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ГОРОД
2015
Отчет по результатам процедуры «Ассессмент-центр»

в компании «ОЙЛ»

Основная цель: оценка текущего уровня развития сотрудников компании ООО «ОЙЛ». 

Задачи: Оценка уровней

- эффективности деятельности (индивидуальной и командной);

- инновационного потенциала;

- уровня достижения целей;

- карьерных ориентаций (управленческий потенциал);

- личностных особенностей участников Ассессмент-Центра.

Продолжительность Ассессмента: 16 часов на одну группу
Количество участников:  35 человек (2 группы).

Основные процедуры:

- введение, знакомство, целеполагание (знакомство, установка на работу, введение основных правил работы);
- самопрезентация участников (представление перед подчиненными в качестве нового руководителя подразделения; проявление навыков публичного выступления, самоорганизации, стрессоустойчивости и т.п.);
- оценочная деятельность по презентации коллег (обратная связь по схеме: положительное – интересное – над чем надо работать; ориентация на взаимодействие, поддержку, развитие коллег);
- групповая дискуссия (формулирование качеств, необходимых для эффективной работы руководителя и их групповое обсуждение; диагностика коммуникативных умений, личностно-деловых качеств, использование приёмов активизации в совместной деятельности);
- нормативный тест «Лидерство и руководство» (определение ориентаций на стиль управления по схеме: лидер – руководитель);
- деловая игра, связанная с оценкой эффективности организационного  взаимодействия (групповая деятельность, связанная с умениями выбора и организации эффективного типа взаимодействия, проявлением инновационного потенциала, умениями оценки вклада, контроля и распределения ограниченных ресурсов);
- индивидуально-групповая работа «Инновационный потенциал» (определение возможностей для проявления креативных способностей, коллективное обсуждение тезисов, связанных с инновационным процессом; проявление личностных качеств и умений активизации);
- определение ценностных ориентаций в карьере (ведущего типа индивидуально осознанной позиции и поведения, определяющего отношение участника к собственной карьере в рамках организации);
- анализ конкретной ситуации, связанной с планированием и принятием управленческого решения (оперативное решение управленческой ситуации, возникшей здесь и сейчас; диагностика навыков коммуникации, использования приёмов стимулирования, мотивации, склонности к манипуляциям);
- процедура коллективного решения текущих проблем (кейс) (формулирование актуальной производственной проблемы, её переформулирование в «несоответствие», предложение вариантов решения, экспертная оценка предложенного решения; проявление инновационного потенциала непосредственно в решении производственных проблем, навыки стратегического и оперативного планирования, собственные деловые качества); 

- объективный мотивационный тест (индивидуальное определение источников мотивации: внутренние процессы, инструментальная мотивация, внешняя мотивация, внутренняя мотивация, интернализация (присвоение) целей);
- организационно-деятельностная игра, связанная с оценкой командного взаимодействия (диагностика навыков планирования и организации совместной деятельности, умений ведения переговоров, использование креативных подходов в достижении цели);
- тест-опросник «Исследование уровня субъективного контроля» (выявление показателей уровня субъективного контроля как качества, характеризующего склонность человека приписывать ответственность за результаты своей деятельности внешним силам либо собственным способностям и усилиям);
- написание эссе по заданной теме: «Моя первая рабочая неделя в новой должности» (проявление навыков планирования, целеполагания, собственных организаторских возможностей, умение предвидеть возможные проблемы в деятельности и обеспечивать пути их решения).

Методы оценивания:
- экспертное наблюдение;

- результаты работы группы;

- мнения участников;

- оценочные суждения экспертов;

- оценочные суждения участников;

- экономические результаты работы группы;

- тестовые баллы.

Матрица Ассессмент-центра
	Компетен-ции


	Планиро-

вание
	Организа-торские способ-ности
	Активи-зация
	Иннова-ционный потен-

циал
	Коммуни-кативные

навыки
	Личностно-деловые качества

и психо-физиолог.

ресурсы

	Процедуры
	
	
	
	
	
	

	Самопре-зентация
	
	
	
	
	
	

	Оценка презен-тации коллег
	
	
	
	
	
	

	Групповая дискуссия
	
	
	
	
	
	

	Деловая игра
	
	
	
	
	
	

	Индиви-дуально-групповая работа
	
	
	
	
	
	

	Анализ конкретной ситуации
	
	
	
	
	
	

	Процедура решения текущих проблем
	
	
	
	
	
	

	Организа-ционно-деятель-ностная  игра
	
	
	
	
	
	

	Эссе по заданной теме
	
	
	
	
	
	

	Тест «Лидерство и руководство
	
	
	
	
	
	

	Объективно-мотивацион-ный тест
	
	
	
	
	
	

	Тест УСК
	
	
	
	
	
	

	Определение ценностных

ориентаций в карьере
	
	
	
	
	
	


	


- ключевая процедура для оценки данной компетенции;
	


- дополнительная процедура для оценки данной компетенции.
Модель компетенций руководителя и их содержание

	№
	Компетенция


	Содержание
	Баллы

	1
	Планирование
	Процесс анализа ситуации, выбора эффективной стратегии,  планирования и прогнозирования деятельности, осуществление процессов контроля
	Низкий уровень

1 - 3 балла
Средний уровень

4 - 6 баллов

Высокий уровень

7 - 9 баллов

	2
	Организаторские способности
	Умения и навыки, обеспечивающие эффективность организации, выбор наиболее оптимального типа совместной деятельности в зависимости от ситуации
	Низкий уровень

1 - 3 балла

Средний уровень

4 - 6 баллов

Высокий уровень

7 - 9 баллов

	3
	Активизация
	Предпочитаемый тип и стиль управления подчиненными, механизмы влияния, использование приёмов активизации (стимулирование, мотивация, манипуляция)
	Низкий уровень

1 - 3 балла

Средний уровень

4 - 6 баллов

Высокий уровень

7 - 9 баллов

	4
	Инновационный потенциал
	Ориентация на инновации, участие в инновационной деятельности, 

лидерская, ресурсная и стратегическая готовность к инновациям
	Низкий уровень

1 - 3 балла

Средний уровень

4 - 6 баллов

Высокий уровень

7 - 9 баллов

	5
	Коммуникативные навыки
	Использование коммуникативных техник, умения выступать перед аудиторией,

предупреждать конфликты,

наставничество и ориентация на развитие подчиненных
	Низкий уровень

1 - 3 балла

Средний уровень

4 - 6 баллов

Высокий уровень

7 - 9 баллов


	6
	Личностно-деловые качества и психо-физиологические ресурсы
	Исполнительность, активность, устойчивость, работоспособность,

уверенность, 
переключаемость, публичность, стрессоустойчивость, ответственность за результат
	Низкий уровень

1 - 3 балла

Средний уровень

4 - 6 баллов

Высокий уровень

7 - 9 баллов


	7
	Ценностные ориентации в карьере
	Тип индивидуально осознанной позиции и поведения, определяющий отношение участника к собственной карьере в рамках 

организации
	Низкий уровень

1 - 3 балла

Средний уровень

4 - 6 баллов

Высокий уровень

7 - 9 баллов


Подробная модель компетенций руководителя 
начального звена управления
(1 – 3 балла)
	Компетенции

	Подробное содержание

уровня

	Планирование


	- Умение планировать собственную деятельность

- Умение планировать деятельность подчиненных

- Системность мышления


	Организаторские способности


	- Умение ставить задачу подчиненным

- Умение руководить группой

- Владение методами эффективного контроля


	Активизация 


	- Навык самоорганизации

- Мотивация достижения

- Ориентация на карьеру лидера

	Инновационный потенциал


	- Готовность к изменениям

- Решительность

- Участие в инновационной деятельности


	Коммуникативные навыки 


	- Умение сотрудничать

- Гибкость в общении

- Использование коммуникативных техник


	Личностно-деловые качества 
психофизиологические
 ресурсы
	- Исполнительность

- Эмоциональная устойчивость

- Ответственность, активность


	Карьерные ориентации


	- Стабильность места жительства

- Автономия

- Стабильность работы



Подробная модель компетенций руководителя 

среднего звена управления

(4 – 6 баллов)

	Компетенции


	Подробное содержание

уровня

	Планирование

	

	Организаторские способности

	

	Активизация 

	

	Инновационный потенциал

	

	Коммуникативные навыки 

	

	Личностно-деловые качества 

психофизиологические ресурсы

	

	Карьерные ориентации

	


Подробная модель компетенций руководителя 

высшего звена управления

(7 - 9 баллов)
	Компетенции


	Подробное содержание

уровня

	Планирование


	

	Организаторские способности

	

	Активизация 


	

	Инновационный потенциал

	

	Коммуникативные навыки 


	

	Личностно-деловые качества 

психофизиологические ресурсы

	

	Карьерные ориентации

	


Список участников Ассессмент-центра
	№

	Подразделение
	Фамилия, имя, отчество, 
занимаемая должность 

	1
	
	

	2
	
	

	3
	
	

	4
	
	

	5
	
	

	6
	
	

	7
	
	

	8
	
	

	9
	
	

	10
	
	

	11
	
	

	12
	
	

	13
	
	

	14
	
	

	15
	
	

	16
	
	

	17
	
	

	18
	
	

	19
	
	


Средние результаты, полученные в группе

[image: image1.emf]6

6,2

5,6

6

5,8

5,4

6

0 3 6 9

Общий результат

Личностно-деловые качества

Коммуникативные навыки

Инновационный потенциал

Активизация

Организаторские способности

Планирование

             Средний балл по группе составляет 6,0, тогда как средний балл по компетенциям составляет 5,8 балла, что свидетельствует о более благоприятном впечатлении от группы в целом, чем рассматривая её в отдельных компетенциях.  
Общая рейтинговая таблица

	ФИО
	Общий
рейтинг
	Плани-рование
	Органи-затор-ские спосо-бности
	Активи-зация
	Иннова-цион-ный потен-циал
	Комму-ни-кации
	Личнос-тно-деловые качес-тва

	
	Баллы
	Место
	Балл
	Место
	Балл
	Место
	Балл
	Место
	Балл
	Место
	Балл
	Место
	Балл
	Место

	
	5,85
	9
	6
	3
	5
	3
	6
	3
	5
	4
	6
	2
	6
	3

	
	6,57
	4
	8
	1
	7
	1
	6
	3
	6
	3
	6
	2
	6
	3

	
	6,29
	6
	7
	2
	7
	1
	5
	4
	6
	3
	6
	2
	6
	3

	
	6,71
	3
	7
	2
	6
	2
	6
	3
	7
	2
	7
	1
	6
	3

	
	5,43
	11
	5
	4
	5
	3
	5
	4
	6
	3
	4
	4
	5
	4

	
	6,14
	7
	7
	2
	7
	1
	6
	3
	6
	3
	5
	3
	6
	3

	
	4,86
	15
	6
	3
	4
	4
	6
	3
	3
	6
	5
	3
	4
	5

	
	6,00
	8
	6
	3
	5
	3
	6
	3
	6
	3
	5
	3
	6
	3

	
	4,71
	16
	3
	6
	3
	5
	4
	5
	6
	3
	3
	5
	6
	3

	
	6,43
	5
	6
	3
	6
	2
	6
	3
	7
	2
	5
	3
	7
	1

	
	6,43
	5
	6
	3
	6
	2
	6
	3
	6
	3
	6
	2
	7
	1

	
	5,43
	11
	4
	5
	3
	5
	4
	5
	6
	3
	6
	2
	6
	3

	
	5,29
	12
	5
	4
	3
	5
	5
	4
	6
	3
	6
	2
	6
	3

	
	6,00
	8
	6
	3
	5
	3
	6
	3
	5
	4
	5
	3
	6
	3

	
	7,00
	2
	6
	3
	7
	1
	7
	2
	7
	2
	6
	2
	7
	2

	
	5,14
	13
	5
	4
	3
	5
	5
	4
	6
	3
	5
	3
	5
	4

	
	7,00
	2
	7
	2
	7
	1
	6
	3
	8
	1
	7
	1
	7
	2

	
	5,43
	11
	6
	3
	5
	3
	6
	3
	6
	3
	4
	4
	6
	3

	
	6,14
	7
	6
	3
	5
	3
	7
	2
	6
	3
	5
	3
	6
	3

	
	6,00
	8
	6
	3
	5
	3
	7
	2
	6
	3
	5
	3
	6
	3

	
	6,14
	7
	5
	4
	6
	2
	5
	4
	7
	2
	6
	2
	7
	2

	
	6,29
	6
	7
	2
	5
	3
	6
	3
	7
	2
	6
	2
	7
	2

	
	6,43
	5
	6
	3
	6
	2
	6
	3
	6
	3
	6
	2
	7
	2

	
	5,57
	10
	6
	3
	5
	3
	5
	4
	6
	3
	4
	4
	7
	2

	
	6,14
	7
	7
	2
	6
	2
	5
	4
	6
	3
	5
	3
	7
	2

	
	7,00
	2
	7
	2
	7
	1
	7
	2
	6
	3
	7
	1
	7
	2

	
	6,14
	7
	6
	3
	6
	2
	6
	3
	6
	3
	6
	2
	6
	3

	
	6,29
	6
	6
	3
	6
	2
	5
	4
	6
	3
	7
	1
	7
	2

	
	6,57
	4
	7
	2
	7
	1
	7
	2
	7
	2
	6
	2
	6
	3

	
	4,86
	15
	5
	4
	2
	6
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	5
	4

	
	5,00
	14
	5
	4
	5
	3
	5
	4
	4
	5
	5
	3
	5
	4

	
	7,37
	1
	7
	2
	7
	1
	8
	1
	7
	2
	7
	1
	8
	1

	
	6,71
	3
	7
	2
	7
	1
	6
	3
	6
	3
	7
	1
	6
	3

	
	6,29
	6
	6
	3
	6
	2
	6
	3
	6
	3
	6
	2
	7
	2

	
	6,00
	8
	6
	3
	4
	4
	6
	3
	6
	3
	6
	2
	6
	3

	Средний
балл по группе 
	6,00

	6,0
	5,4
	5,8
	6,0
	5,6
	6,2
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От 6 до 7 баллов

7 и более баллов

Менее 6 баллов

Итоговое соотношение результатов в группе
7 баллов и более набрали 4 человека или 11,5% группы,
от 6 баллов до 7 баллов – 20 человек или 57% от группы,
менее 6 баллов – 11 человек, или 31,5% от группы.

Общий рейтинг

	Место в рейтинге
	Баллы

	Фамилия, имя

	1


	7.37
	

	2
	7.00
	

	
	
	

	
	
	

	3


	6.71
	

	
	
	

	4


	6.57
	

	
	
	

	5
	6.43
	

	
	
	

	
	
	

	6
	6.29
	

	
	
	

	
	
	

	
	
	

	7
	6.14
	

	
	
	

	
	
	

	
	
	

	
	
	

	8
	6.00
	

	
	
	

	
	
	

	
	
	

	9
	5.85
	

	10
	5.57
	

	11
	5.43
	


	
	
	

	
	
	

	12
	5.29
	

	13
	5.14
	

	14
	5.00
	

	15
	4.86
	

	
	
	

	16
	4.71
	


Ценностные ориентации в карьере
Ценностные ориентации в карьере - ведущий тип индивидуально осознанной позиции и поведения, определяющего отношение участника к собственной карьере в рамках организации. 

Результаты группы
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Служение

Стабильность места жительства

Стабильность работы

Автономия

Менеджмент

Профессионализм


Описание и тенденции
1. В целом по группе наиболее выражена (у 33% участников) ценностная ориентация «Вызов», что отражает: 
а) специфику работы предприятия;

б) наиболее сформированное в группе понимание ключевых целей деятельности руководителя.

Описание ориентации: «эти люди считают успехом преодоление непреодолимых препятствий, решение неразрешимых проблем,  и вообще любят риск. Для одних людей вызов представляет более трудная работа, для других - это конкуренция и межличностные отношения. Они ориентированы на решение заведомо сложных задач, преодоление препятствий ради победы в конкурентной борьбе. Они чувствуют себя успешными только тогда, когда постоянно вовлечены в решение трудных проблем или в ситуацию соревнования. Карьера для них - это постоянный вызов их профессионализму, и они всегда готовы его принять».
2. На втором месте (выражена у 21% участников) идет наиболее эффективная для руководителя ценностная ориентация «Менеджмент»: «эти люди рассматривают узкую специализацию как недостаток и признают, что важно знать несколько функциональных областей. Они развивают знания и опыт на уровне отдельного бизнеса или отдельной отрасли. Возможности для лидерства, высокого дохода, повышенных уровней ответственности и вклад в успех организации являются ключевыми ценностями и мотивами.  Самое главное для них – это менеджмент (управление) людьми, проектами, любыми бизнес-процессами, чем угодно - это не имеет принципиального значения. Центральное понятие их профессионального развития –  это осознание того, что от них зависит принятие ключевых решений. Они больше ориентированы на построение карьеры в наемном менеджменте, чем в собственном бизнесе, но при условии, что им будут делегированы значительные полномочия».
3. Третье место занимает такая ценностная ориентация, как «Предпринимательство» (у 12% респондентов), что свидетельствует:

а)  о наличии в среде респондентов людей, воспринимающих работу, как собственный бизнес;

б) имеющих параллельно и развивающих свое дело, занимающихся предпринимательством.
Описание ориентации: «этим людям нравится создавать новые организации, товары или услуги, которые могут быть отождествлены с их усилиями. Они предприниматели по духу, и цель их карьеры - создать что-то новое, воплотить в жизнь идею, всецело принадлежащую только им. Вершина карьеры для них – это собственный бизнес».
4. На четвёртом месте располагаются две ориентации – «Профессионализм» и «Служение» (по 10% среди участников). Данные ориентации полезны для руководителей различного уровня, поскольку демонстрируют лояльность к компании, готовность «служить» организации, а также – уровень профессиональной компетентности специалиста. 

Описание ориентации «Профессионализм»: «работники с данной ценностной ориентацией ориентированы на развитие своих способностей и навыков в областях, непосредственно связанных с их основной специальностью. Важнейшими критериями карьеры для них является постоянное совершенствование их опыта и знаний, признание профессионализма. Вряд ли их заинтересует даже значительно более высокая должность, если она не связана с развитием их профессиональных компетенций. Так как они талантливы и любят, что к ним относятся как к знатокам своего дела, люди этой категории испытывают чувство причастности, возникающее из содержания их работы, и постоянно развивают и совершенствуют свои навыки». 

«Служение»: «данная категория описывает людей, занимающихся делом по причине желания реализовать в своей работе главные ценности. Они часто ориентированы больше на некие социальные ценности, чем на требующиеся в данном виде работы способности. Они стремятся приносить пользу людям, обществу, для них очень важно видеть конкретные плоды своей работы, даже если они и не выражены в материальном эквиваленте. Основной тезис построения их карьеры - получить возможность максимально эффективно использовать их таланты и опыт для реализации общественно важной цели. Люди, ориентированные на служение, общительны и часто консервативны».

5. Замыкают список карьерных предпочтений следующие ценностные ориентации, слабовыраженные (по 4%)в данной группе: 

«Автономия»: «люди данной категории испытывают трудности, связанные с любыми ограничениями, установленными правилами, процедурами, рабочим днем, дисциплиной  и т.д. Они любят выполнять работу своим способом, темпом и по собственным стандартам. Часто они предпочитают делать независимую карьеру собственным путем. Для них первоочередная задача развития карьеры - получить возможность работать самостоятельно, самому решать, как, когда и что делать для достижения тех или иных целей. Карьера для них - это, прежде всего, способ реализации их свободы, поэтому любые рамки и строгое подчинение оттолкнут их даже от внешне привлекательной позиции».

«Интеграция»: «для людей этой категории карьера должна ассоциироваться с общим стилем жизни, уравновешивая потребности человека, семьи и карьеры. Они хотят, чтобы производственные отношения отражали уважение к их личным и семейным проблемам. Выбирать и поддерживать определенный образ жизни для них важнее, чем добиваться успеха в карьере. Развитие карьеры их привлекает только в том случае, если оно не нарушает привычный стиль жизни и окружение. Жертвовать чем-то одним ради другого им явно не свойственно. Такие люди обычно в своем поведении проявляют конформность (тенденцию изменять свое поведение, чтобы оно соответствовало мнению окружающих)».

«Стабильность работы»: «эти люди испытывают потребность в безопасности, защите и возможности прогнозирования и будут искать постоянную работу с минимальной вероятностью увольнения. Их потребность в безопасности и стабильности ограничивает выбор вариантов карьеры. Авантюрные или краткосрочные проекты, только становящиеся на ноги компании, их не привлекают. Они очень ценят социальные гарантии, которые может предложить работодатель, и, как правило, их выбор места работы связан именно с длительным контрактом и стабильным положением компании на рынке».
«Стабильность места жительства»: «для них важнее остаться на одном месте жительства, чем получить повышение или новую работу на новой местности. Переезд для них неприемлем, и даже частые командировки являются для них негативным фактором при рассмотрении предложения о работе. Ведущий фактор при выборе места постоянной трудовой деятельности – это близость к своему месту жительства, привязанность к конкретному городу, микрорайону, и даже – улице».

Таким образом, у более чем половины (54%) участников группы, выражены ориентации «Вызов» и «Менеджмент», что формирует карьерный образ руководителя в компании «Л…ОЙЛ» как человека, который управляет людьми, процессами, системами для того,  чтобы решать возникающие проблемы, преодолевать многочисленные препятствия, конкурировать или соревноваться. 
Для этого, безусловно, требуется хороший собственный психо-физический потенциал и личностно-деловые качества (наиболее высоко развитая компетенция в группе – 6,2 балла из 9,0 возможных), умения планировать и развивать инновации (по 6,0 баллов из 9,0), в наименьшей степени – умения стимулировать и мотивировать (5,8 баллов), выстраивать эффективные коммуникации (5,6 баллов) и, в наименьшей степени - организаторские способности (5,4 балла).
Компетенции, получившие оценочные баллы менее 6.0, требуют дальнейшего развития для повышения качества процесса управления предприятиям.

Проблемы, сформулированные 
участниками Ассессмент –центра, 
как наиболее актуальные для предприятия
- несоответствие фактического проведения ремонтных работ договорным обязательствам (взаимоотношения с генеральным подрядчиком  при реализации капитальных ремонтов);
- несоответствие объема распределения финансовых ресурсов их фактической потребности (нерациональное распределение финансовых ресурсов);
- несоответствие взаимосвязей между подразделениями и отделами при решении «единой задачи» (малоэффективная взаимосвязь между структурными подразделениями при решении определенных задач);

- недостаток финансирования на модернизацию и техническое развитие предприятия;
- несоответствие существующей системы мотивации персонала личным интересам работника для повышения эффективности работы предприятия (отсутствие внутренней мотивации персонала на повышение эффективности работы предприятия);
- несоответствие системы планирования ремонтов и системы бюджетирования (несвоевременная поставка запасных частей и оборудования с низким качеством);
- недостаточное финансирование, направленное на замену технологического оборудования (износ основных фондов). 

Общие выводы и рекомендации по итогам 
Ассессмент-Центра

По итогам проведённого полного (16 часов) Ассессмент-центра группа специалистов компании «ОЙЛ»  в количестве 35 человек показала следующие результаты: 
- более половины, а точнее 57% участников продемонстрировали пограничный уровень проявления компетенций руководителя среднего и высшего уровня (то есть – набрали от 6 до 7 баллов из 9 возможных);
- 11,5% участников показали высокую (на уровне руководителя высшего звена – более 7 баллов) степень проявления управленческих компетенций;

- примерно треть группы (31,5% участников) проявили средний уровень (менее 6 баллов) управленческих знаний, умений и навыков.   

  Полученный результат, в целом, говорит от готовности 2/3 участников группы полного Ассессмент-центра к включению в состав перспективного резерва специалистов более высокого уровня.
Проявление отдельных управленческих компетенций в данной группе зафиксированы на следующих уровнях: 
Планирование - 77% участников группы проявляют умения и навыки  планирования, соответствующие уровню руководителя высшего звена (6 баллов и более), 23% респондентов проявили умения планирования на уровне менеджеров среднего звена. Данный показатель говорит о хорошей подготовке специалистов по данной компетенции, которую можно развивать и усиливать, закрепляя на уровне навыков.
Организаторские способности - 51% участников группы проявляют умения и навыки, соответствующие уровню руководителя высшего звена (6 баллов и более), 49% респондентов проявили данные умения  на уровне менеджеров среднего звена. Этот показатель говорит о среднем уровне готовности специалистов по данной компетенции, что требует как теоретической, так и практической работы с группой по развитию данных умений.
Активизация - 66% участников группы проявляют умения и навыки, связанные с активизацией сотрудников, соответствующие уровню руководителя высшего звена (6 баллов и более), 34% респондентов проявили умения  стимулировать и мотивировать на уровне менеджеров среднего звена.  Это свидетельствует о достаточном уровне теоретических знаний специалистов по данной компетенции. Есть необходимость развивать прикладные умения и навыки в этой области.
Коммуникативные умения - 57% участников группы проявляют коммуникативные умения, соответствующие уровню руководителя высшего звена (6 баллов и более), 43% респондентов проявляют данные умения  на уровне менеджеров среднего звена, что свидетельствует о среднем уровне коммуникативной компетентности данной группы. В интересах компании необходимо продолжать работу по развитию коммуникативных компетенций среди менеджеров всей уровней в разнообразных формах, предусматривающих как закрепление знаний и формирование умений, так и развитие практических навыков. 
Психофизический потенциал и личностно-деловые качества - 86% участников группы проявляют высокие ресурсные качества, соответствующие уровню руководителя высшего звена (6 баллов и более), 14% респондентов проявили данные показатели  на уровне менеджеров среднего звена. Полученные результаты говорят о высоком психофизиологическом и личностно-деловом потенциале респондентов данной группы. Его необходимо поддерживать и закреплять, в том числе через систему индивидуального обучения и саморазвития.
Инновационный потенциал - 86% участников группы проявляют креативные способности, соответствующие уровню руководителя высшего звена (6 баллов и более), 14% респондентов проявили инновационность  на уровне менеджеров среднего звена. Данный показатель говорит о высоком инновационном потенциале респондентов данной группы. Необходимо разрабатывать и внедрять организационные механизмы, использующие такой высокий потенциал в интересах компании. 

У более половины (54%) респондентов выражены карьерные ориентации «Вызов» и «Менеджмент», что формирует в данной группе образ руководителя высшего и среднего звена компании  как человека, который управляет людьми, процессами или системами для того, чтобы в первую очередь, решать возникающие проблемы, преодолевать многочисленные препятствия, конкурировать или соревноваться. 

Для этого, безусловно, требуется хороший собственный психо-физический потенциал и личностно-деловые качества (наиболее высоко развитая компетенция в группе – 6,2 балла из 9,0 возможных), умения планировать и развивать инновации (по 6,0 баллов из 9,0). В наименьшей степени данный образ требует таких компетенций, как умения стимулировать и мотивировать (5,8 баллов), выстраивать эффективные коммуникации (5,6 баллов) и организаторские способности (5,4 балла). Компетенции, получившие оценочные баллы менее 6.0, требуют дальнейшего развития для повышения качества процесса управления предприятием.
Рекомендации всем участникам группы - пройти дополнительное выборочное обучение по индивидуально подобранным темам в системе дистанционного обучения, в режиме семинаров-тренингов, а также с использованием форм динамического обучения и коучинга.

Продолжать работу по индивидуальному развитию специалистов с использованием формы «Индивидуального плана развития».

Создавать рабочие группы по разработке и внедрению на предприятии инновационных технологий. 
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