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ПРИМЕНЕНИЕ ПСИХОЛОГИЧЕСКОГО ТЕСТИРОВАНИЯ ПРИ ОТБОРЕ, 

ОЦЕНКЕ И АТТЕСТАЦИИ ПЕРСОНАЛА 

 
Совершенствование мотивации человеческого потенциала и эффективности его использования, оптимизация методов 

и инструментов отбора, оценки и аттестации персонала предполагают учет психологических качеств работников, которые 

следует оценить при помощи психологического тестирования. Психологическое тестирование было проведено в 

Белорусском торгово-экономическом университете потребительской кооперации. 

 

Improving motivation of human resources potential and it efficient use, optimization of selection methods and tools, evaluation 

and certification of personnel it suggests to consider psychological qualities of employees which should be evaluated using 

psychological testing. In the article are discussed the tests that should be used in psychological testing, test conditions, and the 

experience of testing in the Belarusian Trade and Economics University of Consumer Cooperatives. 

 

Человечество вступает в новую эпоху, когда именно человек и его потенциал будут являться 

наивысшими ценностями. Для того чтобы организация успешно развивалась, ей нужны люди с 

определенными способностями, навыками, профессиональным опытом. Это означает, что таких 

людей следует сначала найти на рынке труда, оценить их профессиональные, деловые и личностные 

качества, произвести отбор, ввести в состав организации и обеспечить такое включение их 

возможностей в достижение целей организации, которое было бы максимально полезным как для 

организации, так и для человека. Совершенствование мотивации человеческого потенциала и 

эффективности его использования, оптимизация методов и инструментов отбора, оценки и 

аттестации персонала предполагают учет психологических качеств работников, которые следует 

оценить при помощи психологического тестирования.  

Психологическое тестирование – оценка психофизиологических и личностных характеристик, 

знаний, умений и навыков испытуемого по результатам выполнения им стандартизированного 

задания (теста). Тестовые методики применяются для решения таких задач, как отбор персонала, его 

оценка и аттестация. 

В соответствии с Концепцией государственной кадровой политики Республики Беларусь, одним 

из основных ее направлений является совершенствование форм и методов оценки персонала [1]. 

Создать систему оценки, одинаково сбалансированную с точки зрения точности, объективности и 

простоты очень сложно. Задача менеджера по персоналу – сформировать эффективную систему 

оценки соискателей и сотрудников, в которую могут войти такие методы, как психологическое и 

квалификационное тестирование, различные виды интервью, испытания, анализ документов, 

проверка рекомендаций и т. д. Использование комплексного подхода позволяет получить более 

точную оценку с высоким уровнем достоверности и прогностичности. Наиболее распространенной 

системой оценки является система периодической аттестации персонала, имеющая юридическую 

силу. Аттестация – кадровые мероприятия, призванные оценить соответствие уровня труда, качеств и 

потенциала личности требованиям выполняемой деятельности, постоянный процесс выявления 

наиболее компетентных и высококвалифицированных работников, выдвижение их на работу, 

соответствующую способностям [2]. В соответствии с действующим законодательством Республики 

Беларусь предусматривается, что аттестация работников является одним из условий изменения 

трудового договора и имеет целью улучшение подбора и расстановки кадров (продвижение 

сотрудника по службе, сохранение его в прежней должности, перевод на новое место, увольнение, в 

том числе и в связи с сокращением штатов при неполной занятости), стимулирование сотрудников к 

повышению квалификации, улучшению качества и эффективности работы, обеспечение более тесной 

связи заработной платы с результатами труда [3]. Сегодня можно говорить о совершенно новом этапе 

аттестации, на котором можно объективно определить творческую ценность каждого работника для 

конкретной организации. 

Для более полной оценки работников целесообразно использовать при проведении аттестации 

психологическое тестирование. Например, при аттестации уже работающих сотрудников, 

сопоставляя требования к сотруднику и результаты тестирования (с помощью профиля должности, 

оценки сотрудника), можно определить его достоинства и недостатки, соответствие занимаемой 

должности, ведь вполне возможно, что он уже готов занять более высокую позицию. 



Психологические тесты используются для того, чтобы улучшить качество и количество информации, 

необходимой для принятия решений по отбору, развитию и обучению персонала, оценке и 

аттестации, а также в качестве инструмента организационных изменений. Кроме того, 

психологическая диагностика – неотъемлемый фактор индивидуального менеджмента, 

подразумевающий постоянное самопознание сотрудника, стимулирующий его к выработке и 

развитию необходимых деловых качеств. Поэтому конструктивная обратная связь с работником по 

результатам тестирования, в том числе объяснение, на основании чего сделаны те или иные выводы о 

нем, – важная составляющая эффективной оценочной процедуры. Благодаря этому сотрудник может 

объективно оценивать свои личностные и деловые качества, отношения с коллегами, 

руководителями, клиентами, преодолевать ошибочные стереотипы восприятия самого себя и других 

людей, корректировать собственное поведение в направлении достижения личных и 

профессиональных целей, обоснованно делать профессиональный выбор и реально оценивать 

возможности своего карьерного роста. 

Важным условием эффективного психологического тестирования является строгое следование 

утвержденной концепции. Концепция тестирования должна включать следующие элементы: 

1. Определение целей и задач тестирования, требований к его результатам. Они должны быть 

описаны настолько четко, чтобы впоследствии можно было сделать вывод об эффективности 

тестовых процедур. Психологическое тестирование целесообразно проводить в следующих случаях: 

 С целью определения соответствия психологических характеристик личности испытуемого 

требованиям должности, что особенно актуально на этапах подбора и деловой оценки 

(в том числе аттестации) персонала. 

 При профессиональном отборе, который применяется в ситуациях, когда работа предъявляет 

жесткие требования к тем индивидуальным особенностям человека, которые мало поддаются 

развитию, практически не изменяются в течение жизни либо в случаях, когда время на обучение 

очень ограничено, а сама профессиональная деятельность подразумевает высокий уровень 

квалификации специалиста. Тестирование позволяет вовремя обнаружить существующие 

ограничения и тем самым предотвратить лишние затраты на обучение, личностные проблемы, 

возникающие из-за неправильного выбора профессии. 
 Для выявления управленческого потенциала, что особенно актуально при создании кадрового 

резерва на предприятии. 

 Для планирования обучения, при котором результаты тестирования служат основой для 

профессионального и личностного совершенствования сотрудников по компетенциям, развитым 

недостаточно хорошо. 

 При профилактике и решении конфликтов посредством диагностики у их участников 

доминирующих стилей реагирования в сложных ситуациях. 

 С целью формирования проектной команды, при котором результаты тестирования позволяют 

подобрать членов рабочей группы так, чтобы у коллег были сбалансированы роли, стили общения, 

типы мышления, мотивационные характеристики и особенности характеров. 

 Для комплексного аудита персонала при реорганизации, изменении политики компании, 

расширении и открытии новых направлений. 

2. Определение контингента тестируемых, т. е. на какие группы распространяется процедура 

тестирования (только соискатели, соискатели и персонал, только персонал (возможна также 

дифференциация по категориям и уровням должностей). 

3. Определение субъектов тестирования. Проводить тестирование должны только 

практикующие психологи, иначе велика вероятность ошибочной интерпретации первичной 

психологической информации. 

4. Распределение ролей, функций, прав и ответственности при проведении тестирования. 

5. Определение места тестирования в системе методов оценки.  

6. Разработка программы психологического тестирования, т. е. формирование «батареи тестов» 

(набора психологических методик) под поставленные цели и задачи. Для этого можно 

воспользоваться готовыми комплексными профессиональными тестами либо вложить средства в 

разработку корпоративных методик, которые будут носить индивидуальный характер. В Беларуси на 

данный момент отечественных тестовых методик практически нет и используются 

в основном западные методики, имеющие определенные сложности, связанные как с языковыми 

отличиями, так и с социокультурными несоответствиями. Методики, оценивающие разные 

характеристики личности, представлены в таблице. 
 



Соответствие психологических тестов характеристикам личности 
 

Характеристика личности Примеры психологических тестов 

Познавательные характеристики (особенности 

памяти, внимания, воображения) 

Методика Мюнстенберга, тест «Интеллектуальная 

лабильность» 

Интеллектуальные способности (логика, 

системность, глубина, критичность, гибкость, 

быстрота, оригинальность мышления, вербальный 

(речевой) интеллект, технический склад ума) 

Тест Д. Векслера, тест «Структура интеллекта» Р. Амтхауэра, 

тест «Интеллект» 

Эмоциональные характеристики (особенности 

проявлений эмоций, чувств) 

Тест Люшера, опросник Спилберга-Ханина, тест Басса Дарки 

«Определение агрессивности», методика измерения уровня 

тревожности Дж. Тейлора, тест «Эмоциональный интеллект» 

Волевые характеристики Тест RSK Г. Шуберта 

Психофизиологические характеристики 

(работоспособность, стрессоустойчивость, 

быстрота реакций, тип нервной системы, 

темперамент) 

Тесты Айзенка, тест А. Стреляу, тест «Стрессоустойчивость», 

тест «Горите ли Вы на работе?» 

Особенности потребностно-мотивационной сферы 

(склонности, интересы, увлечения, мотивы, 

жизненные ориентации) 

Тест «Мотивация достижения» Х. Хекхаузена, тест 

«Мотивации избегания неудач» Элерса, тест «Ценностные 

ориентации» М. Рокича, ориентационная анкета Б. Басса, тест 

«Якоря карьеры» Э. Шейна 

Особенности межличностного общения 

(коммуникабельность, конфликтность, стиль 

общения, командные роли) 

Тест К. Томаса, тест Майерс-Бригс (MBTI), методика Т. Лири, 

методика КОС, тест М. Белбина 

Управленческий потенциал (стиль управления, 

стиль принятия решений, лидерские качества, 

организаторские способности) 

Уровень субъективного контроля (УСК), методика 

определения стиля руководства В. Захарова и А. Журавлева, 

опросник К. Вилсона «Цикл управленческих умений», 

методика Фидлера 

Программы психологической диагностики, как правило, дифференцируются в зависимости от 

категории и должности оцениваемого сотрудника. Так, для руководящего состава акцент делается на 

оценке управленческого потенциала, стиля мышления и принятия решений; для менеджеров по 

продажам актуальным считается выявление особенностей межличностного общения, темперамента, 

стрессоустойчивости, вербального интеллекта, стиля мышления и т. д. Так, например, тест Айзенка 

на определение темперамента позволяет выявить, какой вид деятельности больше подходит для 

работника. Тест А. Ассингера позволит определить, достаточно ли человек корректен в отношениях 

со своими коллегами, легко ли ему общаться с ними. Тест «Конфликтная личность» позволит 

оценить степень конфликтности работников.  

Для всех категорий сотрудников целесообразна оценка мотивационного профиля (жизненных 

ориентаций личности и особенностей профессиональной мотивации), что позволяет определить наиболее 

действенные меры стимулирующего воздействия на трудовое поведение работника. 

7. Необходимость тестов быть стандартизированными, надежными и валидными  (должны 

отвечать всем принятым требованиям). 

8. Соблюдение принципов тестирования (принципа профессионализма, конфиденциальности и 

этичности). 

Начиная с 2007 г., в Белорусском торгово-экономическом университете потребительской 

кооперации неоднократно проводилось социологическое исследование студенческого контингента с 

целью определения способности студентов к лидерству и предпринимательству. В основу методики 

положен принцип самоидентификации личности посредством индивидуального тестирования с 

использованием тестов «Лидер», «Ведущий или ведомый», «Узнайте, какой руководитель из Вас 

получится», «Личные качества руководителя», «Организованный ли Вы человек?», тест на обладание 

качествами, необходимыми для руководства другими, тест Кеттела. Исследование способности к 

лидерству и командообразованию проводилось на основании теста Белбина. Накопленный опыт 

позволяет рекомендовать целесообразность использования психологического тестирования в 

организациях потребительской кооперации. 
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