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Аннотация: Последствиями чрезвычайных ситуаций (ЧС) в авиации являются значительные человеческие потери и 
внушительный материальный ущерб. Обеспечение безопасности объектов транспортной инфраструктуры является 
важнейшей стратегической задачей как для государства, так и для организаций-эксплуатантов. Статистика 
авиапроисшествий показывает, что за период с 1950 по 2019 г. произошло 614 случаев (57 % от общего числа) по причине 
человеческого фактора (от действий злоумышленников до ошибок пилотирования), что актуализирует проблему 
человеческого фактора при эксплуатации и обеспечении безопасности авиационного транспорта. По данным ИКАО, за 
период 2019–2021 гг. произошло 210 происшествий, погиб 641 человек. Задачей сотрудников службы авиационной 
безопасности (САБ) является надлежащее выполнение обязанностей по обеспечению безопасности, предотвращению 
нештатных и чрезвычайных ситуаций. Возложенные обязанности накладывают на сотрудников САБ особую 
ответственность и предопределяют их соответствие заданным критериям. Кадровая работа, проводимая кадровыми 
подразделениями авиапредприятий, направлена на отбор наиболее соответствующих должности претендентов. В статье 
рассматривается проблема отбора кандидатов как задача многокритериальной оценки и выбора, где элементами 
выступают критерии (качества) кандидата, а их взвешенные оценки заданы экспертами. Рассмотрены существующие 
методы отбора кадров в САБ и проблема выбора наиболее сбалансированных по своим личностным, квалификационным 
и другим требованиям кандидатов. Предложен способ отбора кадров в САБ методом порогового агрегирования 
некомпенсаторного характера, который обладает значительными преимуществами перед распространенными методами 
отбора с помощью суммирования баллов и вычислением среднего арифметического значения. Результаты исследования 
подтверждаются практическим проведенным кадровым отбором кандидатов на два авиапредприятия, в результате 
которого группа инспекторов САБ, отобранная с помощью метода порогового агрегирования, в большем числе успешнее 
прошла испытательный срок, чем группа, отобранная с применением суммирования баллов критериев. Приведенные в 
статье результаты позволяют рассматривать метод порогового агрегирования кандидатов в САБ авиапредприятия как 
перспективный способ кадрового отбора, целью которого является повышение качества обеспечения безопасности 
авиатранспорта, что позволит снизить риски возникновения авиационных происшествий, сохранить человеческие жизни 
и предотвратить значительный материальный ущерб. 
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Abstract: The consequences of emergencies in aviation are significant fatalities and considerable material damage. Ensuring the 
safety of transport infrastructure facilities is an important strategic task for both the State and the operating organizations. 
The aviation accident statistics show that for the period from 1950 to 2019 there were 614 occurrences (57% of the total number) 
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due to the human factor (from malice to piloting errors), which actualizes the human-factor problem in the operation and safety of 
aviation transport. According to the ICAO data, 210 accidents occurred and 641 people were killed in the period 2019–2021. The 
task of the Aviation Security Service (ASS) employees is the proper performance of duties to ensure safety, prevent abnormal and 
emergency situations. The assigned duties impose special responsibility on the ASS employees and predetermine their compliance 
with the specified criteria. The personnel work carried out by the personnel departments of the airlines is aimed at selecting the 
most appropriate candidates for a position. The article considers the problem of selecting candidates as a task of multi-criteria 
assessment and selection, where the elements are the criteria (qualities) of a candidate, and their weighted assessments are set by 
experts. The existing methods of personnel selection in the ASS and the issue of choosing the candidates, who are the most 
balanced in their personal, qualification and other requirements, are considered. A method of selecting personnel in the ASS is 
proposed by the method of threshold aggregation of a non-compensatory nature, which has significant advantages over common 
selection methods by summing points and calculating the arithmetic mean. The results of the study are confirmed by the practical 
personnel selection of candidates for two airlines, as a result of which the group of ASS inspectors in a growing number, selected 
by using the threshold aggregation method, passed the probation period more successfully than the group selected by using the 
summation of criteria points. The results presented in the article allow us to consider the threshold aggregation method of 
candidates for the airline ASS as a promising method of personnel selection, the purpose of which is to improve the quality of air 
transport safety, which will reduce the risks of accidents, save human lives and prevent significant material damage. 
 
Key words: aviation security, emergency situations, aviation security service, personnel recruitment, personnel selection, threshold 
aggregation. 
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Введение 
 

Обеспечение безопасности объектов 
транспортной инфраструктуры является важ-
нейшей стратегической задачей как для госу-
дарства, так и для организаций-эксплуатан-
тов, непосредственно задействованных в со-
блюдении требований и правил отраслевого 
законодательства на объектах транспорта. 
Происшествия происходят на воздушном 
транспорте, при этом специфика отрасли 
накладывает на такие ситуации особый отпе-
чаток – даже незначительные нарушения 
правил практически всегда приводят к траги-
ческим последствиям – крушению воздушно-
го судна, реализации теракта и другим, кото-
рые влекут значительное число жертв и вну-
шительный материальный ущерб. В обеспе-
чении безопасности на транспорте задейство-
ваны как сотрудники государственных пра-
воохранительных органов и специальных 
служб, так и службы авиационной безопас-
ности авиапредприятий, частные охранные 
предприятия. Обеспечение безопасности 
производится с помощью специальных тех-
нических средств (рентгеноскопическое обо-
рудование досмотра пассажиров, устройства 
спектрального анализа веществ, металлоде-
текторы и проч.), операторами которых вы-

ступают инспекторы службы авиационной 
безопасности (САБ) аэропорта и иные упол-
номоченные должностные лица [1]. Перечис-
ленное образует сложную эргатическую си-
стему, в которой главенствующую роль за-
нимает человек, непосредственно эксплуати-
рующий, контролирующий, а в некоторых 
случаях и перепроверяющий корректность 
работы технических устройств. 

Сводная статистика авиапроисшествий в 
мире с 1950 г. по июль 2019 г. показывает, 
что 8 % (81 случай) были совершены умыш-
ленно по вине человека (к этому относятся 
действия злоумышленников, которые смогли 
реализовать свои планы), 49 % (533 случая) 
являлись причиной пилотирования (что так-
же следует относить к человеческому факто-
ру, но не в области службы авиационной без-
опасности), тогда как авиакатастрофы по 
вине технических средств составляют 23 % 
(253 случая) от общего числа всех ката-
строф1.  

Несмотря на общее временное снижение 
мирового пассажиропотока в связи с панде-
мией COVID-19 в 2020 году, число авиапро-
                                                           
1 Независимая база данных авиационных происше-

ствий [Электронный ресурс] // planecrashinfo.com. 
URL: https://www.planecrashinfo.com/cause.htm (дата 
обращения: 10.01.2024). 
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исшествий и погибших продолжает оставать-
ся на достаточно высоких значениях. По дан-
ным из Отчёта о безопасности Международ-
ной организации гражданской авиации 
(ИКАО), за период 2019–2021 гг. произошло 
210 происшествий, погиб 641 человек2. Со-
гласно сведениям Межгосударственного авиа-
ционного комитета (МАК)  в 2022 г. в граж-
данской авиации государств – участников меж-
государственного соглашения о гражданской 
авиации и об использовании воздушного про-
странства произошло 39 авиационных проис-
шествий, в том числе 15 катастроф, в которых 
погибло 28 человек3. 

Напряженная мировая и политическая об-
становка повышает вероятность возникнове-
ния террористических угроз на транспорте. 
По данным Национального антитеррористи-
ческого комитета (НАК) Российской Федера-
ции, с февраля 2022 г. по июнь 2023 г. было 
предотвращено 28 диверсий и терактов на 
объектах транспорта4. Значительное число 
террористических актов является следствием 
системных недостатков в проведении до-
смотровых и проверочных мероприятий со 
стороны служб безопасности, что также под-
тверждается событиями 11 сентября 2001 г. с 
захватом и крушениями воздушных судов в 
США и другими актами авиационного терро-
ризма в мире [2].  

Рассматривая процедуру отбора кадров 
следует отметить, что существует проблема 
выбора кандидата, который будет соответ-
ствовать критериям должности в полном 
                                                           
2 ICAO Safety Report. 2022 Edition [Электронный ре-

сурс] // ICAO, 2022. 24 с. URL: 
icao.int/safety/Documents/ICAO_SR_2022.pdf (дата 
обращения: 11.03.2024). 

3 Состояние безопасности полетов в гражданской 
авиации государств-участников соглашения о граж-
данской авиации и об использовании воздушного 
пространства в 2022 г. [Электронный ресурс] // 
МАК. М., 2023. 62 с. URL: mak-
iac.org/upload/iblock/125/c2co11aksaur3c7ou08v0rb5c8
siurrv/bp-22.pdf (дата обращения: 11.03.2024). 

4 Известия. НАК сообщил о предотвращении 28 ди-
версий и терактов на транспорте с февраля 2022-го. 
[Электронный ресурс] // Известия. 2023. URL: 
iz.ru/1527474/2023-06-13/nak-soobshchil-o-
predotvrashchenii-28-diversii-i-teraktov-na-transporte-s-
fevralia-2022-go (дата обращения: 11.03.2024). 

объеме согласно заявленным требованиям. 
Существует множество способов отбора кад-
ров с помощью проведения психологических 
и психофизиологических тестов, интервью и 
проч., между тем существует проблема выбо-
ра у кадрового работника в том случае, когда 
кандидат может обладать рядом высоких по-
казателей его личности и квалификации, то-
гда как другие показатели будут находиться 
на достаточно низком уровне. В случае с 
классическими системами отбора кадров, где 
различные критерии кандидата складываются 
в общий балл суммированием, существует 
проблема, когда одни низкие показатели 
компенсируются другими высокими, что в 
целом присваивает кандидату общий высо-
кий балл. В таком случае целесообразно ис-
пользовать методы отбора, которые позволят 
выявить наиболее сбалансированного по сво-
им качествам кандидата, а в случае наличия 
нескольких кандидатов – в удобной форме 
сравнить их между собой. 

Вышеизложенное актуализирует пробле-
му отбора кадров в службу авиационной без-
опасности и необходимость разработки и 
внедрения новых методов проведения кадро-
вой работы на авиапредприятиях. Решение 
проблемы и отбор наиболее подходящих кан-
дидатов на должности в САБ авиапредприя-
тия позволит снизить риск возникновения 
чрезвычайных ситуаций в авиации, сохранить 
человеческие жизни и предотвратить значи-
тельный материальный ущерб. 
 
Методы и методология 
исследования 
 

Международными и локальными норма-
тивно-правовыми актами стран установлен 
ряд критериев, которым должны соответ-
ствовать сотрудники службы авиационной 
безопасности5,6,7,8,9,10. Вопросам отбора кад-

                                                           
5 Doc 8973/9: Руководство по авиационной безопасно-

сти. 9-е изд. // ИКАО, 2014. 152 с.  
6 Федеральный закон «О транспортной безопасности» 

от 09.02.2007 № 16-ФЗ [Электронный ресурс] // Кон-
сультантПлюс. 2007. URL: 
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ров в авиации и человеческому фактору так-
же посвящен ряд научных работ [3–8].  

Исследования кандидатов на соответствие 
занимаемой должности, как правило, прово-
дятся по двум направлениям: а) психодиагно-
стика и (или) психофизиологическая диагно-
стика; б) оценка квалификации. Исследова-
ния осуществляются как с помощью запол-
нения тест-опросов, так и путем проведения 
собеседований (интервью) профильными спе-
циалистами, разборами «кейсов», различны-
ми практическими заданиями. Основные ба-
зовые показатели кандидатов (как психоло-
гические, так и психофизиологические) оце-
ниваются с помощью классических методик 
тестирования. Рассматривая такие известные 
методики психологической диагностики че-
ловека, как Миннесотский многоаспектный 
личностный опросник (MMPI), опросник 
                                                                                               

https://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_6
6069/ (дата обращения: 11.03.2024). 

7 Федеральная система подготовки персонала в обла-
сти авиационной безопасности (Национальная про-
грамма подготовки персонала в области авиацион-
ной безопасности) [Электронный ресурс] // Мин-
транс РФ. 2019. URL: https://mintrans.gov.ru/ 
documents/7/9960 (дата обращения: 11.03.2024). 

8 Федеральная система обеспечения авиационной без-
опасности (Национальная программа авиационной 
безопасности) [Электронный ресурс] // Минтранс 
РФ. 2019. URL: https://mintrans.gov.ru/documents/ 
7/9958 (дата обращения: 11.03.2024). 

9  Приказ Минтранса России от 21.08.2014 № 231 «Об 
утверждении Требований к знаниям, умениям, навы-
кам сил обеспечения транспортной безопасности, 
личностным (психофизиологическим) качествам, 
уровню физической подготовки отдельных катего-
рий сил обеспечения транспортной безопасности, 
включая особенности проверки соответствия знаний, 
умений, навыков сил обеспечения транспортной 
безопасности, личностных (психофизиологических) 
качеств, уровня физической подготовки отдельных 
категорий сил обеспечения транспортной безопасно-
сти применительно к отдельным видам транспорта» 
[Электронный ресурс] // Гарант. 2017. URL: 
https://base.garant.ru/70765790/ (дата обращения: 
11.03.2024). 

10  Проект Приказа Минтруда России «Об утверждении 
профессионального стандарта «Специалист транс-
портной и авиационной безопасности на воздушном 
транспорте гражданской авиации» (по состоянию на 
06.02.2020) [Электронный ресурс] // Гарант. 2020. 
URL: https://www.garant.ru/products/ipo/prime/doc/ 
56722332/ (дата обращения: 11.03.2024). 

агрессии Басса – Перри (BPAQ), личностный 
опросник Г. Айзенка и другие известные ра-
боты, следует обратить внимание, что под-
счет результатов осуществляется суммой 
баллов [9–15].  

Научную базу большинства существую-
щих психологических тестирований состав-
ляют данные о выборе тех или иных ответов 
лицами с различными диагнозами, склонны-
ми к тем или иным отклонениям и их сравне-
ние с данными нормативной группы. Тест 
MMPI (или его вариации, например распро-
страненный в странах СНГ СМИЛ) состоит 
из более 500 утверждений, образующих 
10 основных диагностических шкал, может 
содержать и дополнительные шкалы [16]. На 
каждое из утверждений кандидат должен 
предоставить ответ «верно», «не верно» или 
«не могу сказать». Ответ, совпадающий с 
ключом, оценивается в один балл. На основа-
нии полученных оценок происходит построе-
ние так называемого профиля личности, в ре-
зультате чего балльные оценки переводятся в 
вид стандартных для теста со средним значе-
нием 50 и стандартным отклонением 10, где 
выход за пределы отклонения будет рассмат-
риваться как та или иная патология или осо-
бенность личности, в зависимости от силы 
отклонения [17]. Пример подсчета баллов и 
оценки кандидата по такому тесту будет вы-
глядеть таким образом, что показания от 30 
до 70 могут рассматриваться как варианты 
нормы или незначительных особенностей, 
тогда выход за 70 и 30 соответственно – как 
более серьезные изменения (рис. 1). 

По результатам подобных тестов наибо-
лее предпочтительными будут кандидаты с 
наиболее сбалансированными и умеренными 
чертами характера, личности. Определенную 
опасность относительно стабильности (в дол-
госрочной перспективе) и взвешенности дей-
ствий у будущего работодателя, тем более на 
ответственных должностях, связанных с про-
тиводействием нарушителям (преступникам, 
террористам и др.), могут вызывать сотруд-
ники с ярко выраженными чертами характера 
и крайними особенностями личности, что 
подтверждает теория акцентуации, изложен-
ная в трудах К. Леонгарда [18]. 
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В качестве критериев в рамках проведен-
ного исследования были установлены: опыт 
работы, физические качества (сила, выносли-
вость и проч.), стрессоустойчивость, корруп-
ционная устойчивость, уровень образования, 
особые качества (наличие особых заслуг и 
достижений), мобильность и адаптивность 
(способность к адаптации в новых условиях, 
релокации и проч.). Следует отметить, что 
под психологическими качествами может 
учитываться общая психологическая оценка 
кандидата на основании нескольких прове-
денных специализированных тестов, рас-
смотрение которых не входит в задачи насто-
ящего исследования. Некоторые из перечис-
ленных критериев могут быть подтверждены 
документально без прямого взаимодействия с 
кандидатом (уровень образования – по доку-
ментам об образовании, особые качества по 
наличию государственных и (или) ведом-
ственных наград, благодарностей, опыт рабо-
ты – по сведениям о стаже из личного дела 
кандидата). Критерии могут оцениваться как 
с помощью проведения соответствующих те-
стирований, так и на основании экспертных 
оценок по результатам проведенных с канди-
датом интервью, выполнения заданий или на 
основании предоставленных документов. 

В результате проведения тестирования 
кандидата и выявления психофизиологиче-
ских и квалификационных показателей 
HR-специалист получает данные в виде 
набора итоговых оценок по критериям, кото-
рые должны позволить осуществить выбор 
наиболее пригодного кандидата. Под услов-
ным пригодным следует понимать такого 
кандидата, результаты тестирования которого 
имеют высокие баллы по большинству кри-
териев в случае, если это сравнительное те-
стирование кандидатов, и не менее установ-
ленных, если задан определенный минималь-
ный уровень по критериям (необходимый 
минимум). Возникает задача оценить одного 
кандидата сразу по нескольким критериям, 
которые могут не иметь общей шкалы и зна-
чительно различаться. В таком случае требу-
ется решение подзадачи обработки и агреги-
рования результатов, которая требует приме-
нения различных способов. 

В настоящее время распространены типо-
вые способы агрегирования показателей кан-
дидатов (применяемые также для подсчета 
оценок в системе образования, рейтинга иг-
роков в спорте и проч.), в основе которых 
лежат следующие принципы подсчета итого-
вых результатов (баллов): 

 
 

Рис. 1. Пример значения оценки личности по тесту СМИЛ 
Fig. 1. An example of the personality assessment value on the SMPRM (standardized  

multi-factorial personality research method) test 
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1) метод суммы баллов и его вариации. 
Производится суммирование баллов по всем 
критериям или вычисление среднеарифмети-
ческого значения по всем критериям канди-
дата; 

2) метод суммы баллов оценки с весом 
критерия. Вычисление среднеарифметиче-
ского значения по всем критериям кандидата, 
где каждый критерий имеет установленный 
экспертами вес; 

3) иные методы агрегирования и оценки 
критериев, информация о применении кото-
рых при проведении кадрового отбора отсут-
ствует (метод взвешенной суммы критериев 
(МВСК) [19], метод ELECTRE [20], правила 
Борда [21] и др.). 

Применение типовых методов с целью 
выявления соответствующего требованиям 
кандидата показывает на практике различные 
результаты, которые могут не всегда пред-
ставить объективную и реалистичную карти-
ну о кандидате. В начале исследования была 
смоделирована условная ситуация с выбором 
кандидата на должность по различным типо-
вым способам. Для этого было представлено 

наличие четырех кандидатов на должность 
инспектора службы авиационной безопасно-
сти и сформулированы критерии для их оце-
нивания (табл. 1). 

После анализа результатов научных до-
стижений, включающих классические мето-
дики психологического и кадрового тестиро-
вания и отбора [9–17], а также математико-
психологических подходов, в том числе на 
основании моделей В.А. Лефевра [22, 23] и 
иных комбинированных моделей и мето-
дов [2], в работе предложена шкала оценок 
кандидата со следующими балльными пока-
зателями (табл. 2). 

В результате экспертного оценивания че-
тырем кандидатам были выставлены оценки в 
баллах, представленные в табл. 3. 

В качестве первого примера расчета был 
использован метод подсчета суммы баллов и 
определение среднеарифметического значе-
ния итогового балла по каждому кандидату 
(табл. 4). 

В качестве второго примера расчета ис-
пользован метод, аналогичный первому, в ко-
тором дополнительно задан вес каждого кри-

Таблица 1
Table 1

Критерии оценивания кандидатов на должность инспектора САБ 
Criteria for evaluating candidates for the position of the Aviation Security Service inspector 

 
№ п/п Сокр. 

название 
критерия 

Критерий кандидата Описание критерия кандидата 

1 ОР Опыт работы Опыт работы в аналогичной должности 
2 ФК Физические качества Физические качества кандидата (группа здоровья, фи-

зическая форма) 
3 ПК Психологические  

качества 
Моральная устойчивость, стойкость, волевые черты 
характера и др. 

4 СУ Стрессоустойчивость Способность безотказно выполнять должностные 
обязанности в стрессовых ситуациях 

5 КУ Коррупционная 
устойчивость 

Способность противостоять коррупционным искуше-
ниям 

6 УО Уровень образования Общий уровень образования и знаний 
7 ОК Особые качества Уровень особых навыков и качеств, необходимых 

для выполнения должностных обязанностей (наличие 
особых заслуг, проявление отваги и проч.) 

8 МА Мобильность  
и адаптивность 

Готовность к переезду, релокации, адаптивность 
к ненормированному рабочему дню и др. 
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терия с помощью экспертных оценок (проце-
дура проведенного экспертного оценивания 
не входит в рамки настоящего исследования) 
(табл. 5). 

Рассмотрение данных о кандидатах в обо-
их случаях показало: в табл. 3 единственным 
сбалансированным по своим критериям кан-
дидатом является кандидат 3. Его оценки 

распределились достаточно сбалансировано 
по всем критериям и находятся на уровне не 
ниже 2 баллов. Кандидаты 1, 2, 4 являются 
примерами несбалансированных по критери-
ям кандидатов, которые имеют как крайне 
низкие показатели по ряду критериев 
(1 балл), так и крайне высокие (5 баллов) по 
другим. 

Таблица 2
Table 2

Шкала оценок кандидатов на должность инспектора САБ 
The rating scale of candidates for the position of the Aviation Security Service inspector 

Значение оценки Балл Описание 

Превосходно 5 Результат, превосходящий ожидания 
Отлично 4 Высокий показатель 
Хорошо 3 Средний показатель 
Удовлетворительно 2 Удовлетворительный показатель 
Неудовлетворительно 1 Удовлетворяет минимальным предъявляемым требованиям 

Таблица 3
Table 3

Результаты экспертного оценивания критериев кандидатов  
на должность инспектора САБ 

The results of the expert evaluation of the candidates’ criteria for the position of 
the Aviation Security Service inspector 

Критерии оценки 
Кандидат ОР ФК ПК СУ КУ УО ОК МА 

Кандидат 1 4 5 5 1 1 1 1 2 
Кандидат 2 1 5 5 1 1 5 4 1 
Кандидат 3 3 4 3 2 2 2 4 3 
Кандидат 4 5 1 1 5 1 1 5 5 

Таблица 4
Table 4

Результаты подсчета суммы баллов и определения среднеарифметического  
значения балла кандидата на должность инспектора САБ 

The results of calculating the sum of points and determining the arithmetic mean of  
the score of a candidate for the position of the Aviation Security Service inspector 

Критерии оценки Сумма 
баллов 

Средн. ариф. 
балл Кандидат ОР ФК ПК СУ КУ УО ОК МА

Кандидат 1 4 5 5 1 1 1 1 2 20 2,5 
Кандидат 2 1 5 5 1 1 5 4 1 23 2,9 
Кандидат 3 3 4 3 2 2 2 4 3 23 2,9 
Кандидат 4 5 1 1 5 1 1 5 5 24 3 
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Полученные данные свидетельствуют, что 
результаты оценки не позволяют лицу, при-
нимающему решение, выбрать соответству-
ющего должности кандидата, обладающего 
сбалансированными параметрами, характери-
зующими его профессиональную пригод-
ность для должности инспектора САБ. Ука-
занный пример приведен для небольшого 
(всего четыре кандидата) числа лиц, а также 
5-балльной шкалы оценивания и восьми кри-
териев оценки (характеристик). Соответ-
ственно, при росте числа кандидатов, увели-
чении критериев и 10-балльной шкале задача 
выбора наиболее сбалансированного и при-
годного кандидата еще более усложнится. 

Вышеизложенный анализ позволяет сде-
лать вывод, что при выявлении слабых и 
сильных сторон кандидата, происходит воз-
никновение ситуации, при которой общая 
(итоговая) оценка кандидата может нахо-
диться на приемлемом уровне, тогда как фак-
тически она будет образована на основании 
нескольких крайне низких показателей и од-
ного или двух слишком высоких, которые 
могут иметь не превалирующую над низкими 
важность. Таким образом, суммирование бал-
лов показателей кандидата или задание веса 
критериям не позволяет однозначно выявить 
наиболее соответствующего должности кан-
дидата. 

В целях проверки представленных дово-
дов был проведен отбор сотрудников в служ-
бы авиационной безопасности (САБ) авиа-

предприятий. В процессе отбора кандидатов 
произведено сравнение типового способа 
оценки кандидатов суммированием баллов с 
предложенным автором способом порогового 
агрегирования. В результате проведен анализ 
показателей эффективности предлагаемого 
способа на практике, что подробно изложено 
далее по тексту статьи. 
 
Результаты исследования 
 

Для устранения кадрового дефицита в служ-
бах авиационной безопасности в 2022–2023 гг. 
организация ООО «Гособоронзаказ» проводи-
ла отбор кандидатов из числа рекомендован-
ных бывших сотрудников правоохранительных 
органов и военизированных организаций (уво-
ленных с прежних мест работы не по отрица-
тельным мотивам) для комплектования САБ 
двух российских авиапредприятий, что и по-
служило научной базой для проведения данно-
го исследования. В рамках охраны персональ-
ных данных, конфиденциальной информации и 
коммерческой тайны авиапредприятий данные 
о кандидатах и конечных заказчиках исследо-
вания не приводятся. 

В исследовании рассматривалось 30 кан-
дидатов, которые были разделены на две рав-
ные группы (группы 1 и 2, табл. 6–7). 
Из каждой группы выбрано семь кандидатов, 
наиболее соответствующих по своим харак-
теристикам должности инспекторов САБ, 

Таблица 5
Table 5

Результаты подсчета суммы баллов кандидатов (заданный вес критериев, 
среднеарифметическое значение) на должность инспектора САБ 

The results of calculating the sum of the candidates’ points (the specified weight of criteria, 
the arithmetic mean) for the position of the Aviation Security Service inspector 

 
  Критерии оценки Сумма 

баллов 

Средн. 
ариф. 
балл Кандидат ОР 

(0,5) 
ФК 
(0,6) 

ПК 
(0,7) 

СУ 
(0,8) 

КУ 
(1) 

УО 
(0,4) 

ОК 
(0,5) 

МА 
(0,3) 

Кандидат 1 2 2 3 0,8 1 0,4 0,5 0,6 10,3 1,29 
Кандидат 2 0,5 2 3 0,8 1 2 2 0,3 11,6 1,45 
Кандидат 3 1,5 1,6 1,8 1,6 2 0,8 2 0,9 12,2 1,53 
Кандидат 4 2,5 0,4 0,6 4 1 0,4 2,5 1,5 12,9 1,61 
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с условием последующего проведения мони-
торинга результатов прохождения ими испы-
тательного срока на предприятии. 
 
1. Способ суммирования баллов 
для оценки кандидатов 
 

Группа 1 – 15 кандидатов на должность 
инспекторов САБ получили экспертные 
оценки характеристик, приведенных в 
табл. 2, с привлечением четырех экспертов 
кадрового подразделения работодателя, их 
результаты были обработаны типовым спо-
собом суммирования баллов с нахождением 
среднего арифметического значения.  

В результате обработки были получены 
значения, представленные в табл. 6. 

Из группы 1 было отобрано семь наиболее 
подходящих кандидатов с самыми высокими 

баллами, ими стали кандидаты с номерами 6, 
12, 2, 7, 10, 11, 13. В оценке принимали уча-
стие четыре эксперта кадрового подразделе-
ния работодателя. Кандидат 15 был снят 
с рассмотрения в процессе оценки результа-
тов по объективным причинам. Перечислен-
ные кандидаты были приняты на должности 
инспекторов САБ с испытательным сроком 
3 месяца на авиапредприятие 1.  
 
2. Способ отбора кадров методом 
порогового агрегирования 
и многокритериальное оценивание 
с некомпенсаторным характером 
 

Группа 2 – 15 кандидатов получили экс-
пертные оценки критериев от четырех экс-
пертов кадрового подразделения работодате-
ля. Полученные результаты стали исходными 

Таблица 6
Table 6

Группа 1 – отбор 15 кандидатов методом подсчета суммы баллов  
и определение среднеарифметического значения итогового балла кандидата  

на должность инспектора САБ 
Group No. 1 – selection of 15 candidates by calculating the sum of points  

and determining the arithmetic mean of the final score of the candidate  
for the position of the Aviation Security Service inspector 

 
    Критерии оценки Сумма 

баллов 
Средн. 
ариф. 
балл № Кандидат ОР ФК ПК СУ КУ УО ОК МА 

1 Кандидат 1 2 3 1 2 5 5 1 4 23 2,88 
2 Кандидат 2 4 3 5 2 1 4 4 3 26 3,25 
3 Кандидат 3 1 2 4 3 1 1 2 2 16 2,00 
4 Кандидат 4 2 3 1 1 3 2 3 4 19 2,38 
5 Кандидат 5 1 1 5 3 2 2 3 4 21 2,63 
6 Кандидат 6 5 1 5 5 1 4 5 4 30 3,75 
7 Кандидат 7 4 1 3 4 2 1 4 5 24 3,00 
8 Кандидат 8 2 4 1 3 2 2 1 3 18 2,25 
9 Кандидат 9 4 4 2 3 1 1 5 3 23 2,88 

10 Кандидат 10 5 3 3 1 5 1 5 1 24 3,00 
11 Кандидат 11 3 2 5 2 3 4 3 2 24 3,00 
12 Кандидат 12 4 3 5 2 4 5 2 4 29 3,63 
13 Кандидат 13 3 5 2 3 3 1 3 4 24 3,00 
14 Кандидат 14 1 3 3 5 2 1 2 1 18 2,25 
15 Кандидат 15 4 3 3 2 2 4 3 3 24 3,00 
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данными для их обработки методом порого-
вого агрегирования (табл. 7). 

Как следует из табл. 7, результаты экс-
пертного оценивания не позволили одно-
значно выбрать наиболее подходящего кан-
дидата, т. е. определить условный индекс 
предпочтения, т. к. одни кандидаты могут 
преуспевать по одним показателям, тогда как 
другие уступать в них, но преуспевать в 
иных.  

Это и является актуальной задачей, кото-
рая была решена методом порогового агреги-
рования и многокритериального оценивания 
с некомпенсаторным характером, что также 
успешно применялось для решения других 
прикладных задач [24–31]. Согласно общей 
теоретической базе порогового агрегирова-
ния и расчета так называемого индекса пред-
почтения (𝐼்௛௥௘௦௛௢௟ௗ): множество альтернатив 
А оцениваются по n критериям. Всем x из A 
сопоставлен вектор (x1, …, xn), где xi – ранг 
кандидата по критерию i. Соответственно, xi 
∈ {1, …, 5}, i =1, …, n. В таком случае требу-
ется с учетом оценок кандидата (x1, …, xn) для 

всех существующих альтернатив x произве-
сти ранжирование A. Так как xj ∈ A, то имеем 
x = (x1, …, xn), то A – все вариации n-мерных 
векторов вида (x1, …, xn). Далее сравним чис-
ло оценок со значением «1» в векторах x и y. 
В случае, если числа не равны, выбирается 
вектор, который имеет меньше оценок «1», 
и так далее аналогично для других оценок. 
Индекс альтернатив будет равен сумме соче-
таний из a по b (1) [24–33]: 

 
 𝐹ሺ𝑥ሻ ൌ ∑ 𝐶௔ሺ௝ሻ

௕ሺ௝ሻ௠
௝ୀଵ , (1) 

 
где m – число градаций; n – число критериев 
оценки.  

Сочетания определим как 𝐶ିଵ
଴ ൌ 1 и 

𝐶௡
௡ାଵ ൌ 0, a и b зависят от j, что выражается 

следующим образом [32]: 
 

 𝑎ሺ𝑗ሻ ൌ 𝑛 െ 𝑉௝ሺ𝑥ሻ ൅ 𝑚 െ 𝑗 െ 1;  (2) 
 

 𝑏ሺ𝑗ሻ ൌ 𝑚 െ 𝑗.  (3) 
 

Таблица 7
Table 7

Группа 2 – результаты экспертного оценивания 15 кандидатов  
на должность инспектора САБ 

Group No. 2 – the results of the expert evaluation of 15 candidates  
for the position of the Aviation Security Service inspector 

 
  

№ 
  Критерии оценки 

Кандидат ОР ФК ПК СУ КУ УО ОК МА 
1 Кандидат 1 1 2 4 2 5 2 2 2 
2 Кандидат 2 1 3 3 5 3 1 2 4 
3 Кандидат 3 5 5 1 3 4 2 1 1 
4 Кандидат 4 3 3 3 1 5 2 2 5 
5 Кандидат 5 5 1 2 2 5 4 2 3 
6 Кандидат 6 5 4 3 3 1 5 2 1 
7 Кандидат 7 2 5 1 3 1 3 5 5 
8 Кандидат 8 5 3 1 3 5 1 3 1 
9 Кандидат 9 4 5 4 2 4 1 3 4 

10 Кандидат 10 5 5 3 5 4 1 3 5 
11 Кандидат 11 5 3 1 2 4 3 1 3 
12 Кандидат 12 1 2 5 3 3 4 3 5 
13 Кандидат 13 5 4 5 4 1 3 3 3 
14 Кандидат 14 3 2 5 5 5 2 2 3 
15 Кандидат 15 1 2 4 4 2 2 5 3 
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Тогда 𝑉௝ሺ𝑥ሻ ൌ ∑ 𝜂ሺ𝑞ሻ௝
௤ୀଵ  и ∑ 𝑉௝ሺ𝑥ሻ ൌ 𝑛௠

௝ୀଵ , 
а 𝜂ሺ𝑞ሻ – количество параметров, по которым 
данная альтернатива имеет значение q (q: 
градация от 1 до m). После нахождения коли-
чества сочетаний a по b находим C по фор-
муле [24–33] 
 

 𝐶௔
௕ ൌ ௔!

௕!ሺ௔ି௕ሻ!
 .  (4) 

 
Используем функцию предпочтения F, 

известную из работ [24–33]. Подставив фор-
мулы (2) и (3) в (1), получим следующую 
формулу [24–33]: 

 
 𝐹ሺ𝑥ሻ ൌ ∑ 𝐶௡ି௏ೕሺ௫ሻା௠ି௝ିଵ

௠ି௝ ൌ ∑ 𝐶௡ି൫ఎሺଵሻାఎሺଶሻା⋯ାఎሺ௝ሻ൯ା௠ି௝ିଵ
௠ି௝ .௠

௝ୀଵ
௠
௝ୀଵ  (5) 

 
С учетом данных из табл. 2–3 n = 8; m = 5.  
Индекс предпочтения по методу порого-

вого агрегирования будет равен [24–33] 
 

 𝐼்௛௥௘௦௛௢௟ௗ ൌ ி

ி೘ೌೣ
,  (6) 

 
где Fmax – максимальное значение индекса 
предпочтения.  

Далее вычисляется индекс предпочтения 
по формуле (5), а также индекс лучшей аль-
тернативы Fmax, как это показано в работах 
Ф.Т. Алескерова, А.И. Якубы, В.А. Калягина, 
В.В. Чистякова, А.А. Гончарова, С.В. Разум-
никова и др. [24–33].  

Индекс лучшей альтернативы будет иметь 
в нашем случае значение Fmax = 495. 

Вычисляем далее индексы предпочтений 
для всех 15 кандидатов, а также нормирован-
ные значения по формуле (6).  

Полученные результаты были оформлены 
в табличном виде как ранжированный список 
кандидатов со значениями функций предпо-
чтений (табл. 8). 

Графическое представление расчетов при-
ведено на графике (рис. 2). 

Применение порогового агрегирования 
позволило выявить, что наилучшими (прим. – 
наиболее сбалансированными) кандидатами 

Таблица 8
Table 8

Список кандидатов на должность инспектора САБ с результатами вычислений 
The list of candidates for the position of the Aviation Security Service inspector  

with the calculation results  
 

№ Кандидат F IThreshold 
1 Кандидат 14 375 0,758 
2 Кандидат 10 314 0,634 
3 Кандидат 13 307 0,620 
4 Кандидат 9 283 0,572 
5 Кандидат 12 275 0,556 
6 Кандидат 4 251 0,507 
7 Кандидат 5 239 0,483 
8 Кандидат 15 238 0,481 
9 Кандидат 1 219 0,442 
10 Кандидат 7 171 0,345 
11 Кандидат 6 170 0,343 
12 Кандидат 2 166 0,335 
13 Кандидат 11 166 0,335 
14 Кандидат 8 111 0,224 
15 Кандидат 3 99 0,200 
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из имеющихся являются кандидаты на долж-
ность инспектора САБ аэропорта с номерами 
по нисходящей: 14, 10, 13, 9, 12, 4, 5. Указан-
ные кандидаты были приняты на должности 
инспекторов САБ с испытательным сроком 
3 месяца на авиапредприятие 2.  
 
Обсуждение полученных 
результатов 
 

В результате проведенного отбора двумя 
различными способами были выбраны сле-
дующие кандидаты: 

1) группа 1 – 6, 12, 2, 7, 10, 11, 13 (табл. 6, 
способ суммы баллов); 

2) группа 2 – 14, 10, 13, 9, 12, 4, 5 (табл. 8, 
способ порогового агрегирования). 

Отобранные кандидаты были приняты на 
работу на должности инспекторов службы 
авиационной безопасности на два не связан-
ных между собой авиапредприятия (далее – 
авиапредприятие 1 и 2 соответственно). В це-
лях сохранения чистоты эксперимента ни 
кандидаты, ни кадровые работники не знали 
о существовании другой группы на ином 
авиапредприятии и применении для отбора 
различных способов.  

Настоящее исследование проводилось с 
июля 2022 г. и было полностью завершено с 
окончанием испытательного срока у послед-
него принятого на работу сотрудника лишь в 
феврале 2023 г. 

В процессе сбора данных о результатах 
прохождения испытательного срока кандида-
тами из кадровых служб авиапредприятий 
были получены следующие данные: 

1) группа 1 – из 7 сотрудников (авиа-
предприятие 1): 

а) уволено по инициативе работодателя, 
не прошли успешно испытательный срок – 
4 сотрудника;  

б) уволен по собственному желанию – 
1 сотрудник. 

Вывод: 2 из 7 сотрудников продолжили 
работу после прохождения испытательного 
срока; 

 
2) группа 2 – из 7 сотрудников (авиа-

предприятие 2): 
а) уволен по инициативе работодателя, не 

прошел успешно испытательный срок – 1 со-
трудник; 

б) уволен по собственному желанию – 
1 сотрудник. 

 
 

Рис. 2. Значение функции F(x) (индекса предпочтений) 
Fig. 2. The value of the function F(x) (preference index) 
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Вывод: 5 из 7 сотрудников продолжили 
работу после прохождения испытательного 
срока. 

 
В масштабах даже небольшой группы про-

веденное исследование показало большую эф-
фективность способа отбора кадров методом 
порогового агрегирования в сравнении с типо-
вым способом суммирования баллов. 

По результатам проведенного кадрового 
отбора и ознакомления с результатами спо-
соб отбора методом порогового агрегирова-
ния был одобрен руководствами обоих авиа-
предприятий и успешно внедрен в работу 
кадровых служб. 
 
Заключение 
 

Отбор кадров включает в себя проведение 
соответствующих мероприятий по выбору 
наиболее пригодных кандидатов на основа-
нии сопоставления их личностных, квалифи-
кационных и прочих качеств (критериев), что 
предопределяет необходимость использова-
ния различных способов ранжирования кан-
дидатов по их соответствию должностным 
требованиям. В отличие от типовой методики 
суммирования оценочных баллов внедренная 
методика порогового агрегирования неком-
пенсаторного характера позволяет выделять 
индекс предпочтения F и более точно оцени-
вать сбалансированность критериев кандида-
тов, в то время как в типовой балльной си-
стеме суммарный балл у кандидатов может 
совпадать или отличаться на минимальные 
значения. Объективно, без применения дан-
ной методики не представляется возможным 
провести взвешенную оценку кандидатов и 
составить рейтинг, т. к. в случае простого 
сложения баллов кандидата результат не по-
лучается сбалансированным и объективным, 
что было доказано фактически проведенным 
исследованием с помощью двух групп кан-
дидатов и прохождением испытательного 
срока при трудоустройстве. Результаты ис-
следования подтверждены практическим 
применением, что свидетельствует об успеш-
ности апробации. 

Автоматизация приведенных в статье рас-
четов может быть реализована с применени-
ем программных средств работы с таблицами 
и формулами на базе платного и бесплатно 
распространяемого программного обеспече-
ния, что обеспечит простоту ввода и обра-
ботки данных, выдачу готовых результатов 
для сотрудников кадровой службы авиапред-
приятия. 

Решение задачи отбора кадров в САБ с 
применением правила порогового агрегиро-
вания некомпенсаторного характера и много-
критериальной оценки позволит кадровым 
службам авиапредприятия повысить качество 
отбора персонала, что в свою очередь снизит 
риск наступления чрезвычайных и нештат-
ных ситуаций, авиационных происшествий 
на воздушном транспорте, будет способство-
вать сохранению человеческих жизней и 
предотвращению значительного материаль-
ного ущерба. 
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