
1

Система психологического
обеспечения для предприятий

атомной энергетики

Машин В.А. 

2010

Отбор



2[1] Hollnagel E., 1993, [2] Zhang J., et al., 2000, [3] Isaac A. et al., 2002, [4] Courteney H., Newman T., 2003

Проблема надежности ЧФ
Бурный рост высоких технологий высветил
проблему надежности человека-оператора. 
За последние 40 лет доля человеческих ошибок в
развитии аварийных ситуаций в среднем возросла
в 4 раза: с 20% до 80%1:
♦Управление авиадвижением – 91%2,
♦Различные отрасли промышленности – свыше 90%3,
♦Управлении АЭС – 70÷90%3.
Затраченные в последние годы усилия по
повышению надежности человеческого фактора не
привели к реальному снижению доли ошибок, 
связанных с человеком4.
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Модель латентных факторов Дж. Ризона

Организационные
факторы

Психологические
факторы

Оперативные
действия

Защита Защита

Авария

Факторы контроля,
управления



4[1] Selection, competency development and assessment of NPP managers. IAEA-TECDOC-1024.

ЧФ: Основные задачи
Согласно документам МАГАТЭ1

♦Отбор

♦Развитие

♦Оценка
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ЧФ - Модель системного подхода

Более компетентный персонал
Потребность в улучшении эксплуатации

Вовлеченность и поддержка персонала
Эксплуатационная деятельность

Фазы
Системного подхода АЭС

Анализ Оценка

Развитие

Отбор

Планирование

Оценивание

Внедрение

Разработка
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ЧФ: Отбор
Виды

♦В рамках набора внешних кандидатов на
вакантные должности

♦В рамках продвижения по службе
персонала организации1

Цели
♦Кадровое решение по кандидатам
♦Рекомендации по обучению и развитию
♦Рекомендации по кадровому резерву
♦Рекомендации по коррекции ФС

[1] Оценка потенциала кандидата для занятия более высокой должности.
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Отбор персонала основывается на
следующем предположении:

Будет ли способен кандидат с помощью
дополнительного образования, опыта, 
подготовки и развития обрести требуемые
компетентности.

Компетенции

Кандидат Отбор
?

ЧФ: Отбор
Основная концепция
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Компетенция1 – сочетание знаний, умений и
аттитюдов в определенной области, которые
позволяют человеку выполнять свою работу
по установленным стандартам.

Компетенция

Знания Умения Аттитюды

Компетенция
Понятие
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Аттитюды
Понятие

Аттитюды1 – социальные установки
человека, которые детерминируют
способы, которыми он взаимодействует
с другими людьми и выполняет свою
работу, а также определяют
эмоциональную окраску
межличностных отношений, отношений
к своей работе и вопросам
безопасности.



10

Определение критериев для принятия
кадрового решения по претенденту.
Проведение объективного тестирования
кандидатов для определения его
способности выполнить данную работу.
Вынесение кадрового решения и
подготовка рекомендаций по развитию
(обучение, должностной рост) и
коррекции ФС.

[1] Набор, квалификация и подготовка персонала АС NS-G-2.8.

Group

ЧФ: Отбор
Необходимые шаги1
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Для принятия кадрового решения
необходимо учитывать1:

Психологические характеристики
Физиологические характеристики
Аттитюды, личностные черты
Социальные способности

ЧФ: Отбор
Области критериев - МАГАТЭ

[1] Selection, Competency Development and Assessment of NPP Managers, IAEA-TECDOC- 1024, 1998.
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Основные области критериев ПФО1

[1] Машин В.А., Машина М.Н. Процедура ПФО на оперативные должности. ВП, 2005, № 3, с. 52-56.
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Оценка системы отношений, (аттитюдов).
Диагностика личностных особенностей, 
которые могут положительно либо негативно

F1. Сфера отношений1

Цели

[1] Машин В.А., Машина М.Н. Процедура профессионального отбора на оперативные должности.
Вопросы психологии, 2005, №3. С. 52-56.

влиять на эффективность и
надежность деятельности
(ценности, мотивация, 
особенности поведения, 
свойства характера…).
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Тесты на диагностику характерологических
особенностей (MMPI, ПДО, CPI, 5-PFQ).
Опросники (ООП) для оценки мотивации и

F1. Сфера отношений
Инструментарий

удовлетворенности трудом. 
Анкеты наблюдений в ходе

тестирования, деловых игр, 
на тренажере.
Структурированная беседа

по результатам ПФО.
Процедура оценки (3 этапа).
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F1. Анализ личностной сферы
MMPI
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DBase: F1. Анализ личностной сферы
MMPI
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F1. Анализ личностной сферы – MMPI
MMPI
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F1. Анализ личностной сферы - ПДО
ПДО
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DBase: F1. Анализ личностной сферы
ПДО
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F1. Анализ личностной сферы – ПДО
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F1. Анализ личностной сферы – CPI
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F1. Анализ личностной сферы – CPI
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F1. Анализ личностной сферы – 5-PFQ
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F1. Анализ личностной сферы – 5-PFQ
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F1. Анализ личностной сферы – ООП
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F1. Анализ личностной сферы – ООП

N=1083
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F1. Сфера отношений
Интегральная оценка

1 2 3 4

Личностные
особенности
адекватны и
благоприятст-
вуют успеш-
ной
професси-
онализации.

Личностные
особенности
кандидата но-
сят компенса-
торный харак-
тер и требуют
дополнитель-
ного психоло-
гического мо-
ниторинга в
последующем

Личностные
особенности
требуют до-
полнительног
о контроля со
стороны руко-
водителя в
процессе дея-
тельности и
психологичес-
кого монито-
ринга. 

Личностные
особенности
затрудняют
адаптацию к
профессио-
нальной дея-
тельности и
требуют кон-
сультаций
специалистов
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F1 = 1÷3 рекомендуется работа на АЭС.

F1 = 4 не рекомендуется работа на АЭС
(характерологические особенности входят в
противоречие с требованиями работы). 

F1 = 3 не рекомендуется оперативная
работа.

F1. Сфера отношений
Кадровое решение

Оценка от не менее чем 2-х экспертов-психологов, с обоснованием выводов и связи поведения с
деятельностью. Наблюдение, беседа – внимание к вопросам мотивации.
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Оценка уровня развития различных форм
внимания, восприятия, памяти и мышления,
которые могут положительно либо негативно
влиять на эффективность и надежность

F2. Когнитивная сфера1

Цели

деятельности (способность
к переработке большого
объема информации, к
принятию взвешенного
решения в условиях лимита
времени…). 

[1] Машин В.А., Машина М.Н. Процедура профессионального отбора на оперативные должности.
Вопросы психологии, 2005, №3. С. 52-56.
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Набор психологических тестов для оценки
когнитивных функций: 'Кратковременная
память на числа',  'Оперативный счет', 
Корректурная проба 'Кольца Ландольта', 

F2. Когнитивная сфера
Инструментарий

'Счет по Крепелину', 'Черно-
красные таблицы' Шульте-
Горбова, 'Четыре суммы', 
матрицы Равена, 'Числовые
ряды' и 'Фигуры' (Амтхауэр),
Деловые игры.

• Процедура оценки (I Этап).
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F2. Когнитивная сфера – Кольца Л.
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F2. Когнитивная сфера - ОС
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F2. Когнитивная сфера - Равен
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F2. Когнитивная сфера – Фигуры
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F2. Когнитивная сфера – ЧР
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DBase: F2. Анализ когнитивной сферы
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DBase: F2. Анализ когнитивной сферы
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Отбор – Тестирование (F2)

100 человек принимается
на работу: 60%1 - успех,
40% - неудача.

Корреляция теста с
работой = 0.702

Отбор только 453 лучших
по результатам теста.
Тогда 84% (38) – успех,
16% (7) – неудача.

84% - 60% = 24% -
инкрементная валидность

(7) – Ошибка II-го рода
('пропуск события', β)

(22) – Ошибка I-го рода
('ложная тревога', α)

1. Базовый уровень (без тестирования). 2. Прогностическая валидность. 3. Индекс отбора = 0.45.
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Основные стратегии отбора
Простая стратегия принятия решения1

Применение теста с
нормативным результатом

Принять Не принять

Правильное

принятие

Ошибочное

принятие

Правильное

непринятие

Ошибочное

непринятие

7%
(Ошибка II-го рода3)

38% 33% 22%
(Ошибка I-го рода2)

1. Последовательная стратегия – результаты по тесту А – нужны дополнительные данные по тесту В.
2. Ложная тревога, ложное срабатывание (α - уровень значимости). 3. Пропуск события (β: 1-β - мощность критерия).
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Основные стратегии отбора
Объединение данных различных тестов

Уравнение множественной регрессии
Fm = b1*P1+…+bi*Pi+…+bn*Pn

Применение тестовой батареи

Р1 Рi Рn
. . . . . .

Принять Не принять

Анализ профиля: 
нормированные
показатели1

[1] Использование системы минимальных проходных результатов (нормативов) по каждому тесту. Учет важных навыков.
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Отбор - Тестирование
Нормирование показателей

Соотношение процентилей с Т-оценками
и единицами SD   

Extrim Оч.Низ.  Низкие Ниж.Ср.  Средн. Выш.Ср. Высок. Оч.Выс. Extrim

%     0.1       2.3     15.9     30.9      69.1     84.1     97.7     99.9
SD     -3        -2         -1       -0.5      +0.5       +1        +2        +3
T      20        30        40        45         55        60   70        80

Использование системы минимальных проходных результатов (нормативов) по каждому тесту. 
Учет важных навыков.
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Тест Шульте-Горбова

Оперативный счет

Кольца Ландольта

Кратковременная
память

Счет по Крепелину

"4 суммы"

Числовые ряды
(Амтхауэр)

Фигуры (Амтхауэр)

Прогрессивные
матрицы Равена

[1] Pi – показатели тестовых методик для расчета F2.

Множественная регрессия
Когнитивная сфера (F2)

Уравнение МР1: Fm = b1*P1+…+bi*Pi+…+bn*Pn
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Множественная регрессия

Когнитивная сфера (F2) – min1

Уравнение МР: Fm = b1*P1+…+bi*Pi+…+bn*Pn

Тест Шульте-Горбова
Оперативный счет
Кольца Ландольта
Кратковременная память
Прогрессивные матрицы Равена

[1] Минимальный набор показателей тестовых методик для расчета F2.
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DBase: F2. Анализ когнитивной сферы
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F2. Когнитивная сфера
Интегральная оценка

1 2 3 4

Высокий КФ1: 

Высокая про-
дуктивность и
скорость
выполнения.
Минимум
ошибок.

Уровень КФ
выше средне-
го: 

Незначитель-
ные
колебания
продуктивно-
сти и
скорости
выполнения. 

Средний
уровень КФ:

Снижение
продуктивнос
-ти и скорости
выполнения
носит компен-
саторный
характер.

Уровень КФ
снижен: 

Низкая
продуктив-
ность и ско-
рость
выполнения.

[1] КФ – Когнитивные Функции: внимание, восприятие, память, мышление.
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F2 = 1÷3 рекомендуется работа в
инженерной должности.

F2 = 4 не рекомендуется работа в
инженерной должности (значительные, 
часто непреодолимые трудности и
проблемы уже на стадии обучения на
должность). 
Дополнительный анализ по каждому тесту –
нормативные показатели (MABP.Dbase-PFO).

F2. Когнитивная сфера
Кадровое решение
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Оценка психоэмоциональной устойчивости, 
способности эффективно и надежно
работать в условиях психоэмоциональной
нагрузки (внештатные

[1] Машин В.А., Машина М.Н. Процедура профессионального отбора на оперативные должности.
Вопросы психологии, 2005, №3. С. 52-56.

F3. Эмоциональная сфера1

Цели

ситуации, нарушения,
аварии). 
Дополнительная оценка
негативных ФС: утомления, 
перенапряжения, 
перевозбуждения.
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Анализ ВСР при моделировании
психоэмоциональной нагрузки (стресса) в
процессе деятельности.

F3. Эмоциональная сфера
Инструментарий

Программа Шульте-
Горбова.
Регистрация сердечного
ритма на Варикард-1.51.
Трехфакторная модель
ВСР для диагностики ФС –
MABP.DBase-HRV.
Процедура оценки (I этап)
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Схема регистрации данных

49

Регистрация ЭКГ

Получение меток

Сохранение R-R

Тестирование

Метки - события

Результаты теста
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Протокол данных теста ШГ

50
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F3. Анализ эмоциональной сферы - ШГ
Черно-красная
таблица
Шульте-Горбова
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F3. Анализ эмоциональной сферы – ЭКГ

Варикард
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DBase: F3. Анализ эмоциональной сферы
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DBase: F3. Анализ эмоциональной сферы
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1 2 3 4

Высокая
устойчивость
к психэмоц. 
нагрузкам

Средний
уровень
устойчивости
к психэмоц.
нагрузкам

Устойчивость
понижена, 
возможна
эмоционал.
дезорганиз.
деятельности

Низкая устой-
чивость, 
эмоционал.
дезорганизац.
деятельности

F3. Эмоциональная сфера
Интегральная оценка
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F3 = 1÷2 рекомендуется работа в
оперативной должности.

F2 = 3÷4 не рекомендуется работа в
оперативной должности (сниженная
эмоциональная устойчивость в ситуациях
стресса: ошибки, дезорганизация). 

Дополнительно (MABP.Dbase-PFO) : 
Оценка физиологической цены деятельности
Диагностика негативных ФС

F3. Эмоциональная сфера
Кадровое решение
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Оценка работы в группе. Диагностика форм
поведения, которые могут положительно
либо негативно влиять на

[1] Машин В.А., Машина М.Н. Процедура профессионального отбора на оперативные должности.
Вопросы психологии, 2005, №3. С. 52-56.

F4. Командное взаимодействие1

Цели

эффективность и
надежность деятельности
при работе в команде. 

Диагностика способностей
выполнять функции
руководителя. 
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Деловые игры для оценки командного
взаимодействия: моделирование групповых
процессов при решении профессионально-

F4. Командное взаимодействие
Инструментарий

ориентированных
интеллектуальных задач в
условиях лимита времени.

В группах (3-5 человек), 2 дня.
Чередование ролей
'руководителя' – 'участника'.
В каждой группе на 1 день –
наблюдатель-психолог.
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Наблюдение за поведением кандидатов при
работе в команде на тренажере: действия при
моделировании штатных и аварийных ситуаций.
Процедура оценки работы в команде (II-III этапы).

Анкета для инструктора и психолога
Характеристика обучаемого при: 

1. Выраженных психоэмоциональных (стрессовых) 
нагрузках

2. Длительных психоэмоциональных нагрузках
3. Работе в команде
4. Управлении группой (сменой)

F4. Командное взаимодействие
Инструментарий
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2. Длительные психоэмоциональные нагрузки
100%                            75%                             50%                               25%                        0%

Сохраняет в
полной мере
эффектив-
ность и
надежность
действий. 

Незначитель-
но снижает
эффектив-
ность и
надежность
действий. 

Постепенно
нарастает
утомление, 
которое
приводит к
снижению
эффектив-
ности и
надежности
действий.

Быстро
утомляется, 
что
отражается в
выраженном
снижении
эффектив-
ности и
надежности
действий.

F4. Командное взаимодействие
Бланк наблюдений на тренажере
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F4. Командное взаимодействие
Структура деловой игры

Р

У

У

У

У

П
Р

У

У

У

У

П

Р – руководитель обсуждения, У – участник обсуждения, П – психолог-наблюдатель.

Задача

Презентация решения
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Общая термодинамика. № 6

Если брызнуть водой на горячую сухую
сковородку, то на ней начнут "прыгать" и
"плясать" капли. 

•Почему вода не испаряется сразу?

•Где учитываются данные физические
особенности на АЭС?

F4. Командное взаимодействие
Пример задачи
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F4. Командное взаимодействие
Бланк наблюдений для психолога

Шкалы для оценки поведения руководителя
и участников обсуждения:

1. Этап постановки задачи
2. Этап решения задачи
3. Этап взаимодействия в процессе решения
4. Этап доклада решения задачи (только для

руководителя)
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4. Командное взаимодействие – Руководитель.
100%                            75%                             50%                               25%                        0%

Организует и
управляет
процессом
решения, сам
активно
предлагает
варианты, 
аргументи-
рует, прояв-
ляет настой-
чивость …

Стремится
организовать
и управлять
процессом
решения, но
не всегда
эффективно,
излишне по-
давляя акти-
вность дру-
гих, либо …

Не стремится
организовать
и управлять
процессом
решения; ре-
шает задачу в
одиночку,  
уклоняется от
совместных
действий в
команде …

Крайне пасси-
вен, отстра-
няется от
процесса
обсуждения;
группа самос-
тоятельно
приходит к
решению и
разъясняет
его руково-
дителю ...

F4. Командное взаимодействие
Бланк наблюдений для психолога
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F4. Командное взаимодействие
Оценка компетенций руководителя

Коммуникация – основные умения1

1. Способность к речевой коммуникации
2. Поощрение обсуждения идей, позиций …
3. Поощрение свободного выражения своих идей
4. Способность слышать других для их понимания
5. Избегать скоропалительных выводов
6. Предоставлять и получать обратную связь
7. Обращаться за информацией к другим

[1] Selection, competency development and assessment of NPP managers. IAEA-TECDOC-1024.
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1 2 3 4
Высокая эф-
фективность в
роли руково-
дителя при
решении
сложных
профессион.
задач в группе

Эффективен
в роли
руководителя
при решении
сложных
профессион.
задач, но без
достаточных
навыков
управления
группой1

Эффективен в
роли руково-
дителя при
решении
простых
профессион.
задач в малой
группе (2-3 
человека)

Не
эффективен
как руководи-
тель при
решении
профессион.
задач в
группе

F4. Командное взаимодействие
Интегральная оценка
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F4 = 1÷3 может быть рекомендован в резерв
руководящего звена (F4 =1 – высшего).

F4 = 4 не рекомендуется должность
руководителя. 

Дополнительно (F1 – Сфера отношений)1:
Оценка ориентации кандидата на проблему или
взаимоотношения, мотивация, конфликтность.
Оценка способности длительное время работать в
команде в интенсивном режиме; 
дисциплинированность, настойчивость.

F4. Командное взаимодействие
Кадровое решение

[1] Учитываются также наблюдения на тренажере, но и результаты парных сравнений и
социометрии.
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F4. Командное взаимодействие - СоциоМ
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F4. Командное взаимодействие - ПС
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F4. Командное взаимодействие - ПС
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F4. Командное взаимодействие
Оценка компетенций руководителя

Личностные характеристики1

1. Побуждать к всестороннему обсуждению
проблемы

2. Управлять временем – продуктивно
использовать

3. Способность к отстаиванию собственной
позиции, настойчивость

4. Мужество – брать ответственность за решение
на себя…

[1] Selection, competency development and assessment of NPP managers. IAEA-TECDOC-1024.
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F4. Командное взаимодействие
Оценка компетенций руководителя (360)

Личностные характеристики1

5. Честность в отношениях с людьми
6. Нравственность в принятии решений
7. Искреннее сочувствие, сопереживание другим
8. Всесторонняя оценка других – каждый имеет

как сильные, так и слабые стороны
9. Гибкость и адаптивность к изменениям
10.Постоянно самообучается и совершенствуется
11.Увлеченность своей деятельностью…

[1] Selection, competency development and assessment of NPP managers. IAEA-TECDOC-1024.
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Оценка по методу 360
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Оценка по методу 360
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Медико-функциональная диагностика:
Отсутствие медицинских
противопоказаний

F5. Медико-физиологическая сфера
Цели

Ранняя
донозологическая
диагностика
Функциональная
диагностика
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Общая структура Отбора

Оценка личностных
характеристик: сфера
отношений (аттитюдов)

Оценка психологических
способностей: 

когнитивная сфера

Оценка психоэмоциональной
устойчивости:

эмоциональная сфера

Оценка работы в группе: 
сфера командного
взаимодействия

Оценка функционального
состояния: 

физиологическая сфера
Отбор кандидатов при приеме

на работу. 

Отбор персонала на новые
должности (включая

руководящие). 

Определения целей развития
персонала и форм его

мотивации. 

Определения негативных
функциональных состояний

персонала. 

Надежность и эффективность человеческого фактора

Эффективность оценки, коррекция и развитие методов
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Алгоритм кадрового решения

Начальные условия – отсутствие медицинских противопоказаний

Прием на
работу
F1 = 1÷3

F1

Отказ от
приема на

работу F1 = 4
F2

Инженерная
должность

F2 = 1÷3

Рабочая
должность

F2 = 4F3

Оперативная
должность

F3 = 1÷2

Неоперативная
должность

F3 = 3÷4 (F1 = 3)

F3

Оперативная
должность

F3 = 1÷2

Неоперативная
должность

F3 = 3÷4 (F1 = 3)
F4

Руководящая
должность

F4 = 1÷3

Неруководящая
должность

F4 = 4

F4

Руководящая
должность

F4 = 1÷3

Неруководящая
должность

F4 = 4

F4 Оценка работы в
группе (сфера командного
взаимодействия)

F3 Оценка психоэмоциональной
устойчивости
(эмоциональная сфера)

F2 Оценка психологических
способностей

(когнитивная сфера)

F1 Оценка личностных свойств
(сфера отношений –
мотивация, ценности)
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Основные виды деятельности оператора

Обучение и развитие

Контроль состояния систем и оборудования

Действия по ликвидации нарушений

Анализ причин отклонений и нарушений

Действия при нормальной эксплуатации

Б
Е
З
О
П
А
С
Н
О
С
Т
Ь

К
О
М
М
У
Н
И
К
А
Ц
И
Я

Психологические свойства (F1,F2,F4)

Физиологические свойства (F3)
Group
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ПФО критерии и виды деятельности
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Критерии ПФО и методы их оценки
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