
Глобализация экономики — тенденция, по�
лучившая развитие в последние годы и соб�
ственно явившаяся конвой для мирового эко�
номического кризиса, заставила многих
предпринимателей вступить в гонку за так на�
зываемую «идеальную» экономику предприятия.
Эталоном выступает предприятие с максималь�
ной прибылью при минимальных затратах.
Каждая организация собственным путемстре�
мится к достижению заветной цели. Однако,
есть и общие технологии оптимизации эконо�
мики предприятия. Среди наиболее популяр�
ных средств оптимизации можно отметить как
технические информационные решения, так и
управленческие процессуальные новшества.
Несмотря на то, что эти средства отличны
друг от друга, они имеют тесную связь. 

Появление технических решений, позво�
ляющих максимально автоматизировать про�
цесс, закрепив за человеком лишь контроль�

ные и менеджерские функции, заставляют
предпринимателей обратить пристальное вни�
мание как в части затрат, так и в части ка�
чественного совершенствования на сферу
управления персоналом. Интересным пред�
ставляется и то, что собственно технологии
управления персоналом так же претерпевают
информационную оптимизацию. Сегодня не
только вошли в практику специалистов по
управлению персоналом, но и стали популяр�
ными технологии дистанционного обучения,
вобинары, Интернет�конференции, и даже
«мозговые штурмы он�лайн». Вместе с тем,
часть технологий в системе управления пер�
соналом остаются слабо «информатизирован�
ными». Как правило, это наиболее сложные
и наиболее востребованные с точки зрения
технического обновления процедуры. 

Одной из важнейших задач современных
HR�специалистов является решение вопросов
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информатизации процедур оценки, как наи�
более дорогостоящих, наиболее сложных по
технологии реализации и наиболее часто ис�
пользуемых в работе. Нужно отметить, что
оценка персонала является обязательной со�
ставляющей кадровой политики предприятия,
именно она является ключевым звеном в ре�
шении вопросов мотивации, кадрового резер�
ва, отбора кадров, ротации и замещения ва�
кантных должностей на предприятии и т. д.

В зависимости от поставленных задач ре�
зультатами оценки могут выступать:

1) В области функциональных требований:
� мотивационные и волевые качества — сте�

пень мотивации достижений, конкретные
карьерные цели уже при вступлении в про�
фессию, укрепление позиций вне зависимо�
сти от отношения и личностных качеств на�
чальника, активное участие в определении
собственных задач, стремление к власти,
автономии и статусу, степень идентифика�
ции себя с предпринимателем, эмоцио�
нальная независимость от окружающих,
планирование своего времени.

� коммуникативные качества — социальная
активность и активность в межличностных
отношениях, восприятие и понимание по�
ведение при контакте с другими людьми,
кооперация, интеграция, убеждение, эмо�
циональная стабильность, гибкость, уверен�
ность в себе в ситуациях межличностного
взаимодействия, лидерское поведение, по�
ведение в конфликте.

� интеллектуальные качества — восприятие
собственных способностей в абстрактных
областях, установки по отношению к про�
фессиональным задачам, интеллектуальная
результативность (устойчивость к нагруз�
кам интеллектуального характера), креатив�
ность, широта интересов.
2) В области квалификационных требо@

ваний:
� профессиональная подготовка — образова�

ние, повышение квалификации, самообра�
зование.

� опыт в предметной области.
� социализация — пребывание в организа�

циях различного типа, сроки работы на
управленческих должностях, зрелость, ре�
алистичность ориентации, позитивно�нега�
тивная карьерная мотивация, тип карьер�
ной мотивации, вертикальная мобильность
(темп карьеры), актуальная стадия профес�
сиональной карьеры. 
3) В области организационных требо@

ваний:
� ориентация на персонал;
� ориентация на задачу;
� представления о мотивации персонала;
� горизонтальная мобильность;
� лояльность.

4) Личностные и общетрудовые качества:
� склонность к риску;

� устойчивость к стрессу;
� активность;
� инициативность;
� устойчивость к нагрузкам;
� продуктивность;
� состояние здоровья;
� увлечения.1

Поскольку эффективность предприятия
определяется эффективностью работы персо�
нала (в условиях быстро меняющейся среды)
наибольшую значимость приобретают со�
циально�психологические свойства и особен�
ности личности, коллектива и атмосферы
деятельности. 

Таким образом, задача оценки качества
персонала требует особого учета социально�
психологических свойств и особенностей лич�
ности, характера ее поведенческих проявле�
ний в данном окружении и глубокого
анализа системы сложившихся отношений на
предмет влияния их на эффективность рабо�
ты коллектива и предприятия в целом. 

При этом необходимо учитывать, что органи�
зация может быть многопрофильной, и вклю�
чать в себя множество специалистов различной
профессиональной направленности и уровня об�
разования, или — специалистов одного профи�
ля с различной специализацией и функциональ�
ным характером деятельности и т. д. 

Очевидно, что решение задачи оценки
персонала в условиях многоуровневости,
многопрофильности, инвариантности данных
требует использования комплекса методов и
методик.

Сегодня наиболее популярными тради�
ционными методами оценки персонала явля�
ются:

1. Центры оценки персонала
Комплексная технология, построенная на

принципах критериальной оценки. Использо�
вание большого количества различных мето�
дов и обязательное оценивание одних и тех
же критериев в разных ситуациях и разными
способами существенно повышает точность
оценки и прогноза. 

2. Тесты на профпригодность
Оценка психофизиологических качеств че�

ловека, умений выполнять определенную дея�
тельность. 55 % опрошенных используют те�
сты, которые некоторым образом похожи на
работу, которую кандидату нужно будет вы�
полнять (математический или вычислительный
тест, компьютерный набор, речевая обработ�
ка и канцелярское дело, тесты на силовой
подъем, гибкость и т. д.).

3. Общие тесты способностей
Оценка общего уровня развития и отдель�

ных особенностей мышления, внимания, па�
мяти, способности к обучению.
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4. Биографические тесты и изучение
биографии, где основными аспектами
анализа выступают: 

а) семейные отношения; 
б) характер образования; 
в) физическое развитие; 
г) главные потребности и интересы; 
д) особенности интеллекта; 
е) общительность.
Используются также данные личного дела,

которое представляет собой своеобразное
досье, куда вносятся анкетные данные и све�
дения, полученные на основании ежегодных
оценок. По данным личного дела прослежи�
ваются этапы развития работника, на основе
чего делаются выводы о его перспективах.

5. Личностные тесты
Психодиагностические тесты на оценку

уровня развития отдельных личностных ка�
честв, а также предрасположенность челове�
ка к определенному типу поведения и потен�
циальные возможности. 

6. Интервью
Беседа, направленная на сбор информа�

ции об опыте, уровне знаний и оценку про�
фессионально важных качеств.2

Наиболее востребованными являются тех�
нологии оценки, включающие не только ме�
тоды количественной и качественной оценки
персонала, но и комплекс различных разви�
вающих методик (деловые игры, тренинги,
творческие задания и т. д.), одновременно
позволяющих проанализировать социально�
психологические особенности личности и
группы. 

Специалисты отмечают бурное развитие
Интернет�проектов, предназначенных для про�
ведения дистанционных (в режиме «оф�лайн»
и «он�лайн») исследований различной напра�
вленности. На сегодняшний день передовая
роль в процессе развития тестирования при�
надлежит скорее Интернет�продуктам, мед�
ленно идет адаптация к современным усло�
виям инструментов тестирования,
разработанных для использования в бумаж�
ном виде при общении «тет�а�тет».

В настоящее время существует большое
количество компьютерных систем психодиаг�
ностики. Их можно разделить на несколько
групп. Критериями при этом могут высту�
пить: 

� количество методик в составе системы; 
� возможность изменения методик.
На основе первого критерия целесообраз�

но выделять «одномерные» и «многомерные»
системы. 

«Одномерные» системы предназначены для
проведения компьютерной психологической
диагностики, как правило, по одной тестовой

методикам. К ним следует отнести, прежде
всего, достаточно распространенные компью�
теризированные варианты отдельных извест�
ных методик (тесты MMPI, Кеттела, Люшера,
Майерс�Бригс и др.). Ориентированность на
оценку только одного класса параметров
личности — личностных акцентуаций, черт
характера, текущего состояния (при всей су�
щественности данных параметров для оценки
кадров) является ограничением таких систем
и не позволяет рассматривать их в качестве
адекватного средства психолого�диагностиче�
ской поддержки работы с персоналом.

Противоположностью данного класса ком�
пьютерного диагностического инструментария
являются «многомерные» системы. Они вклю�
чают в себя несколько методик и позволяют
проводить диагностику, как по одной из них,
так и по нескольким («тестовой батарее»).3 К
таким системам можно отнести:

� систему «Психологический портрет»;
� пакеты психодиагностических методик

центра КАТАРСИС (Тест 1, Тест 2, АРМ
психолога�профконсультанта).

На основе анализа характеристик систем
данной группы можно сделать вывод, что
«многомерные» методики позволяют осущест�
влять весьма глубокую оценку не только лич�
ностных особенностей, но и социально�
психологических характеристик. Вместе с
тем, возможности проведения тестирования и
обработки полученных результатов в них, как
правило, ограничены тем набором, который
разработчики системы компьютерной психо�
диагностики в нее заложили. В таких систе�
мах у пользователя отсутствует возможность
изменять набор методик, вводить новые,
корректировать имеющиеся методики (изме�
нять состав вопросов, правила расчета шкал,
правила интерпретации результатов диагно�
стики). Исходя из этого, такие инструмен�
тальные средства можно назвать «закрыты�
ми». «Закрытость» системы имеет не только
отрицательные, но и положительные стороны,
в частности: 

� легкость в освоении и использовании;
� невысокие требования к мощности ком�

пьютеров;
� возможность работы в операционной си�

стеме DOS.
Следующая группа систем психологической

диагностики объединяет так называемые от�
крытые системы, или, как еще их называют,
системы–оболочки. Эти системы позволяют
не только проводить собственно психологиче�
скую диагностику, используя все преимуще�
ства компьютерного тестирования, но также
имеют богатые возможности по доработке
имеющихся психодиагностических методик
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для решения большого круга различных за�
дач и разработке новых тестов. Среди преи�
муществ таких систем необходимо, прежде
всего, отметить широкие возможности, пре�
доставляемые психологу (специалисту по ди�
агностике) для:

� формирования оптимального набора ме�
тодик, соответствующего той или иной реша�
емой задаче;

� разработки и корректировки правил об�
работки и интерпретации результатов диагно�
стики;

� подготовки текстовых вариантов резуль�
татов психологической диагностики. 

Кроме этого, в таких системах имеются
богатые возможности для корректировки ди�
агностических методик, их тонкой настройки
на различные группы тестируемых.

Открытые системы с практической точки
зрения являются наиболее предпочтительны�
ми для использования в качестве основы,
обеспечения процедуры оценки и аттестации
персонала, хотя работа с ними связана с
определенной спецификой. Она обусловлена
некоторой громоздкостью таких систем,
сложностью работы с ними — требуют спе�
циальной подготовки при освоении. Но эти
проблемы значительно перекрываются предо�
ставляемыми возможностями психологической
и профессиональной диагностики.

Несмотря на развитие новых технологий,
компьютеризация и автоматизация, в основ�
ном относится к методам, с помощью кото�
рых можно оценить индивидуальные качества
сотрудников. К ним относятся тесты с после�
дующей пересылкой данных или же тесты
«он�лайн».

Автоматизация методов, позволяющих оце�
нить социально — психологические качества
личности, с включением деловых игр, имита�
ции рабочих ситуаций, в целом позволяющие
не только диагностировать, но и развивать
необходимые навыки, затруднена. 

Интересно, что при проведении дистан�
ционного тестирования знаний, умений, навы�
ков и коммуникационных особенностей, также
возникает ряд ситуаций социально�психологи�
ческого свойства, имеющих стрессовый ха�
рактер (например, стресс дезадаптации при
работе с компьютерными техническими сред�

ствами, изменение темпов реакции и пове�
денческих особенностей при работе с незна�
комыми компьютерными интерфейсами и пр.) 

Рассматривая другие социально�психологи�
ческие аспекты дистанционной диагностики
необходимо обратить внимание на следую�
щие факты:

� с одной стороны, отсутствие аудио, ви�
део и пр. контакта с наблюдателями или
экспертами обеспечивает более высокий уро�
вень раскрепощенности человека, что, соот�
ветственно, позволяет получить более объек�
тивные характеристики.

� с другой стороны, стресс дезадаптации,
ограничения функциональности автоматизиро�
ванных систем и способов ввода информации
не позволяют считать полученные данные до�
статочно адекватными, а их интерпретацию
достаточно объективной.

Существует также ряд других аспектов,
требующих разрешения еще одного противо�
речия:

� с одной стороны, социально�психологи�
ческие характеристики труднее всего подда�
ются измерению, тестированию и анализу
при применении автоматизированных про�
грамм оценки.

� с другой стороны, виртуальная коммуни�
кация наоборот усиливает некоторые черты
личности и позволяет выявить те конфликты,
которые могут возникнуть в среде деловой
коммуникации при наличии некоторых допол�
нительных стимулов.

Оценка посредством «он�лайн» интервью и
деловой игры, в которой принимают участие,
как персоналии самостоятельно, так и с по�
мощью виртуальных аватаров — вот на наш
взгляд актуальные в будущем технологии
оценки социально�психологических качеств.
При этом сложно сказать являются ли эти
технологии некоторой технической модифика�
цией уже существующих технологий, или
представляют собой принципиально новые
инновационные социально�психологические
технологии.

На этот вопрос нам только предстоит от�
ветить, причем, он будет актуален, как для
практиков управления персоналом, так и с
позиций социальной и экономической психо�
логии.
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