Ситуационно-поведенческое тестирование. 
Ситуационно-поведенческие тесты – это краткие стандартизованные оценочные процедуры, в которых по поведению человека в проблемных ситуациях эксперты оценивают заданные качества. В данном случае требуется организовать деятельность проектной группы таким образом, чтобы участники могли в ходе этой деятельности проявиться (в индивидуальной и групповой работе, а желательно также в межгрупповом взаимодействии) и консультанты-наблюдатели зафиксировали бы особенности восприятия и работы с информацией, принятия решений, способов самоорганизации и организации других. 

При СПТ используются специально созданные поведенческие процедуры для оценки личностных особенностей испытуемых. Процедуры, упражнения, техники моделируют ключевые моменты жизнедеятельности человека и способы их практической реализации. Для проведения СПТ эти упражнения подбираются специально в каждом конкретном случаи в зависимости от целей тестирования, специфики аудитории, времени проведения. Групповые упражнения дают возможность собрать информацию, которая выступает своеобразным репрезентантом реального поведения человека. Получаемая информация в сопоставлении с данными тестовых процедур и письменных упражнений дает возможность уточнить гипотезы об личностных особенностях испытуемого и конкретизировать его поведенческий репертуар.

Таким образом, целями СПТ можно считать:

· проверку результатов бланкового и компьютерного тестирования личностных особенностей

· оценку качеств, не включенных в объективные тесты и тесты-опросники

· проверку поведения испытуемых в ситуациях, где задания содержательно максимально приближены к работе

· подготовка к возможно последующему интервью для окончательного определения личностных особенностей.

Процедура проведения данных методик заключается в особым образом организованной групповой деятельности испытуемых (ролевые и деловые игры, специальные практические задачи и т.д.). В зависимости от специфики деятельности испытуемых в исследование включаются специализированные практические ситуации (case study), которые непосредственно касаются особенностей работы данных сотрудников.
Наиболее перспективное направление развития диагностического метода - это разработка ситуационно-поведенческих тестов, позволяющих реализовать левиновскую методологию и по поведению человека в стандартных, жестко регламентированных условиях, моделирующих реальные проблемные ситуации профессиональной деятельности, сравнивать индивида с другими людьми и давать качественную и количественную оценку его профессионально важным качествам. 

СПТ позволяет с большей точностью по сравнению с индивидуальным тестированием оценить такие параметры как:

· управленческие характеристики — лидерский потенциал, организаторские способности, стратегическое мышление и др.;

· коммуникативные характеристики — интра- и экстраверсию, аффиляцию, эмпатию, коммуникативные навыки (умение устанавливать контакт, выслушать собеседника, изложить свою точку зрения, вести переговоры, выступать перед аудиторией и т.д.), конфликтность, ролевую позицию в группе, коммуникативную устойчивость, стремление к доминированию и др.;

· качественные особенности мышления — креативность-стереотипность, конкретность-абстрактность, гибкость мышления, аналитические способности и др.;

· особенности мотивации и саморегуляции — направленность на результат и на процесс, мотивацию достижения, самоконтроль, эмоциональную устойчивость и стрессоустойчивость, гибкость поведения и др.;

· психическое состояние — невротизапию, астенизацию и др.;

· профессиональные качества — профессиональные знания, навыки, умения.

Существует несколько вариантов:

презентация, управленческие действия (basket-метод);

деловые игры (кейсы);

ролевые игры.

1. Задачи, предлагаемые испытуемым для решения, обычно носят творческий характер. Данные задачи могут быть однозначными, иметь одно, единственно правильное решение, (конвергентные задачи) или неоднозначным, т.е. решений может быть несколько или же бесконечно много (дивергентные задачи). Конвергентные задачипозволяют оценить участников с точки зрения поиска единственно правильного пути решения в проблемной ситуации, а также умение оцениваемых работать в команде в ситуации поиска такого решения. Дивергентные задачи помогают исследовать умение участников находить различные пути разрешения проблемы, видеть и оценивать различные альтернативы.

2. В ролевых играх отыгрывается определенная ситуация с участием нескольких ролей, которые принимают на себя испытуемые. Для каждой роли могут быть заданы особенности поведения, цель, которую играющему данную роль необходимо достигнуть, условия, при которых главная цель может быть достигнута, и ряд других параметров. При этом ролевая игра может быть открытой, т.е. каждому участнику о других ролях известно все, либо закрытой, т.е. частью информации все участники обладают в равной мере, но при этомкаждый участник имеет также и такую информацию, которая не известна никому другому, кроме него. Ролевая игра должна строиться таким образом, чтобы между ролями был конфликт интересов, поскольку в данной ситуации легче всего увидеть и оценить способы достижения человеком своих целей, типичные паттерны поведения, общения, выхода из сложных ситуаций.

3. Деловые игры отличаются от ролевых тем, что они относятся к профессиональной деятельности испытуемых, при этом также происходит распределение ролей, функций, задач, целей, закрепленных за каждой ролью. Подобные игры позволяют оценить реальные стереотипы поведения испытуемых в профессиональной деятельности. В том случае, если мы применяем несколько деловых игр (или одну игру несколько раз), в каждой из которых испытуемый получает новые роли, отличающиеся статусом, то мы можем исследовать разницу в поведении испытуемого в этих ролях.

4. Конкретные ситуации (КС) представляют собой случаи, реально произошедшие или возможные в деятельности какой-либо организации или отдельного специалиста. Задача испытуемых заключается в том, что им необходимо, используя свои профессиональные качества, найти решение данной проблемы, например, разработать программу выведения организации из кризиса, обнаружить причину конфликта внутри управления и предложить способ его разрешения, разработать проект продвижения товара на рынке в сложных условиях и т.д.
Надежность ситуационно-поведенческих тестов считается высокой, если оценки различных групп экспертов-оценщиков в достаточной степени подобны (в противном случае их корректируют). Методическое обеспечение ситуационно-поведенческих тестов включает описание тестовых процедур, описание поведенческих индикаторов для каждого из диагностируемых психотипов, бланки наблюдения, бланки оценок и руководство для наблюдателей. 

Ситуационные модели - "это искусственное представление реальных обстоятельств существования естественного объекта, обусловливающих его появление (рождение), развитие, функционирование или исчезновение. Воссоздание подобных обстоятельств носит провоцирующий и целенаправленный характер. В отличие от других видов моделей эти модели имитируют не сам изучаемый объект (или предмет), а условия его существования". Из приведенного определения следует, что объект в моделируемых ситуациях всегда оценивается в динамике, в том, как объект "ведет себя" в моделируемых условиях. 

Приведем один из простых кейсов на принятие правильного управленческого решения (менеджерская компетенция).

Пример:

Крупное предприятие по изготовлению и реализации молочной продукции. На рынке — более 15 лет, занимает ведущие позиции и имеет широкую сеть дистрибьюторов.

В отделе погрузки работают 7 бригад по 10 человек, среди которых — 3 «любимца публики». Возглавляет отдел начальник склада.

Начальник отдает распоряжение бригадиру — «любимцу публики» — в присутствии его подчиненных. В ответ тот принимается язвить и препираться. Чтобы сохранить авторитет, начальник склада грозит применением санкций в случае неисполнения распоряжения, на что бригадир категорически отказывается выполнять порученное.

По результату анализа ситуации начальник отдела производства, в чьем ведении пребывает склад с отделом погрузки в том числе, принимает решение уволить «бунтаря».

Правильно ли это решение? Как, по вашему мнению, следовало поступить?

Технология ЛАСПИ

Стандартизованные методики, в частности ситуационно-поведенческие тесты, отличаются от нестандартизованных групповых упражнений так же, как и социологические анкеты, неструктурированные списки вопросов и письменные контрольные от стандартизованных личностных тестов-опросников и тестов достижений. Сами задания-стимулы могут быть сходными или даже тождественными. Процедуры проведения - подобными. Но анализ данных и интерпретация результатов в стандартизованных и нестандартизованных методах существенно различаются. 

Рассмотрим проведение ситуационно-поведенческого теста на примере известной задачи немецкого психолога Форверга, часто называемой "Продажа лошадей". 

Группе, оптимально состоящей из шести человек, зачитывается условие: "Цыган купил лошадь за 7000 марок и продал ее за 9000 марок. Через год тот же цыган купил ту же лошадь за 8000 марок и продал ее за 10 000 марок. Спрашивается, получил ли цыган прибыль, и если да, то сколько, или же он остался в убытке, и каком именно, или же результат этой операции - ноль, то есть нет ни прибыли, ни убытка?". 

На индивидуальное решение задачи отводится одна минута, по истечении которой каждый должен зарегистрировать свой ответ в рабочей тетради. Затем ведущий просит каждого участника сообщить свой ответ. Как правило, предлагается несколько разных вариантов. Ведущий предоставляет группе время для того, чтобы все участники пришли к единому решению, и каждый не только согласился бы с этим решением, но и мог бы убедительно его обосновать. Если группа не справляется с этой задачей и ответы остаются разными, то ведущий предоставляет дополнительное время. 

За групповой дискуссией следят эксперты - специально обученные наблюдатели, которые оценивают поведение каждого из участников на трех стадиях обсуждения: вступления в контакт (Т1, поддержания контакта (Т2) и резюмирования (Т3). 

Наблюдатели умеют выделять три описанные выше фазы групповой дискуссии и оценивать степень выраженности 4 параметров поведения: 

уровень решения задачи (Ур. реш.); 

активность (Акт.); 

уровень притязаний на позицию лидера (Ур. пр.); 

уровень влияния на группу (Ур. вл.). 

