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Т.П. Зинченко, А.А. Фрумкин

Анализ методов профессиональной психодиагностики
Прежде чем приступить к анализу, рассмотрим содержательные рамки психодиагностики как таковой. В одной из своих последних работ В.П.Зинченко то ли с иронией, то ли с искренним сожалением цитирует одного из зарубежных авторов: «К сожалению, можно констатировать, что надежность прогнозов психодиагностических исследований намного ниже надежности реакции Вассермана…» [Зинченко В.П.,1998,с.32]. С другой стороны, Х. Шулер [1994] приводит данные собственных исследований, в которых достаточно убедительно показывает, что результаты даже избирательного тестирования (диагностика когнитивных способностей или тестирование личностных свойств) при приеме на работу или в учебное заведение с большой степенью достоверности (0,45 – 0,54) позволяют прогнозировать эффективность деятельности или обучения, соответственно. Эти данные внушают некоторый оптимизм, ибо других способов определения психологического соответствия  человека своей будущей или настоящей специальности пока нет. Именно существующее положение дел и побудило нас к детальному анализу методов профессиональной психодиагностики - их достоинств и недостатков, который завершился разработкой нового оригинального подхода к решению таких задач, как профотбор, профориентация, профдифференциация, внутренняя аттестация и пр. Перечисленные задачи являются основными для прикладной психологии. К ним можно отнести и такие задачи, как формирование команды руководителя, комплектование малых коллективов и т.д., которые относятся к основным задачам организационной психологии.

Обратимся к анализу методов решения задачи профессионального отбора. Задача профотбора является одной из основных. На ее примере можно наглядно продемонстрировать всю технологическую цепочку решения, сравнить различные методы, оценить их корректность, перспективность дальнейшего развития, наметить пути необходимых исследований.

Технологическая цепочка решения этой задачи состоит из четырех этапов:

             - выявление профессионально важных качеств (ПВК) – номенклатуры и степени необходимости или недопустимости психофизиологических и личностных свойств, обеспечивающих эффективную деятельность (психологический эталон специальности - ПЭС);

             - подбор   диагностических методик в соответствии с построенным ПЭС;

· диагностика претендента (ов);

· расчет и принятие решения.

Очевидно, что основным этапом указанной последовательности является первый. Если психологический эталон построен неверно, то все дальнейшие усилия напрасны. В связи с этим практически все существующие методы решения задачи профотбора связаны с обеспечением первого этапа.

Метод инженерно-психологического анализа деятельности. Это наиболее распространенный в практике  метод построения психологического эталона специальности (в литературе ПЭС обычно называют психограммой). Последовательность построения ПЭС такова. Психолог, призванный решить поставленную задачу, сначала строит профессиограмму – алгоритм решения задачи специалистом, чей ПЭС необходимо построить. Для этого используются такие методы, как интервью, «заспинное» наблюдение, хронометрирование деятельности и т.п. Далее на основе анализа профессиограммы строится психограмма, т. е. психолог определяет, какие психофизиологические функции и личностные характеристики обеспечивают каждый участок алгоритма. Это процесс длительный и сродни творчеству, так как требует от психолога наличия незаурядной фантазии, не говоря уже о доскональном знании предмета.

Недостатки, присущие данному методу, можно условно разделить на два класса:

Субъективные:

            - субъективизм при построении как профессиограммы, так и психограммы;

            - зависимость психограммы от уровня профессионального мастерства психолога.
       Объективные:

             - отсутствие корректного шкалирования уровня необходимости тех или других ПВК для данной специальности;

             - отсутствие шкалирования уровня недопустимости тех или других ПВК для данной специальности;

             - отсутствие организации предметной области «профессиональная психодиагностика». Это приводит к тому, что зачастую перечень ПВК определяется с использованием понятий «класс свойств» и «свойство» совместно. В этом случае происходит нивелирование целого ряда свойств в рамках класса. Например, указывается на необходимость высокого уровня развития памяти без уточнения - оперативной, долговременной, зрительной или пр. 

     В силу указанных недостатков получается некорректный, практически количественно никак не определенный набор ПВК. Такая реализация первого этапа решения задачи сводит на нет все дальнейшие усилия по принятию корректного решения: неверный набор ПВК предопределяет неверный подбор диагностических методик; отсутствие шкалирования меры необходимости того или иного свойства приводит к тому, что психограмма количественно не определена; наконец, отсутствие  указания на недопустимые для данной специальности свойства. Последнее нуждается в дополнительном пояснении. Если недостаточный уровень развития каких-либо свойств еще можно компенсировать (компенсаторные возможности человеческого организма всегда были предметом научных обсуждений и увлекательных газетных материалов), то компенсировать наличие недопустимых для  специальности свойств практически невозможно. Неучет этого факта может послужить источником необратимых последствий в деятельности человека, особенно если она связана с потенциально опасными технологиями.

     Метод классификации видов деятельности. Исходной точкой для разработки данного подхода явилось желание хоть как-то уменьшить число специальностей, а значит, и количество психологических эталонов путем их объединения, укрупнения. Кроме того, существовала иллюзия, что классификация специальностей может способствовать не только  сокращению их числа, но и  определению основных ПВК еще в процессе классификации: выбранные критерии классификации помогут, как казалось разработчикам, ограничить круг психофизиологических характеристик и личностных свойств, участвующих в реализации предписанных специалистам алгоритмов деятельности для каждого класса специальностей. Не вдаваясь в подробный анализ недостатков данного метода (поскольку достоинств у него просто нет), отметим лишь, что иллюзии рассеялись достаточно быстро. Оказалось, что сколько авторов разрабатывали данную проблему, столько и было предложено различных критериев классификации специальностей. Более того, критерии классификации никак не помогли в определении ПВК для каждого класса специальностей, так как оказались достаточно общими. И последнее. Все объективные недостатки метода инженерно-психологического анализа деятельности и здесь остались непреодоленными. Результат - невозможность корректного принятия решения на последнем этапе профессионального отбора.

     Метод «пилотажного обследования». Основой данного метода явилось следующее предположение: если по каждой специальности взять в качестве экспертов 5-6 человек, чья эффективная деятельность не вызывает сомнений, и продиагностировать их по широкому спектру свойств, то полученный по результатам последующей обработки комплексный портрет и будет служить психологическим эталоном данной специальности. Такой подход изначально некорректен. Дело в том, что эффективность деятельности специалиста еще не гарантирует его психологическую пригодность к этой деятельности. Наши исследования [Зинченко Т.П., Фрумкин А.А., Винокуров Л.В.,1999] убедительно это подтверждают. Компенсаторные возможности человека настолько велики, что достаточно часто психологическую непригодность к данной работе удается компенсировать. Однако расплата за такую компенсацию настигает человека либо вскоре, либо по прошествии некоторого времени. Постоянная работа в третьей фазе «адаптационного синдрома», а именно такими энергетическими затратами удается компенсировать психологическое несоответствие занимаемой должности, приводит со временем к необратимым изменениям в соматике, т. е. приводит работника на больничную койку. Теперь представим себе, что среди отобранных экспертов несколько человек, пусть даже не все, не соответствуют психологическим требованиям своей специальности. Что за психологический эталон мы получим? А ведь в строгом соответствии с этим эталоном, как и предписывает технология решения задачи профотбора, мы будем подбирать диагностические методики, тестировать, обрабатывать полученные результаты и принимать решение о пригодности претендента. 

Отдельно остановимся на последнем этапе – расчете и принятии решения. Этот этап неизбежен при любом подходе к процессу определения комплекса ПВК, поэтому наши дальнейшие рассуждения относятся в равной мере ко всем описанным выше и ниже методам профессиональной психодиагностики.

Представим себе следующую ситуацию: каким-то непостижимым образом мы все-таки угадали набор ПВК, необходимых для данной специальности, подобрали диагностические методики и провели тестирование претендента. Результатом диагностики явился набор «сырых» оценок по каждому из выполненных тестов. Предположим, что минимальный набор диагностических методик состоит из 10 тестов. Тогда для претендента, если он один, мы получаем 10 значений показателей, характеризующих уровень сформированности тех или иных психофизиологических свойств и личностных качеств. Что делать дальше? Тестовых норм нет, а если и есть, то получены они не на нашей популяции и для бланковых методик; тестовых норм для разных специальностей нет и тем более. Таким образом, мы оказались в ситуации, когда совершенно непонятно,  что же делать с результатами тестирования дальше. Если претендентов много, то, переведя в балльную оценку результаты тестирования и свернув их к одному показателю, что само по себе некорректно, мы сможем проранжировать претендентов в соответствии  с мерой их пригодности. Но сколько ошибок мы привнесли? Постараемся проследить за их нарастанием: перевод в балльную оценку – потеря информации; сведение ряда показателей к одному (свертка) предполагает наличие весовых коэффициентов, как правило, ни на чем не основанных; сам процесс свертки – это снова потеря информации; далее, такое ранжирование возможно только для конкретной группы, участвующей в данном обследовании. Приход еще одного претендента может изменить весь список. И, наконец, последнее: как можно гарантировать, что все претенденты так или иначе подходят к данной специальности? Ведь мы просто проранжировали их относительно друг друга, а не относительно некоторых норм, требуемых данной специальностью. Из всего сказанного ясно, что отсутствие каких-либо нормативных точек отсчета не позволяет на последнем этапе принять корректное решение. И здесь беспомощна любая математика, ссылками на которую так изобилует известная нам литература. 

Метод контрастных пар. Данный метод [Сергеев С.С., Сараева В.Е., 1997], предполагает реализацию следующей технологии: 

· построение психологического эталона специальности;

· подбор диагностических методик;

            - определение диапазона допустимых отклонений по каждой из подобранных диагностических методик;

· тестирование претендентов;

· оценка меры пригодности претендентов.

Первый этап по методу контрастных пар реализуется с помощью предложенной нами первоначальной версии опросного листа. Подробно об этой процедуре мы поговорим ниже. Отметим лишь, что набор ПВК определяется таким образом достаточно корректно. Второй этап – подбор диагностических методик – осуществляется тоже корректно, ибо является результатом первого этапа. Самое интересное в этом методе – определение допустимых отклонений по каждой из подобранных диагностических методик. Эта задача решается следующим образом: по каждой конкретной специальности приглашаются эксперты двух  «контрастных» категорий  - успешные и неуспешные. Другими словами, часть экспертов представляет собой группу работников данной специальности, чья эффективная деятельность не вызывает сомнений. Эффективность деятельности определяется по сторонним, не психологическим критериям, таким, как отсутствие брака или аварий в работе,  наличие благодарностей и пр. Набором необходимых критериев всегда владеет предприятие или структура, в которой проводятся такие работы. Другая часть экспертов – антиподы первой. Это люди, неуспешность деятельности которых также не вызывает сомнений по тем же критериям.  Таким образом, все результаты тестирования можно сгруппировать и проранжировать. Причем такая работа проделывается по каждой из подобранных диагностических методик. Ранжирование производится  по следующим категориям: «годен без ограничений», «годен с ограничениями», «непригоден» и т.п. Попробуем разобраться, какими средствами и насколько корректно решается эта задача. Для  репрезентативной статистики каждая категория экспертов должна состоять не менее чем из 50 –100 человек. Подобное ранжирование может производиться только для конкретной специальности, т. е. эта работа проводится каждый раз при смене специальности. Все это приводит к неоправданным затратам средств и времени (данные по каждой специальности готовятся около года). Кроме того, очевидно, что такой подход изначально делает невозможным унификацию – каждая новая специальность требует повторения всей оценочной процедуры в полном объеме. И последнее. Насколько корректно использование полученной информации для последующего принятия решения? Мы уже говорили о компенсаторных возможностях человека и о том, что успешные работники далеко не всегда психологически пригодны для данной специальности. Очевидно, что определенный процент психологически непригодных экспертов участвует в определении статистических норм для выбранной диагностической батареи. А раз так, то и доверия к таким нормам нет, поскольку полученная ошибка становится стандартом для отбора на данную специальность. 

Вот, пожалуй, и все, что нам известно о методах, используемых в профессиональной психодиагностике. Вполне возможно, что некоторые подходы не отражены в психологической литературе  и оказались для нас недоступными, но постоянное участие в научных конференциях и обсуждениях этой проблемы в рамках организационной психологии позволяет нам надеяться, что представленный обзор методов является достаточно полным. Существующие подходы к решению задачи профотбора практически не изменились со времени нашего обращения к этой области прикладной психологии. Вот почему разработке нашего подхода предшествовал подробный анализ проблемы. В результате проведенного анализа и выполнения целого ряда научно-исследовательских работ (разработка методического подхода и его программная  реализация осуществлялись в течение пяти лет)  удалось, как нам кажется, предложить оригинальный метод решения задач профессиональной психодиагностики, реализованный в  «Автоматизированной системе профессиональной психодиагностики» (АСППД) [Зинченко Т.П., Фрумкин А.А.,1997]. 

В основе АСППД лежит разработанный и апробированный нами оригинальный подход к решению задач профессиональной психодиагностики (профотбор,  профдифференциация, профориентация,  аттестация кадров и  т. д.) – метод двух портретов. Метод основан  на использовании  знаний экспертов для построения психологического эталона специальности. На последующих этапах в соответствии с полученным эталоном осуществляется подбор диагностических методик, тестирование (построение реального психологического портрета обследуемого) и принятие решения по результатам сравнения эталона и реального портрета с применением математических методов обработки.

   В АСППД реализовано свыше 35 методик,  позволяющих  диагностировать более 60 психофизиологических функций и личностных свойств. Система выполнена в открытом виде,  что дает возможность легко наращивать как предметную область, так и методическую часть. Предлагаемый подход позволяет решать задачи, стоящие перед психологической  службой в области формирования контрактной армии;  обеспечивать корректную и эффективную работу службы занятости; помогать специализированным структурам предприятий,  занимающимся вопросами расстановки кадров и т.д., обеспечивая полную автоматизацию процесса решения перечисленных задач.

Применение данного подхода в образовательных учреждениях  обеспечивает решение задачи оценки когнитивной готовности детей к процессу обучения, формирования классов,  однородных по степени готовности, позволяет корректно определять  образовательный  маршрут  обучения, проводить профориентацию в старших классах, обеспечивать отбор в средние специальные и высшие учебные заведения и т. д. Автоматизированная система позволяет  осуществлять  психологическое сопровождение образовательного процесса, начиная с отбора и обоснованного распределения абитуриентов по специализациям,  периодического ретестирования обучающихся с целью контроля, заканчивая выработкой рекомендаций преподавателям и психологической коррекцией учащихся для  повышения эффективности обучения. Разработанная технология   дополнительно  обеспечивает  возможность экспресс-диагностики, в основе которой лежит оценка адекватности представлений о профессии или будущей специальности.  Установлено, что степень адекватности представлений о профессии значимо  коррелирует с успешностью обучения и профессиональной деятельности [Зинченко Т.П., Фрумкин А.А., Горбунова Е.В., 1999].

      Работоспособность АСППД и корректность принятых решений  автоматизированной  системы были подтверждены результатами апробации на широком классе различных  специальностей:  диспетчерский  состав железнодорожного транспорта и метрополитена;  пилоты и штурманы; водители грузового и легкового транспорта; сотрудники управления внутренних дел и ФСБ; диспетчеры пожарной охраны; агенты по продаже недвижимости, менеджеры и т.д., что позволяет достаточно уверенно говорить о ее корректности и инвариантности к виду деятельности.

     Метод двух портретов. Прежде всего необходимо иметь  некоторый  психологический эталон специальности (ПЭС) и реальные психологические портреты (РПП) претендентов, представленные в тех же единицах,  что и эталон.  В этом случае задача сводится к выбору математических методов сравнения ПЭС и РПП для  определения степени их сходства.

      В данной автоматизированной системе для построения психологического эталона  специальности  используется метод экспертных оценок,  который заключается в опросе наиболее опытных специалистов  в  той  профессиональной  области деятельности,  к которой относится анализируемая профессия или специальность. С этой целью был разработан универсальный опросник, включающий 127 вопросов, направленных на оценку значимости для эффективного выполнения той или иной профессиональной деятельности сенсорно-перцептивных, психомоторных, мнемических, аттенционных, мыслительных и имажинитивных свойств,  а также свойств  нервной  системы, особенностей когнитивного стиля и личностных свойств. 

Ниже представлены свойства, заложенные в качестве базиса в автоматизированную систему профессиональной психодиагностики, значимость которых для любой специальности оценивается экспертами с помощью опросника.

1.  Сенсорно-перцептивные свойства:

 - Восприятие формы

 - Восприятие пространства

 - Восприятие движения

 - Восприятие цвета

 - Слуховое восприятие

 - Обнаружение изменений характеристик внешней среды

 - Восприятие времени

 - Восприятие текста

 - Зрительная работоспособность

2.  Мнемические свойства:

 - Непроизвольное запоминание

 - Кратковременная и оперативная память

 - Образная память

 - Словесно-логическая память

 - Сохранение в долговременной памяти

 - Обучаемость

3.  Аттенционные свойства:

 - Устойчивость внимания

 - Концентрация внимания

 - Распределение внимания

 - Переключение внимания

 - Избирательность внимания

4.  Имажинитивные свойства:

 - Яркость, четкость представлений

 - Манипулирование представлениями

5.  Мыслительные свойства:

 - Репродуктивное мышление

 - Продуктивное мышление

 - Образное мышление

 - Креативность (интеллектуальная инициатива)

 - Речевые свойства

6.  Свойства нервной системы:

 - Сила нервной системы

 - Подвижность нервной системы

 - Лабильность

7.  Особенности когнитивного стиля:

 - Полезависимость-поленезависимость

 - Рефлективность-импульсивность

 - Аналитичность-синтетичность

 - Образность-вербальность

 - Интерферируемость (помехозащищенность)

 - Гибкость-ригидность когнитивного контроля

 - Толерантность к нереальному опыту

8.  Психомоторные свойства:

 - Скорость и точность реакции

 - Силовая характеристика движений

 - Пространственно-временная характеристика движений

 - Пальцевая моторика

 - Координация движений

9.  Личностные свойства:

 - Эмоционально-волевая устойчивость

 - Самооценка, уровень притязаний

 - Коммуникативность

 - Ответственность

 - Эмпатия (способность к сопереживанию)

 - Организаторские способности

 - Социальная чувствительность

 - Лидерство

 - Мотивация достижения

 - Склонность к риску

 - Адаптационный потенциал

 - Поведенческая регуляция

 - Моральная нормативность

 - Конформизм-нонконформизм

 - Конфликтность

 - Компромиссность

 - Агрессивность

10.  Функциональное состояние:

 - Непродуктивная нервно-психическая напряженность

 - Состояние вегетативной нервной системы

           Перечисленные свойства, за исключением некоторых психомоторных свойств, в АСППД обеспечены диагностическими методиками для построения реального психологического портрета обследуемого.

           При построении психологического эталона специальности необходимое количество экспертов составляет  5-10 человек. Как показал опыт, работа одного эксперта с опросником занимает не более 30 минут. Отвечая на вопросы, эксперт пользуется следующей шкалой:

качество совершенно необходимо         +3 балла

качество обязательно                               +2 балла

качество желательно                                +1 балл

наличие качества безразлично            0 баллов

качество нежелательно                             -1 балл

качество противопоказано                       -2 балла

качество недопустимо                              -3 балла

Как видно,  шкала симметрична и количественно определяет не  только степень необходимости, но и недопустимости того или иного свойства для данной специальности.

Использование оценки экспертов для построения эталона позволяет:

   - избежать субъективности, которая неизбежна в случае, когда этим занимается пусть даже высококвалифицированный психолог;

   -  в полной мере использовать опыт экспертов;

   -  автоматизировать  один  из  самых важных этапов  профессиональной диагностики - построение  психологического  эталона  специальности, который  не  только позволяет обоснованно выбрать методы и средства диагностики для получения реального портрета, но и используется при определении профпригодности претендента.

Портрет профессии может быть дополнен блоками качеств, характеризующих социальный,  профессиональный, образовательный статусы, медицинскими нормами и т.д. Естественно, что результаты опроса экспертов могут и должны  быть соответствующим образом обработаны с использованием хорошо известных статистических методов стабилизации экспертных оценок.

Вторая часть  технологического процесса решения задачи профотбора -выбор методов диагностики профессионально важных качеств. Это могут быть различные диагностические методики, аппаратные средства диагностики и т.п. Подбор методов диагностики производится в  строгом  соответствии с полученным эталоном. Формирование блока диагностических методик может осуществляться с различным  уровнем  детализации: диагностика на уровне только необходимых свойств (оперативная диагностика), на уровне желательных свойств (детальная  диагностика)  и т.д. При разработке  данного подхода у нас возникли естественные сомнения в его объективности в связи с возможным влиянием рефлексии,  осознанной  или неосознанной,  на  результаты экспертной оценки. Не исключалось, что рефлексия может исказить эталон  специальности, представив вместо него психологический портрет самого эксперта или его антипод.  В первом случае экспертом наиболее высоко может оцениваться значимость тех свойств,  уровень развития  которых  у него высок ("комплекс полноценности"). Во втором случае эксперт наиболее высоко оценивает значимость тех  свойств, уровень развития которых у него недостаточен ("комплекс неполноценности"). Для проверки данного предположения проводилось специальное исследование.  Полученные данные показали отсутствие достоверных связей между оценкой значимости тех или иных свойств в образе специальности,  построенном каждым из экспертов,  и уровнем их развития у данного  эксперта. Таким образом, реализованный подход позволяет выявить объективные психологические требования к  специальности, в достаточной мере объективно построить ПЭС и определить необходимый перечень средств,  с помощью которых можно получить реальный психологический портрет претендента.

   Существенным преимуществом  разработанного подхода  является также возможность  определить  не только номенклатуру (перечень) необходимых для данной специальности качеств,  но и требуемую степень их  выраженности или недопустимости.  Таким образом,  эталон приобретает количественное выражение,  что позволяет в дальнейшем применить математические методы определения степени пригодности претендента, используя в качестве критерия меру адекватности двух портретов - эталона  и реального. ( Справедливости ради считаем необходимым упомянуть о том, что аналогичная процедура принятия решения используется другими авторами [Деркач А.А., Федоренко С.А., 1998]. Однако они не применяют математические методы при оценке сходства двух портретов, а ограничиваются переводом в балльную оценку меры расхождения ПЭС и РПП. Такая произвольная оценка не может считаться корректной. Кроме того, авторы, к сожалению, не раскрывают метода реализации первого этапа – построение психологического эталона специальности.
      Продуктивность разработанного подхода определяется и тем, что после оценки претендента на соответствие его данной должности можно, в случае его непригодности или неполного соответствия, обоснованно подобрать  ряд  других  должностей  (специальностей),  которые подходят ему больше,  что снимает социальную и психологическую напряженность обследуемого и позволяет не превратить решение в некоторый приговор его дальнейшему профессиональному существованию и карьере. Естественно,  набор эталонов вакантных должностей должен существовать в базе эталонов.

·      Заключительная стадия  решения задачи профотбора - комплексная обработка результатов обследования и принятие  решения.  На  этом  этапе производится математическое сравнение двух портретов - эталона и реального.  Решение о пригодности принимается на основании анализа полученной степени близости этих двух кривых. В системе используется метрика Хэмминга. Дополнительно к этому автоматизированная система рас​счи​тывает ряд индивидуальных показателей:

          - «резерв» (S+) – показатель превышения уровня развития свойств в реальном психологическом портрете обследуемого над требованиями психологического эталона специальности; 

           -  «дефицит» (S-) – показатель превышения требований психологического эталона специальности над уровнем развития свойств в реальном психологическом портрете обследуемого; 

           - по​казатель соответствия занимаемой должности как отношение резерва к дефициту  - Ксоотв. = S+ / S-.

        Результаты наших ис​следований показали, что при Ксоотв. ( 1,5 можно пренебречь формальным ре​шением системы о непригодности обследуемого и принять решение о его соответствии занимаемой должности. Правда, руководству подразделения необходимо иметь в виду, что специалист, явно «переросший» свою специ​альность, часто тоже представляет потен​циальную опасность для производства: у него ослабе​вает интерес к профессии, а значит, сни​жается уровень мотивации, что может в экстре​мальных ситуациях привести к устойчи​вому сбою в работе. В этом случае возникает необходимость рассмотреть вопрос о возможности повыше​ния по службе, т.е. о пере​воде на более сложную, но инте​ресную для него работу.

     На современном этапе развития профессиональной психодиагностики такой подход  является  единственным, позволяющим принимать корректные и обоснованные решения.         

Возможности использования предлагаемого подхода - сравнение двух психологических портретов - достаточно широки и не исчерпываются задачей профессионального отбора.  Этот подход был использован нами при создании системы  профориентации,  при  построении  медицинских диагностических систем,  при разработке системы оценки когнитивной готовности детей  к школе и выборе образовательного маршрута и т.д.
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