
ИННОВАЦИОННЫЕ 

ТЕХНОЛОГИИ 

ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО 

ПСИХОЛОГИЧЕСКОГО 

ОТБОРА.

Как разработать и внедрить удобную и 

эффективную систему 

профессионального психологического 

отбора в своей организации



Психодиагностика в кадровом менеджменте и 

профессиональный психологический отбор

1. Использование  психодиагностических методик (психологических 
тестов) для профотбора.

1.1. Сущность психодиагностики и психодиагностичеких методик. 
Валидность и надёжность как базовые характеристики психодиагностических 
методик.

1.2. Типы методик и специфика их использования в кадровом менеджменте.

1.3. Типы диагностических ситуаций. Профотбор как типичный случай ситуации 
заказчика.

1.4. Методы борьбы с умышленным и неумышленным искажением результатов 
диагностики.

2. Построение комплексной системы профессионального 
психологического отбора.

2.1. Технологии построения профессиограммы (психологического 
«портрета» профессии) и психограммы (психологического портрета 
эффективного сотрудника).

2.2. Правила выведения показателей эффективности сотрудника. Метод 
экспертной оценки эффективности.

2.3. Использование методов статистического анализа для построения 
эффективной системы профотбора.

2.4. Частичная или полная автоматизация процесса профотбора.
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Фактор С: Эмоциональная стабильность, 

зрелость 

0,62; 

р=0,04 
10 От 0 до 20 15,4 [14 – 19) 

Фактор Е: Настойчивость, напористость, 

доминантность 

0,69; 

р=0,02 
13 От 0 до 26 13,9 [12 – 22) 

Фактор G: Сила «Супер Эго», 

гиперконтроль 

- 0,73; 

р=0,01 
10 От 0 до 20 13,45 [6 – 14] 

Фактор N: «Фактор Макиавелли» 

(хитрость, расчётливость, 

проницательность) 

-0,68; 

р=0,02 
10 От 0 до 20 11,36 (6 – 12] 

Фактор О: Неуверенность, чувство 

вины, тревожность 

-0,71; 

р=0,01 
10 От 0 до 20 6,45 (1 – 7] 



Что такое профессиональный 

психологический отбор?

Один из видов профессионального отбора,

предназначенный для оценки-измерения у кандидатов тех

профессионально важных психологических качеств,

которые определяют успешность обучения

профессиональным знаниям, умениями и навыками, а

также эффективность последующей профессиональной

деятельности.

Для того чтобы понять подходит кандидат или нет,

необходимо также ответить на вопрос, насколько претендент

подходит для этой работы по своим психологическим

качествам (темпераменту, характеру, личностным особенностям)?

Какие психологические особенности претендента будут

способствовать успешности его профессиональной деятельности, а

какие – препятствовать?



Ключевые вопросы при создании 

системы ППО

Как решить, какие психологические 

свойства важны для успешной 

профессиональной деятельности, а 

какие нет?

Как подобрать релевантные методы 

для их диагностики?

Как на основании результатов 

диагностики принимать решение о 

пригодности/непригодности кандидата?



Этап №1 Построение 

психограммы



Этап №2. Тестирование работающих 

сотрудников.

Тестируем всех работающих сотрудников с помощью отобранных на 1-

м этапе методик. Обрабатываем ответы и рассчитываем результаты. 

Благодаря этому, помимо системы отбора, Получаем очень полезную 

для руководителя информацию - психологический профиль 

каждого из сотрудников.

Определяем некий объективный критерий эффективности 

работы сотрудника (например, количество продаж, отсутствие 

нарушений, результаты профессиональной аттестации и др.), который 

можно выразить количественно (в виде определённой цифры). В 

случае, когда такой критерий в организации отсутствует, его можно 

вывести совместными усилиями с помощью модифицированной 

процедуры перекрёстной экспертной оценки (аналог «метода 360*»). 



Этап №3. Математическая проверка 

релевантности отобранных 

психологических качеств.

Цель этого этапа – выяснить, какие из выведенных нами психологических 

свойств действительно связаны с успешностью профессиональной 

деятельности, а какие нет.

Дело в том, что построенный нами аналитическим путём (на 1-м 

этапе) психологический портрет эффективного работника – это всего 

лишь предположение, которое необходимо проверить. Метод, который 

нам помогает это сделать, называется корреляционный анализ.

Из нашего опыта и опыта других специалистов в сфере профессионального 

отбора около 50 % определённых на 1-м этапе качеств не проходят 

проверку – выясняется, что они никак не связаны с эффективностью 

деятельности. Хотя вначале нам казалось, что они важны для этой работы.

На основе результатов корреляционного анализа существенно 

корректируется как сама модель эффективного работника, так и 

используемые психодиагностические методики.



Пример положительной связи свойства с 

эффективностью
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Коэффициент корреляции r = 0,8661, p = 0,0000008



Пример отрицательной связи свойства 

с эффективностью
Scatterplot
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Коэффициент корреляции r = -0,7055, p = 0,0005



Пример нелинейной связи
Scatterplot 
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Пример отсутствия связи 
Scatterplot

Иванов

Петров

Сидоров

Кузнецов

Рыбаков

Смирнов

Кравцов

Бондаренко

Марченко

Савченко

Бондарев

Тимофеев

Ткаченко

Щербаков

Яковлев

Михайлов

Мельников

Романов

Егоров

Медведев

10 20 30 40 50 60 70 80 90

Доброжелательность

2

3

4

5

6

7

8

9

Э
ф

ф
е

кт
и

вн
о

ст
ь

 Коэфицент корреляции r = 0,1017, p = 0,6695



Этап №4. Построение математической 

модели эффективного сотрудника.

После проверки наличия связи между выделенными психологическими 

качествами и эффективностью работы сотрудников, мы будем иметь 

возможность объединить все психологические качества в одну 

числовую модель. Эта модель называется регрессионная 

прогностическая модель.

Она создается на реальных результатах тестирования и оценки 

эффективности сотрудников. Удобство этой модели в том, что она 

объединяет все значимые психологические качества в одно целое, 

присваивая каждому определённый весовой коэффициент в 

зависимости от его вклада в эффективность.



Пример расчёта множественной 

регрессии

 Мы видим, что регрессионный анализ предлагает нам включить в регрессионное уравнение 
(скоринговуюмодель) 7 из 16-ти проанализированных факторов (предикторов) –
психологических свойств.

 5 из них продемонстрировали статистически значимые нагрузки на зависимую 
переменную (целевую функцию) – эффективность деятельности (Они выделены 
красным) 

 Кроме этого анализ предлагает нам включить в итоговое уравнение факторы, которыё не 
дали значимых нагрузок на зависимую переменную: Q1-Радикализм и G- Нормативность 
поведения. Тем не менее, программа считает, что для повышения прогностической 
ценности модели они также необходимы – при их включении мы получаем максимально 
большое значение показателя Откорректированный коэффициент детерминации R2 
(Adjusted R2) = 0,5784.  Этот показатель отражает прогностическую ценность (качество) 
построенной модели. Полученное значение указывает на хорошее качество построенной 
модели (уверенная «Четвёрка)



Само регрессионное уравнение, в 

конечном итоге, имело следующий 

вид:



Этап №5. Проверка построенной модели
В конце каждая построенная модель проходит проверку, при которой предсказанные ею результаты сопоставляются с 

реальными оценками эффективности. То есть мы вычисляем прогнозируемую эффективность по нашей формуле 

для работающих сотрудников. Затем с помощью корреляционного анализа сопоставляем эти данные с показателями 

реальной (наблюдаемая) эффективности работника.

36 38 40 42 44 46 48 50 52 54 56 58 60 62 64

Прогнозиру емая эффективность

30

32

34

36

38

40

42

44

46

48

50

52

54

56

58

60

Н
а
б
л
ю

д
а
е
м

а
я
 э

ф
ф

е
кт

и
в
н
о
с
ть

Коэффициент корреляции r = 0,8269; p = 0,00000; 

Коэффициент детерминации r 2 = 0,6838



Конкурентные преимущества
Полностью автоматизированная система, которая практически не требует 

временны́х и организационных ресурсов. Система сама обрабатывает 

результаты, строит графики, описывает показатели и сама выдаёт максимально 

дифференцированный и точный прогноз эффективности будущей 

профессиональной деятельности кандидата.

Она не требует приглашения кандидата в офис. Кандидат 

проходит тестирование онлайн в любое удобное для него время и в любом 

удобном месте.

Эта система прошла экспериментальную проверку и математически 

формализована – она даёт простой, точный и однозначный ответ по кандидату, 

позволяя быстро принять правильное кадровое решение.

Она абсолютно для вас прозрачна. Вы можете в любой момент получить 

психологический профиль (психограмму) любого кандидата или работника и 

наглядно увидеть, благодаря каким своим психологическим качествам он будет 

успешен, а какие, наоборот, будут «тянуть его вниз».

Она позволяет точно и объективно сравнить данные психограмм любого 

количества претендентов ивыбрать необходимое количество сотрудников из 

самых лучших претендентов (наиболее психологически предрасположенных).


