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В основе ХХI в. лежит интеллектуальная цифровая инфраструктура, и пути назад нет 

и это надо понять всем. HR-специалистам необходимо оперативно реагировать на происхо-

дящие изменения, связанные с цифровой трансформацией. Процессы, происходящие в ми-

ровом сообществе, не могут пройти мимо, появляются проблемы, риски и неопределен-

ность. Необходимо не только приспосабливаться к изменениям, но и вырабатывать меха-

низмы управления, которые будут способны к развитию и воздействию на них. 
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Важным этапом в формировании штата квалифицированных сотрудников, способных 

повысить эффективность деятельности организации, является поиск и оценка кандидатов на 

должность. В результате цифровизации общества источниками информации о потенциаль-

ных кандидатах становятся социальные данные, а инструменты подбора кадров трансфор-

мируются в сторону компьютерных технологий [1, 2]. 

На сегодня многие европейские компании практикуют подбор персонала, анализируя 

аккаунты кандидатов в социальных сетях. Среди таких методов анализа выделяется соци-

альный скоринг с применением цифровых технологий кадрового профайлинга [3]. Это си-

стема оценки кандидата на должность, способная по электронным следам и присутствию 

в социальных сетях проверить на достоверность информацию в резюме кандидата, сформи-

ровать перечень его деловых качеств и личностных характеристик, спрогнозировать его по-

ведение и просчитать риски. В связи с огромными объемами социальных данных, их слабой 

структурированностью, фрагментарностью и постоянной генерацией возникла необходи-

мость внедрения инструментов, позволяющих обрабатывать, структурировать информацию 

и находить в ней взаимосвязи. Такими инструментами выступают технологии People Data 

на базе искусственного интеллекта [4, 5]. 

Обобщение информации о программных продуктах, осуществляющих социальный ско-

ринг [6–8], позволяет составить технологическую концепцию применения искусственного 

интеллекта в целях анализа социальных данных кандидата на должность (см. рисунок). 

 

 

Технологическая концепция 

подбора персонала с применением искусственного интеллекта  

И с т о ч н и к: разработано автором. 
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Таким образом, получение и обработка социальных данных кандидата на должность 

подразумевает: 

1. Поиск страниц кандидата во всех социальных сетях. 

2. Сбор необходимой информации, характеризующей деловые и личностные качества 

кандидата, с аккаунтов в социальных сетях. 

3. Анализ собранной информации. 

4. Составление психологического портрета кандидата с помощью инструментов психо-

диагностики личности [9]. 

5. Формирование итогового отчета о соответствии кандидата требованиям должности 

в целях принятия решения HR-специалистом о его найме. 

Широкую известность в кадровом консалтинге и психодиагностике персонала при-

обрели программные продукты: LAB-profile, Search Inform Profile Center и CEB SHL. 

Сравним указанные продукты психодиагностики с классическими методами подбора кан-

дидатов на должность. В качестве классических методов выступили: объективные тесты, 

стандартизованные самоотчеты, проективные, аппаратурные, диалогические и патопсихо-

логические методы.  

Классические методы: 

– просты в использовании; 

– поддаются оцифровке; 

– имеют высокую точность; 

– требуют профильной подготовки специалиста; 

– имеют узкие границы диагностики;  

– пригодны для граничных состояний; 

– требуют значительных временных затрат; 

– имеют низкую валидность;  

– располагают возможностью искажения информации; 

– слабо коррелируют с практической деятельностью. 

Цифровые методы:  

– беспристрастны и объективны; 

– сокращают сроки и стоимость закрытия вакансий; 

– анализируют вербальную и невербальную информацию; 

– рассматривают устойчивые характеристики человека; 

– расширяют воронку подбора кандидатов; 

– повышают качество кандидатов и снижают текучесть кадров; 

– прозрачны; 

– доступны HR-специалистам без специальной подготовки; 

– не имеют четкого описания локусов при их критериальной неопределенности; 

– не учитывают индивидуальные ценностные ориентации и личностные качества; 

– обладают вероятностным характером. 

С учетом выявленных достоинств и недостатков как классических, так и современных 

методов кадрового консалтинга и психодиагностики персонала разработан программный 

продукт HR Analytics на базе искусственного интеллекта, позволяющий автоматизировать 

процесс сбора информации из социальных сетей, мессенджеров, поисковых систем и спе-
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циализированных баз данных, осуществлять анализ и формирование отчета о личностных, 

профессиональных и управленческих компетенциях кандидата. 

К возможностям разработанного продукта относится: пополнение списка анализируе-

мых факторов, применимость к различным социальным сетям, получение информации по 

широкому спектру тем, многопрофильность обработки, быстродействие, прозрачность про-

цесса анализа собранной информации, получение расширенного списка деловых качествах 

и личностных характеристиках кандидата, простота восприятия итогового отчета о претен-

денте на должность, сопоставимость данных с разных социальных сетей, возможность экс-

порта отчета в формате Excel для дальнейшей работы с данными.  

Проведенные исследования: 

– выявили применимость социальных данных кандидата в целях получения информации 

о его соответствии требованиям должности; 

– определили потенциал компьютерных технологий, позволяющих проверить на досто-

верность информацию в резюме кандидата, сформировать перечень его деловых качеств 

и личностных характеристик, спрогнозировать его поведение и просчитать риски; 

– позволили составить технологическую концепцию применения искусственного интел-

лекта для анализа социальных данных кандидата на должность; 

– позволили разработать программный продукт HR Analytics на базе искусственного ин-

теллекта, автоматизирующий сбор социальной информации, анализ данных и формирова-

ние отчета о компетенциях кандидата. 
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