интервью позволяет оценить не только профессиональную квалификацию кандидата, но и его соответствие культуре организации, существующим в ней нормам, традициям и т.д.
Недостатки панельного интервью:
· неподготовленность отдельных членов комиссии к участию в интервью;

· существенные расхождения в мнениях и интересах у разных членов комиссии  (Это может выражаться в том, что члены ко​миссии могут по-разному оценивать важность заполнения данной вакансии или расходиться в отношении тех требований, которые предъявляет работа к кандидату. Следствием этого могут быть расхождения в оценках между членами комиссии и опасность ошибки при принятии окончательного решения о приеме);
· излишне формальный подход членов комиссии к проведению интервью (Это не дает возможности создать во время беседы с кандидатом доверительной и непринужденной обстановки, не позволяя многим кандидатам полностью раскрыть свой потенциал.);

· социально-психологические факторы (На оценку комиссии могут оказывать влияние хорошо известные психологические феномены, такие как эффект ореола, групповое давление, конформизм отдельных членов комиссии и др.).

Типы вопросов в интервью

В ходе интервью для получения достоверных и максимально полных сведений о кандидате интервьюер должен владеть техникой сбора информации. Это предполагает умение правильно задавать вопросы.
Интервьюер должен избегать соблазна внушения кандидату возможных ответов, а также наводящих вопросов, то есть таких вопросов, которые подсказывают, какой тип ответа он ожидает получить. При проведении интервью следует соблюдать баланс между закрытыми и открытыми вопросами, и рефлексивными замечаниями или рефлексивными вопросами.

Примеры наводящих вопросов:
· Для этой работы важна аккуратность. А вы аккуратный человек?
· Я думаю, что вы жалеете об этом сейчас, не так ли?
· У нас очень много работы и часто приходится работать с высокой нагрузкой. Как вы относитесь к работе в условиях высокой нагрузки?

Примеры открытых вопросов:
· Что заставило Вас принять решение о ... ?
· Расскажите мне о ...?
· Как получилось, что...?
Примеры прямых или закрытых вопросов
· Какие оценки были у Вас по каждому предмету?
· Сколько человек непосредственно подчинялось Вам?
· Сколько месяцев Вы работали в ... ?
Примеры рефлексирующих замечаний/вопросов
Такие замечания или вопросы нужны для того, чтобы избежать недопонимания или неверного понимания. Кроме того, они показывают кандидату, что его внимательно слушают.

•
Как я понял, Вы предпочитаете работу с высоким уровнем ответственности?
· Итак, Вы любите заниматься спортом?
· Мне показалось, что Вы плохо реагируете на критику в Ваш адрес?
Основные требования к проведению интервью

Интервью должно быть своего рода испытанием для кандидата. Вопросы должны быть направлены на получение значимой информации, на выявление сильных и слабых сторон кандидата и на возможно более полное раскрытие его потенциала.

Не следует давать возможность кандидатам избегать ответов на какие-то вопросы. Следует также обращать внимание на то, как кандидат отвечает на вопросы (учет невербальных характеристик: поза, жесты, мимика и т.д.). Часто это может дать даже больше информации, чем само содержание ответа.

Трудно предположить, что работники организации, отвечающие за решение задачи поиска и отбора кадров, изначально обладают всеми необходимыми навыками проведения интервью. Как и в любом деле, для успешного решения этой задачи им нужна тренировка и обучение.

· Интервьюер должен быть обучен тому, как проводить интервью и должен быть знаком с типичными ошибками, которые чаще всего препятствуют принятию верного решения в процессе отбора.

· Интервьюер должен уметь проводить интервью с любыми кандидатами, независимо от уровня их квалификации, образования, культурного уровня. Он должен учитывать, что интервью - это также одно из средств связи с общественностью (Public Relations) .
При проведении интервью интервьюер должен иметь должностные инструкции, требования к должности для каждой вакансии.
Система оценки кандидатов

Система оценки кандидата должна обладать следующими характеристиками:

· она должна быть основана на объективной информации и давать объективные оценки кандидатов

· она должна стимулировать тех, кто производит отбор, к тому, чтобы они обосновывали свой выбор, ориентируясь на согласованную систему критериев

· она должна помогать работникам организации, принимающим участие в процессе отбора, легче достигать взаимопонимания при оценке кандидатов и способствовать принятию взвешенного обоснованного решения.

· она должна быть продолжением сложившейся в организации политики в области управления персоналом.

Пример системы оценок.
5 Отличный кандидат. Нет недостатков как в отношении про​фессиональных знаний и умений, так и в отношении личных качеств. Вне всяких сомнений, может быть принят на работу.
4 Хороший кандидат (выше среднего уровня). Имеет много сильных качеств и не имеет серьезных недостатков. Может быть принят на работу с высокой долей уверенности.
3 Средний кандидат. Сильные стороны перевешивают имеющиеся у него недостатки. Может быть принят на работу на определенных условиях.

2 Ниже среднего. Имеет ряд серьезных недостатков, ставящих под вопрос целесообразность его зачисления на работу. Обычно таким кандидатам отказывают в приеме на работу, но возможно и зачисление на работу при определенных обстоятельствах (например, отсутствие других претендентов).
 1 Абсолютно неподходящий кандидат. Преобладают недостатки. Такому кандидату отказывают в приеме на работу даже в том случае, если он является единственным претендентом на вакантную должность.

При оценке кандидатов следует использовать всю шкалу оценок. Специалисты, осуществляющие отбор, должны стараться избежать искушения выставлять всем кандидатам средние оценки. Нельзя также ставить оценки с плюсом или с минусом (3+ или 5-).
Всегда есть вероятность того, что ни один из кандидатов не удовлетворит требованиям данной вакансии. Однако, в ряде случаев давление тех или иных обстоятельств может спровоцировать неверное решение: прием на работу неподходящего кандидата или "лучшего из худших". Спешка и стремление найти простое решение являются плохими советчиками. Несмотря на возможность дополнительных расходов, затраты времени и сил, следует продолжать процесс отбора до тех пор, пока не будет найден кандидат, действительно устраивающий организацию.

Возможные ошибки при оценке кандидатов

Интервью является процессом межличностного взаимодействия, поэтому надо иметь в виду возможность искажений и ошибок, свойственных межличностному восприятию.

· Ошибка центральной тенденции возникает тогда, когда большая часть кандидатов оценивается средним баллом (хотя можно ожидать, что кто- то из кандидатов лучше, а кто- то хуже).
· Ошибка снисходительности - большинство кандидатов оценивается высокими оценками, что может привести к приему на работу неподходящих работников.
· Ошибка высокой требовательности - большинство кандидатов получает низкие оценки. Эта ошибка приводит к отсеиванию потенциально пригодных к работе кандидатов.
· Эффект ореола возникает тогда, когда интервьюер оценивает кандидата как хорошего или плохого, ориентируясь на какую-то одну характеристику, которая, в его глазах перевешивает все остальные.
· Ошибка контраста возникает тогда, когда средний кандидат оценивается высоко, если он идет после нескольких слабых кандидатов, или низко, если он идет после нескольких сильных кандидатов.
• Стереотипизация - это тенденция сравнивать кандидата со стереотипом "идеального кандидата". Этот стереотип может сильно различаться у разных интервьюеров и иметь слабое отношение к реальным требованиям работы.

Решение о приеме кандидата на работу

Решение о зачислении кандидата на работу является самым важным моментом, кульминацией процесса отбора. Оно должно быть максимально объективным, и надо предпринять все, чтобы прийти к верному решению. Принять такое решение помогает анализ работы, четкий план интервью и грамотное его проведение и продуманная система оценки деловых и личных качеств кандидата.
7.7.  Экспертная оценка профессионально важных свойств. Диагностика профессионально важных качеств 
Экспертная оценка - диагностический метод измерения, с помощью которого качественные особенности психических явлений получают свое числовое выражение в форме количественных оценок. Суть экспертного оценивания состоит в формализованном выражении объективной информации о поведении и качествах личности в ряде субъективных мнений и оценок. Этот метод может быть широко использован для оценки качеств личности при составлении психологических характеристик.

Метод экспертных оценок - формализованная процедура сбора, анализа и интерпретации независимых суждений достаточного количества экспертов о степени выраженности каждого из подлежащих оценке психологических качеств работника со стороны хорошо знающих его руководителей, сотрудников.

Основным преимуществом метода является возможность создания интегративного психологического "портрета" специалиста, описания его личностных особенностей как системы взаимосвязанных, взаимозависимых и компенсирующих друг друга качеств. Это делает реальным более качественный прогноз обучаемости, позволяет целенаправленно выбирать средства воздействия с учетом возможной реакции на них данной личности, открывает пути к определению перспектив ее психологического и профессионального становления и развития.

Объективность собираемой экспертной информации обеспечивается привлечением широкого круга экспертов, которые наблюдают проявление индивидуально-психологических особенностей специалиста на протяжении достаточного времени при непосредственном общении в различных типах ситуаций, возникающих в процессе его работы.

Метод дает возможность оперативно собирать диагностическую информацию, быстро фиксировать динамику развития личности. Его применение не требует длительной подготовки и поиска или разработки сложного исследовательского инструментария. Этот метод является достаточно гибким, он легко модифицируется при возникновении новых задач, а также пригоден для многократного использования.

Целый ряд профессионально важных качеств личности бывает чрезвычайно трудно, а иногда и невозможно, выявить и оценить с помощью психологического анализа документов, применения анкет, личностных опросников и тестов. В этих случаях только экспертный метод дает возможность получить необходимые данные.

7.8 Проблема профессиональной пригодности и пути адаптации человека к требованиями профессии 
Признаки качества адаптации
Показатели высокой адаптации малый срок, необходимый для эффективного включения в производство, высокие показатели выполнения должностных обязанностей, органичное вхождение в коллектив, активную позицию в качестве его единицы. Низкий уровень адаптации проявляется, в том, что работник медленно и неадекватно включается в производство и дает низкие трудовые показатели (В.Г. Подмарков)

Успешность адаптации персонала в организации. При высоком ее уровне: работа не вызывает чувства напряжения, страха, неуверенности; - освоен необходимый объем знаний и навыков, требующихся для работы; - наблюдается овладение профессиональной ролью; - трудовые показатели работника устраивают его руководителей; - поведение работника соответствует требованиям, установленным руководством; - у работника выражено желание совершенствоваться в профессии, и он связывает свое будущее с данной работой; - трудовой вклад и его оценка со стороны организации вызывают чувство удовлетворения у работника; - достижения в работе связаны с ощущением жизненного успеха (И.М. Магура). 
Достаточно подробно разработаны критерии социально-психологической адаптации: в сфере общественной активности — участие в общественной работе и удовлетворенность этим участием; в сфере межличностного общения — социометрический статус и удовлетворенность отношениями с товарищами, отношение к объединению (большая группа), отношение к коллективу (малая группа), удовлетворенность собой на работе, отношение к руководителю, адекватность взаимодействия с другими участниками деятельности. Критериями психофизиологической адаптации считаются состояние здоровья, настроение, уровень тревожности, степень утомляемости, активность поведения.
Общим показателем адаптированности является отсутствие признаков дезадаптации.
Примеры используемых опросников: «Опросник для оценки уровня социально-психологической адаптации работника предприятия», Р.Х. Исмаилов; «Опросник для оценки проявлений дезадаптации», О.Н. Родина). Агрессивность как проявление дезадаптации и диагностика агрессивности (методика А. Басса, А. Дарки)

Используемая литература:

1. Исрафилова, Г.Ю. Психодиагностика  в  управлении  персоналом. Учебное пособие./ Г.Ю. Исрафилова. – Нижнекамск : НХТИ (филиал) ФГБОУ ВО «КНИТУ», 2017. – 115
Лекция 8. Процедура психологической оценки, диагностики и экспертизы персонала:  этап реализации программы психодиагностического обследования.  Способы составления протоколов, заключений, отчетов.
8.1. Оценка персонала: подходы, методы и этапы анализа эффективности кадров. Методы и цели оценки персонала

Содержание:

Подходы к оценке персонала

Методы оценки компетенций персонала

Методы оценки результативности

Этапы проведения оценки

Еще в 20–30-х годах прошлого века возник интерес к использованию научного подхода в организации труда и контроля работников. В 50–80-е годы начали появляться схемы для тестирования различных категорий сотрудников, направленные на выявление показателей результативности их работы. С начала 90-х и по сегодняшний день происходит систематизация существующих знаний и развитие новых методик, помогающих компаниям эффективно оценивать персонал.

Оценка персонала — важная часть работы HR-менеджера, позволяющая оптимизировать работу организации.

Оценка персонала — это сложная система выявления характеристик сотрудников, которая направлена на то, чтобы помочь руководителю организации в принятии управленческих решений по увеличению результативности работы подчиненных.

Оценка тесно связана практически со всеми основными функциями управления персоналом.

1. Кадровое планирование: оценка рабочих показателей определяет качественную и количественную потребность компании в персонале.

2. Подбор персонала: оценка показывает, насколько эффективны методы привлечения и отбора новых сотрудников, используемые в компании.

3. Обучение персонала: оценка выявляет потребности в обучении и определяет эффективность имеющихся обучающих программ.

4. Формирование кадрового резерва: в его основе лежит оценка работы и рабочего поведения сотрудников компании.

5. Анализ работы персонала: оценка позволяет определить стандарты и показатели, с помощью которых оценивается рабочее поведение сотрудников конкретной компании.

6. Развитие персонала: оценка выявляет рабочий потенциал сотрудников.

7. Система материального стимулирования: оценка повышает эффективность мотивационных систем.

Процедуры оценки персонала являются базовыми для ряда аспектов работы с кадрами — при приеме на работу, обучении, продвижении по службе, сокращении и увольнении, реорганизации и поощрении.

Основными целями проведения оценки являются:

· определение соотношения между затратами на содержание работника и реально выполненным им объемом работы, проще говоря, выгодно ли содержать конкретного сотрудника на конкретном месте;

· оценка потенциала имеющихся работников — есть ли возможность выдвижения кого-то из них на руководящие должности без затрат на поиск и обучение новых сотрудников;

· выявление функциональной роли отдельно взятого сотрудника — является ли он только командным игроком или при создании определенных условий может проявить себя как яркая индивидуальность и пр.

В конечном итоге проведенные мероприятия положительно сказываются на эффективности работы отдельных сотрудников и компании в целом.

На сегодняшний день в российских компаниях активно происходит пересмотр подхода к оценке персонала. Отличительной чертой становится применение целого комплекса различных методов, направленных на оценку соответствия множеству показателей и критериев. При этом широко используемые за рубежом методы оценки на отечественную почву перенесены сравнительно недавно, поэтому недостаточно опытные руководители и сотрудники HR-отделов сталкиваются со сложностями в их применении. К сожалению (или к счастью), ни в России, ни за рубежом пока не существует единой системы для решения всех возникающих проблем. Чтобы свести эти сложности к минимуму, рекомендуется привлекать квалифицированных консультантов, которые помогут разъяснить необходимость проведения процедуры, подготовить и реализовать.

Проведение кадровой оценки позволяет разработать мероприятия по улучшению мотивации сотрудников и их обучению.

8.2. Критерии оценки

Речь идет о рабочих, личностных, поведенческих и других характеристиках, по которым оценивается эффективность работы сотрудника. Каждый критерий определяет то, как именно должна выполняться рабочая функция, чтобы полностью соответствовать требованиям клиентов и компании. При разработке критериев оценки персонала нужно учитывать специфику деятельности организации, сегмент рынка, в котором она работает, цели и задачи оценки — то есть то, что планируется от нее получить. Также необходимо определить, какие из критериев будут приоритетными. Например, при оценке линейного персонала, основным критерием может быть качество работы: отсутствие ошибок, следование стандартам обслуживания, дисциплина, лояльность, объем работы.

Основные требования к выставляемым критериям:

· Достижимость.

· Объективность: разработка критерия проводится для конкретной должности, а не для человека.

· Прозрачность: какие именно результаты ожидаются от сотрудника.

· Соответствие содержанию работы.

· Мотивация сотрудника на достижение результатов.

· Понятность и связанность с важнейшими результатами работы.

· Динамичность: способность развиваться в соответствии с текущими изменениями в компании.

Все критерии оценки персонала обычно разделяют на две группы.

1. Оценка компетенций. В этом случае оцениваются знания и умения сотрудника, его способность применять их в практической работе, а также поведение и личные качества. Одним из самых эффективных способов оценки компетенций является решение ситуационных задач с учетом специфики той должности, которую занимает или планирует занять сотрудник.

2. Оценка результативности. Она основана на сравнении показателей работы конкретного сотрудника с запланированными для данного периода работы и должности показателями. Для этого перед началом оценки необходимо поставить четко измеримые задачи. Результативность работы сотрудника может выражаться, например, в объеме продаж за месяц, в количестве реализованных проектов, сумме прибыли или количестве заключенных сделок.

Разработкой критериев оценки обычно занимается специалист отдела персонала совместно с руководителем или с сотрудниками, которые выполняют соответствующую работу. Это необходимо для того, чтобы критерии были понятны всем участникам оценки и учитывали конкретные условия и содержание работы.

8.3. Подходы к оценке персонала

Подходов к оценке персонала существует очень много, но обычно их объединяют в три группы, в соответствии с направленностью.

1. Качественные методы

Второе их название — описательные, поскольку они характеризуют сотрудников без применения строгих количественных данных. К качественной оценке относятся:

· Матричный метод — сравнение качеств конкретного человека с идеальной моделью сотрудника для той или иной должности.

· Метод системы произвольных характеристик — кадровая служба или руководитель выделяют самые крупные достижения и самые серьезные нарушения в работе и делают выводы на основе их сопоставления.

· Оценка выполнения задач — самый простой метод, когда оценивается работа сотрудника в целом.

· Метод «360 градусов» — оценка работника коллегами, руководителями, подчиненными, клиентами и им самим.

· Групповая дискуссия — разговор работника с руководителем или экспертами в этой сфере деятельности о результатах его работы и перспективах.

2. Количественные методы

Эти методы считаются наиболее объективными, поскольку все результаты их проведения выражены в цифрах:

· Метод балльной оценки. За каждое профессиональное достижение персонал получает определенное, заранее оговоренное количество баллов, которые суммируются по итогам конкретного периода — месяца, квартала или года.

· Ранговый метод. Группа руководителей составляет нечто вроде рейтинга сотрудников, потом все рейтинги сверяются между собой, и тех сотрудников, которые оказались на самых низких позициях, увольняют или переводят на менее ответственную должность.

· Метод свободной балльной оценки. В этом случае каждое качество сотрудника оценивается экспертами на определенное количество баллов, а результаты суммируются. На основе полученных фактов составляется рейтинг.

3. Комбинированные методы

Наиболее эффективные подходы к оценке, поскольку в них используются и описательные, и количественные аспекты:

· Метод суммы оценок. Каждая характеристика работника оценивается по определенной шкале, а затем выводится некий средний показатель, сравниваемый с идеальным для конкретной должности.

· Система группировки. Всех сотрудников делят на несколько групп — от тех, кто работает неудовлетворительно, до тех, чья работа практически безупречна.

· Учет и оценка качества работы персонала — важная составляющая в развитии компании.

Все перечисленные методы способны оценить только определенный аспект работы сотрудника или его социально-психологических характеристик, поэтому в последнее время HR-отделы или кадровые консультанты все чаще используют для объективного оценочного анализа комплексные универсальные методы, вобравшие в себя достижения всех имеющихся подходов.

8.4. Методы оценки компетенций персонала

Рассмотрим подробнее методы оценки компетенций персонала — именно они дают наиболее объективное представление о профессиональных качествах сотрудников. Основной целью подхода является повышение эффективности использования уже имеющегося в компании кадрового потенциала. В результате проведенных мероприятий экономится заработная плата, рабочее время и снижаются затраты на вспомогательные ресурсы, требующиеся для выполнения тех или иных задач некомпетентным работником.

После проведения оценки компетенции человек может быть переведен на другую должность, на которой его способности и возможности принесут больше пользы. Другим вариантом является отправка сотрудника на курсы повышения квалификации для раскрытия его потенциала.

Кейс из практики

Сотрудник был принят на работу в качестве менеджера по продажам. При этом он не обладает нужным уровнем коммуникабельности и организаторскими способностями, но зато его умение анализировать и уровень знаний логистики — выше среднего. В ходе оценки компетенций его показатели в продажах оценены только на три балла по результативности и по личностным характеристикам, а уровень профессионализма и психоэмоциональные качества — на пять баллов. В этом случае, если в компании есть должность аналитика или экономиста, сотрудника можно перевести на эту должность с предложением дальнейшего обучения.

Методы оценки компетенций персонала

Существует несколько наиболее распространенных методов оценки компетенции сотрудников:

1. Аттестация. Порядок ее проведения должен быть изложен в официально утвержденных руководством компании документах. В ходе нее оценивается квалификация, результаты труда, уровень практических навыков и теоретических знаний, деловые и личностные качества сотрудника. Критерий оценки — профессиональный стандарт должностей и специальностей. Руководство компании имеет право проводить аттестацию всех сотрудников, за исключением работников, чей стаж работы в компании менее года, беременных женщин и представителей топ-менеджмента.

Проводится аттестация периодически — один, два или три раза в год. По итогам аттестации сотрудник может быть уволен согласно статье 81 Трудового кодекса РФ.

2. Ассессмент-центр (центр оценки). Современный метод оценки персонала, позволяющий получить достоверную информацию о личностных, деловых качествах сотрудника и о том, насколько имеющийся кадровый состав организации соответствует ее целям, политике и структуре. Проведение оценки этим методом включает три этапа:

Подготовительный, во время которого определяются цели оценки и разработка модели компетенций.

Разработка процедуры, включающая сценарий проведения ассессмент-центра, моделирование и адаптацию упражнений, определение набора оценочных методик, обучение экспертов и наблюдателей.

Процедура ассессмент-центра, в которую входят деловые игры, кейсы, групповые дискуссии, индивидуальные интервью и тесты. По результатам мероприятий проводится общая оценка участника — интеграционная сессия и составление отчета. Заканчивается этап предоставлением обратной связи с участниками.

Это наиболее комплексный и сложный в проведении метод, обычно его применяют только в крупных компаниях.

3. Тестирование. При оценке кандидатов используют как профессиональные, так и психологические тесты. Психологические помогают выявить личностные особенности сотрудника, а профессиональные — его умения и знания, необходимые для успешного выполнения должностных обязанностей.

4. Интервьюирование. Метод, основанный на вопросах и ответах. Процедура может быть проведена в свободной форме (неструктурированное интервью), в этом случае определяется эмоциональная реакция на вопросы. Структурированное интервью предполагает подготовку вопросов заранее в соответствии с разработанной схемой. Наиболее эффективным структурированным интервью считается ситуационно-поведенческое, когда кандидату предлагается вспомнить ситуацию из его профессиональной деятельности, а затем оценить свою роль в ней и воспроизвести модель поведения.

5. Метод экспертных оценок персонала. Он заключается в привлечении к оценке персонала экспертов, которые анализируют характеристики сотрудников и на основе собственного опыта и знаний делают заключения. Экспертом может выступать как руководитель организации, так и сотрудники, хорошо знающие оцениваемого (внутренняя оценка). Внешняя оценка — это оценка с участием привлеченных специалистов в области наблюдения и психологии.

6. Деловые игры. Оценка персонала с помощью имитации деловой активности. Метод деловой игры позволяет смоделировать действия сотрудника в той или иной, желательно, сложной ситуации и оценить его поведение, стрессоустойчивость, способность быстро и правильно принимать решения, взаимодействие с коллегами и клиентами.

При оценке персонала очень важно соблюсти несколько принципов: объективность, надежность, комплексность, достоверность и доступность для понимания, которые в равной степени распространялись бы на обе стороны — оценивающую и оцениваемую.

8.5. Методы оценки результативности: оценка KPI

Аббревиатура KPI (Key Performance Indicators) с английского языка переводится как «ключевые показатели эффективности». Соответственно, это система оценки персонала, которая позволяет определить эффективность сотрудников фирмы на предмет их способности достижения стратегических и тактических целей.

Система KPI относится к так называемым меритократическим методам, то есть к подходам, основанным на оценке труда по реальным достижениям с использованием механизмов объективных измерений.

Методика оценки по KPI предполагает, что для каждой должности в компании разработаны две модели текущих результатов и компетенций (в виде таблицы). В первой перечислены все критерии, по которым должна оцениваться эффективность сотрудника, — количественные и качественные, командные и индивидуальные. Во второй — компетенции, необходимые для этой должности, — корпоративные, управленческие и экспертные. Из двух моделей выбирают пять–семь основных показателей для оценки результатов компетенции сотрудника за конкретный период и записывают их в таблице его персональной деятельности. Компетенции при этом приравниваются к качественным итогам его работы. Непосредственный руководитель сотрудника присваивает каждому из выбранных показателей вес от 0 до 1. При этом он ориентируется только на собственные приоритеты. Суммарный вес показателей должен быть равен единице.

Три уровня показателей эффективности  сотрудников

Для всех показателей изначально задаются три уровня эффективности:

· База — исходная точка, от которой отсчитывается результат. Худшее значение.

· Норма — уровень, который в обязательном порядке должен быть достигнут с учетом всех обстоятельств.

· Цель — уровень, к которому нужно стремиться, своего рода идеальный показатель.

По окончании контрольного периода оцениваются все показатели KPI. При этом качественные оцениваются по порядковой 100-бальной шкале, а количественные — по естественной метрической. После оценки фактического показателя рассчитывается частный результат сотрудника по формуле:

(Факт минус база/Норма минус база) × 100 % = результат (%)

Результат отражает степень выполнения или перевыполнения нормы. После оценки каждого показателя оценивается рейтинг сотрудника, для этого частные результаты умножаются на вес соответствующих KPI и складываются. В итоге получают некий средний коэффициент результативности сотрудника. Если он больше 100% — это говорит о высокой результативности, а если меньше — например, о том, что по некоторым показателям работником не достигнута даже норма, а общий результат его работы ниже, чем установленный уровень.

Главный плюс системы KPI в том, что в компании имеется прозрачный для сотрудников механизм оценки их работы, а у руководства — инструмент корректировки работы подчиненных в том случае, если текущие результаты деятельности отстают от плановых.

В рамках проведения оценки персонала могут рассматриваться такие вопросы, как: оценка результативности сотрудников, определение квалификационного уровня и улучшение коммуникации внутри коллектива.

В рамках проведения оценки персонала могут рассматриваться такие вопросы, как: оценка результативности сотрудников, определение квалификационного уровня и улучшение коммуникации внутри коллектива.

8.6. Этапы проведения оценки

Оценка персонала должна проводиться поэтапно.

1-й этап

Мероприятие: подготовка программы оценки;

Комментарий: Определение сроков, целей, объемов, возможных результатов оценки;

Ориентировочные сроки проведения: 1 неделя.

2-й этап

Мероприятие: анализ деятельности и формулирование критериев оценки;

Комментарий: в ходе этапа достигается более глубокое понимание особенности деятельности оцениваемых сотрудников и специфики структуры организации. Итогом этапа становится список критериев оценки;

Ориентировочные сроки проведения: 1–2 недели.

3-й этап

Мероприятие: конструирование процедур оценки;

Комментарий: создается план проведения процедур оценки, формулируются ограничения и требования;

Ориентировочные сроки проведения: 1–2 недели.

4-й этап

Мероприятие: конструирование процедур оценки;

Комментарий: создается план проведения процедур оценки, формулируются ограничения и требования;

Ориентировочные сроки проведения: 1–2 недели.

5-й этап

Мероприятие: анализ результатов;

Ориентировочные сроки проведения: 3 дня.

Результаты оценки

Они обычно оформляются в виде таблиц. 
Формат предоставления результатов может быть различным:

· Количественный — проводится сопоставление оценок, полученных сотрудником по каждому критерию.

· Качественный — производится полное описание проявлений по всем оцениваемым критериям и формирование итогового портрета оцениваемого сотрудника.

· Индивидуальный — сведения о том, какие виды деятельности и на каком уровне может осуществлять работник, данные о реальном владении навыками.

· Групповой — отношения внутри организации или ее подразделения, распределение социальных ролей.

В итоге руководителю предоставляется оценочный лист с полной информацией о работнике, а также с выводами о его профессиональной пригодности и рекомендациями. Заключительным этапом проведения оценки является принятие управленческих решений по поводу тех сотрудников, которые проходили оценку.

Однако не все методы оценки персонала одинаково эффективны. Их результативность и применимость напрямую зависит от поставленных целей, уровня зрелости компании, ее задач и типа корпоративной культуры.

Используемая литература:

1. Базаров, Т.Ю. Управление персоналом: учебню / Т.Ю. Базаров – М.: Юнити-Дана, 2017.
2. Дворцевая Валерия (Руководитель HR-практики) Оценка персонала: подходы, методы и этапы анализа эффективности кадров
Лекция 9. Процедура психологической оценки, диагностики и экспертизы персонала:  этап предоставления обратной связи.  Организационные, содержательные и этические аспекты.
9.1. Этические принципы психодиагностического обследования: принципы компетентности, добровольности, конфиденциальности, безопасности, объективности, честности, уважения, профессиональной психологической тайны

Для эффективной и точной психодиагностики работников необходимо соблюдение двух основных принципов: комплексности и непрерывности диагностики.

Принцип комплексности предполагает изучение особенностей поведения работника в разных сферах его жизнедеятельности, в частности, в сферах рабочего процесса, общения, взаимоотношений, управления и самоуправления, активности в коллективе.

Принцип непрерывности (постоянства) диагностики означает, что при изучении сотрудника нельзя ограничиваться однократным проведением психоанализа, то есть выявлением только актуального его состояния. Необходимо проследить, как и в любой другой системе, этапы становления, развития, расцвета, преобразования личности.

При проведении психодиагностики необходимо выполнение следующих условий:

- доброжелательная, доверительная обстановка, работник должен воспринимать ситуацию тестирования не как экзамен, на котором можно получить неудовлетворительную оценку, а как возможность глубже понять себя, наметить пути профессионального роста;

- искренние ответы - необходимо объяснять работникам, что не существует «правильных» или «неправильных» ответов, а существуют индивидуальные различия между людьми, существует разный взгляд на одни и те же вещи;

- закрытость информации - результаты диагностики того или иного работника не могут быть представлены третьему лицу без его согласия, «обнародованию» подлежат лишь обобщенные данные по подразделению, отделу (например, процент рабочий данного отдела, имеющих низкий или высокий уровень развития диагностируемого качества);

- полученные результаты - не приговор, а повод для размышлений и работ с коллективом, а для работников - над собой.

Основные принципы работы специалиста-диагноста следующие:

· ненанесение ущерба;

· соблюдение тайны психодиагноза;

· конфиденциальность;

· беспристрастность;

· осведомленное согласие.

Образ Я - важный внутренний фактор, определяющий профессиональную пригодность и профессиональное долголетие психологов. Личностное становление психолога и формирование должного «образа Я» связаны, прежде всего с преодолением ряда нравственных "соблазнов", таящихся в профессии психолога. Наиболее типичные "соблазны" выделил М.Н. Росенко (2002 г.). 

Соблазн власти. Психолог не должен обращать знания психологии в своеобразное манипуляции людьми, делать их зависимыми от себя.

Соблазн ответственности. Психолог не должен брать на себя ответственность за судьбу обследуемого. Все свои профессиональные знания и умения он направляет на формирование у обследуемого готовности к самостоятельному принятию решения, готовности отвечать за себя. Психолог не должен лишать обследуемого права отвечать за свои действия и поступки, права совершать собственные ошибки и преодолевать их.

Соблазн самокрасования. Психодиагност не должен использовать знания психологии для демонстрации собственного превосходства над людьми. 

Соблазн следования "методической моде". Психодиагност обязан быть в курсе последних достижений психологии и смежных с ней научных дисциплин. В то же время он не должен в погоне за "новинками" игнорировать глубину и основательность изучения и диагностических средств.

Соблазн "воздаяний". Известны результаты экспериментальных исследований, доказывающих большую эффективность платных психологических услуг. Обследуемый, заплатив немалые деньги, более ответственно относится к проводимой с ним работе. 

Соблазн чрезмерного экспериментирования. Не допускается, чтобы психодиагност для решения собственных исследовательских задач или ради научных поисков перегружал психодиагностическое обследование или увеличивал время. Нежелательно превращение обследуемого в «статистический материал» и перенос его психологических проблем на второй план.

Соблазн эмоционально-соматического выгорания. Гуманистическая направленность психологии, доминирование значимость Я другого человека, а также эмоциональная вовлеченность в работу не должны мешать психодиагносту заботиться о своем психическом и физическом здоровье. Чрезмерное поглощение проблемами обследуемых, включение в их решение не только сознания и подсознания, постоянные дополнительные (часто телефонные) консультации, отказ от использования элементарных приемов психогигиены могут негативно сказаться на психологическом комфорте самого психодиагноста, на его семейном благополучии, в конечном счете - на профессионализме.

Соблазн спекуляции. Необходимость постановки объективного и надежного заключения не защищает обследуемого от применения по отношению к решению его проблем неадекватных психодиагностических методов и методик. Отсутствие общепринятых критериев эффективности психодиагностического обследования и мер воздействия за неквалифицированный диагноз повышает значимость личных требований к себе самого психодиагноста, значимость собственной профессиональной совести.
Таким образом, к этическим нормам психолога-диагноста относятся:
· Компетентность, профессионализм при определении задач, выборе методов, получении и использовании результатов

· Добровольность согласия клиента на сбор и использование данных

· Уважение клиента, защита достоинства, соблюдение прав, непредвзятость, отказ от дискриминации, не нанесение вреда здоровью, благополучию и социальному положению

· Конфиденциальность, неразглашение личной информации, защита данных о клиенте

· Информирование клиента о целях и результатах работы

· Честность, правдивость, отказ от обмана

Организация и осуществление процедуры оценки персонала

9.2 Факторы, обуславливающие потребность в проведении организационно-управленческой диагностики

Диагностика и оценка персонала необходима при решении таких кадровых задач, как: 

· регламентация деятельности организации; 

· разработка мотивационной политики; 

· формирование кадрового резерва, ротация в коллективе; 

· выявление потребности в обучении; снижение риска, связанного с некомпетентностью сотрудника; 

· необходимость проверки соответствия работника занимаемой должности (аттестация персонала) - выявление лояльности работников к компании; принятие решений о продвижении, изменении оплаты труда, прохождении испытательного срока и т.д.

Существует различное множество методов оценки персонала: метод стандартных оценок; метод вынужденного выбора; описательный метод; метод анкет; метод шкалы наблюдения; метод моделирования ситуаций; метод перекрестной социометрической оценки (ПСО) «360». Каждый из них имеет свои преимущества и недостатки, поэтому особое значение в выборе методов, приобретает надежность и унифицированность критериев, достоверность применяемых показателей. Наибольшую трудность представляет оценка личностных качеств: необходимость выбора из широкого спектра, субъективизм при их восприятии нередко приводит к искаженной оценке.

9.3 Требования к организации и проведению психодиагностических процедур. Принципы построения психологического исследования. Типичные ошибки при проведении психодиагностики персонала

Психодиагност использует методы и процедуры, которые прошли достаточную апробацию в научных исследованиях и были адаптированы для конкретных целей. В случае испытания психодиагностических процедур, не получивших должной научной оценки, обследуемый должен быть поставлен в известность. Он имеет полное право отказаться от обследования, если возникнут опасения за некорректность методики или свое благополучие. Негуманные или унижающие чувство достоинства методы воздействия не применимы в ходе психодиагностических процедур.

Требования к средствам психологической диагностики
Психолог-диагност применяет в своей практической работе только те методики, которые не несут угрозы физическому и психическому здоровью обследуемому. При этом количество и содержание методик должно быть адекватно целям обследования и отражать возможность доказательства или отвержения психодиагностической гипотезы. Методики должны соответствовать возрасту, образованию и психофизиологическому состоянию обследуемого, а также месту и времени обследования, должны обладать высокой валидностью и надежностью.

Серьезную проблему для отечественной психодиагностики представляет массовое тиражирование методик, которое часто сопровождается большим количеством ошибок в тексте заданий, искажением названия методики, стимульного материала и инструкций. К сожалению, не всегда указываются авторы, которые непосредственно создавали или адаптировали методики. Доступность искажает картину психодиагностического обследования, снижает диагностические и прогностические возможности тестов. Любая гласность тестового задания может сделать невалидным последующее тестирование. Публичность, часто сочетающаяся с неквалифицированной интерпретацией, может породить либо наивную доверчивость, либо общее неприятие общественностью психологической практики. Тесты не следует печатать в газетах и журналах ни в целях самоанализа, ни в целях развлечения. Тест, примененный неспециалистами без учета индивидуальных особенностей личности и без соблюдения требований к процедуре тестирования, с искажением инструкций, может оказаться психологически вредным.

Необходимость формирования этической позиции психолога, особенно практического, обусловлено также и тем, что в настоящее время использование психодиагностических методик и тестов превращается в никем и ничем не контролируемый процесс. Иллюзия простоты работы психолога, возможность "успеха" в решение домашних, "кухонных" межличностных проблем привлекает к психодиагностике, а также к психотерапии людей, не только не имеющих психологического образования, но профессионально непригодных. Доступность стимульного материала, всевозможных "ключей" для первичной расшифровки полученных результатов приводит к их свободной интерпретации, к появлению у психологов-непрофессионалов, у специалистов смежных с психологией или далеких он нее наук ложного мнения о безграничных возможностях психолога, о легкости постановки психологического диагноза, за который психолог не несет никакой ответственности. 

Ориентация на этические нормы не только при постановке психологического диагноза и оформлении психологического заключения, но и при организации исследования и интерпретации полученных результатов, при прогнозировании жизненной перспективы и выборе средств психологической помощи - отличительная черта работы психодиагноста-профессионала. Ориентация на этические принципы помогает осознать ограничения собственных возможностей и возможностей психодиагностики. Соблюдение этических норм - это личное дело каждого психолога, отражающее его собственную профессиональную и социальную позицию. В отличие от этого юридический кодекс опирается на нормы права, разрешающие насильственные действия в отношении тех лиц, которые его нарушают и осуждены судом, а также тех, в отношении кого возбуждены уголовные дела органами правосудия. Таким образом, у психолога единственным контролером соблюдения этических норм может быть только его совесть. 

Измерительные методы (тесты) должны удовлетворять следующим требованиям:

а) цели, предмет и область применения методики должны быть однозначно сформулированы. Предмет, диагностический конструкт (концепт) должен быть сформулирован в теоретических понятиях и соотнесен на теоретическом уровне с системой релевантных концептов. Должна быть четко выделена область применения, под которой подразумеваются особая социальная среда или сфера общественной практики (производство, медицина, семейная жизнь и т. п.), контингент испытуемых (пол, возраст, образование, профессиональный опыт, должностное положение). Должны быть конкретизированы цели использования результатов: для прогноза успешности профессиональной деятельности, для психологического вмешательства, для принятия правовых, административных решений, для прогноза стабильности коллектива и т. п.;

б) процедура проведения должна быть задана в виде однозначного алгоритма, пригодного для передачи лаборанту, не имеющему специальных психологических знаний, или ЭВМ, используемой для предъявления заданий и анализа ответов;

в) процедура обработки должна включать статистически обоснованные методы подсчета и стандартизации тестового балла (по статистическим или критериальным тестовым нормам). Выводы (диагностические суждения) на основе тестового балла должны сопровождаться указанием на вероятностный уровень статистической достоверности этих выводов;

г) тестовые шкалы должны быть проверены на репрезентативность, надежность и валидность в заданной области применения. Другие разработчики и квалифицированные пользователи должны иметь возможность повторить стандартизационные исследования в своей области и разработать частные стандарты (нормы);

д) процедуры, основанные на самоотчете, должны быть снабжены средствами контроля за достоверностью, позволяющими автоматически отсеивать недостоверные протоколы;

е) головная методическая организация определенного ведомства (области применения) должна вести банк данных, собранных по тесту, и производить периодическую коррекцию всех стандартов методики.

Требования к процедуре психодиагностического обследования
Психодиагностическое обследование и исследование - это деятельность психолога, конечным результатом которой является психологическое заключение, включает в себя следующие этапы.

1. Предварительная подготовка.

- Различение клиента и заказчика. 

- Формулирование цели исследования. 

- Организация и стандартизация условий: наличие помещения, столов, ручек, размножение бланков, время, равные условия для нескольких групп. Отсутствие шумов, музыки, посторонних людей.

- Хранение результатов. Подбор методик. Обработка результатов.

2. Установление контакта и мотивация испытуемых.

- Атмосфера дружелюбия и деловитости, создание у испытуемого серьезного и ответственного отношения к работе. Держаться естественно и непринужденно, отвечать на все вопросы, не впадать в менторский тон и не превращать дружелюбие в панибратство.

- Мотивация может быть разной, основная цель - заинтересовать испытуемых тестированием. Гарантия конфиденциальности при необходимости.

- Максимально полная инструкция. Писать на доске. Отсекать лишние вопросы («спросите потом»).

- Требование к личностно-профессиональным качествам психодиагноста. (Умение располагать к себе людей, вызывать у них доверие и добиваться искренности в ответах. Если испытуемый психологически открыт и доверяет психологу, то на вопросы обращенные к нему в опроснике, он будет отвечать искренне, как самому психологу. Почувствовав недоброжелательное отношение, он не будет отвечать на соответствующие вопросы, или предложит ответы, чтобы досадить экспериментатору).

3. Сбор данных в соответствии с задачей исследования (собственно обследование).

4. Обработка, анализ и интерпретация данных. Формирование заключения, прогноза и рекомендаций.

5. Представление результата. Форма представления в соответствии с задачей исследования. От справки до отчета. Особенности написания заключения.

9.4. Психодиагностическое заключение. Требования к предъявлению результатов. Психодиагностический диагноз как основание для проведения коррекционно-развивающих, обучающих процедур, как основа для принятий управленческих решений

Письменное (или устное) психодиагностическое заключение является конечным этапом психодиагностики. В содержание заключения включают все доступные психологу-диагносту данные, как тестовые, так и другие (из других источников). Принципы написания заключения (по А. Анастази):

1. Содержание и стиль заключения зависят от теоретических установок и специализации психолога-диагноста. Поэтому они не имеют единой стандартной формы и правила написания. Важно, чтобы оно соответствовало потребностям, интересам и уровню подготовки тех, кто его получит. В заключении, рассчитанном на специалистов и людей несведующих, должна приводиться краткая аннотация содержательного характера, а потом даваться более подробное описание конкретных данных.

2. В содержании заключения обязательно должна быть обозначена цель диагностического исследования: входило ли в задачу дать какие-то конкретные рекомендации, или же требовалась простая консультация.

3. Заключение обычно ориентируется на действие, т.е. в нем дается рекомендация относительно программ обучения, выбора профессии, карьерного роста и т.п.

4. Заключение эффективно, если в нем отражены отличительные свойства конкретного индивида, т.е. черты, результаты обследования которых были или значительно ниже, или значительно выше средних показателей. Т.е. заключение должно относиться только к данному человеку, а не к людям, чей возраст, пол, образование, социально-экономический уровень и другие факторы близки к аналогичным данным обследуемого.

5. Содержание заключения состоит из интерпретации полученных данных и выводов; записи тестов и другие данные могут прилагаться отдельно для иллюстрации или пояснения подхода.

6. Всякая описательная оценка действий индивида и сама система оценок должны быть четкими. Является ли оценка критериально-ориентированной или нормо-ориентированной, обязательно указывается, с какими нормами сравниваются показатели индивида.

Психологический диагноз - конечный результат деятельности психолога, направленный на описание и выяснение сущности индивидуально-психологических особенностей личности с целью оценки их актуального состояния, прогноза дальнейшего развития и разработки рекомендаций, определяемых задачей психодиагностического обследования. Предмет психологического диагноза - установление индивидуально-психологических различий в норме и патологии. Важнейшим элементом психологического диагноза является необходимость выяснения в каждом отдельном случае того, почему данные проявления обнаруживаются в поведении обследуемого, каковы их причины и следствия.

Л.С. Выготский выделял три уровня диагноза:

1. Диагноз симптоматический (эмпирический). Ограничивается констатацией определенных особенностей или симптомов, но основании которых делаются практические выводы, исследователь лишен возможности указать на их причины и место в структуре личности. Выготский отмечает, что такой диагноз не является собственно научным, ибо установление симптомов никогда автоматически не приводит к диагнозу.

2. Этиологический диагноз. Учитывает наличие не только определенных особенностей (симптомов), но и причины их возникновения.

3. Высший уровень - типологический диагноз. Он заключается в определении места и значения полученных данных в целостной, динамической картине личности с учетом ее сложной структуры.

Диагноз неразрывно связан с прогнозом. По Выготскому, содержание прогноза и диагноза совпадает, но прогноз строится на умении настолько понять «внутреннюю логику самодвижения процесса развития, что на основе прошлого и настоящего намечается путь развития». Л. С. Выготский рекомендовал разбивать прогноз на отдельные периоды и прибегать к длительным повторным наблюдениям.

Также выделяют еще два типа диагноза.

1. Диагноз на основе констатации наличия или отсутствия какого-либо признака. Данные испытуемого можно соотнести с какой-нибудь нормой (например при определении патологии развития) или с критерием.

2. Диагноз, позволяющий находить место испытуемого или группы испытуемых по шкале выраженности тех или иных качеств. Для этого требуется проведение сравнений получаемых диагностических данных внутри обследуемой выборки, ранжирование испытуемых по степени представленности тех или иных показателей, введение показателя высокого, среднего и низкого уровня развития изучаемых особенностей путем соотнесения с критерием.

Развернутый психологический диагноз

Развернутый психологический диагноз включает результаты диагностики по следующим аспектам.

1) Изучение общего уровня психического развития человека.

2) Исследование сбалансированности личностной структуры, а также преобладание в ней тех или иных психологических особенностей.

3) Выявление осознаваемых или неосознаваемых психологических проблем.

4) Выяснение субъективного отношения личности к переживаемым проблемам.

5) Оценку общего адаптационного потенциала, на который могла бы опереться позитивная психологическая коррекция или психотерапия.

Сообщение результатов психодиагностического исследования клиенту

Психодиагностика пытается ответить на три вопроса:

- Что происходит?

- Чем это вызвано?

- Что будет дальше?

Психодиагност должен подготовить клиента к восприятию психодиагностической информации, установив с ним контакт и уточнив задачу взаимодействия. При решении психодиагностической задачи диагност четко ориентируется на ее содержание и адекватность восприятия этого содержания клиентом.

При передаче психологической информации психодиагност стремится получить от клиента обратную связь, по содержанию которой он определяет отношение клиента к информации и к нему самому как источнику информации. С этой целью психодиагност может попросить клиента повторить переданную ему информацию или задать прямой вопрос о том, насколько понятна информация.

Одним из главных моментов передачи психодиагностической информации является ее безоценочность. Для этого диагност проводит предварительную беседу с клиентом, в ходе которой он старается показать ему различие задачи социальной или этической и задачи психологической, которую решает психодиагност.

Одной из форм сообщения результатов психодиагностического обследования являются психометрические данные, выраженные в определенных баллах, шкалах и других метрических величинах. В этом случае индивидуальные результаты клиента можно представить как точку на шкале возможных результатов. Т.о., клиент получает критерии оценки своих результатов, полученных психодиагностом по методике, оценочные действия он может провести сам.

В большинстве случаев пользователи психологической информации склонны к ее оценке. Для диагноста важно сформировать адекватное восприятие информации. Например, можно ввести контекст возрастной или индивидуальной нормы психического развития. Сделать все, чтобы увести клиента от самостоятельной интерпретации психодиагностической информации. В ином случае необходимо узнать, как он это делает. 

Основные нормы взаимодействия с клиентом по поводу психологической информации:

- сообщать информацию, а не оценивать ее;

- сообщать информацию в адекватной форме.

Этические принципы интерпретации результатов теста:

- не формируй ненужных ожиданий;

- говори с человеком на его языке;

- не утверждай того, в чем не уверен;

- говори только так, чтобы тебя поняли однозначно;

- не оставляй клиенту никаких поводов для неправильного домысливания.

Требования к диагносту

Разные требования предъявляются к диагносту профессиональному психологу и пользователю-непсихологу.

Пользователь-психолог:

а) должен знать и применять на практике общие теоретико-методологические принципы психодиагностики, владеть основами дифференциальной психометрики, должен следить за текущей методической литературой по психодиагностике, самостоятельно вести картотеку и личную библиотечку методик, применяемых в заданной области;

б) должен отвечать за решения, принимаемые на основе тестирования, обеспечивая их соответствие репрезентативности и прогностической валидности методики, должен предупреждать возможные ошибки, допускаемые непрофессионалами, незнакомыми с ограничениями в использовании того или иного теста;

в) должен пользоваться преимущественным правом по сравнению с непрофессиональными пользователями на проведение психодиагностики в заданной области, на использование протоколов в соответствии с профессионально-этическими принципами и интересами психологии. Психолог пользуется преимущественным правом получения методических материалов, в том числе с помощью их приобретения в качестве индивидуальной профессиональной собственности. Психолог обеспечивает необходимый уровень надежности диагноза, применяя параллельные стандартизованные и нестандартизованные методики, а также метод независимых экспертных оценок;

г) не должен руководствоваться в подборе методик в батарею (программу обследования) субъективными предпочтениями и предубеждениями в оценке методик, а исходить из требований максимальной эффективности диагностики - максимум надежности при минимуме затрат; 

д) должен вести параллельно с использованием методик научно-методическую работу, анализируя по собранным данным эффективность применения методики в заданной области. Ведение такой научно-методической работы входит в основной круг обязанностей психолога, работающего в исследовательских и практических учреждениях. В этой работе психолог поддерживает оперативные контакты с головной методической организацией, передавая ей копии протоколов (для накопления банков данных) и получая инструктивные методические материалы;

е) должен обеспечивать тщательное соблюдение всех требований для проведения стандартных методик обследования. Подсчет баллов, интерпретация, прогноз делаются в строгом соответствии с методическими указаниями. Психолог не имеет права отклоняться от стандарта в использовании методики, принятого на определенный период. Все рекламации и предложения по использованию методики психолог направляет в методический центр и требует их учета при очередном пересмотре методики;

ж) должен обеспечивать конфиденциальность психодиагностической информации, полученной от испытуемого на основе личного доверия. Психолог обязательно предупреждает испытуемого о том, кто и для чего может использовать его результаты. Психолог не имеет права скрывать от испытуемого то, какие решения могут быть вынесены на основе психологической диагностики;

з) должен хранить профессиональную тайну: не передавать лицам, не уполномоченным вести психодиагностическую практику, инструктивных материалов, не раскрывать перед потенциальными испытуемыми секрет той или иной психодиагностической методики, на котором основана его валидность;

и) обязательно должен рассматривать наряду с наиболее вероятной и альтернативную диагностическую гипотезу (интерпретацию данных), применяя в психодиагностике принцип, аналогичный принципу презумпции невиновности в судопроизводстве;

к) должен сообщать в региональные или центральные органы Общества психологов о всех замеченных им где-либо нарушениях нормативных (процедурных и этических) принципов психодиагностики. Психолог уполномочен лично препятствовать некорректному и неэтичному применению психодиагностики. Отдельные теоретически и психометрически обоснованные методики, не требующие специальных знаний при интерпретации, могут использовать специалисты в смежных с психологией областях: учителя, врачи, социологи, инженеры, экономисты и пр.

Пользователь специалист-непсихолог.

Отдельные, хорошо теоретически и психометрически обоснованные методики, не требующие специальных знаний при интерпретации, могут использовать специалисты смежных с психологией областей: учителя, врачи, социологи, инженеры, экономисты. При этом специалист-непсихолог (пользователь) должен выполнять следующие требования:

а) предварительно проконсультироваться с психологами, работающими в данной практической отрасли, о том, какие именно методики могут быть применены для решения поставленных задач. При наличии аттестованных методик пользователь должен воспользоваться именно ими;

б) если психологи предупреждают пользователя о том, что правильное использование методики требует общих знаний о психодиагностике или специальной подготовки (по овладению методикой), то пользователь обязан либо выбрать другую методику, либо пройти соответствующую подготовку, либо привлечь к проведению психодиагностики психолога, либо отказаться от проведения психодиагностики;

в) пользователь, получающий доступ к «психодиагностическим методикам», автоматически берет на себя обязательство по соблюдению профессиональной тайны;

г) пользователь соблюдает все этические нормативы в проведении обследования по отношению к испытуемому и любым третьим лицам: он, так же как психолог, не имеет права злоупотреблять доверием, и обязан предупреждать испытуемого о том, как будет использована информация;

д) методики, не обеспеченные однозначной стандартной инструкцией, необходимыми показателями надежности и валидности, требующие параллельного использования высокопрофессиональных экспертных методов, не могут использоваться специалистами - не психологами;

е) пользователь содействует психологам в соблюдении процедурных и этических нормативов, предпринимает меры для предотвращения некорректного использования методик.

Психодиагностическое исследование завершается разработкой программы действий, которые необходимо осуществить в связи с полученными результатами, рекомендациями по выбору оптимальных методов терапии заболевания, реабилитации и т. д. Еще Л. С. Выготский обращал внимание то, что подобная программа или, как он пишет, «назначение», вносит элемент практики в исследование, «является его конечной целевой установкой, оно сообщает смысл всему исследованию» (Выготский, 1983).

Тестирование, как психологическое, так и профессиональное, является важным инструментом работы с персоналом. Психодиагностика в подборе персонала - это получение комплекса психологических характеристик на кандидата, которые в дальнейшем будут применять для оценки его профессиональной пригодности. Кроме того, позволяет определить наличие степени сформированности таких черт характера, как честность, искренность, отношение к законам, нормам и правилам, готовность к подчинению внутренним правилам.

Кроме того, психодиагностика сотрудников улучшение психологического климата коллектива поднимает эффективность деятельности компании. Мониторинг личностных качеств сотрудников оптимизирует организационную структуру компании, способствует сохранению позитивной психологической атмосферы в коллективе, создает благоприятные условия для эффективной деятельности, позволяет правильно распределить рабочие места между сотрудниками, избежать конфликтных ситуаций и недовольства внутри группы.

Психодиагностика для приема на работу, это:

- выявление позитивных и негативных качеств соискателя, оценка навыков взаимодействия с людьми, объективности восприятия окружающих и корректности самооценки;

- оценка организованности, умения планировать и ориентации на ценности организации;

- тестирование на склонность к лени, агрессивность, конфликтность, устойчивость к стрессу, энергичность и гибкость поведения;

- оценка потребности в одобрении руководства и потребности роста. Выявление приоритетности видов работ.

Так же, психодиагностическое исследование позволяет выявить информацию и ответить на возникающие вопросы.

· Способен ли человек справиться с предлагаемыми должностными обязанностями?

· Как новый сотрудник вольется в коллектив?

· Не будет ли он причиной конфликтов в уже сложившейся команде?

· Имеет ли принимаемый на работу человек перспективы профессионального и карьерного роста?

· Возможно ли использование его деловых и личностных качеств на других участках работы?

· Лоялен ли новый сотрудник, можно ли на него положиться и доверить ему финансы, клиентскую базу?

· Какой тип мотивации свойственен сотруднику и движет им в работе, и как сделать его деятельность более эффективной?

Психологические тесты, применяемые при приеме на работу, подбираются в зависимости от требований к данному сотруднику как профессионалу, как члену коллектива, как руководителю и т.д. Для каждой вакансии составляется свой набор (батарея) тестов, соответствующий основным компетенциям сотрудника. Грамотный управленец или менеджер по персоналу обязательно имеет систему разработанных критериев отбора кандидатов на каждую вакансию.

Например, для бухгалтера важно быть ответственным, внимательным, уметь работать с большими объемами информации, обладать хорошей памятью на цифры, высокой помехоустойчивостью и работоспособностью. Учитывая тот момент, что в бухгалтерии работают в основном женщины, руководитель может обратить особое внимание на умение бесконфликтно сосуществовать в женском коллективе.

Для линейного менеджера важен достаточно высокий уровень интеллекта, способность к стратегическому мышлению и анализу, гибкость поведения, способность принимать решения и брать на себя ответственность за них, умение общаться с клиентами и руководить подчиненными.

Дизайнер рекламного агентства должен продуцировать нестандартные идеи, иметь богатую фантазию, уметь продуктивно и самостоятельно работать, выдерживать авралы и гибко подходить к требованиям клиентов.

Исходя из вышеизложенного, определенно можно утверждать, что в настоящее время у большинства компаний сложился взвешенный подход к использованию психодиагностики, в частности тестирования, как метода отбора персонала. Теперь этот метод применяется в комплексе с другими методами отбора, и рассматриваются как один из этапов проверки качеств кандидата.

Достижения сотрудников зависят от многих факторов - способности выполнять работу и мотивации, организации труда в данной фирме и взаимоотношений. Например, многолетние исследования Ф.Фидлера убедительно показали, что в условиях, когда менеджер использует авторитарный стиль управления и оказывает жесткое давление, больших достижений добиваются работники с не слишком высоким уровнем интеллекта и способностей. Если же руководитель использует демократичный стиль - преимуществом становятся высокий уровень интеллекта и творческие способности.

Отсюда становится ясно, что отбирать персонал без учета той конкретной среды, в которой придется существовать работнику, опираться на «вечные и неизменные» критерии бессмысленно.

9.5. Ошибки в психодиагностике:  причины и способы предупреждения
Ошибки при использовании психодиагностики:

1. Выбор неадекватных методов

2. Принятие неправильных диагностических решений

3. Некорректное сообщение психодиагностических результатов

1. Преждевременное изложение результатов тестирования без предварительной работы с клиентом

2. Передача клиенту заключения по результатам тестирования в письменном виде или в виде компьютерной распечатки

3. Некорректный язык описания личности при сообщении результатов тестирования 

Некорректный язык описания личности при сообщении результатов тестирования:

· Представление черты с помощью существительного или прилагательного

· педантичность, тревожность, притворство, раздражительный, конформный, пассивный

· Отсутствие указания на контекст, неясность, когда, где, с кем, в каких случаях проявляется черта («всегда», «везде», «никогда»)

· Использование частицы «не» («не  может», «не умеет», «не способен»)

· невнимательность, непослушный, нерешительность, несдержанный

Способы рефрейминга личных качеств:
· Деноминализация - переформулирование терминов, характеризующих черты личности, из существительных или прилагательных в глаголы
· Контекстуализация - указание на содержание ситуаций, в которых могут наблюдаться черты личности
· Позитивная реинтерпретация - замена отрицаний в определении поведения человека на утверждения, не содержащие частицу «не»

Примеры рефрейминга личностных качеств:

Тревожный – может испытывать страх в ситуациях реальной или воображаемой угрозы

Агрессивный – при встрече с препятствиями может нападать, разрушать, причинять ущерб

Замкнутый – ограничивает круг своих контактов или неохотно знакомится с новыми людьми

Нерешительный – в ситуации выбора сомневается, испытывает колебания

Раздражительный – открыто выражает свои негативные чувства в случае неудовлетворенности или дискомфорта

Притворщик – может демонстрировать чувства, которых не испытывает, и скрывать свои подлинные чувства, когда необходимо произвести определенное впечатление на других людей

Непослушный – отказывается выполнять требования другого, если они не соответствуют его интересам или возможностям

Невнимательный – отвлекается от того, что не представляет для него значения

Неорганизованный – нарушает порядок, который ограничивает его стремления

Пассивный – отказывается действовать, если это противоречит его интересам

12.6. Заключение по результатам психодиагностического обследования

Содержание диагностического заключения:

· Обследуемый

· Цели, условия и методы обследования

· Данные наблюдения, опроса, тестирования

· Анализ состояния, проблем, возможностей, отношений, представлений обследуемого

· Прогноз его состояния или поведения в тех или иных ситуациях, оценка вероятности и причин затруднений

· Рекомендации

Используемая литература:

1. Соломин И.Л. Современные методы психологической экспресс-диагностики и профессионального консультирования. - СПб.: Речь, 2006. - 280 с. URL: http://igorsolomin.ru/publications/expressdiagconsult.doc
2. Исрафилова, Г.Ю. Психодиагностика  в  управлении  персоналом. Учебное пособие./ Г.Ю. Исрафилова. – Нижнекамск : НХТИ (филиал) ФГБОУ ВО «КНИТУ», 2017. – 115
Лекция 10. Наблюдение и опросные методы в психодиагностике персонала: методы и методики

1.9. Наблюдение

Наблюдение – метод психологической диагностики, основанный на регистрации и анализе поведения людей в определенных условиях

Свойства наблюдения

· Преимущества наблюдения:

· возможность использования в естественных условиях

· скрытый характер. 

· Недостатки – субъективный характер:

· избирательность

· пристрастность 

· неадекватная интерпретация

· присутствие или вмешательство наблюдателя

Требования к наблюдению

· Целенаправленность

· Подготовленность

· Регистрация поведения в различных условиях

· Описательный характер и отказ от интерпретации поведения

· Систематичность

· Скрытность

· Невмешательство наблюдателя

· Категоризация и схематизация

Виды наблюдения

· Открытое и скрытое, 

· Невключенное и включенное

Типы ориентации людей

	Ориентация
	Вербальные признаки
	Невербальные признаки
	Интерпретация

	К людям
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	· Большие продолжительность ответа, количество и развернутость высказываний

· Высокий темп речи

· Громкость голоса

· Богатые интонации

· Поддерживающие реплики («угу», «да»)

· Вопросы

· Слушание

· Возвраты к теме
	· Открытая поза

· Наклон тела, поворот и взгляд на собеседника

· Уменьшение дистанции

· Активная жестикуляция

· Живая мимика

· Улыбка

· Расслабленность мышц

· Кивание

· Прикосновения к собеседнику

· Прихорашивание


	· Интерес, значимость темы, позитивное отношение, симпатия, стремление к контакту

· Баланс возбуждения и торможения, уверенность

· Экстравертированность, жизнерадостный или демонстративный тип личности



	От людей
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	· Длительный латентный период ответа

· Большое количество и продолжительность пауз

· Тихий голос

· Затруднения дыхания, вздохи, покашливание

· Ошибки, повторы, оговорки, поправки, пропуски слов, незаконченные предложения, заикание

· Использование слов-паразитов (э, ну, вот, значит)

· Неуверенность (в общем, в целом, в принципе, достаточно)

· Самооправдание

· Игнорирование вопроса

· Уход, уклонение от темы, рассуждение на общую тему
	· Закрытая поза, сцепление или скрещивание рук, 

· Прятанье рук

· Прикрывание рта, прикосновение к себе, почесывание

· Отворачивание от партнера, взгляд в сторону

· Увеличение дистанции

· Сморщивание лица

· Покусывание или облизывание губ

· Скованность, зажатость

· Дрожание рук

· Побледнение кожи

· Потоотделение


	· Сложность темы, недоверие, стремление к защите, наличие внутренних конфликтов, преобладание рефлексии

· Неуверенность, тревога, торможение, утомление

· Замкнутость, педантичный тип личности



	Против людей
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	· Быстрые ответы

· Громкий голос

· Высокий тембр голоса

· Крик, смех, фырканье

· Прерывание речи партнера

· Междометия 

· Брань

· Критика

· Угрозы

· Требования, запреты


	· Сжатые кулаки

· Размахивание руками, преувеличенная жестикуляция

· Указующие жесты

· Раскачивание телом

· Постукивание

· Нахмуривание

· Стискивание зубов

· Взгляд исподлобья

· Покраснение кожи

· Хватание собеседника
	· Стремление к нападению

· Перевозбуждение, волнение, раздражение, агрессия

· Импульсивность, возбудимый тип личности



	Против себя
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	· Глубоко вздыхает

· Голос тихий и монотонный

· Темп речи замедленный

· Часто молчит

· Отвечает на вопросы не сразу, иногда может не слышать обращений к нему, не всегда понимает смысл вопросов

· Критикует и обвиняет самого себя
	· Редко поднимает глаза

· Мимика бедна

· Движения вялые

· Походка замедленна

· Сутулится, плечи опущены, руки висят вдоль туловища, закрывают лицо или поддерживают голову.


	· Утрата побуждений, интересов, безразличие, пессимистическая оценка перспектив

· Печаль, расстройство, чувство вины, депрессия, аутоагрссия

· Подавленный тип личности




Автор конспекта: И.Л. Соломин

1.10. Опросные методы. Понятие и специфика опроса

Опрос - метод психологической диагностики, основанный на  регистрации и анализе ответов человека на вопросы. 

Свойства опроса

· Преимущества опроса: 

· не требует сложных средств, 

· пригодно для исследования представлений и отношений большого количества людей. 

· Недостатки опроса:

· иллюзия доступности, 

· низкий уровень валидности, 

· субъективный характер ответов, их зависимость от характеристик опрашивающего, респондента, их отношений и ситуации, 

· невозможность использования при исследовании маленьких детей, животных.

Требования к опросу:

· Подбор и подготовка опрашивающих, 

· Планирование опроса, 

· Адекватность содержания, формы и последовательности вопросов, 

· Выбор времени и продолжительности опроса, 

· Создание условий, 

· Конфиденциальность, 

· Добровольность, 

· Вступление в контакт, 

· Корректное поведение опрашивающего, 

· Регистрация ответов, 

· Завершение контакта, 

· Обработка результатов.

Проблема объективности опроса:

Содержание высказываний ≠ Содержание представлений о фактах ≠ Содержание фактов (подлинных переживаний, отношений, поведения)

Причины искажений результатов опроса:

· Стремление респондента соответствовать ожиданиям и требованиям окружающих, производить желаемое впечатление

· Демонстрация своих чувств, мнений и поступков

· Недоверие интервьюеру

· Страх перед негативными последствиями откровенных высказываний и некорректным использованием результатов интервьюирования

· Установки, привычки, убеждения и предубеждения респондентов

· Недостаточное понимание причин поведения, чувств, побуждений и отношений

· Степень выраженности таких качеств личности как конформность, неискренность, неспособность к рефлексии

Виды опроса:

· Интервью и анкетирование

· Неструктурированный и структурированный опрос

· Индивидуальный и групповой опрос

К опросным методам относится метод интервью и анкетирования.
1.11. Интервью в психодиагностике: условия применения, возможности и ограничения метода опроса
Интервью - один из методов психологической диагностики, устная форма опроса, использующая регистрацию и анализ ответов людей на вопросы, предназначенная для выявления представлений и отношений людей, их состояния и индивидуальных особенностей

Сферы использования интервью:

1. Психология

2. Консультирование и психотерапия

3. Медицина

4. Педагогика

5. Социология

6. Журналистика

7. Менеджмент

8. Маркетология

9. Юриспруденция

Факторы эффективности интервью:

1. Характеристики интервьюера

2. Характеристики респондента

3. Характеристики отношений между интервьюером и респондентом

4. Характеристики ситуации

1. Характеристики интервьюера:

· Статус, профессия, должность, национальность

· Внешность и привлекательность

· Темперамент и характер личности

· Интеллектуальный уровень

· Квалификация, коммуникативные навыки, опыт проведения интервью

· Выражение отношений и чувств

· Состояние и поведение

2. Характеристики респондента:

· Статус

· Темперамент и характер

· Искренность

· Уверенность

· Потребности и интересы

· Состояние 

3. Характеристики отношений между интервьюером и респондентом:

· Соотношение ролей, взаимные ожидания

· Сходство интересов и привычек

· Степень знакомства

· Степень доверия, уровень симпатии и уважения

· Конфиденциальность интервью

· Добровольность участия респондента 

4. Характеристики ситуации:

· Цели и задачи интервью

· Социальные нормы, правила, образцы, ритуалы, стереотипы поведения

· Время и продолжительность интервью

· Место проведения интервью, организация пространства, дистанция между интервьюером и респондентом, их взаимное расположение, внешняя обстановка, изолированность 

Этапы интервью:

1. Подготовка

2. Вводная часть

3. Основная часть

4. Заключительная часть

5. Обработка и анализ результатов

1. Подготовка к интервью:

· Формулирование цели

· Разработка опросника

· Выбор места и времени, организация встречи с респондентом

2. Вводная часть интервью:

· Представление себя

· Знакомство с респондентом

· Побуждение к интервью, достижение договоренности, информирование об условиях, продолжительности, конфиденциальности, последствиях

· Подстройка к респонденту

· Установление контакта, формирование доверия

3. Основная часть интервью:

· Проведение интервью и регистрация результатов

Дейл Карнеги (1888-1955)

· Американский писатель

· «Как завоевывать друзей и оказывать влияние на людей» (1936)

· «Если вы стремитесь стать хорошим собеседником, станьте, прежде всего, хорошим слушателем»
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Вопросы интервью:

· Открытые

· Закрытые

Открытые вопросы

· Преополагают свободное формулирование респондентом своих мыслей 

· Включают вопросы «Кто …», «Что …», «Как …», «Почему …», «Зачем …», «Когда …», «В каких случаях …» и т. п.

· В интервью являются основными, не ограничивают респондента в продолжительности, количестве и составе вариантов ответов, побуждают к глубоким и развернутым ответам

Закрытые вопросы

· Предполагают выбор респондентом одного из двух или нескольких альтернативных вариантов ответов
· В интервью играют дополнительную роль:
· уточнение полученной информации

· снижение напряженности респондента

· ограничение активности и торможение потока высказываний респондента
Приемы углубления информации:
· Перефразирование («Иными словами, …», «То есть, Вы считаете, что …», «Правильно ли я понимаю, что …»)
· Выяснение отношений, чувств, мотивов, причин, условий, последствий («Что еще послужило причиной Вашего решения?»,  «Почему Вы так считаете?», «В каких случаях Вы испытываете это чувство?», «Каким образом возникла эта ситуация?», «К чему это приводит?»)
· Повторение последних реплик респондента («Вам нравится?», «Вы полагаете?»)
· Просьба развить свою мысль («Не могли бы Вы рассказать об этом поподробнее?», «Хотелось бы узнать о Вашем отношении к этому», «Приведите, пожалуйста, пример», «Продолжайте, пожалуйста» )
· Выжидательное молчание
4. Заключительная часть интервью:

· Завершение контакта

· Снятие напряжения

· Подведение итогов

· Благодарность

· Пожелания

· При необходимости планирование продолжения

· Прощание

5. Обработка и анализ результатов:

· Кодирование ответов

· Качественный анализ и классификация

· Количественный анализ, контент-анализ

Виды интервью:

· Стандартизированное (формализованное) и свободное (неформализованное)

· Индивидуальное и групповое (фокус-группы

Причины ошибок интервью:

· Личные качества интервьюера (замкнутость, чрезмерная разговорчивость, стремление к превосходству, невнимательность, неуверенность в себе, импульсивность, недостаток тактичности)

· Недостаток подготовки интервьюера, неумение слушать, недостаток наблюдательности

· Несоответствие статуса интервьюера респонденту

· Нарушение конфиденциальности, разглашение результатов интервью

· Принудительный характер интервью

· Неудобное время проведения интервью

· Дефицит времени на проведение интервью, спешка

· Чрезмерная продолжительность интервью в целом и при обсуждении отдельных тем

· Неподходящие условия проведения

· Отвлекающие факторы, присутствие посторонних, посетители, телефонные звонки

· Отсутствие цели интервью

· Отсутствие плана интервью

· Неадекватность обсуждаемых тем, их недоступность для респондента, отсутствие интереса с его стороны или, напротив, чрезмерная значимость и болезненность темы

· Отсутствие предварительного контакта с клиентом

· Недоверие респондента к интервьюеру

· Некорректное поведение интервьюера в процессе интервью, навязывание своего мнения, наводящие вопросы, оценки, одобрение или критика, комментирование ответов, споры или возражения

· Неадекватная форма вопросов, избыточное количество закрытых вопросов, наводящие, оценочные, двусмысленные, непонятные, комбинированные вопросы

· Неадекватная последовательность вопросов, отсутствие связи между вопросами, отсутствие повторных, уточняющих и выясняющих вопросов

· Отсутствие непосредственной регистрации ответов

Стили интервью
· Биографическое – выявление истории, событий, условий, этапов и сфер жизни
· Поведенческое - выявление особенностей поведения в различных реальных ситуациях в прошлом
· Ситуационное (case) - выявление способностей к анализу воображаемых ситуаций и решению проблем («Представьте, что …»)
· Компетентностное - выявление конкретных знаний, умений и навыков
· Проективное - выявление скрытых отношений респондента с помощью вопросов про других людей («Что побуждает людей …»)
· Мотивационное - выявление потребностей, ценностей, мотивов и отношений
· Метапрограммное – выявление привычных способов мышления и предпочитаемого поведения с помощью анализа используемого респондентом языка
· Стрессовое – выявление особенностей поведения в сложных ситуациях
· Структурированное - использование вопросов, сгруппированных по тематическим блокам
· Групповое – изучение поведения и мнений одновременно группы респондентов
· Коллегиальное – опрос респондента и анализ его поведения группой интервьюеров

Примеры вопросов профориентационного интервью

· Чем Вы любите заниматься? Каковы ваши увлечения, хобби? 

· О чем Вы мечтаете?

· Что Вам больше всего не нравится делать? 

· Почему?

· Чему Вам хотелось бы научиться? 

· Для чего?

· Что Вы умеете делать? Что у Вас лучше всего получается? К чему Вы способны в наибольшей степени? 

· Приведите, пожалуйста, примеры Ваших успехов.

· В чем вы испытываете наибольшие затруднения? 

· Почему?

· В каких случаях Вы получали наибольшее удовлетворение?

· Благодаря чему?

· Каковы Ваши цели в жизни? 

· С помощью чего Вы смогли бы их достичь?

· Каковы наиболее важные ценности в Вашей жизни? 

· Чем Вы можете пожертвовать ради них?

Примеры вопросов ситуационного интервью

· Если в Ваш адрес высказывается резкая критика, как вы будете действовать?

· Представьте себе, что Вам одновременно поступили два предложения от работодателей. Как Вы будете делать выбор?

· Представьте ситуацию, когда в коллективе, которым Вы руководите, есть неформальный лидер, который однозначно пытается конкурировать с Вами за влияние. Ваши действия?

· У сотрудника, ранее дававшего отличные результаты, резко снизилась эффективность работы, при этом формально он выполняет все свои обязанности. Чем может быть вызвана такая ситуация? Каковы будут Ваши действия?

Примеры вопросов проективного интервью

· Что побуждает людей более эффективно работать?

· Что нравится людям в работе?

· Почему человек выбирает ту или иную профессию?

· Что такое хороший руководитель?

· Что такое хороший коллектив?

· Почему люди могут хорошо работать в отсутствие руководителя?

· Что может побудить человека уволиться?

· Почему одни специалисты выполняют свои обязанности, а другие – нет?

· В чем причины конфликтов между людьми?

· В каких ситуациях оправданна ложь?

· Почему одни люди воруют, а другие — нет?

Метапрограммы — привычные способы восприятия, представления и мышления, которые проявляются в особенностях используемого языка, определяют принятие решения, мотивацию и предпочитаемое поведение человека.

Примеры метапрограмм

1. Ориентация на чужое или свое мнение в процессе принятия решения

2. Стремление к позитивному результату или избегание негативного

3. Ориентация на процесс деятельности или конечные результаты,

4. Стремление к постоянству или переменам

5. Ориентация на сходство или различие

6. Предпочтение индивидуальной или совместной деятельности

7. Склонность к импульсивным или рефлексивным решениям

1. Примеры вопросов метапрограммного интервью

· Варианты вопросов:

· Как Вы решаете, какой выбрать вариант работы?

· Как Вы определяете, что добились в чем-то успеха?

· Вы хороший специалист? Почему Вы так считаете?

· Ответы:

· «Другие так считают, говорят»

· «Сам вижу, чувствую, уверен, знаю»

· Интерпретация:

· Ориентация на чужое мнение в процессе принятия решения, стремление соответствовать ожиданиям других людей, потребность в одобрении

· Ориентация на свое собственное мнение, стремление влиять на других, потребность в автономии 

2. Примеры вопросов метапрограммного интервью

· Варианты вопросов:

· Что для Вас важно в работе?

· Какой коллектив для Вас самый подходящий?

· Опишите идеальное для себя место работы? 

· Ответы:

· «Хочу, чтобы…»

· «Не хочу, чтобы…» 

· Интерпретация:

· Стремление к позитивному результату, движение «к», потребность в достижении успеха

· Избегание негативного (ошибок, угрозы, критики), движение «от», потребность в безопасности

3. Примеры вопросов метапрограммного интервью

· Варианты вопросов:

· Как бы Вы определили, что такое успешный менеджер?

· Как Вы организуете свою работу?

· Опишите свой самый удачный проект. 

· Ответы:

· Глаголы несовершенного вида

· Глаголы совершенного вида

· Интерпретация:

· Ориентация на процесс, на то, что происходит, продолжается, потребность в том, чтобы что-то делать, выполнять,

· Ориентация на результат, на то, чем заканчивается в конечном счете, потребность в конкретных результатах, в том, чтобы что-то сделать 

4. Примеры вопросов метапрограммного интервью

· Варианты вопросов:

· Как Вы будете готовиться к переговорам? Как Вы будете их проводит?

· Что бы Вам больше хотелось — поддерживать давно существующее направление работы или развивать что-то новое?

· У Вас есть возможность получить дополнительное образование и сменить вид деятельности на более интересный и перспективный. Что бы Вы выбрали? 

· Ответы:

· Стандартное использование, повторение, традиционность, типовой подход, «как положено»

· Возможность использования разных вариантов, перемены, экспромт, поиск новых решений 

· Интерпретация:

· Стремление к постоянству

· Стремление к изменению

5. Примеры вопросов метапрограммного интервью

· Варианты вопросов:

· Сравните свою специальность по образованию с реальной работой

· Сравните свое последнее место работы с предыдущим

· Сравните оптовые продажи с розничными 

· Ответы:

· «И то, и то…»

· «… отличается от…»

· Интерпретация:

· Ориентация на сходство, общее, компромиссы, стремление к общению, близости 

· Ориентация различие, специфическое, стремление к конкуренции 

6. Примеры вопросов метапрограммного интервью

· Варианты вопросов:

· Опишите свое самое большое достижение

· Опишите свой опыт работы на предыдущем месте 

· Ответы:

· Подчеркивание своей собственной роли

· Подчеркивание роли команды

· Подчеркивание своей ведущей роли в команде 

· Интерпретация:

· Ориентация на индивидуальную работу

· Ориентация на подчинение

· Ориентация на руководство 

7. Примеры вопросов метапрограммного интервью

· Варианты вопросов:

· Опишите Ваш первый день на работе. Перед вами поставлена задача… Опишите свои действия 

· Ответы:

· Глаголы в действительном залоге (делаю, делаем)

· Модальные глаголы (надо сделать), глаголы в страдательном залоге (будет сделано), безличные глаголы (мне скажут) 

· Интерпретация:

· Активность, обусловленность поведения собственными желаниями и внутренними факторами

· Реактивность, обусловленность поведения внешними обстоятельствами, вынужденный характер поведения 

1.12. Анкетирование в психодиагностике: условия применения, возможности и ограничения метода опроса

Анкетирование

· Сферы использования:

· Социология

· Социальная психология

· Экономика

· Маркетинг

· Образование

· Менеджмент

· Политика

· Диагностика:

· Представления 

· Отношения

· Ценности

· Интересы

· Побуждения

· Переживания

· Удовлетворенность

· Самочувствие

Виды анкетирования

· Сплошное или выборочное

· Именное или анонимное

· Очное или заочное

Требования к анкетированию

· Предварительная работа по составлению и апробации анкеты

· Корректность формы и содержания анкеты (наличие обращения к респондентам, представления исполнителей, описания цели анкетирования, инструкций, понятность пунктов, достаточное количество вариантов ответов, благодарность респондентам)

· Предварительный контакт с респондентами

· Добровольность заполнения

· Конфиденциальность полученных результатов

Свойства анкетирования

· Преимущества

· Низкие затраты на проведение опроса

· Оперативность получения информации

· Возможность опроса большого количества респондентов

· Простота процедуры обработки результатов и количественной обработки

· Недостатки

· Поверхностный характер информации

· Отсутствие контроля достоверности, возможность фальсификации ответов респондентами

· Непригодность использования в отношении детей, неграмотных людей, некоторых категорий больных

Автор конспекта: И.Л. Соломин

Лекция 11. Методы экспертной оценки персонала. Технология «ассессмент-центр».
1.13. Экспертные оценки личности: методы и методики
Экспертная оценка - это диагностический метод измерения, с помощью которого качественные особенности психических явлений получают свое выражение в виде оценок. Суть экспертного оценивания состоит в формализованном выражении объективной информации о поведении и качествах личности в ряде субъективных мнений и оценок. Этот метод может быть широко использован для оценки качеств личности при составлении психологических характеристик.

Метод экспертных оценок заключается в формализованной процедуре сбора, анализа и интерпретации независимых суждений нескольких экспертов о степени выраженности каждого оцениваемого психологического качества студента со стороны хорошо знающих его преподавателей, товарищей по учебе, у которых была возможность общаться с ним в различных ситуациях.

В психологическом исследовании экспертные оценки выступают в качестве внешнего критерия для проверки валидности рекомендуемой системы тестов и опросников, при этом данные экспертного оценивания специально не анализируются и не интерпретируются как собственно диагностические. Однако метод экспертных оценок имеет самостоятельную диагностическую ценность и может включаться в систему методов изучения личности с учетом его реальных достоинств.

Основным преимуществом метода экспертной оценки является возможность создания подробного психологического "портрета" испытуемого, описания его личностных особенностей как системы взаимосвязанных, взаимозависимых и компенсирующих друг друга качеств. Это дает возможность сделать более точный прогноз обучаемости, позволяет целенаправленно выбирать средства педагогического воздействия с учетом возможной реакции на них данной личности, открывает пути к определению перспектив ее психологического и профессионального становления и развития.

При этом объективность собираемой экспертной информации обеспечивается путем привлечения широкого круга экспертов (преподавателей, товарищей по учебе), которые наблюдают за проявлением индивидуально-психологических особенностей студента на протяжении достаточного количества времени при непосредственном общении в различных ситуациях, возникающих в процессе его обучения в университете.

Метод экспертного оценивания психологических качеств дает возможность оперативно собирать диагностическую информацию, быстро фиксировать динамику развития личности. Его применение не требует длительной подготовки и поиска или разработки сложного исследовательского инструментария. Этот метод является достаточно гибким, он легко модифицируется при возникновении новых задач, а также пригоден для многократного использования.

Практика применения метода экспертной оценки показывает, что его диагностическая ценность может быть существенно повышена за счет правильного подбора экспертов различных категорий, стандартизации и усовершенствования процедуры экспертного оценивания, включения дополнительных способов статистической обработки результатов оценивания, применения новых критериев анализа и интерпретации. Важное значение имеет обоснование выбора критериев (признаков, параметров), подлежащих экспертной оценке, отвечающих конкретным целям изучения индивидуально-психологических особенностей студентов. Это позволяет, в частности, создать более точную психологическую "модель" выпускника университета.

Следует также отметить, что целый ряд профессионально важных качеств личности бывает чрезвычайно трудно, (а иногда и невозможно) выявить и оценить с помощью психологического анализа документов, применения анкет, опросников и тестов. В этих случаях только экспертный метод дает возможность получить необходимые данные (например, когда речь идет об оценке таких качеств, как ответственность, мотивация поступков и т.д.).

Особенно продуктивно применение метода экспертного оценивания не изолированно, а в совокупности с другими, хорошо зарекомендовавшими себя в практике изучения личности, диагностическими методами. Данные экспертных оценок при этом должны использоваться как подтверждающие или опровергающие, (ставящие под сомнение) достоверность сведений, полученных при тестировании и анкетировании, они должны быть проанализированы также как дополняющие, уточняющие или объясняющие результаты изучения личности другими методами. Например, если такие качества как "умный", "сообразительный", "рассудительный" получили у испытуемого высокие экспертные оценки, а при применении теста для изучения интеллекта балл оказался низким, то такое несоответствие должно стать предметом специального анализа и интерпретации.

Достоинство метода экспертных оценок заключается в целесообразности использования его результатов не только в качестве сведений для оптимизации учебно-воспитательных воздействий со стороны преподавателей, но и как информации, которую в обобщенной форме можно дать студенту с целью выработки навыков самопознания, самоанализа, коррекции самооценки, стимулирования процессов самообразования и самовоспитания, что особенно важно в юношеском возрасте.

Необходимо отметить и положительный эффект участия преподавателей в проведении экспертного оценивания психологических свойств и качеств студентов. Он проявляется в повышении уровня их психологической компетентности, развитии педагогических способностей, таких как: наблюдательность, рефлексия, способность объективного видения и понимания индивидуальности каждого студента, умение сопоставить свое мнение об обучаемом с мнением других преподавателей и самих студентов.

Следовательно, метод экспертных оценок можно рассматривать как важный элемент в целостной системе методов психодиагностического обследования, проводимого в целях изучения личности студента. Диагностическая сущность метода экспертной оценки состоит в получении объективной информации об индивидуально-психологических особенностях, в результате специально организованного опроса мнений экспертов.

Экспертные оценки не всегда являются верным показателем психологических качеств, т.к. восприятие эксперта подвержено субъективным искажениям. Это связано с особенностями его личности. Поскольку различные эксперты будут давать различные оценки, возникает проблема их объективности. Одним из примеров субъективных ошибок является влияние на оценки хорошего или плохого отношения эксперта к оцениваемому студенту. Другим примером ошибок, влияющих на оценку качеств личности, являются инструментальные искажения, причиной которых может быть различие в способах измерения. Причем они наиболее значительны именно при методе экспертных оценок.

Повышения надежности экспертных оценок можно добиться за счет снятия субъективных и инструментальных искажений. Для этого обычная процедура сбора экспертных оценок должна быть дополнена специальным приемом повторного оценивания с предварительным сообщением эксперту данных, полученных от других экспертов. В этом случае изменение первоначальной оценки является важным диагностическим показателем ненадежности эксперта. Кроме того, для повышения надежности экспертных оценок необходимо выполнять следующие специальные требования:

- оцениваемые качества должны определяться в терминах наблюдаемого поведения;

- эксперт должен иметь возможность наблюдать за поведением оцениваемого студента достаточно длительный период времени;

- необходимо наличие не менее пяти экспертов на одного оцениваемого студента

- ранжирование должно производиться экспертами только по одной черте за один раз, вместо оценивания одного испытуемого сразу по всем параметрам;

- данные экспертного оценивания необходимо соотносить с результатами объективных тестовых обследований.

Применение этих требований к проведению экспертного опроса может повысить надежность получаемых данных на уровень, достаточный для практического использования.

В процедуре проведения экспертного опроса можно выделить следующие этапы:
1 этап. Определение цели получения экспертных оценок

Общая цель применения метода экспертных оценок состоит в выявлении значимых для совершенствования учебно-воспитательного процесса индивидуально-психологических и социально-психологических особенностей студентов. Экспертному оцениванию могут подлежать характеристики мотивационной, интеллектуальной, эмоциональной и волевой сфер личности. Цель может быть связана с необходимостью уточнения или объяснения результатов применения других психодиагностических методик или потребностью в таких данных, которые остались не выявленными другими методами.

В зависимости от конкретного содержания цели (направленность на одну из сфер личности, степень новизны запрашиваемой у экспертов информации, и ее роль в целостном психодиагностическом обследовании) формируется дальнейшая процедура экспертной оценки.

При определении цели должен быть решен вопрос о том, какой из аспектов (исследовательский или прикладной) является более значимым. Исследовательский аспект предполагает уточнение на основе экспертных данных индивидуально-психологических особенностей и построение модели личности конкретного студента или обобщенной модели личности выпускника. Прикладной аспект ориентирован на систему практических рекомендаций, касающихся способов эффективного управления деятельностью данного студента или принципов , стимулирования его личностного и профессионального развития.

2 этап. Формирование рабочей группы и подбор экспертов

Формируется рабочая группа, которая будет осуществлять планирование, организацию и контроль всех мероприятий, необходимых для проведения экспертного оценивания; проводить сбор, обобщение, анализ и интерпретацию данных экспертного опроса; вырабатывать практические рекомендации по совершенствованию обучения студентов. Обычно в рабочую группу входят психологи, наиболее опытные и компетентные преподаватели.

Для качественного решения задач на основе применения метода экспертной оценки необходимо привлечение достаточного числа экспертов, относящихся к различным категориям. Желательно включить в группу экспертов преподавателей гуманитарных и естественных предметов (не менее двух человек из каждой группы), товарищей по учебе (не менее трех человек).

Эффективность метода во многом зависит от квалификации экспертов. Поэтому в экспертные группы включаются прежде всего опытные преподаватели, имеющие большой стаж педагогической работы. Таким образом, первым и важнейшим требованием, предъявляемым к эксперту является его компетентность. Качество экспертной оценки зависит от уровня профессионального мастерства экспертов, их опыта работы, педагогического стажа и психологической подготовки.

Второе требование - положительное отношение эксперта к участию в сборе данных, что зависит от многих факторов: цели проведения экспертной оценки; наличия потребности в собираемых сведениях; непосредственной заинтересованности в объективных и полноценных результатах; создания рабочей группы, необходимой для выполнения данной работы мотивации у экспертов; загруженности во время экспертной оценки основной деятельностью; индивидуальных особенностей самого эксперта (аналитичности и широты мышления, объективности, оперативности, обоснованности суждений, собранности и самокритичности).

3 этап. Проведение опроса экспертов

Другая группа факторов, определяющая объективность получения сведений, относится к качеству применяемого при опросе инструментария: методике шкалирования, сбора и анализа экспертных оценок. В зависимости от цели, времени, отведенного на опрос, желаемой точности и полноценности сведений используются разные приемы сбора экспертных данных.

Первое различие состоит в том, является ли список критериев (признаков), по которым производится оценка психологических качеств испытуемых каждым из экспертов заранее фиксированным (созданным рабочей группой до взаимодействия с группой экспертов) или он формируется в ходе экспертного опроса. При предъявлении эксперту фиксированного списка качеств, второе различие заключается в требуемых от него способах экспертного шкалирования (прямое или косвенное, ранжировка, парные сравнения, сортировка). С одним и тем же списком качеств эксперт должен осуществить один или несколько различных видов оценок, результаты которых как правило не совпадают. Выделяют два вида экспертных шкал: оценочные и ранговые. Ниже описаны способы оформления результатов экспертной оценки с помощью оценочных и ранговых шкал.

Оценочные шкалы отличает относительная простота применения, возможность математических методов обработки и анализа результатов исследования. Суть этого метода состоит в том, что психические явления (процессы, состояния, свойства, образования) оцениваются с помощью баллов по заранее обусловленным критериям.

При прямом шкалировании однополярных признаков (например, умный, добрый, дисциплинированный и т.д.) для оформления результатов экспертного оценивания используется метод балльных оценок. Преподавателю предлагается оценить выраженность определенных свойств личности каждого студента по каждой из оценочных шкал в предложенной ему системе баллов.

Число возможных балльных оценок не должно превышать 5-7 градаций. Обычно задается 3-х или 5-ти балльная шкала. Эксперту объясняется значение каждого балла, которое может сопровождаться кратким описанием характерных признаков поведения, что облегчает использование шкалы и делает оценки более однозначными.

Например, шкала оценки общительности:

5 Баллов - очень высокая степень общительности. Очень легко и часто

общается с окружающими. Имеет много знакомых. Плохо переносит

одиночество. 4 балла - высокая степень общительности. Легко вступает в контакты с

окружающими, стремится к общению. Предпочитает работать не один,

а с товарищами. 3 балла - средняя степень общительности. Общается с окружающими, не

уклоняется от контактов, но и не проявляет выраженного стремления

к ним. 2 балла - низкая степень общительности. Склонен к ограничению контактов,

имеет узкий круг знакомых и друзей. Неразговорчив. 1 балл - очень низкая степень общительности. Всячески уклоняется от каких-либо контактов с окружающими, стремится к уединению. Теряется и волнуется при необходимости общения.

Оценки в баллах могут использоваться и без описания признаков поведения, когда каждому баллу ставится в соответствие только определенная интенсивность качества (например, 1 - данное качество отсутствует, 2 - качество выражено средне, 3 - качество является характерным, выражено явно). Однако оценки таких шкал менее однозначны, так как могут по-разному интерпретироваться оценивающими их преподавателями.

Иногда используются так называемые графические шкалы, когда все возможные вариации свойства изображаются в виде прямой линии. Оценивающий должен отметить точку шкалы, которой, по его мнению, соответствует развитие свойства у испытуемого. Величина оценки пропорциональна длине отрезка от "О" до отметки.

Например, шкала оценки профессиональных качеств:

-2 -1 0 +1 +2

очень низкие низкие средние высокие очень высокие

Прямое шкалирование по биполярным признакам требует большего напряжения внимания и мышления эксперта, но дает более точные результаты. Биполярные шкалы задают более точное семантическое понимание сущности шкалируемого признака, уравнивают экспертов по возможным вариациям понимания одного и того же слова, обозначающего качество личности. К.К.Платонов предлагает использовать метод полярных баллов, давая следующую интерпретацию баллам:

5 - названная черта личности развита очень хорошо, ярко выражена и проявляется часто в различных видах деятельности;

4 - заметно выражена, но проявляется непостоянно, хотя противоположная ей черта проявляется очень редко;

3 - она и противоположная ей черта личности выражены нерезко и в проявлениях уравновешивают друг друга, хотя обе проявляются нечасто;

2 - более ярко выражена и чаще проявляется противоположная черта личности;

1 - черта личности, противоположная названной, проявляется часто и в различных видах деятельности;

О - нет сведений для оценки данной черты.

Как видно из приведенного примера, при использовании метода полярных баллов К.К.Платоновым применена 6-ти балльная оценочная шкала, на крайних значениях которой представлены противоположные психологические свойства. Обычно же используется 5-ти балльная шкала (от -2 до +2), на которой эксперт отмечает степень выраженности качества у оцениваемого студента. Шкалы балльных оценок могут быть построены следующим образом:

Замкнутый -2 -Ю +1 +2 Общительный

Ленивый -2 -Ю +1 +2 Трудолюбивый

Недисциплинированный -2 -10 +1 +2 Дисциплинированный

В этом случае предлагается оценить испытуемого с точки зрения сходства его качеств с одной из противоположных характеристик. Оценка регистрируется обведением кружком или подчеркиванием соответствующего балла. Такой метод удобен, если есть необходимость оценки большого числа свойств, которые в этом случае могут быть перечислены на специальном бланке.

Косвенное шкалирование основано не на выставлении абсолютных балльных оценок, а на сравнении с некоторым образцом выраженности качества, принимаемым за эталон оценивания. Например, в качестве эталона может выступать самый ответственный студент, тогда ответственность всех остальных оценивается в баллах по отношению к нему.

Ранговые шкалы образуются путем сравнения испытуемых друг с другом по одному из качеств личности. Так, например, студентов располагают в ряд по степени их активности, успеваемости и т.д. Все студенты ранжируются по оцениваемому критерию, и на этом основании каждый из них получает определенный ранг.

Ранжировка обычно поручается преподавателям, хорошо знающим обучаемых. Применение метода ранжирования позволяет выделить группы студентов с контрастными свойствами, например общительных и необщительных и т.д. Эти группы составляют из студентов, имеющих большие и малые номера рангов. Выделение таких групп позволяет выявить и проанализировать имеющиеся между ними различия по психологическим критериям, то есть оценить информативность последних. Ранжировка позволяет также вычислять степень связи между свойствами и качествами личности. Указанные особенности делают этот простой метод весьма ценным и полезным.

Используемый экспертами для ранжирования список качеств может сопровождаться пояснением с описанием каждого из признаков, по которым проводится оценка. Этот прием позволяет добиться большей согласованности мнений экспертов за счет стандартизации процесса интерпретации понятий.

Например, проранжируйте студентов по следующим качествам:

Обучаемость - легкое усвоение знаний, умение быстро понимать новое, устанавливать связи и закономерности между уже известным материалом и новым.

Культура поведения - соблюдение принятых норм и правил во взаимоотношениях со взрослыми и сверстниками, вежливость и воспитанность.

Организаторские способности - умение "вести за собой", руководить деятельностью других, добиваться выполнения своих требований.

Эвристические способности - развитие творческого мышления, умение находить нестандартные решения в сложных ситуациях.

Коммуникативные способности - общительность, умение "ладить с людьми", устанавливать контакты, умение вызывать симпатию и располагать к себе.

Уверенность в своих силах - чувство собственного достоинства, вера в свои силы и возможности, чувство гордости, самоуважение.

Исполнительность - добросовестное отношение к заданиям, стремление доводить начатое дело до конца, ответственность и обязательность.

Другой способ ранжировки предполагает упорядочение списка качеств по степени присутствия каждого из них у данного испытуемого. В этом случае каждое из качеств получает свой порядковый номер, на первом месте оказываются самые характерные для данного студента качества, в конце списка - наименее свойственные ему.

В случае использования варианта ответа эксперта путем парных сравнений эксперту последовательно предъявляются все возможные сочетания пар признаков. Для каждой пары он должен решить, какой из элементов пары более характерен для оцениваемого испытуемого. Например, что ярче выражено - аккуратность или доброта? Аккуратность или сообразительность? И т.д. После всех сравнений список выстраивается в ранжированном виде. Этот вариант сопоставления требует гораздо больше времени, чем простая ранжировка, но он точнее.

Сортировка как прием опроса экспертов заключается в выполнении простой операции выбора присущих испытуемому качеств из списка и исключения тех, которые ему не свойственны.

Проведение опроса по составляемому экспертами списку качеств является более сложной процедурой, однако она точнее отражает систему значимых для студентов психологических качеств. В этом случае на первом этапе эксперты дают свободное описание психологических качеств студентов. Затем проводится частотный анализ, на основе которого составляется единый общий список, включающий наиболее часто упоминаемые качества. Обычно список не превышает 30-35 признаков. Затем работа экспертов строится также, как и в первом варианте при фиксированном списке.

4 этап. Обработка и анализ результатов экспертного оценивания

Полученные экспертные оценки обрабатываются путем подсчета среднего значения по каждому оцененному критерию (признаку, качеству), по каждому испытуемому и по группе в целом. Наиболее удачным является графическое представление психологической модели, оно наглядно отражает систему взаимосвязанных качеств личности. На оси абсцисс отмечаются качества, сгруппированные по сферам (интеллектуальные, эмоциональные, волевые, нравственные и т.д.), а по оси ординат - среднее значение по группе экспертов и зона разброса (дисперсия) для каждого испытуемого. На этом же графике может быть отмечено и общее среднее значение.

Проанализировав график, можно сделать выводы о специфике индивидуально-психологического облика студента по сравнению с другими обучаемыми, о преимущественном развитии определенных сфер его личности и степени устойчивости и сформированности каждого качества (оценивается по величине дисперсии).

Психологический портрет личности, полученный на основании экспертных оценок, необходим для правильной организации учебного процесса, организации психолого-педагогического сопровождения процесса обучения.
В качестве примера методики можно привести методику экспертной оценки психологических характеристик личности руководителя Ю.П. Платонова.

                             Экспертная оценка                              

            психологичесикх характеристик личности руководителя             

                                  (ПХЛР)                                    

                              (Ю.П. Плaтoнoв).                              

 

      Соответствие личностных характеристик содержанию деятельности являет- 

 ся непременным условием ее успешного осуществления. Особенно  важно  такое 

 соответствие для видов деятельности с высоким уровнем  ответственности.  К 

 таковым, как известно, относится  деятельность  руководителя  (управленца, 

 организатора). При решении вопросов  подбора  руководителей,  формирования 

 кадрового резерва существенную помощь могут оказать данные об уровне орга- 

 низаторских способностей и организаторской направленности личности руково- 

 дителя. Заключение об указанных качествах руководителя может быть  сделано 

 психологом на основании оценки определенных психологических  характеристик 

 личности руководителя (ПХЛР).                                              

      В бланке экспертной оценки представлены 9 психологических характерис- 

 тик личности руководителя, которые диагностируются по  проявлению  в  дея- 

 тельности 7 признаков каждой характеристики:                               

      1) определенность раскрывает структуру интересов к различным аспектам 

  своей деятельности;                                                       

      2) осознанность - осознание целей организаторской деятельности;       

      3) целеустремленность - приоритет мотивов организаторской деятельнос- 

 ти;                                                                        

      4) избирательность - способность глубоко и полно отражать  психологи- 

 ческие особенности коллектива;                                             

      5) тактичность - способность соблюдать чуство меры и находить наилуч- 

 шую форму взаимоотношений;                                                 

      6) действенность - способность увлечь за собой людей,  активизировать 

 их деятельность, найти наилучшие средства эмоционально-волевого  воздейст- 

 вий и правильно выбрать момент их применения;                              

      7) требовательность - способность проявлять требовательность  в  раз- 

 личных формах в зависимости от особенностей конкретной управленческой  си- 

 туации;                                                                    

      8) критичность - способность обнаружить и выразить значимые для  дея- 

 тельности отклонения от установленных норм;                                

      9) ответственность - способность брать на себя ответственность за ре- 

 зультаты своей деятельности и деятельности коллектива.                     

      Психолог-исследователь определяет группу экспертов. Группа может быть 

 представлена всем трудовым (учебным) коллективом либо отдельными его пред- 

 ставителями. Важно, чтобы эксперты хорошо знали как оцениваемого руководи- 

 теля, так и характер его деятельности.                                     

      Необходимо соблюдать однородность групп экспертов (эксперты-подчинен- 

 ные, эксперты-руководители равного с оцениваемым ранга, эксперты-руководи- 

 тели более высокого ранга). В зависимости от конкретных условий исследова- 

 ние либо может проводиться на собрании экспертов  в  какой-либо  помещении 

 аудиторного типа, либо психолог-исследователь встречается с каждым экспер- 

 том индивидуально.                                                         

      Экспертом разъясняется, что указанные в бланк экспертной  оценки  ка- 

 чества должны быть оценен ими применительно к конкретному руководителю  по 

 5-балльной шкале: низшая оценка - 1, высшая - 5. Эксперты  выступают  ано- 

 нимно и бланка экспертной оценки не подписывают.                           

 

      Обработка и анализ результатов исследования. После того как  эксперты 

 выставили оценки, психолог-исследователь должен в бланках экспертной оцен- 

 ки подсчитать сумму баллов по каждой из 9  характеристик,  полученные  ре- 

 зультаты перенести таблицу обобщенных экспертных оценок и вычислить:       

      1) сумму баллов, выставленных каждым экспертом по всем 9 показателям; 

      2) средний балл ПХЛР по результатам работы каждого эксперта;          

      3) сумму баллов, выставленных всеми экспертами по каждому из 9  пока- 

 зателей;                                                                   

      4) средний балл по каждому из 9  показателей  по  результатам  работы 

 всех экспертов;                                                            

      5) общую сумму баллов ПХЛР по результатам работы всех экспертов;      

      6) общий средний балл оценки ПХЛР по результатам работы всех  экспер- 

 тов.                                                                       

 

      Если при обработке результатов выявится, что максимальная и минималь- 

 ная экспертные оценки резко отличаются от остальных, то целесообразно  ре- 

 зультаты работы этих экспертов из общего подсчета исключить. Большая вари- 

 ативность в оценках экспертов может свидетельствовать о неоднородности эк- 

 спертной группы, о разном уровне компетентности экспертов.                 

      Общий средний балл оценки ПХЛР позволяет сделать заключение об уровне 

 качеств руководителя, ориентируясь на следующие показатели:                

 

      Оценка, баллы       Характеристика                                    

      <21                 Практическая непригодность к  выполнению  функций 

                          руководителя                                      

      21-27               низкий уровень                                    

      28-36               средний уровень                                   

      >36                 высокий уровень                                   

 

      Примечание к компьютерной версии: после окончания тестирования каждо- 

 го эксперта в Windows-оболочке программы нажмите клавишу "Последний отчет- 

 статистика" и запишите результаты в новый файл статистики, который необхо- 

 димо создать после тестирования первого эксперта. После окончания тестиро- 

 вания всей группы экспертов нажмите клавишу "Статистика", откройте  данный 

 файл и проведите необходимый статистический анализ.                        

 

      Опросник состоит из 63 утверждений.                                   

      Примерное время тестирования 15-20 минут.                             

 

 

                           ПРИМЕР ТЕСТИРОВАНИЯ:                             

 

                                   ----                                     

 

                      ПСИХОЛОГИЧЕСКАЯ  ДИАГНОСТИКА.                         

 

 Методика: Экспертная оценка психологических характеристик личности         

           руководителя.                                                    

 Ф.И.О:_____________________                                                

 Доп. данные:_______________                                                

 

 

                             Диаграмма.                                     

 

                    *                                                       

                 35 ┼                                                       

                 33 ┼                                                       

                 31 ┼                                                       

                 29 ┼                                                       

                 27 ┼                                                       

                 25 ┼             ▄▄    ██ ██                               

                 23 ┼    ██       ██    ██ ██                               

                 21 ┼────██───────██────██─██─██─                           

                 19 ┼    ██ ▄▄    ██ ██ ██ ██ ██                            

                 17 ┼ ██ ██ ██    ██ ██ ██ ██ ██                            

                 15 ┼ ██ ██ ██ ██ ██ ██ ██ ██ ██                            

                 13 ┼ ██ ██ ██ ██ ██ ██ ██ ██ ██                            

                 11 ┼ ██ ██ ██ ██ ██ ██ ██ ██ ██                            

                  9 ┼ ██ ██ ██ ██ ██ ██ ██ ██ ██                            

                  7 ┼─+──+──+──+──+──+──+──+──+──*                          

                      Оп Ос Цл Из Тк Дт Тр Кр От                            

 

                         Тестовые показатели:                               

 

                  1. Определенность     -  Оп = 18                          

                  2. Осознанность       -  Ос = 24                          

                  3. Целеустремленность -  Цл = 19                          

                  4. Избирательность    -  Из = 16                          

                  5. Тактичность        -  Тк = 25                          

                  6. Действенность      -  Дт = 20                          

                  7. Требовательность   -  Тр = 26                          

                  8. Критичность        -  Кр = 26                          

                  9. Ответственность    -  От = 22                          

               --------------------------------------                       

                  Общий тестовый показатель   = 196                         

                  Cредний тестовый показатель = 22                          

 

 

                           ИНТЕРПРЕТАЦИЯ:                                   

 

      1. Определенность раскрывает структуру интересов к  различным         

 аспектам своей деятельности.                                               

      Тестовый показатель: средний.                                         

 

      2. Осознанность - осознание целей организаторской деятельнос-         

 ти.                                                                        

      Тестовый показатель: средний.                                         

 

      3. Целеустремленность - приоритет мотивов организаторской де-         

 ятельности.                                                                

      Тестовый показатель: средний.                                         

 

      4. Избирательность - способность  глубоко  и  полно  отражать         

 психологические особенности коллектива.                                    

      Тестовый показатель: пониженный.                                      

 

      5. Тактичность - способность соблюдать чуство меры и находить         

 наилучшую форму взаимоотношений.                                           

      Тестовый показатель: повышенный.                                      

 

      6. Действенность - способность увлечь за собой людей, активи-         

 зировать их деятельность, найти наилучшие  средства  эмоционально-         

 волевого воздействий и правильно выбрать момент их применения.             

      Тестовый показатель: средний.                                         

 

      7. Требовательность - способность проявлять  требовательность         

 в различных формах в зависимости от особенностей конкретной управ-         

 ленческой ситуации.                                                        

      Тестовый показатель: повышенный.                                      

 

      8. Критичность - способность обнаружить и  выразить  значимые         

 для деятельности отклонения от установленных норм.                         

      Тестовый показатель: повышенный.                                      

 

      9. Ответственность - способность брать  на  себя  ответствен-         

 ность за результаты своей деятельности и деятельности коллектива.          

      Тестовый показатель: средний.            

Лекция 12. Психодиагностическое тестирование персонала: методы и методики 

12.1. Психодиагностическое тестирование: условия применения, возможности и ограничения метода.

Тестирование - использование стандартных задач для диагностики индивидуально-психологических особенностей, состояния, сознания и бессознательных переживаний людей.

Требования к тестированию:

· Стандартность материалов, инструкций, условий проведения, способов регистрации и обработки результатов, шкал

· Сравнение с индивидуальными или групповыми нормами

· Наличие информации о валидности и надежности

Преимущества тестирования:

· Повышает уровень объективности диагностики

· Позволяет использовать опыт разработчиков

· Дает возможность использовать количественные показатели и нормативы

· Характеризуется достаточной экономичностью

· Может помочь уточнить запрос клиента

· Может быть одним из способов присоединения к клиенту

· Пользуется доверием ряда клиентов

· Дает дополнительные возможности структурирования беседы

Недостатки тестирования:

· Требует дополнительных затрат времени на проведение и обработку результатов

· Требует дополнительной квалификации, специальных знаний и навыков

· Может создавать иллюзию простоты, доступности и точности диагностики

· Создает соблазн быстрого принятия диагностических решений без тщательной проверки и анализа полученных результатов 

· Может провоцировать обсуждение проблем, не заявленных клиентом

Виды тестирования:

· Индивидуальное или групповое

· С выбором вариантов ответов или свободными ответами

· С ограниченным или свободным временем выполнения

· Вербальное или невербальное

· Способностей или достижений

· Ручное (бланковое, предметное, аппаратурное) и автоматизированное (компьютерное)

· Интеллектуальное и личностное (опросники, проективные методы)

Примеры интеллектуальных тестов:

· Шкалы интеллекта Д.Векслера для взрослых и детей WAIS и WICS
· Тест прогрессивных матриц Дж.Равена

· Интеллектуальный тест Г.Айзенка

· Культурно свободный тест интеллекта Р.Кеттелла CFIT
· Тест Э.Вандерлика (Краткий ориентировочный тест КОТ)

· Тест структуры интеллекта Р.Амтхауэра IST
Личностные опросники

· Стандартизированные анкеты, предназначенные для диагностики черт и типов личности, состояний, мотивов, отношений, установок, интересов, ценностей

· Виды личностных опросников:

· По способу валидизации: факторные и критериальные

· По количеству показателей: одномерные и многомерные

· По наличию контрольных шкал для оценки достоверности

Примеры личностных опросников:

· Миннесотский многошкальный личностный опросник MMPI С.Хатауэя и Дж.МакКинли

· Калифорнийский личностный опросник CPI
· Личностный опросник Г.Айзенка EPI
· 16-факторный личностный опросник Р.Кеттелла 16PF
· Патохарактерологический диагностический опросник А.Е.Личко ПДО

· Шкала локуса контроля Дж.Роттера

· Индикатор типов личности И.Майерс и К.Бриггс MBTI
· Опросник профессиональной направленности личности Дж.Голланда

· Анкета «Ориентация» И.Л.Соломина

· Личностный типологический опросник И.Л.Соломина

Проективные методы

· Используются для диагностики личности, поведения, состояний, отношений, установок, главным образом, бессознательных 

· Основаны на анализе поведения и высказываний человека в условиях отсутствия ограничений ответов, специальных неопределенных ситуаций и стимулов, когда выбор реагирования зависит, главным образом, от предпочтений, переживаний, индивидуального опыта, субъективного восприятия, понимания и фантазии  субъекта 

· В значительной степени защищены от неискренности

Виды проективных методов:
· Интерпретативные, основанные на описании и объяснении неопределенных изображений (тематический апперцептивный тест ТАТ, тест чернильных пятен Роршаха, Hand-тест Вагнера),
· Конструктивные и экспрессивные, основанные на анализе формальных и содержательных характеристик изобразительной деятельности (рисуночные тесты),
· Ассоциативные, основанные на анализе вербальных реакций (тесты завершения незаконченных предложений, тест рисуночной фрустрации Розенцвейга),
· Селективные, основанные на ранжировании, сортировке и категоризации различных стимулов (цветовой тест Люшера, портретный тест Зонди, тест юмористических фраз).

Примеры проективных методов:

· Тест чернильных пятен Г.Роршаха

· Тест тематической апперцепции Г.Мюррея ТАТ

· Рисуночный фрустрационный тест С.Розенцвейга

· Тест рисунка человека К.Маховер

· Тест рисунка дерева К.Коха

· Рисуночный тест «Дом-Дерево-Человек» Дж.Бука

· Тест восьми влечений Л.Зонди 

· Цветовой тест М.Люшера
· Hand-тест Э.Вагнера

· Метод рисуночных метафор «Жизненный путь» И.Л.Соломина

Автор конспекта: И.Л. Соломин

12.2. Стандартизованные методы психодиагностики: Психодиагностика интеллекта. Структура интеллекта. Факторы развития интеллекта.

· Интеллект – 

· ум, умственные способности, 

· способности к познавательной деятельности и обучению

· Проявления интеллекта:

· способности к абстрагированию, 

· логическому рассуждению, 

· пространственному воображению, 

· концентрации внимания, 

· оперативному запоминанию, 

· усвоению и использованию знаний

Структура интеллекта:

· Общий интеллект (G)
· Вербальный интеллект (V)
· Числовой интеллект (N)
· Пространственный интеллект (S)
Факторы формирования интеллектуальных способностей:

1. Наследственные особенности

2. Состояние здоровья

3. Функциональные возможности центральной нервной системы

4. Пол

5. Возраст

6. Образование 

7. Экономические и культурные условия

8. Образ жизни и характер деятельности

9. Мотивация

10. Черты личности

11. Функциональное состояние

1. Наследственные особенности

· Интеллект у монозиготных близнецов коррелирует сильнее, чем у гетерозиготных

· Интеллект у детей в приемных семьях сильнее коррелирует с интеллектом биологических, чем приемных родителей

2. Состояние здоровья

Заболевания, которые могут приводить к снижению интеллекта:

· Наследственные и хромосомные аномалии (синдром Дауна (21xxx), синдром Кляйнфельтера (47xxy))

· Внутриутробные повреждения, преждевременные роды, родовые травмы

· Нервно-психические заболевания (гидроцефалия, ДЦП, олигофрении, деменции, болезнь Альцгеймера, шизофрения, эпилепсия)

· Опухоли

· Травмы

· Нарушения кровообращения (сердечная недостаточность, инфаркты, инсульты, атеросклероз)

· Инфекции и нейроинфекции (сифилис, энцефалит, арахноидит)

· Интоксикации

· Алкоголизм, наркомании

4. Функциональные возможности ЦНС
Интеллектуальная деятельность требует согласованной работы различных отделов головного мозга:
· Блок регуляции тонуса и бодрствования (гипоталамус, ретикулярная формация) – обеспечение активности и работоспособности

· Блок приема и переработки информации (затылочные, височные и заднетеменные доли коры больших полушарий) – обеспечение зрительного, слухового и осязательного восприятия

· Блок программирования и контроля (лобные доли коры больших полушарий) – обеспечение произвольной регуляции деятельности и внимания

· Доминантное полушарие (у правшей левое) – речь, счет, вербальное мышление

· Подчиненное полушарие (у правшей правое) – пространственное мышление

4. Пол

· Превосходство мужчин:

· Пространственные и механические способности

· Математические рассуждения

· Продуктивное мышление

· Превосходство женщин:

· Вербальные и языковые способности

· Счет

· Память

· Репродуктивное мышление

· Темп интеллектуального развития
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5. Возраст

· Окончание созревания интеллектуальных способностей – 15-25 лет

· Начало снижения интеллектуальных способностей – 40-50 лет

· Темпы снижения интеллектуальных способностей различны и зависят от здоровья и характера деятельности

· Вербальные способности дольше формируются и дольше сохраняются, пространственные и числовые раньше формируются и начинают снижаться

[image: image97.png]WnTtennext

>

BospacTt




6. Образование

· Дошкольное, школьное, внешкольное и профессиональное образование и самообразование

· Содержание полученных знаний и навыков, объем и продолжительность обучения, средства обучения, условия обучения 

· Владение языком, грамотность

7. Экономические и культурные условия

· Финансовые средства

· Материальные и технические средства

· Информационные ресурсы

· Развитие науки и искусства

· Социальные стандарты, ценности, идеалы, правила, нормы, запреты

8. Образ жизни и характер деятельности

· Производство в большей степени способствует развитию интеллектуальных способностей, чем потребление

· Духовное в большей степени способствует развитию интеллектуальных способностей, чем материальное
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9. Мотивация

· Способствует интеллектуальному развитию и продуктивности:

· Интерес, познавательная потребность

· Оптимальный уровень

· Препятствует интеллектуальному развитию и продуктивности:

· Страх, потребность в безопасности

· Избыточный или недостаточный уровень
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10. Черты личности

· Способствуют интеллектуальному развитию и продуктивности:

· Любознательность

· Креативность

· Ответственность

· Препятствуют интеллектуальному развитию и продуктивности:

· Ригидность

· Импульсивность

· Эмоциональная лабильность

· Тревожность

· Агрессивность

· Склонность к депрессии

11. Функциональное состояние

· Способствуют интеллектуальному развитию и продуктивности:

· Здоровье

· Бодрость

· Интерес

· Препятствуют интеллектуальному развитию и продуктивности:

· Болезнь

· Утомление

· Голод

· Жажда

· Удушье

· Скука

· Страх

· Раздражение

· Подавленность

Автор конспекта: И.Л. Соломин
12.3. Стандартизованные методы психодиагностики: Психодиагностика личности. Черты и типы личности. Факторы развития личности

Личность - система черт или устойчивых способов реагирования человека в различных типах ситуаций

Черта личности – устойчивый способ реагирования человека в определенном типе ситуаций

· приобретенный в процессе формирования жизненного опыта под влиянием различных биологических и социальных факторов

· выражающийся в способности действовать определенным образом, управлять своим поведением и состоянием, устанавливать и поддерживать контакты

· проявляющийся как во внешних поступках, так и во внутренних представлениях и эмоциональных переживаниях

· реализующийся в ситуациях выбора, перемен, угрозы, препятствий, контактов, контроля, конфликтов, труда, учебы и других биологически и социально значимых обстоятельств

Черты темперамента:

· Наиболее устойчивы

· В значительной мере биологически обусловлены

· Проявляются в широких классах ситуаций

· Определяют силу, скорость, постоянство, эмоциональный фон реагирования

Примеры черт темперамента:

· Преобладание приподнятого - подавленного  настроения

· Преобладание возбуждения - торможения

· Импульсивность - рефлексивность

· Эмоциональная стабильность -неустойчивость

· Гибкость – жесткость привычных стереотипов поведения, мышления и переживаний

· Экстраверсия - интроверсия

· Тревожность - уверенность

· Агрессивность - терпеливость

Черты характера:

· Относительно устойчивы

· Обусловлены социальными факторами и воспитанием

· Проявляются в процессе человеческой деятельности и взаимодействия

· Определяют отношения к себе, другим, различным занятиям, вещам и т.д.

Примеры черт характера:

· Общительность - замкнутость

· Стремление к доминированию - подчинению

· Самостоятельность – зависимость

· Демонстративность - скромность

· Ответственность – необязательность, эгоизм

· Настойчивость

· Трудолюбие 

· Любознательность

· Аккуратность

Виды личности

1. Неакцентуированные

2. Акцентуированные

3. Психопатические

1. Неакцентуированные личности

1. Разные черты выражены примерно одинаково

2. Ведут себя по-разному в зависимости от ситуации

3. Легко приспосабливаются к различным ситуациям

4. Меняются и развиваются

5. Не ограничены в выборе сферы деятельности и круга контактов

6. Составляют примерно 30-35%

2. Акцентуированные личности

· Одна или несколько черт выражены значительно сильнее других

· Ведут себя в соответствии со своими привычками

· Могут испытывать затруднения в крайних, экстремальных, критических ситуациях

· Могут меняться и развиваться

· Рекомендуется выбор сферы деятельности и круга контактов в зависимости от типа акцентуации

· Составляют примерно 60-65%

3. Психопатические личности

· Одна или несколько черт выражены чрезмерно

· Испытывают затруднения в обычных повседневных ситуациях

· Страдают и вынуждают страдать других

· Перестают изменяться и развиваться

· В любой сфере деятельности и круге контактов могут создавать проблемы

· Составляют, как правило, до 5%

Типы акцентуаций личности

1. Чувствительный (астенический)
2. Подавленный (дистимический, депрессивный)
3. Демонстративный (истероидный)
4. Возбудимый (эксплозивный)
5. Упрямый (застревающий, паранояльный)
6. Педантичный (психастенический)
7. Замкнутый (шизоидный)
8. Жизнерадостный (гипертимный, маниакальный)
Акцентуации, психопатии и расстройства личности

	Типы психических заболеваний по Э.Креппелину
	Типы психопатий по П.Б.Ганнушкину
	Типы психопатий и акцентуаций по А.Е.Личко
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	Типы личностных расстройств по МКБ-10
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	Шизофренические
	Шизоидные
	Шизоидные
	
	Шизоидные. Шизотипческие
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	Паранойяльные
	Параноические
	
	Застревающие
	Параноидные
	Параноидные

	Психопатические
	Антисоциальные
	
	Возбудимые
	Антисоциальные. Пограничные
	Диссоциальные. Эмоционально неустойчивые

	Ипохондрические
	Астенические
	Астеноневротические. Сензитивные
	
	
	

	Депрессивные
	Конституционально депрессивные
	
	Дистимические
	
	

	Маниакальные
	Конституционально возбужденные
	Гипертимные
	Гипертимические
	
	

	
	Циклотимические
	Циклоидные
	Аффективно лабильные. Циклотимические
	
	

	
	Эпилептоидные
	Эпилептоидные
	Аффективно экзальтированные
	
	

	
	Неустойчивые
	
	
	
	


Факторы развития личности

Биологические:

1. Наследственные особенности

2. Состояние здоровья

3. Тип телосложения

4. Свойства нервной системы

Биосоциальные:

5. Пол

6. Возраст

Социальные:

7. Стиль воспитания

8. Социальная принадлежность

9. Социальные стандарты

10. Индивидуальный жизненный опыт

11. Самовоспитание

1. Наследственные особенности

· Сходство экстраверсии, нейротизма и тревожности у монозиготных близнецов

· Сходство экстраверсии, нейротизма и тревожности у приемных детей и биологических родителей

2. Состояние здоровья
Влияют на формирование личности
· Алкогольная и наркотическая зависимость

· Гормональные расстройства

· Болезни головного мозга

· Травмы, опухоли, инфекции, интоксикации, нарушения кровообращения

· Внутренние болезни

· Стенокардия, инфаркт миокарда:

· Коронарный или ишемический тип личности (поведение типа А по Д.Дженкинсу): стремление к достижениям, соперничеству, торопливость, чувство недостатка времени, нетерпеливость, агрессивность, напряжение мышц

· Язвенная болезнь желудка и двенадцатиперстной кишки:

· Язвенный тип личности: повышенная чувствительность к критике, обидам, выражению нелюбви, зависимость, страх быть покинутым, непринятие себя, чрезмерная ориентация на нормативность поведения, подавление агрессии

Влияние гормонов на поведение

	Гормон - орган
	Основные функции
	Недостаток
	Избыток

	Дофамин - мозг
	Подкрепление, удовольствие, интерес, внимание
	Апатия, дефицит внимания, памяти, замедление реакций, депрессия
	Шизофрения, галлюцинации, бред, возбуждение

	Серотонин - мозг
	Сужение сосудов, свертывание крови, аллергии и воспаления, перистальтика кишечника, тошнота и рвота
	Депрессии, мигрень, повышение болевой чувствительности
	Тревога, галлюцинации, эйфория, диспепсия, тремор, гипертонус

	Тироксин, трийодтиронин – щитовидная железа
	Рост, обмен веществ, температура, АД, ЧСС, активность, бодрствование
	Рост, обмен веществ, температура, АД, ЧСС, активность, бодрствование
	Повышенный аппетит, эмоциональная лабильность, тремор

	Тестостерон - яички
	Развитие мужских половых органов и вторичных половых признаков, сперматогенез, половое поведение
	Половое недоразвитие, евнухоидизм, отсутствие полового влечения и потенции
	Гиперсексуальность

	Окситоцин - гипоталамус
	Стимуляция сокращения матки и грудного вскармливания, отношения мать-ребенок, привязанность, доверие, контакты
	Аутизм
	


3. Тип телосложения

Конституциональные типологии личности Эрнста Кречмера и Уильяма Шелдона

	Характеристика
	Невысокие, склонные к ожирению, большой живот
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	Развитые скелет и мускулатура, широкие плечи и грудь
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	Высокие, худощавые, узкие плечи, длинные конечности
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	Телосложение по Кречмеру
	Пикническое
	Атлетическое
	Астеническое

	Темперамент по Кречмеру
	Циклотимный
	Иксотимный
	Шизотимный

	Соматотип по Шелдону
	Эндоморфный
	Мезоморфный
	Эктоморфный

	Темперамент по Шелдону
	Висцеротонический
	Соматотонический
	Церебротонический

	Потребности и черты
	Любовь к комфорту, пище, общению, дружелюбие
	Стремление к физическим нагрузкам, доминированию, риску, уверенность, агрессивность
	Склонность к размышлению, уединению, мечтательность


4. Свойства нервной системы

Различные комбинации свойств нервной системы приводят к формированию различных типов темперамента

· Сила, подвижность, уравновешенность нервной системы – сангвиники

· Сила, инертность, уравновешенность нервной системы – флегматики

· Сила, неуравновешенность нервной системы – холерики

· Слабость нервной системы - меланхолики

5. Пол

Существуют черты личности более характерные для мужчин (маскулинность) и для женщин (фемининность)

· Маскулинность:

· Стремление к превосходству, конкуренции, демонстрация силы, агрессивность, грубость, уверенность в себе, предприимчивость, непринужденность, интерес к науке и технике

· Фемининность:

· Чувствительность, стремление к близости, склонность к рефлексии, торможение агрессивных импульсов, миролюбие, воображение, артистические наклонности, интерес к искусству

Представление о противоположности маскулинности и фемининности, доминирующее до середины XX века, сменилось на представление об относительной независимости этих качеств и возможности различных комбинаций этих качеств в личности человека.
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6. Возраст

· Процент акцентуированных личностей среди подростков и пожилых людей выше, чем среди людей зрелого возраста

· Возбудимый тип акцентуации чаще встречается в подростковом возрасте

7. Стиль воспитания

Различные стили воспитания в семье в раннем детском возрасте могут влиять на вероятность и тип акцентуаций и психопатий личности.

· Адекватный:

· характеризуется близостью, доверием, интересом к ребенку, одобрением, заботой, предоставлением ребенку достаточной свободы

· характеризуется максимальной вероятностью формирования неакцентуированной личности, широким разнообразием типов акцентуаций, минимальной вероятностью возникновения психопатий
· Гипоопека:

· характеризуется игнорированием ребенка, дистанцией, дефицитом заботы, безразличием

· повышает вероятность формирования возбудимого и гипертимного типов акцентуации и психопатии
· Подавляющая гиперопека:

· характеризуется избыточным принуждением, большим количеством запретов, критики, угроз и наказания

· повышает вероятность формирования педантичного и дистимического типов акцентуации и психопатии
· Изнеживающая гиперопека:

· характеризуется зависимостью от ребенка, потаканием его желаниям и капризам, уступками, жертвами, избаловыванием

· повышает вероятность формирования демонстративного и сензитивного типов акцентуации и психопатии
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8. Социальные условия

· Экономические, политические, юридические, культурные, религиозные, национальные, профессиональные, образовательные, семейные, корпоративные, военные, информационные, идеологические

· Стандарты: ценности, образцы, идеалы, нормы, запреты, правила, требования, традиции, мода

· Процессы и события: 

· развитие, созидание, достижения, победы, благосостояние, стабильность, социальная защита, свобода, контакты 

· конфликты, войны, революции, репрессии, террор, разруха, лишения, кризисы, катастрофы, поражения, миграции

9. Индивидуальный жизненный опыт

· Условия и образ жизни:

· род занятий, круг контактов, социальные роли, семейное положение, наличие детей, место жительства

· События:

· достижения, награды, встречи, создание семьи, рождение детей, переезды

· неудачи, наказания, утраты, смерть, конфликты, разводы, насилие, потери работы, имущества, болезни

10. Самовоспитание

Некоторые люди способны ставить перед собой цели формирования определенных способностей и качеств личности, и некоторые из них способны достигать этих целей. Этому могут способствовать достаточные способности к самопознанию, адекватность самооценки и способности к саморегуляции.

Автор конспекта: И.Л. Соломин

12.4.  Психосемантические методы психодиагностики. Психосемантическая диагностика сознания
Обозначим традиционные и психосемантические методы психодиагностики

Психологическая диагностика – раздел практической психологии, теория и практика разработки и использования методов выявления устойчивых индивидуально-психологических особенностей человека, психологического состояния, представлений и отношений, сознания и бессознательных переживаний, способностей и мотивации. Основными задачами психодиагностики являются прогнозирование успешности различных видов деятельности, поведения и состояния людей в различных ситуациях, оценка эффективности управления, обучения и воспитания, лечения, рекламы и пропаганды, профилактика неблагоприятных состояний и расстройств, выбор направления и методов психологической коррекции, психотерапии и консультирования, профориентация и профотбор. Решение данных задач требует создания и совершенствования объективных, надежных и научно обоснованных методов психологической диагностики.

Традиционные методы психодиагностики используют наблюдение, интервью, анкетирование, тестирование и проективные методики. Для диагностики способностей, состояния и поведения личности наиболее часто используются стандартизированные тесты, в том числе, личностные опросники, для определения осознаваемых отношений и представлений человека – анкетные методы, а для выявления неосознаваемых переживаний и потребностей – проективные методы. При этом особенно сложной проблемой психологической диагностики является исследование внутренних эмоциональных переживаний, потребностей и мотивов, субъективных отношений и представлений. 

Дело в том, что опрос не всегда может дать объективную информацию о мотивации, отношениях и качествах личности. Прямые методы диагностики, основанные на самоотчете, часто выявляют лишь осознаваемые отношения. Кроме того, даже адекватно осознанные отношения могут искажаться при опросе вследствие различной их социальной желательности, что проявляется в маскировке порицаемых и демонстрации одобряемых отношений.

Другим традиционным направлением диагностики мотивации и отношений человека являются проективные методы. Они разрешают проблему мотивационных искажений со стороны испытуемого, поскольку истинное содержание этих методов остается для него скрытым. Однако использование проективных методов часто является трудоемкой процедурой, а их достоверность и надежность в большой мере зависит от квалификации и опыта психолога. Кроме того, разрешающая способность большинства проективных методик не позволяет использовать их для точных количественных измерений, допуская лишь качественное определение тех или иных особенностей.

Таким образом, традиционные психодиагностические методы не позволяют с достаточной степенью точности выявлять содержание мотивации, субъективных отношений и представлений. Поэтому актуальной задачей является поиск защищенных от неискренности испытуемого методов диагностики реальных его отношений к действительности.

В настоящее время в психологической диагностике развивается новое направление – психосемантические методы. Методы экспериментальной психосемантики используются для измерения индивидуальной системы субъективных значений различных объектов для человека. Экспериментальная психосемантика возникла на границе разделов семиотики, психолингвистики, психологии восприятия и психологии личности. Теоретические и методические основы экспериментальной психосемантики были заложены в середине 50-х годов XX века в работах американских психологов Джорджа Келли «Психология личностных конструктов» и Чарльза Осгуда «Измерение значения». В дальнейшем экспериментальные психосемантические методы получили широкое распространение за рубежом при исследовании самооценки, межличностных отношений, средств массовой информации и пропаганды, рекламы, искусства, дизайна, политики, в области клинической психологии, профессионального и семейного консультирования, в сфере образования. В 80-е годы XX века появились первые книги по экспериментальной психосемантике на русском языке, написанные московскими психологами А.Г. Шмелевым, В.Ф. Петренко и В.И. Похилько, а также первые переводы зарубежных книг по психосемантике. В настоящее время в отечественной психологии психосемантические методы наиболее часто используются в консультировании, практике управления персоналом, а также в социально-психологических исследованиях.

Рост популярности экспериментальных психосемантических методик обусловлен их уникальными возможностями по изучению сознания человека. Действительно, психосемантические методы наиболее адекватны для исследования представлений человека о различных объектах действительности и отношений к ним, что составляет суть сознания. Условием эффективного использования психосемантических методик стала простая и удобная математическая модель индивидуального сознания – семантическое пространство. Семантическое пространство – это система признаков, описывающих объекты некоторой действительности. Различные признаки можно представить как координатные оси многомерного семантического пространства, объекты – как точки в этом пространстве, значения признаков этих объектов – как координаты или проекции точек на оси, а различия между объектами – как расстояния между точками.

Как правило, испытуемый в психосемантическом исследовании оценивает ряд объектов по специально разработанным шкалам. В отличие от традиционных психодиагностических методик, результат испытуемого представляет собой не строку, а целую матрицу значений показателей, где в строках представлены оцениваемые объекты, а в столбцах – оценочные признаки. Матрица данных каждого испытуемого подвергается многомерному статистическому анализу с целью получения расчетных показателей и повышения наглядности результатов.

Таким образом, в психосемантике личность представляет собой не точку в многомерном пространстве объективных признаков (Рис.17), а целое пространство субъективных признаков, точки в котором представляют различные объекты действительности (Рис. 18). 

Измерение субъективных значений основано не на межиндивидуальных, а на внутрииндивидуальных различиях, то есть результаты оценки испытуемым некоторого объекта сравнивается не с результатами оценки этого объекта другими испытуемыми, не с групповой нормой. Эталоном служат собственные оценки этим испытуемым других объектов. Психосемантические методы направлены на диагностику не столько устойчивых поведенческих черт личности, сколько – динамичных ситуационно обусловленных особенностей сознания. Поэтому психосемантические методы не исключают, а дополняют традиционные психодиагностические методики, предназначенные для изучения поведения (тесты и личностные опросники) и бессознательных переживаний (проективные методы), позволяя получить информацию о сознании человека. Методы экспериментальной психосемантики позволяют получать информацию о любых представлениях и отношениях человека: внутриличностных и межличностных, профессиональных, организационных, национальных, политических, моральных, эстетических и т.п.

Автор конспекта: И.Л. Соломин
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Рис. 17. Пример представления о личности как точке в пространстве объективных признаков
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Рис. 18. Пример представления о личности как пространстве субъективных признаков
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