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ОЦЕНКА КАНДИДАТОВ ПРИ ПОДБОРЕ НА РАБОТУ  

В ФИЛИАЛ «ГОМЕЛЬОБОИ» ОТКРЫТОГО АКЦИОНЕРНОГО ОБЩЕСТВА  
«ЦБК-КОНСАЛТ» В ЦИФРОВОЙ ЭКОНОМИКЕ 

 
Подбор кандидатов на работу является главной проблемой всех организаций и всегда ак-

туален. При подборе работников на имеющиеся вакансии обычно оценивают характер работ-
ника, личные качества, образование, дополнительные курсы обучения, навыки, умения в соот-
ветствии с должностью. Работодателя интересуют знания, умения и навыки работника, умение 
работать в стрессовых ситуациях, приспосабливаться к гибкому графику работы, умение рабо-
тать в дистанционном режиме. Важно оценить кандидатов до найма и лучше убрать недобросо-
вестных сотрудников до найма, чем решать кризисные ситуации в процессе работы. Главными 
проблемами подбора персонала с использованием традиционных методов и приемов (напри-
мер, конкурс документов, собеседование) являются несоразмерность предъявляемых требова-
ний, субъективизм в оценке претендентов на вакансии и значительные ресурсные затраты (осо-
бенно при массовом подборе персонала). При подборе персонала возникает необходимость бы-
стро и качественно сделать прескрининг, т. е. предварительную оценку профессионалов,  
с которыми предстоит общаться. Методы прескрининга включают скрининг резюме, поиск по 
имени (данным) в сети, просмотр социальных сетей, проверку кандидата в реестрах государст-
венных служб, вопросы в описании вакансии, сопроводительное письмо, контакт в email-
переписке или мессенджерах, телефонное интервью, структурированное интервью, панельное 
интервью, видеоинтервью, скрининг-тест трудоустройства (вопросы из профессиональной сфе-
ры, задачу или кейс из реальной жизни компании, пробные задания на логику и сообразитель-
ность, вопросы о кандидате), тестовое задание, когнитивное тестирование, оценку обучаемости, 
тестирование ситуативных суждений, оценку благонадежности, тест на тип личности, слепой 
скрининг, кейс-стади, групповое интервью, симуляцию работы. 

Нарастание информатизации управленческих и технологических процессов, различных 
экономических расчетов, использование при организации работ и услуг выражается в примене-
нии таких цифровых технологий, как программные продукты, например, «1С: Управление про-
изводством (оценка персонала)» и мессенджеры WhatsApp, Viber, Telegram, Slack; файлооб-
менники Яндекс.Диск, OneDrive, Google; вебинарные платформы Pruffme, Webinar.ru, 
ClickMeeting и др. [1]. В последние годы отмечено расширение цифровизации персонал-
технологий. 

Существуют одномерные, многомерные системы оценки персонала и системы-оболочки. 
Одномерные системы предназначены для проведения компьютерной психологической диагно-
стики, как правило, по одной тестовой методике. Это тесты MMPI, Кеттела, Майерс-Бригс и 
другие. 

Многомерные системы оценки персонала включают в себя несколько методик и позво-
ляют проводить диагностику как по одной из них, так и по нескольким («тестовой батарее») 
(система «Психологический портрет» и пакеты психодиагностических методик центра КА-
ТАРСИС) [2]. «Многомерные» методики позволяют осуществлять глубокую оценку личност-
ных особенностей, но у пользователя отсутствует возможность изменять набор методик, вво-
дить новые, корректировать имеющиеся методики. 

Системы-оболочки имеют богатые возможности по доработке имеющихся психодиагно-
стических методик для решения большого круга различных задач и разработке новых тестов. 
Преимуществами таких систем являются формирование оптимального набора методик, разра-
ботка и корректировка правил обработки и интерпретации результатов, подготовка текстовых 
вариантов результатов психологической диагностики. К открытым системам относятся сле-
дующие: СМОЛ-Эксперт, аппаратно-программный психодиагностический комплекс (АППК), 
психодиагностическая компьютерная система СТАТУС, компьютерная психодиагностическая 
система НОРТ, ТЕСТАН, системы конструирования и автоматизации тестов «ПРАКТИК», 
«Эксперт», система «ПРОФЕССОР» [2]. 



 116 

Подбор кадров не должен быть случайным. Филиалу «Гомельобои» открытого акционер-
ного общества (ОАО) «ЦБК-Консалт» необходимо набирать молодых специалистов, разрабо-
тать систему найма, которая учитывает особенности современного поколения. Проблемы дей-
ствующей системы управления персоналом происходят из неправильных подходов к набору и 
приему сотрудников (пассивный рекрутинг, работа по отбору кадров не автоматизирована, не-
умение проводить цельное интервью, не ведется анализ причин увольнений сотрудников) и 
имеют общий корень – стереотипы мышления и подходы сотрудников кадровой службы фи-
лиала «Гомельобои» ОАО «ЦБК-Консалт». От обозначения выявленных проблем в системе 
подбора, отбора и найма персонала в филиале были рассмотрены варианты их решения. Основ-
ной акцент был сделан на автоматизированную оценку персонала и отбор персонала. Нами 
предложено совершенствование процедуры оценки кандидата с помощью тестирования (ин-
теллектуальные (например, тест Айзенка), личностные, квалификационные тесты); использова-
ние кейсов (ситуативных задач) и стрессового интервью. 

Автоматизация может быть представлена в форме проведения тестирования, стандартно-
го метода оценки сотрудников, который подразумевает прохождение теста всеми кандидатами. 
В результате можно получить информацию в удобном формате для принятия решения о при-
годности кандидата. Значительно упрощается фиксация и обработка ответов респондента при 
одновременном снижении вероятности ошибок, которых сложно избежать при ручной обра-
ботке. Увеличивается оперативность предоставления заказчику результатов диагностики, воз-
растает «пропускная способность», что особенно важно при проведении массовых исследова-
ний. Существенным преимуществом компьютерных средств психологической и профессио-
нальной диагностики является скорость перевода полученных первичных данных по тестам в 
стандартные значения и наличие базовых вариантов интерпретации показателей, что освобож-
дает пользователя от трудоемких рутинных операций и позволяет сосредоточиться на решении 
содержательных профессиональных задач. 

Для того чтобы составить эффективные мероприятия по совершенствованию отбора пер-
сонала при найме, было предложено экспресс-тестирование и анкетирование кандидатов  
онлайн и в письменном виде. До личной встречи желательно проводить онлайн-тестирование. 
Тестовые задания разрабатываются специалистами конкретного отдела для каждой должности. 
Результаты тестирования влияют на готовность рассмотреть кандидатуру внимательнее,  
т. е. являются неким фильтром и способом экономии времени. 

Для оценки кандидатов можно использовать платформу для онлайн-тестирований 
Proaction.PRO. Система обеспечивает входную оценку кандидатов, онлайн-тестирование до со-
беседования; анализ причин увольнений, exit-интервью [3]. Возможна разработка собственных 
тестов и их использование на данной платформе, кандидаты при помощи Proaction.PRO полу-
чают на электронную почту ссылку, система фиксирует ответы и анализирует их, в результате 
можно получить готовый обработанный результат, что позволяет быстро принять управленче-
ское решение. Для анализа оттока персонала при увольнении сотрудника целесообразно запол-
нить онлайн-анкету, направленную на выявление причины ухода из филиала «Гомельобои» 
ОАО «ЦБК-Консалт». Таким образом, рекомендации по совершенствованию системы оценки 
кандидатов при найме позволят всесторонне и качественно оценивать персонал и тем самым 
снизить текучесть кадров, увеличить производительность труда и снизить затраты, потрачен-
ные на подбор кадров. 
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