ОтЧет по результатам проведенной оценки

Фамилия Имя Отчество

ОБЩАЯ СХЕМА УРОВНЕЙ РАЗВИТИЯ КОМПЕТЕНЦИЙ

4 – СТРАТЕГИЧЕСКИЙ УРОВЕНЬ

Разрабатывает и внедряет системный подход по развитию компетенции  у других. Занимает позицию, нацеленную на интересы компании в долгосрочной перспективе.
3 – уровень Мастерства

Проявляет компетенцию в нестандартных ситуациях или ситуациях повышенной сложности. Помогает другим проявить компетенцию.

2 – уровень базовый

Владеет компетенцией на уровне желаемого поведения в рамках в стандартных ситуаций. Компетенция эффективно проявляется во всех базовых, стандартных рабочих ситуациях.
1 – уровень ограниченной компетентности

Проявляет компетенцию ограниченно, в виде отдельных элементов, в зависимости от ситуации. В отсутствии шаблона теряется. Компетенция проявляется в пассивной форме, в ответ на установленные нормы и правила.
0 – уровень некомпетентности

Не проявляет даже отдельные элементы компетенции. Сотрудник проявляет недопустимое поведение.
ОБЩИЕ РЕЗУЛЬТАТЫ ПРОВЕДЕННОГО ЦЕНТРА ОЦЕНКИ*
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Анализ компетенций

1. Лидерство (2,5)
· Сильные стороны:  Пользуется авторитетом у коллег, способен оказывать влияние. Набрал наибольшее количество баллов в задании «Странствующий рыцарь». Его мнение группа принимает в групповом решении, как показала дискуссия «Конфликт в офисе». Умеет аргументировать свою точку зрения, не уступает под давлением. Способен брать ответственность за командный результат.  В диалоге убедителен, влияет на мнение оппонента,  добивается желаемого результата. В интервью также проявил свое  стремление проявлять инициативу по внедрению инноваций, внедряемых в компании.
· Слабые стороны: Не вводит правила в групповых дискуссиях, стремится больше проявиться самому, чем дать возможность проявиться другим.
· Рекомендации по развитию компетенции:  Обратить внимание на использование правил эффективного ведения совещаний.

2. Сотрудничество (1,5) 

· Сильные стороны: Умеет устанавливать контакт с собеседником. Задает  вопросы, использует полученную информацию для принятия решений. 
 Стремится структурировать информацию в командной работе, делится информацией. В групповом задании собирал и записывал исходную информацию.  Предлагает сам творческие идеи для решения проблемных ситуаций.
· Слабые стороны: Больше ориентируется на достижение индивидуальных целей, нежели интересов дела и других участников.

· Рекомендации по развитию компетенции:  развивать навыки создания  эффективного обмена информацией между участниками процесса, развивать навык модерирования процесса совещания. Изучить способы управления конфликтными ситуациями.

3. Мотивация на достижения (1,5)

· Сильные стороны: Обладает стремлением проявить себя, добиться карьерного роста. Стремиться достигнуть максимально возможного результата. Ставит перед собой конкретные цели по развитию карьеры, понимает каких качеств ему не хватает, чтобы стать эффективным руководителем. Усиливает свои старания в случае возникновения соперничества.
· Слабые стороны: При возникновении ситуации «цейтнота» снижает свою эффективность, начинает действовать спонтанно, теряет цель и забывает о критериях оценки результатов, теряет мотивацию для достижения поставленных целей.
·  Рекомендации по развитию компетенции: развитие навыков планирования, расстановки приоритетов, повышение стрессоустойчивости.
4. Способность к развитию (2,5) 

· Сильные стороны: Обладает хорошей памятью, вниманием, хорошим уровнем развития интеллекта. Умеет делать выводы и учиться на собственном опыте. Способен давать поддерживающую, конструктивную и мотивирующую обратную связь, если перед ним поставлена такая задача. Применяет новую информацию на практике. Рассматривает неудачи и проблемы, как возможность для развития.
· Слабые стороны: не проявляет инициативы в развитии других сотрудников без дополнительной мотивации со стороны руководства.
5. Принятие решений (2) 

· Сильные стороны: Собирает информацию из разных источников, анализирует и систематизирует ее под задачу. Устанавливает и структурирует отношения между элементами информации, особенно данный навык развит при работе с письменной информацией. Проявляет способность самостоятельно принимать решения, не зависит от мнения других.

· Слабые стороны:  Теряет свою эффективность в условиях ограниченного времени.
· Рекомендации для сотрудника: освоить технологию принятие решений в команде, а также методы управления временем для повышения эффективности принятия решений.
ВЫВОДЫ И РЕКОМЕНДАЦИИ

Сотрудник обладает лидерским (управленческим) потенциалом, стремлением  развитию. Он обладает творческим потенциалом и способностью к развитию.
Он способен помогать другим, если перед ним поставлена такая задача, дана четкая технология и есть мотивация для достижения результата.

Самое главное, что  ему не хватает мотивации для того, чтобы помогать другим повышать свою эффективность, а также навыков эффективной работы в команде. Также сотруднику не хватает навыков эффективной работы в условиях ограниченных ресурсов, стрессовых ситуаций. 

Может быть рекомендован в кадровый резерв на позицию линейного менеджера после проведения обратной связи, на которой он должен подрядиться помогать другим, найти в этом для себя мотивацию.
Рекомендации по развитию: развитие необходимо только в случае принятия решения о зачислении в кадровый резерв. В этом случае сотруднику нужно пройти курс по эффективному менеджменту  и управлению персоналом.
Рекомендации для непосредственного руководителя:  
Привлекать сотрудника к генерации творческих идей, к организации и участию в совещаниях

 Учитывать, что при работе в условиях цейтнота сотрудник теряется, то есть необходимо совместное планирование, координация и  текущий контроль.
