


Кейс-тесты для массовой оценки персонала
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Место тестов в HR-процессах

Разработано «ЭКОПСИ Консалтинг»

Тесты нужны!
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Типичное представление о тестах №1

Ассесмент

Симуляции

Тесты
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Типичное представление о тестах №2

Разработано «ЭКОПСИ Консалтинг», 2012



Экономия времени

Экономия денег

Большой охват

Непредвзято

Интересно и привлекательно
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Преимущества тестов

Разработано «ЭКОПСИ Консалтинг», 2012
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!!! Всему своѐ место

Разработано «ЭКОПСИ Консалтинг»
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Воронка отбора

© Eugene Lurie, Alexey Popov (ECOPSY Consulting)

Много тысяч

Тысячи

Сотни

Десятки

Отбор по 

формальным 

признакам

Тестирование «по 

ценностям» и по 

способностям

Интервью

N
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Как нужно проводить оценку при подборе массовых 
позиций?

Быстро и технологично
Качественно

Привлекательно

$ на рекрутеров Кадровые решения HR бренд



Психологические опросники. Измеряют то, что скрыто от непосредственного 

наблюдения – мотивацию, установки, ожидания, свойства личности. В опросниках нет 

правильных ответов в явном виде, поскольку не существует «правильных» свойств 

личности. 

Тесты способностей. По результатам решения стандартизованного набора  заданий 

оценивают потенциальную способность кандидата решать такого рода задачи. 

Типичные тесты этой группы – задачи на вербальные, логические или числовые 

способности. 

Кейс-тесты. Объединяют в себе достоинства опросников (могут измерять такие 

трудноуловимые характеристики, как, например, мотивация) и тестов способностей 

(они содержат условно «правильные» ответы, что делает диагностику более точной). 

В кейс-тестах респонденту предлагается развернутое описание ситуации и несколько 

вариантов поведения в ней. 

Тесты знаний (профтесты). Позволяют быстро оценить, соответствует ли уровень 

знаний кандидата в профессиональной сфере требованиям должности. 
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Типы тестов, применяемых в отборе

Для  отбора
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Универсальные и кастомные кейсы

Разработано «ЭКОПСИ Консалтинг»
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Два «происхождения» тестов

Разработано «ЭКОПСИ Консалтинг»

1

Пример: тест числовых способностей, опросник 

личностных качеств

2

Пример: кейс-тесты

Психология Тестирование Бизнес

Психология

ТестированиеБизнес
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Как выяснить качество теста?
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Чем отличаются тесты от «Нетестов»

Разработано «ЭКОПСИ Консалтинг»

VS

http://images.yandex.ru/yandsearch?text=%D0%BA%D0%BE%D1%81%D0%BC%D0%BE%D0%BF%D0%BE%D0%BB%D0%B8%D1%82%D0%B5%D0%BD %D0%B6%D1%83%D1%80%D0%BD%D0%B0%D0%BB&img_url=darudar.org/var/files/img/bd/0b/bd0bfb672203b27bcfda75386303076b_600.jpg&pos=4&rpt=simage&nojs=1


Надежность: Насколько точно тест измеряет то, что измеряет?

Валидность: Измеряет ли тест то, что должен измерять?
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Основные показатели качества: надежность и 
валидность

Разработано «ЭКОПСИ Консалтинг»

Невалидно. 

Ненадежно.
Надежно.

Невалидно.

Валидно. 

Надежно.

Довольно 

валидно.

Не слишком 

надежно
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«
»

…Без валидности нет измерения, есть 

только цифры 

С. Брукхарт, 2008

Разработано «ЭКОПСИ Консалтинг»



Valid – от англ. действительный, обоснованный, эффективный

Валидность – пригодность оценки для измерения того, на что она 

направлена. Она показывает, что измеряется и насколько хорошо это 

делается.

Не путаем с надежностью

Валидность - мера соответствия между целью и средствами измерения; 

полностью валидны только бесцельные измерения (Е. Головаха) 
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Валидность



Не существует 100% валидных оценок. Валидность – это мера, а не факт 

наличия

Инструмент не может быть валиден всегда и везде 

Он более или менее пригоден в той или иной ситуации. 

18

Валидность: не вообще, а в частности



Пример кейс-теста для отбора кандидатов на массовые 
специальности: Мотивационная Анкета Сбербанка (МАС)



Это уникальный, нестандартный кейс-тест, являющийся инструментом

барьерометрии («фильтром»), т.е. он в первую очередь нацелен на отсев

заведомо неподходящих кандидатов

Мотивационная Анкета Сбербанка
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Разработано «ЭКОПСИ Консалтинг», 2012



Тестируемому предъявляется сложная ситуация, взятая из рабочих будней 

Банка. К каждой ситуации предлагаются возможные варианты поведения. При 

этом среди предлагаемых вариантов нет «однозначно» правильных. 
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Кейс-тест

Описание ситуации

О
тв

е
ты
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Основные шкалы теста

Общий

балл

Шкала «Соответствие ценностям»

Шкала «Мотивация на работу»

Шкала «Приоритетные виды работ»
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Шкала «Соответствие ценностям»
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Шкала «Мотивация на работу»
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Шкала «Приоритетные виды работ»



Все виды работ разделены на 3 категории: 

Работа с информацией

Работа по обслуживанию клиентов

Работа по привлечению клиентов
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Шкала «Приоритетные виды работ»
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Этапы разработки теста

Разработано «ЭКОПСИ Консалтинг»

1. Разработка 

концепции 

теста

Анализ 

ценностей

Проведение 

интервью

Разработка 

структуры 

теста и шкал

Проведение 

фокус групп

Разработка 

первичного 

банка кейсов

4. Создание флеш 

роликов

2. Разработка 

заданий

Валидизация на 

выборке 

сотрудников

3. Первая 

валидизац

ия

Разработка 

сценариев

Создание и 

согласование 

флеш роликов

5. Итоговая 

валидизация и 

стандартиза-

ция

Валидизация на 

выборке 

сотрудников и 

кандидатов

Циклический подход

(мониторинг результатов, 

обновление заданий, 

оптимизация)



Показатели:

N=581

Надежность - ????

Критериальная валидность 0,4

p-value < 0.001

Нормальное распределение по всем шкалам
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Статистический анализ
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Циклический подход к разработке теста

Разработано «ЭКОПСИ Консалтинг»

Разработка теста

Тестирование 

сотрудников

Мониторинг 

результатов 

тестирования и 

обновление теста



Москва, ул. Долгоруковская, 7 

Тел.: (+7 495) 645 21 15 

www.ecopsy.ru 

www.facebook.com/ecopsy.ru 


