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Abstract. The article considers the process of improving the system of evaluation of the 

candidates when applying for a job. In order to find a quality staff should develop a system of 

assessment, which would meet all the requirements of the enterprise. The result of well-

organized system of evaluation of candidates for admission to work is the efficiency of the 

further use of human resources. 
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Аннотация. В статье рассматривается процесс совершенствования системы оценки 

кандидатов при приеме на работу. Для того чтобы подобрать качественный персонал 

необходимо разработать такую систему оценки кандидатов, которая бы отвечала всем 

требованиям предприятия. Результатом правильно организованной системы оценки 

кандидатов при приеме на работу является эффективность дальнейшего использования 

человеческих ресурсов. 
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1. Введение 

Качество персонала – один из важнейших факторов, определяющих выживание и 

экономическое положение предприятия. В условиях кадрового «голода» на 

производственный персонал проблема отбора профессионалов становится особенно 

острой. Очевидно, что правильно организованная процедура оценки кандидатов 

является базовой в процессе отбора. Тщательность оценки гарантирует качество 

работников, которое во многом определяет возможность и эффективность дальнейшего 

их использования. Её результаты являются важным инструментом управления 

персоналом. Главной проблемой оценки кандидатов при приеме на работу является 

сложность проведения её адекватно и объективно. Поэтому необходимо правильно 

выбрать основной метод оценки, который, в свою очередь, будут дополнять 

вспомогательные методы оценки для получения новой информации [1 – 18]. Такой 

подход будет являться наиболее эффективным и менее затратным для оценки кандидатов 

при приеме на работу. 

 

2. Система оценки кандидатов при приеме на работу 

Предприятие ООО «НПК ИНКОТЕКС» занимает лидирующие позиции на рынке 

производства счетчиков электрической энергии. Так как с каждым годом компания 

развивается, разрабатывает и создает новую электротехнику, вводит новое оборудование 

для улучшения технических процессов и качества продукции, она нуждается в 

сотрудниках, которые будут уметь, хотеть и стремиться развиваться сами и повышать 

эффективность деятельности компании в целом. Одним из инструментов снижения 

кадровых рисков является объективная внутрифирменная оценка персонала. 

Применяемая в компании в настоящее время система оценки проста и состоит из 

трех этапов (рисунок 1). 

Ее плюсы очевидны: оценка осуществляется по немногочисленным показателям, 

которые были указаны руководителем; оценку кандидата может проводить линейный 

руководитель, который знает какой человек и с какими профессиональными качествами 

ему необходим, а менеджер по персоналу играет роль своеобразного посредника; 

используются традиционные методы оценки: структурированное интервью, 

профессиональное тестирование и, в необходимых случаях, стресс – интервью.  

С другой стороны, такая система оценки не всегда удовлетворяет требованиям 

менеджмента крупной развивающейся компании, который добивается полной отдачи от 

своих сотрудников. Существуют проблемы объективной оценки производственного 

персонала, в частности, его ключевого звена – регулировщиков радиоэлектронной 

аппаратуры, в процессе их отбора. 

Например: 

Оцениваются только профессиональные знания и умения кандидата. 

Личностные качества и потенциал не рассматриваются. 

Данные о состоянии здоровья не запрашиваются, несмотря на то, что данная 

должность предусматривает работников с хорошим здоровьем. 
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Рисунок 1 – Система оценки кандидатов при приеме на работу на предприятие 

ООО «НПК ИНКОТЕКС» 

Нет практики привлечения и оценки внутренних кандидатов на должность 

регулировщика. 

Соответственно, необходима разработка и внедрение объективной и обоснованной 

оценки, построенной с использованием современных методик. 

 

3. Модернизированная система оценки кандидатов 

Предлагается система оценки, включающая четыре основных этапа: формирование 

профиля должности, выбор методов оценки соответствия кандидатов данному профилю, 

поиск и отбор кандидатов на вакансию (рисунок 2). Все этапы структурированы по 

функциям, исполнителям, действиям, информационному потоку, а также учтены все 

возникающие проблемы. Первым этапом в системе является получение заявки отделом 

кадров. Менеджер по персоналу рассматривает заявку в качестве предварительного 

документа.  
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Рисунок 2 – Модернизированная система оценки кандидатов при приеме на 

работу на предприятие ООО «НПК ИНКОТЕКС» 
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На следующем этапе происходит оценка соответствия заявки профилю должности. 

Если профиль должности отсутствует, то он подготавливается и проводится оценка 

соответствия требований заявки профилю должности. Третий этап системы оценки – 

согласование заявки с клиентом. Менеджер по подбору персонала и заявитель 

определяют требуемый уровень выраженности профессионального и личностного 

профиля, опыта работы. Далее, выбираются и согласовываются способы оценки 

профессиональных компетенций кандидата, из имеющихся в профиле должности. 

На четвертом и пятом этапах оценки кандидатов при приеме на работу проводится 

оценка соответствия формальных критериев кандидата, указанных в заявке, 

составляются списки наиболее подходящих кандидатов, формируется график 

проведения собеседований, непосредственно само проведение оценки кандидатов и, 

затем, анализ полученных данных, на основании которого принимается решение. 

Завершающим этапом оценки кандидатов при приеме на работу на предприятие ООО 

«НПК ИНКОТЕКС» является прохождение кандидатом испытательного срока, который 

длится три месяца. 

Далее рассмотрим более подробно этапы предлагаемой системы оценки 

кандидатов при приеме на работу на предприятие «ИНКОТЕКС» на примере должности 

регулировщика РЭА. 

 

Этап 1. Формирование профиля должности 

Менеджер по подбору персонала начинает с формирования профиля должности 

регулировщика РЭА. К этой работе подключаются сотрудники компании, которые 

выступают в роли экспертов, а именно: мастер цеха и три регулировщика, признанные 

лучшими. 

По результатам опроса экспертов составляется перечень требований, 

предъявляемых к кандидатам на позицию регулировщик РЭА (таблица 1). 

Таблица 1 – Профиль должности регулировщика РЭА 

№ 

п/п 
Профиль должности 

1 Описание должности 

1.1. Наименование должности Регулировщик РЭА 

1.2. Целевое назначение должности 

Налаживание, регулировка и 

приборов и устройств 

радиоэлектронной аппаратуры, 

проверка качества их работы. 

1.3. Структурное подразделение Производство 

1.4. Непосредственный руководитель Мастер цеха 

1.5. Непосредственный подчиненный Нет 

2 Биографические требования 

2.1. Пол Мужской 
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2.2. Возраст От 30 до 44 лет 

2.3. Образование Высшее 

2.4. Опыт работы От 2 лет 

3 Функциональные обязанности 

3.1. Обязанности 

Проверка общей 

работоспособности приборов 

Проверка работы приборов 

Регулировка параметров 

приборов в соответствии с тех. 

документацией 

Устранение обнаруженных 

дефектов по параметрам 

регулировки 

Проведение проверки 

работоспособности приборов 

после регулировки 

3.2. 
Знания 

 

Знание политики в области 

качества, принятой на 

производстве 

Знание электро- и радиотехники 

Знание технологического 

процесса выполняемой работы 

Знание методов и способов 

регулирования радиоаппаратуры 

Знание видов дефектов 

продукции 

3.3. Навыки 

Работа на аналогичной 

должности от 1 года 

Умение работать в программах 

MSOffice 

Работа с измерительными 

приборами 

4 Важные качества 

4.1. Профессиональные 

Образная и абстрактно – 

логическая память 

Концентрация, переключение и 

устойчивость внимания 

Ручная умелость 

Аналитическое мышление 

4.2. Личные 
Ориентация на результат 

Стрессоустойчивость 
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Коммуникабельность 

Аккуратность 

Внимательность 

 

Данный перечень требований должен быть описан в той степени подробности и 

содержать такую информацию, чтобы созданный профиль являлся эталоном должности 

и содержал все требования, соблюдение которых будет обеспечивать выполнение 

сотрудником своих обязанностей с требуемым качеством и в необходимые сроки. 

Данные требования совпадают с теми, которые указываются в объявлении о 

вакансии. Составление профиля должности помогает специалисту по подбору персонала 

предельно точно описать предлагаемую позицию и грамотно составить заявку. 

Такой подход, с одной стороны, способствует более тщательному отбору 

кандидатов, а с другой – помогает самому кандидату иметь представление о 

деятельности и функциональных обязанностях по должности, на которую он претендует. 

Стоит отметить, что профиль должности составляется на основе должностной 

инструкции, а также справочника профессий рабочих.  

 

Этап 2. Выбор методов оценки соответствия кандидатов профилю должности 

Для того, чтобы выбрать правильный метод оценки соответствия кандидата, 

необходимо определить и рассмотреть компетенции, которыми должен обладать 

соискатель на позицию регулировщика РЭА в рассматриваемую компанию. Из 

созданного профиля должности менеджер по подбору персонала определяет самые 

важные компетенции для вакантной позиции, например: 

̶ знание электро и радиотехники; 

̶ знание стандартов работы регулировщиков РЭА и их эффективное 

применение на практике; 

̶ ориентация на результат; 

̶ умение эффективно общаться; 

̶ коммуникабельность; 

̶ ответственность. 

Данные компетенции оцениваются по четырем уровням: 1 – уровень 

некомпетентности, 2 – уровень развития, 3 – уровень опыта, 4 – уровень мастерства. При 

оценке кандидатов менеджер по персоналу и мастер цеха определяют минимально 

необходимый уровень соответствия компетенции кандидата профилю должности. После 

чего необходимо выбрать тот метод, при помощи которого можно будет определить ту 

или иную компетенцию, а так же ее уровень. Например, чтобы определить уровень 

знаний электро и радиотехники можно применить метод тестирования (таблица 2). Для 

каждой выделенной компетенции на основе профиля должности определяется уровень 

оценки, а также метод оценки, исходя из принятой практики для рабочих 

специальностей. 
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Таблица 2 – Оценка компетенций регулировщиков РЭА 

№

п/п 
Компетенция 

Описание 

компетенции 
Уровень компетенции Метод оценки 

1 

Знание 

электро и 

радиотехники 

Теоретически

е знания в 

области 

получения, 

распределе-

ния,исполь-

зования элек-

тричества и 

практические 

навыки/опыт 

применения 

их на 

практике 

1 – Уровень 

некомпетентности: 

Не имеет теоретического 

представления о применении 

электричества 

Тестирование 

на выявление 

знаний в 

области 

электро и 

радиотехники.

Выполнение 

пробной 

работы 

2 – Уровень развития: 

Имеет достаточный уровень 

теоретических представлений 

о применении электричества, 

но не имеет практический 

опыт работы с ним 

3 – Уровень опыта: 

Имеет хорошие теоретические 

представления о применении 

электричества, и достаточный 

практический опыт 

применения на практике 

4 – Уровень мастерство: 

Имеет отличные 

теоретические представления 

о применении электричества, 

и практический опыт (умения 

и навыки) применения их на 

практике. Может быть 

экспертом в выполнении 

своих обязанностей 

 

После определения основных компетенций и методов их оценки принимается 

решение об использовании основного метода оценки. Таким методом является интервью 

с использованием определенных вопросов и методик. 

Таким образом, в помощь мастеру цеха, принимающему решение о выборе 

кандидата на позицию «регулировщик РЭА», группа экспертов во главе с менеджером 

по подбору персонала подготавливает: 

̶ перечень компетенций по оцениваемой позиции; 

̶ бланк определения уровня развития компетенций; 

̶ инструкция и бланки методики определения коммуникативных умений 

Михельсона; 
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̶ инструкция и бланки методики определения остаточных знаний в области 

электро – и радиотехники. 

После прохождения подготовительных этапов оценки кандидатов на вакантную 

позицию, необходимо определить какие каналы поиска будут использоваться 

менеджером по подбору персонала. 

 

Этап 3. Поиск и отбор кандидатов на вакансию «регулировщик РЭА» 

Поиск кандидатов осуществляется через специализированные работные сайты 

методом классического рекрутинга (среди тех, кто заявил, что ищет работу или готов 

рассмотреть предложения работодателей, откликнувшись на вакансию или разместив 

резюме), а так же при помощи размещения вакансий на официальном сайте компании. С 

помощью сайтов о работе и размещению вакансий на сайте компании удалось 

организовать поток соискателей. Те из них, которые произвели положительное 

впечатление во время интервью по телефону, были приглашены в компанию для личного 

знакомства, прохождения интервью по компетенциям и выполнения заданий. 

Стоит отметить, что при внедрении новой системы оценки на предприятие 

менеджер по подбору персонала может столкнуться со следующей проблемой. Многие 

соискатели, ранее не имевшие опыта прохождения психологических тестирований, 

опасаются данной процедуры. Поэтому нужно предусмотреть проведение 

разъяснительной работы или тестировать кандидатов во время прохождения 

испытательного срока. 

 

4. Заключение 

Таким образом, при оценке кандидатов на вакантную должность необходимо 

постоянно совершенствовать механизм, по которому она проводится, поскольку 

сбалансированная система оценки является важным фактором повышения 

конкурентоспособности компании путем найма профессиональных работников в 

условиях дефицита рабочих кадров. 
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