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Отбор персонала в начале XXI века становится ведущей, если не основной, 
функцией кадрового менеджмента, без которой компаниям невозможно достичь кон-
курентных преимуществ в быстро изменяющемся внешнем окружении. Большинство 
предпринимателей при отборе персонала полагаются на свою интуицию и жизнен-
ный опыт. Однако субъективно-пристрастный взгляд руководителя, использующего 
только такой подход, может оказать плохую услугу фирме. Поэтому для повышения 
качества отбора персонала целесообразно применять многоступенчатые технологии, 
предусматривающие последовательное использование нескольких методов.

Классические методики отбора персонала в настоящее время не представляют 
достаточного интереса для исследования, так как давно изучены и широко применя-
ются большинством компаний, чего нельзя сказать о нетрадиционных методах се-
лекции, хотя популярность их среди работодателей в последнее время растет.

Проведенное нами исследование показало, что в настоящее время помимо клас-
сических методик отбора персонала многие зарубежные и российские компании 
начинают применять и нетрадиционные методы, такие как brainteaser-интервью, 
астрология, хиромантия, графология, физиогномика, соционика, экстрасенсорика, 
психотипы личности, цветовосприятие, нумерология, френология, язык мимики и 
жестов и многие другие.

В качестве первого нетрадиционного метода отбора персонала считаем необхо-
димым рассмотреть brainteaser-интервью (дословно «интервью, щекочущее мозг»). 
Суть его в том, что кандидатам необходимо дать ответ на замысловатый вопрос или 
решить логическую задачу. Цель такого нестандартного метода – проверить анали-
тическое мышление и творческие способности соискателя. Чаще всего brainteaser-
интервью применяют при отборе работников умственного труда и креативщиков, 
то есть менеджеров, программистов, аудиторов, консультантов. При этом вопросы 
brainteaser-интервью можно разделить на несколько групп:

– небольшие логические задачи с четко заданными ответами;



– задачи, у которых нет четко заданного ответа (например, вопросы типа «Сколь-
ко в мире парикмахеров?», «Сколько в России настройщиков пианино?»). В ответах 
здесь ценятся логичность хода рассуждений и креативность решения. Среди таких 
задач есть и более сложные специально разработанные бизнес-кейсы;

– упражнения, в которых требуется показать оригинальность мышления (напри-
мер, сконструировать солонку) [1].

Довольно часто как метод отбора персонала применяется физиогномика. Физи-
огномика – это система знаний, которые позволяют определять тип личности чело-
века и его душевные качества (как врожденные, так и приобретенные) по внешним 
признакам, исходя из анализа характерных особенностей лица, то есть его черт, фор-
мы и выражения [2]. Физиогномисты считают, что по лицу можно определить, что за 
человек перед вами и каково его жизненное предназначение. Физиогномика своими 
корнями восходит к временам Аристотеля и Гиппократа. Первый применял ее для 
изучения состояния души, второй – для изучения тела. Особенно почитали физио-
гномику на Востоке, полагая, что весь жизненный путь человека можно предсказать 
по лицу. В Китае она считалась полноправной отраслью медицины. На сегодняшний 
день физиогномика входит в область познания невербального общения, персоноло-
гии, характерологии, антропологии, а также учения о сигнатурах, астрологии. Од-
ним из апологетов этого метода в нашей стране является В. В. Малешин, который 
уже более 20 лет применяет его в своей практике отбора персонала, ведет семинары 
и публикует статьи. Также признанным физиогномистом считается Б. Ю. Хигир.

Современные физиогномисты полагают, что любое изменение в чертах лица свя-
зано со значительными внутренними и эмоциональными трансформациями. Причем 
даже по самому непроницаемому лицу можно определить особенности характера 
его обладателя, что и взяли на вооружение многие HR-специалисты. Люди, как пра-
вило, высказывают одно, а думают совсем другое, поэтому очень важно понимать 
их истинное состояние. Проведенные исследования показали, что при передаче ин-
формации лишь 7 % таковой сообщается посредством слов (вербально), процентов 
30 выражается звучанием голоса (тональностями, интонацией) и более 60 % идет по 
прочим невербальным каналам (взгляд, жесты, мимика и так далее) [3].

Для правильного понимания говорящего оценивать произносимое желательно в 
неразрывной связи слов, речи, пантомимики и других «сопроводителей» общения, 
доводя свое восприятие до некоторой завершенности. По нашему мнению, приме-
нение физиогномики оправдано только при условии большого практического опыта 
ее использования и особой осторожности при выдаче рекомендаций. Она не должна 
быть единственным методом при отборе кандидата и подходит скорее как вспомога-
тельный метод, позволяющий подкрепить выводы традиционной технологии интер-
вьюирования.

Френология является еще одним из нетрадиционных методов отбора персона-
ла. Это система знаний, которая изучает взаимосвязь между характером человека и 
морфологией его черепа. Основной целью френологии служит установление зависи-
мости между определенными характерными признаками человеческого черепа и не-
которыми чертами его характера [4]. Однако хотелось бы отметить, что данный метод 
селекции персонала меньше всего применяется в практической деятельности специа-
листами кадровых служб в силу массового скепсиса в отношении френологии.

С точки зрения нетрадиционных методов отбора интересно применение социо-
ники – науки, изучающей процесс переработки психикой человека информации из 
окружающего мира [5]. Родоначальником типологий по праву считается Гиппократ, 
который, как известно, разделил всех людей на четыре типа (темперамента) по фи-
зиологическим признакам. Эта теория впоследствии была признана несостоятель-



ной, однако названия темпераментов, данные Гиппократом, остались. Бесспорным 
предтечей соционики считаются открытия, сделанные К. Г. Юнгом. Именно им были 
введены термины «экстраверсия» и «интроверсия», обозначающие установки чело-
веческой психики: особенности восприятия жизни, способы осознания мира, себя и 
своей связи с этим миром.

Последователями теории К. Г. Юнга в США стали К. Бриггс и И. Бриггс (Май-
ерс), задавшиеся целью «поставить представление об индивидуальных различиях 
на более объективные рельсы» для разработки способа подобрать человеку род дея-
тельности, соответствующий его индивидуальным наклонностям. И. Бриггс (Май-
ерс) интересовало создание рабочего инструмента, позволяющего достоверно выяв-
лять индивидуальные сходства и различия и использовать полученные результаты на 
практике. Путь методики Майерс – Бриггс (MBTI, или  Myers – Briggs Type Indicator) 
от создания индикатора типов до опубликования занял 17 лет и представлял собой 
синтез практической ориентации и теоретического юнгианского уклона [6].

Согласно соционической концепции, психика людей может быть представлена 
в виде 16 возможных вариантов восприятия и обработки информации, что соответ-
ствует определенному типу информационного метаболизма (сокращенно ТИМ) или 
социотипу.

Соционика опирается на такие понятия, как логика и этика, интуиция и сенсо-
рика, экстраверсия и интроверсия, рациональность и иррациональность, названные 
функциями психики. Для более наглядной передачи этих признаков были введены 
их символьные изображения, из которых образовали своеобразные информацион-
ные модели, сложив функции в разных сочетаниях. Всего таких сочетаний может 
быть 16, каждому из них соответствует свой тип.

Каждому типу в соционике были присвоены названия, исходя из того, какая из-
вестная личность или персонаж более всего похожи на представителя данного ТИМ 
по своему поведению. Люди, относящиеся к одному и тому же ТИМу, демонстри-
руют достаточно типичное поведение в тех или иных условиях, при принятии тех 
или иных решений, а также руководствуются одинаковыми мотивами при решении 
определенных задач. Методы соционики, возникшей на стыке психологии и инфор-
матики, позволяют получить прогнозы поведения того или иного человека и взаи-
модействия его с определенными представителями других типов. В соответствии с 
этим для каждого типа можно составить свои рекомендации как в области профес-
сионального взаимодействия, так и в сфере личных интересов [7].

Существует несколько способов типирования людей: тестирование, интервьюи-
рование, наблюдение за поведением и физиогномика.

Для соционического тестирования чаще всего используется такой тест, как из-
вестный опросник MBTI (Myers – Briggs Type Indicator). Есть также вариант тести-
рования, при котором используется оценка семантического дифференциала, то есть 
по тексту или рассказу типируемого на основе употребленных слов, фраз, почерка и 
сюжетной линии делается заключение о том или ином социотипе. Следует заметить, 
что типирование по тестам не всегда дает точную картину. Надежность этого метода 
можно обозначить как 50/50.

Наблюдение за поведением основывается на оценке характера жестов и движений. 
Например, резкие порывистые движения характерны для интуитов. Сенсорики любят 
занять все свободное пространство вокруг себя и, как правило, смело располагаются в 
незнакомой обстановке. Для более точной диагностики типа требуются определенный 
опыт, наблюдательность и внимание со стороны типирующего специалиста. Этот ме-
тод скорее стоит использовать как вспомогательный, нежели как панацею.

Метод интервью позволяет с большей точностью определить соционический 



тип сотрудников. В ходе интервью задается ряд вопросов, направленных на выяв-
ление вида функций в модели информационного метаболизма. Набор вопросов за-
висит от предпочтения специалистов. Среди них встречаются такие, как «Любите ли 
вы готовить?», «Часто ли вы опаздываете на работу?» и др. Метод интервью доволь-
но субъективен и его результативность зависит от социотипа самого специалиста, 
проводящего диагностику, и от его опыта.

Хотелось бы отметить, что наиболее эффективным справедливо считается со-
четание всех перечисленных способов. Но при этом данный метод с каждым годам 
становится известен все более широкому кругу специалистов.

Подводя итоги вышеизложенному, можно сделать вывод о том, что соционика 
дает следующие преимущества при селекции персонала: во-первых, происходит отбор 
людей, наиболее подходящих для выполнения данного рода работы, следовательно, 
эффективность труда становится выше; во-вторых, это отбор людей, которым близ-
ки ценности компании; в-третьих, это отбор тех, кто хорошо впишется в коллектив; 
в-четвертых – тех, кого устроит политика мотивации, используемая в компании.

Также надо отметить, что соискатели относятся к соционическому интервью или 
тестам положительно, особенно когда после прохождения собеседования им пред-
лагают описание собственного типа и подробно рассказывают о соционике, дают 
рекомендации. Само интервью занимает не более 30 минут и включает в себя ряд 
вопросов, которые используются также и в традиционном собеседовании, например, 
в биографическом.

Однако считаем необходимым подчеркнуть, что на личность каждого человека 
влияют его воспитание и окружение. Поэтому говорить о стопроцентном совпаде-
нии описания социотипа с личностью человека, а тем более о том, что человек опре-
деленного типа никогда не сможет хорошо выполнять ту или иную работу, нельзя. 
Но утверждать о совпадении на 80 % в большинстве случаев мы можем с полной 
уверенностью. И, безусловно, соционическое типирование должно использоваться в 
совокупности с различными традиционными методами отбора персонала.

Следующим нетрадиционным методом, который достаточно часто применяется 
в западных компаниях в качестве специфического инструмента отбора персонала, яв-
ляется графология, или экспертиза почерка. Графология –искусство, которое позволя-
ет специалистам познавать и объяснять характер по почерку [8]. И это связано с тем, 
что почерк любого человека характеризует его своеобразный внутренний мир и явля-
ется информационным «кодом» личности. Графолог формирует общее впечатление 
о почерке кандидата, изучая его особенности и отличительные черты на основании 
таких аспектов, как наличие ритмических колебаний, сила нажима на бумагу, пред-
полагаемая скорость письма, преобладающая направленность почерковой картины. В 
зависимости от того, в какой комбинации выступают отдельные признаки, делается 
заключение об определенных качествах кандидата на занятие вакантной должности.

Проведенный анализ показал, что особое внимание применению графологии 
уделяется в Европе: во Франции очень часто при селекции персонала используется 
графологический анализ биографии, в Израиле в обязательном порядке графологи-
ческой экспертизе подвергаются все государственные служащие, также можно ука-
зать в качестве примера Германию и Голландию [9]. Обращение специалистов по 
работе с персоналом к графологии обусловлено не только возможностью получить 
точные сведения о характере человека, но и тем, что графологический анализ можно 
проводить в любой момент, дистанционно и без уведомления персонала.

Однако эффективность выводов на основе графологии до сих пор является спор-
ным вопросом. Нет исследований, с уверенностью и на 100 % доказывающих связь 
почерка человека с чертами его личности, хотя определенная связь, конечно, имеет 



место быть. В нашей стране графология распространена слабо, может быть, из-за 
трудности интерпретации результатов, а возможно, из-за отсутствия специальных 
обучающих программ. К преимуществам данного метода относятся простота, низ-
кие издержки на его применение; к недостаткам – высокая степень риска получения 
ненадежного результата.

Еще одним нетрадиционным методом отбора персонала является применение 
астрологии. Астрология – это учение, согласно которому по расположению небесных 
тел, в основном планет, возможно предсказывать будущее отдельных людей и целых 
народов, исход предпринимаемых действий и происходящих событий [10]. Особую 
популярность астрология и гороскопы в России приобрели в период перестройки, 
когда началось повальное увлечение ранее закрытыми астрологическими прогноза-
ми. Надо сказать, что сейчас популярность гороскопов в бизнесе стала меньше, но 
по-прежнему есть приверженцы этого метода отбора персонала и решения проблем 
на основе того, «как звезды скажут».

Следующий метод – метод отбора по имени, звуковой вибрации имени, а также 
по созвучию имени, отчества и фамилии соискателя. Пропагандистом этого метода 
является Б. Ю. Хигир [11]. Однако считаем необходимым отметить, что использова-
ние данного нетрадиционного метода селекции персонала достаточно проблематич-
но, так как нет доказательств эффективности его применения.

Для некоторых компаний в процессе отбора кандидатов нормальным является 
определение личностных качеств на основании их группы крови. Идея о связи груп-
пы крови и самых разных аспектов человеческой жизни впервые появилась в Япо-
нии, где проблемой занимались ученые из династии Номи, и в частности Т. Номи. В 
своих исследования он описал черты характера и рекомендации для людей с разны-
ми группами крови. Так, к представителям первой группы крови относятся люди с 
явными лидерскими качествами, высоким уровнем целеустремленности, амбициоз-
ности, общительности, активности. Среди качеств, способных тормозить их карьер-
ный рост, находятся самовлюбленность, высокомерие и тяжелое восприятие критики. 
Люди со второй группой крови – это целостные натуры, которые превыше всего ценят 
порядок, систему и организованность. Они всегда уделяют повышенное внимание де-
талям, очень трудолюбивы, обязательны и аккуратны. Из представителей этого типа 
получаются отличные работники: они легко входят в коллектив, доброжелательны и 
терпеливы. Их проблемой может быть упрямство и раздражительность. Сотрудники 
с третьей группой крови зачастую бывают индивидуалистами с творческим и неорди-
нарным подходом к решению задач, при этом они плохо идут на контакт, необщитель-
ны и малословны. Высшие ценности для людей этого типа – свобода и независимость, 
хотя они всегда учитывают чужую точку зрения, умеют сочувствовать, сопереживать.

Согласно данной теории, на позиции менеджеров среднего звена лучше всего 
брать людей с четвёртой группой крови, поскольку среди них можно найти замеча-
тельных организаторов, которых отличают рационализм, тактичность и честность 
[12]. Эта теория вполне имеет право на жизнь, и данные о группе крови нового со-
трудника могут быть использованы в качестве дополнительной информации к обще-
му портрету, однако никак не должны быть ключевым показателем в выборе того 
или иного кандидата.

Также нетрадиционным методом является использование полиграфа. Сегодня 
накоплен большой опыт применения последнего в интересах отбора и изучения бла-
гонадежности персонала. Он свидетельствует о высокой эффективности и перспек-
тивности этого направления. С помощью полиграфных проверок выявляются (оце-
ниваются): искажения биографических данных; благонадежность или лояльность по 
отношению к компании; истинные мотивы поступления на работу (цели, причины, 



стимулы); наличие наркотической и/или алкогольной зависимости; пристрастие к 
азартным играм; сведения о совершенных в прошлом преступлениях и проступках; 
связи с криминальными элементами; наличие преступных либо злых намерений; 
скрываемые служебные проступки; наличие психических или других заболеваний и 
отклонений; иную (по просьбе заказчика) скрываемую информацию.

Все вышеизложенное позволяет нам сделать вывод о том, что, несмотря на ис-
пользование западными компаниями множества нетрадиционных методов отбора 
персонала, многие специалисты по кадрам скептически относятся к ним, считая, что 
применение потусторонних приемов, таких как обращение к магам и астрологам, 
вряд ли эффективно. Это действительно может помочь только в том случае, если 
руководитель не готов взять на себя всю полноту ответственности за принятые ре-
шения и хочет разделить ее с кем-то еще.

Проведенный нами анализ показал, что, если бы астрология, физиогномика, 
френология и прочие околонаучные теории давали суперрезультат, все остальные 
подходы, в том числе и профессия кадрового консультанта, давно бы себя изжили. А 
если работодатель пытается вводить в отбор и оценку кандидатов только нетрадици-
онные методы, то это, скорее всего, говорит о том, что он пытается компенсировать 
неясность собственного представления о должностных обязанностях кандидата.

Также хотелось бы отметить, что нетрадиционные методики не применимы в ка-
честве основных при отборе персонала, а могут использоваться только как вспомо-
гательные методы оценки. Очевидно, что их применение должно быть согласовано с 
руководством компании и подтверждено практическими результатами.
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