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АССЕССМЕНТ-ЦЕНТР КАК СОВРЕМЕННЫЙ МЕТОД ОЦЕН
КИ ПЕРСОНАЛА

Ассессмент-центр представляет собой метод комплексной диагностики 
эффективности сотрудника в профессиональной сфере, в основе которого 
лежит оценка поведения работника в различных смоделированных ситуаци
ях. Специально разработанные методы позволяют провести полноценную 
оценку специалиста, сделать вывод о его компетенциях и профессиональных 
качествах.

Данный метод оценки относится к профессиональным технологиям те
стирования персонала организации. Испытуемым предлагаются упражнения, 
выполнение которых позволит выявить важные для компании и конкретной 
занимаемой должности качества, знания, умения и навыки. Эксперты, ис
пользуя строгие критерии, выявляют степень присутствия оцениваемых ка
честв. В результате по итогам проведенного испытания определяется соот
ветствие сотрудника занимаемой должности. Таким образом, ассессмент- 
центр является основополагающим современным методом оценки персонала 
при подборе кандидатов на вакантные должности, формировании программы 
развития навыков и системы мотивации.

В основу анализа применения ассессмент-центра как современного ме
тода оценки персонала положены труды ученых по управлению человече
скими ресурсами и социологии управления.

В настоящее время компании все чаще сталкиваются с дефицитом ква
лифицированных сотрудников. Данная ситуация вынуждает искать надежные 
способы выявления перспективных работников, способствующих повыше
нию эффективности деятельности организации. Таким образом, появляется
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возможность наиболее продуктивно использовать кадровые ресурсы компа
нии для ее успешного развития, что является непростой задачей, требующей 
усилий, времени и применения качественных инструментов оценки.

На рисунке 1 представлены методы, применяемые в ассесмент-центрах.

Рис. 1. Методы, применяемые в ассесмент-центрах

В арсенал популярных бизнес-методов ассессмент-центр перекочевал в 
середине 50-х двадцатого века. Первой взяла его на вооружение американ
ская компания AT&T (American Telephone&Telegraph) для оценки готовности 
своего персонала к управленческой деятельности. На заре 80-х уже около 2 
тыс. американских компаний в работе с персоналом применяли методику ас- 
сессмент-центра.

До ассессмент-центра «дозрели» 80% крупных предприятий.
В России центр оценки появился в начале 90-х в основном благодаря 

приходу западных компаний, специализирующихся на оценке персонала, но 
лишь с конца 90-х эта методика пошла «в массы», и спрос на нее стал ста
бильно расти.

По оценкам Сергея Умнова, старшего консультанта «ЭКОПСИ Консал
тинг», метод АЦ сегодня используют примерно 70-80% крупных российских 
компаний.[3]

Причины роста популярности процедур оценки персонала понятны и 
очевидны: чем выше уровень развития бизнеса, тем в более зрелых техноло
гиях управления он нуждается.

Основными методами ассессмент-центра выступают деловые игры, ин
тервью, тестирование и моделирование ситуаций.

Моделирующие упражнения подразумевают создание таких деловых 
ситуаций, которые могут возникнуть в практической деятельности сотрудни
ка. Участникам необходимо принять решение, проявить оригинальность, до-
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стигнуть поставленной цели в максимально короткие сроки.

Тестовые психометрические методики и опросники позволяют выявить 
качества сотрудников, которые оказывают влияние на его поведение и обес
печивают его эффективность в организации. Сведения, полученные с помо
щью подобных тестирований, являются лишь дополнением других методик 
ассессмент-центров.

Фактологические данные позволяет получить интервью, в ходе которо
го эксперт выясняет круг интересов сотрудника, его материальные и карьер
ные предпочтения. Вопросы интервью должны быть конкретными, то есть 
предполагающими единственно верный ответ.

Залогом успешного проведения ассессмент-центра является его без
упречная организация. Результаты проводимой оценки напрямую зависят от 
пристального внимания к каждому из этапов проводимой процедуры, среди 
которых можно выделить:

1. Подготовительный этап, на котором определяется цель оценки пер
сонала, формируются задания, составляется график мероприятий, решаются 
организационные вопросы.

2. Проведение ассесмент-центра представляет собой этап, включающий 
различные виды тестирований, интервью, а также разнообразие индивиду
альных, командных упражнений и деловых игр.

3. Заключительный этап, на протяжении которого эксперты составляют 
итоговый результат по каждому сотруднику. Затем формируется отчет о про
деланной работе, где участники ранжируются в зависимости от количества 
набранных баллов, представляются индивидуальные характеристики работ
ников, происходит анализ сильных и слабых сторон.

Таким образом, можно сделать вывод, что достоинством ассесмент- 
центра является способность оценить навыки, а также составить индивиду
альный план развития каждого специалиста. При этом сфера его применения 
достаточно обширна: от крупного промышленного предприятия до неболь
шой фирмы с численностью в несколько десятков сотрудников.
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