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ABSTRACT
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Volumes,	variability,	 speed	 of	 generation,	variety	
of	social	data	require	new	technological	ways	of	their	
reception,	 accumulation	 and	 processing	 from	 ana-
lysts	 and	 administrative	 structure	 of	 the	 organiza-
tion.	For	these	purposes	the	People	Data	technology	
is	used,	allowing	to	process	the	data	on	the	human	
resources	 received	 from	external	and	 internal	envi-
ronment	of	the	organization.	The	analysis	of	People	
Data	directions	used	 today	 in	HR	management	has	
shown	the	narrowness	of	technical	tools	and	techno-
logical	solutions	in	human	resources	management.	

To	solve	this	problem,	it	is	proposed	to	use	soft-
ware	 products	with	 Big	 Data	 technology	 based	 on	
artificial	intelligence.	The	aim	of	the	research	was	to	
study	 the	application	of	digital	 technologies	by	HR	
specialists	in	receiving	and	analyzing	social	data.	On	
the	basis	of	the	conducted	research	the	architecture	
of	the	software	product	was	developed,	which	allows	
with	the	help	of	technologies	of	personnel	profiling	
by	 electronic	 traces	 in	 social	 networks	 to	 estimate	
the	degree	of	readiness	of	the	applicant	to	fulfill	the	
range	 of	 professional	 duties	 of	 the	 position	 which	
they	apply	for.	“HR	Analytics”	software	product	on	the	
basis	of	artificial	intelligence	is	offered	for	collection	
and	analysis	of	 social	data	during	personnel	 selec-
tion.	The	advantages	of	this	program	are	the	follow-

РЕфЕРАТ

ТЕХНОЛОГИЯ	 PEOPLE	 DATA,	 СОЦИАЛЬНЫЕ	
ДАННЫЕ,	УПРАВЛЕНИЕ	ЧЕЛОВЕЧЕСКИМИ	РЕСУР-
САМИ,	 ПОДБОР	 ПЕРСОНАЛА,	 ИСКУССТВЕННЫЙ	
ИНТЕЛЛЕКТ

Объемы,	 изменчивость,	 скорость	 генерации,	
разнообразие	 социальных	 данных	 требуют	 от	
аналитиков	 и	 управленческого	 состава	 органи-
зации	 новых	 технологичных	 способов	 их	 полу-
чения,	накопления	и	обработки.	Для	этих	целей	
используется	технология	People	Data,	позволяю-
щая	обрабатывать	данные	о	человеческих	ресур-
сах,	полученные	из	внешней	и	внутренней	среды	
организации.	Анализ	используемых	на	сегодняш-
ний	день	направлений	People	Data	 в	управлении	
человеческими	ресурсами	 (HR-менеджменте)	по-
казал	 узость	 технического	 инструментария	 и	
технологических	 решений	 в	 управлении	челове-
ческими	ресурсами.	

Для	решения	данной	проблемы	предлагается	
использовать	 программные	 продукты	 с	 техно-
логией	 Big	Data	 на	 базе	 искусственного	 интел-
лекта.	 Цель	 исследования	 состоит	 в	 изучении	
применения	 HR-специалистами	 цифровых	 тех-
нологий	 при	 получении	 и	 анализе	 социальных	
данных.	 На	 основании	 проведенных	 исследова-
ний	 разработана	 архитектура	 программного	
продукта,	позволяющего	с	помощью	технологий	
кадрового	профайлинга	по	электронным	следам	
в	 соцсетях	 оценить	 степень	 готовности	 соис-
кателя	 выполнять	 круг	 профессиональных	 обя-
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ВВЕДЕНИЕ
В современном мире информация является 

ведущим ресурсом всех отраслей экономики 
и оказывает существенное влияние на произ-
водство и инфраструктуру. Информационная 
система поддерживает такие важные бизнес-
процессы управления человеческими ресур-
сами, как кадровый учет, учет рабочего време-
ни, подбор, адаптация персонала, его оценка и 
ранжирование, составление социального пакета, 
планирование обучения и развития персонала, 
подготовка отчетов и статистического анализа, 
формирование кадрового резерва, экономиче-
ский анализ деятельности персонала и другие 
[1, 2]. Огромная доля сведений приходится на 
социальные данные – особую совокупность ин-
формации о человеке, полученную из социаль-
ных медиа [3, стр . 17]. Люди оставляют большое 
количество цифровых следов в социальных се-
тях Facebook, Twitter, Вконтакте и так далее, при 
поиске в Google и Яндекс, совершая покупки в 
интернет-магазинах, общаясь по Skype, пере-
мещаясь самостоятельно либо в автомобиле с 
телефоном и другими устройствами, имеющими 
GPS-приемники, устанавливая системы умного 
дома, контактируя через аккаунты своих страниц 
соцсетей с друзями, коллегами, совершая разо-
вые контакты. Все эти и многие другие источни-
ки информации позволяют создать уникальный 
портрет личности, а накопленная таким образом 
информация аккумулируется в различных базах 

данных для дальнейшего анализа с целью пред-
ставления о предпочтениях, выявления трендов, 
составления прогнозов.

Однако в большинстве случаев имеющиеся 
данные, собранные фрагментарно и разроз-
ненно, оказываются слабо структурированны-
ми, недостаточными, сопряженными с риском 
ошибки, что влияет на их интерпретацию и ка-
чество принимаемых управленческих решений. 
Весь объем ежемоментно появляющейся инфор-
мации (активной и пассивной, обязательной и 
произвольной, точной и приблизительной) хра-
нить и обработать с помощью традиционных 
инструментов анализа и управления данными 
(Excel, SPSS, OLAP, SAP и другими) уже не пред-
ставляется возможным. Для решения данной 
проблемы на помощь аналитикам и руководи-
телям всех уровней организации приходит тех-
нология Big Data, использующая возможности 
искусственного интеллекта и позволяющая об-
рабатывать и структурировать информацию, на-
ходить в ней взаимосвязи. 

Невзирая на эффективность современных 
технологий и программных продуктов, мнение 
человека должно оставаться основополагаю-
щим элементом при оценке альтернатив, кото-
рые предполагают принятие управленческого 
решения, касающегося функционирования орга-
низации и разработки стратегии ее дальнейше-
го развития. Программные продукты на базе ис-
кусственного интеллекта не должны руководить 

занностей	должности,	на	которую	он	претенду-
ет.	Для	сбора	и	анализа	социальных	данных	при	
подборе	 персонала	 предлагается	 программный	
продукт	 HR	 Analytics	 на	 базе	 искусственного	
интеллекта.	Достоинством	 данной	 программы	
является:	 быстродействие,	 прозрачность	 про-
цесса	анализа	собранной	информации,	получение	
расширенного	 списка	 деловых	 качествах	 и	 лич-
ностных	 характеристик	 кандидата,	 простота	
восприятия	 итогового	 отчета	 о	 претенденте	
на	 должность,	 возможность	 экспорта	 отчета	
в	формате	Excel	для	дальнейшей	работы	с	дан-
ными.	Рассмотрена	практическая	применимость	
предложенной	программы	в	управлении	человече-
скими	ресурсами.

ing:	 speed,	 transparency	 of	 the	 process	 of	 analysis	
of	the	collected	information,	obtaining	an	extended	
list	of	business	qualities	and	personal	characteristics	
of	 the	applicant,	 the	ease	of	perception	of	 the	final	
report	on	the	candidate	 for	 the	position,	 the	ability	
to	export	the	report	in	Excel	format	for	further	work	
with	the	data.	The	practical	applicability	of	the	pro-
posed	program	in	human	resources	management	 is	
considered.
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организацией, они  расширяют спектр возмож-
ностей для принятия решений специалистами в 
области управления человеческими ресурсами.
Направления использования Big Data в работе 
специалистов по управлению человеческими 
ресурсами

Технология Big Data вместе с интернетом ве-
щей, цифровизацией, машинным обучением и 
искусственным интеллектом считается основой 
четвертой промышленной революции [4, 5]. Из-
начально развитие технологии в большей сте-
пени было ориентировано на банковскую сфе-
ру, биржевую деятельность и прогнозирование 
конъюнктуры рынка. В последнее десятилетие 
Big Data совместно с искусственным интеллек-
том преобразована в инструмент управления 
человеческими ресурсами [6]. На рисунке 1 ука-
заны задачи подбора кадров, в которых искус-
ственный интеллект в 2020 году представляет 
наибольшую ценность.

С 2013 года Big Data в HR менеджменте при-
няла самостоятельное направление – People 
Data (технология обработки всего спектра дан-
ных о человеческих ресурсах, полученных как 
из внешней среды организации, так и сгенери-
рованных внутри неё, для принятия управлен-
ческих решений, направленных на реализацию 

Источник:	[7].

Рисунок	1	–	Применение	искусственного	интеллекта	при	подборе	кадров

бизнес-целей). В таблице 1 приведены направ-
ления применения People Data в сфере управ-
ления человеческими ресурсами.
Разработка программного продукта с 
технологией People Data для сферы управления 
человеческими ресурсами

Потенциал возможностей новых технологий 
раскрывается при наличии соответствующих 
инструментов, однако анализ направлений ис-
пользования People Data в сфере HR-управле-
ния выявил их ограниченность. Одним из путей 
решения возникшей проблемы могут служить 
программные продукты на базе искусственного 
интеллекта, разработанные под решение кон-
кретных задач управления человеческими ре-
сурсами.

Так, при подборе потенциальных кандидатов 
на рабочие места с целью автоматизации про-
цесса сбора информации из социальных сетей, 
мессенджеров, поисковых систем и специали-
зированных баз данных, ее анализа и формиро-
вания отчета о личностных (природные и соци-
альные), профессиональных (навыки и знания) 
и управленческих (лидерство и администриро-
вание) компетенциях правомерно предложить 
программный продукт HR Analytics на базе ис-
кусственного интеллекта (рисунок 2).
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Направления 
использования

Актуальные направления управления человеческими ресурсами

Мотивация  
персонала

Подбор 
персонала

Оценка,  
обучение и  

карьера  
персонала

Эффективность 
персонала

Лояльность 
персонала

Данные

Мотивы, KPI, доходы, 
нематериальные 
стимулы, логи в 

системах

Информация о  
соискателе, индекс  
соответствия долж-
ности и компании,  
результаты работы 
на прошлом месте

Полученное  
обучение и влия-
ние на результаты 

деятельности. 
Профиль  

компетенций

Производи-
тельность труда. 
HR-метрики по 

каждой 
функции

Индексы лояль-
ности и вовле-
ченности в раз-
резе факторов. 

Логи в системах. 
Почтовые и чат-

сообщения

Методы  
анализа

Семантические 
сервисы и  
онтология, 
Big Data

Анализ  
социальных сетей 

и Интернета по 
цифровому следу. 

Обнаружение  
аномалий

Расчет метрик. 
Модель  

Киркпатрика. 
Профилирование 

значений

Эконометрика. 
Расчет метрик. 
Профилирова-
ние стоимости 

сотрудника

Сегментация и 
кластеризация. 
Контекстный 

анализ

Цели

Повышение  
производительности 

труда с учетом  
влияния на  
мотивацию  
персонала

Подбор работников, 
чья система  
ценностей  

оптимально  
подходит для  
организации

Лучшие работники 
на оптимальных 
для них рабочих 
местах с целью 
максимально 
эффективного 
достижения  

организационных 
целей

Максимизация 
эффективности 
затрат на пер-
сонал с точки 
зрения опти-

мального соот-
ношения затрат 
и результатов 

на уровне орга-
низации, отдела, 

работника

Максимизация 
уровня  

лояльности 
работников с 

учетом 
происходящих  

изменений

Технологии –

Тестирование 
работников, анализ 
цифрового следа 

соискателя

Оценка компетен-
ций работника, их 
влияния на дости-
жение ключевых 

KPI и метрик

–

Опросные мето-
ды, анализ рито-
рики и действий 
работника для 

оценки измене-
ния его отноше-

ния к работе

Перспективные 
направления

Полностью  
автоматизирован-

ная и донастраивае-
мая система  
мотивации  
работников

Машинный подбор 
оптимальных  

соискателей на 
работу под заказ 

бизнеса

Система  
рекомендаций для 

развития и  
карьерного  

продвижения 
работников

Комплексная 
система оценки 

факторов, 
влияющих на 

производитель-
ность труда в 
организации 

Система пред-
сказания лояль-
ности работника 
на перспективу с 
учетом предик-
тивного анализа

Таблица	1	–	Направления	использования	People	Data	в	сфере	управления	человеческими	ресурсами

Источник:	[8].
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Источник:	составлено	автором.

Рисунок	2	–	Архитектура	программного	продукта	HR	Analytics

Программный продукт HR Analytics включает 
пять логических модулей.

Поисковый модуль (Social Media Search) 
предназначен для обнаружения информации о 
кандидате в интернет-пространстве с помощью 
специализированных программных продуктов 
Find Face (поиск через фотографию пользовате-
ля), Pipl (поиск по номеру телефона, электронной 
почте, имени), Login.stop-list.info (поиск по ник-
нейму).

Модуль сбора и агрегации данных (Social 
Media Collecting) извлекает информацию из об-
наруженных источников программой, разрабо-
танной на языке Python. Перечень агрегируемых 
данных о пользователе представлен на рисунке 
3 в виде социального графа – графа, узлы ко-
торого представлены социальными объектами 
(пользовательскими профилями с различными 
атрибутами), а ребра – социальными связями 
между ними.

Сбор социальных данных осуществляется  с 
использованием:

– публичных API социальных сетей. API со-
циальных сетей – это прикладной программный 
интерфейс, используемый для взаимодействия с 
внешними системами;

– подходов скрейпинга информации с по-
мощью фрэймворка Scrapy. фрэймворк Scrapy – 
это скоростной высокоуровневый фреймворк 
веб-скрейпинга, применяемый для сканирова-
ния веб-сайтов и извлечения структурирован-
ных данных из их страниц.

Собранные сведения поступают и сохраняют-
ся в базе данных MongoDB – системе докумен-
то-ориентированных баз данных, относящейся к 
семейству систем NoSQL и позволяющей сохра-
нять структурированные данные в виде доку-
ментов в формате JSON.

Модуль анализа (Social Media Analysis). Вы-
бор методики анализа объектов социальной 
сети осуществлялся исходя из предположения 
о том, что предпочтенная человеком профессия 
соответствует его личности, ценностям и интере-
сам. Совместные исследования технологическо-
го университета Сиднея и Мельбурнского уни-
верситета по установлению взаимосвязи между 
профессией и чертами характера, выявленными 
через электронные следы в социальных сетях, 
подтверждают данную теорию [9]. По результа-
там исследования установлено, что люди од-
ной профессии имеют схожие черты характера, 
таким образом возможно составить перечень 
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Источник:	составлено	автором.

Рисунок	3	–	Социальный	граф	структуры	пользовательских	данных	социальной	сети

личностных качеств, присущих определенной 
профессии и должности. Классическим инстру-
ментом классификации личностных качеств, 
примененным в исследованиях [9], является пя-
тифакторная модель личности Л. Голдберга (мо-
дель «Большая пятерка»), предполагающая, что 
человек обладает пятью общими и относительно 
независимыми чертами: экстраверсией – интро-

версией, доброжелательностью – агрессивно-
стью, добросовестностью – несознательностью, 
нейротизмом – эмоциональной стабильностью, 
открытостью опыту – закрытостью. На рисунке 
4 представлено распределение черт по модели 
«Большая пятерка» в зависимости от рода заня-
тий.

Источник:	составлено	автором.

Рисунок	4	–	Распределение	факторов	модели	«Большая	пятерка»	внутри	различных	профессий
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Так, согласно модели «Большая пятерка» про-
граммисты и ученые более открыты для раз-
личных видов деятельности, интеллектуальны, 
любопытны, склонны мыслить символами и аб-
стракциями, а спортсмены – более добросовест-
ны и организованы.

Как показал анализ работ по установлению 
соответствия информации из аккаунтов в соци-
альных сетях с психологическими характери-
стиками их владельцев [10–13], большинство 
проведенных исследований основано на при-
менении модели «Большая пятерка». Однако на 
сегодняшний день разработана расширенная 
классификация черт и личностных качеств че-
ловека «Метапрограммы личности» (базовые 
фильтры восприятия человека и фокусирования 
его внимания, которые применяются ко всему 
спектру опыта и определяют образ мышления, 
актуальные ценностные ориентации, личност-
ные качества, стереотипное поведение, привыч-
ки, принципы и образ жизни), позволяющая раз-
граничивать профессиональные характеристики 
даже смежных профессий [14]. Таким образом 
модуль анализа соотносит собранную инфор-
мацию по формальным признакам с метапро-
граммами личности. Наличие корреляции между 
социальными данными и личностными характе-
ристиками доказано рядом исследований [13, 
15–17]. В таблице 2 приведены выявленные 
соответствия данных из аккаунтов социальных 
сетей метапрограммам.

Исследование данных на соответствие мета-
программам позволяет выявить сильные, уме-
ренные и слабые метапрограммные профили у 
конкретного человека, на основании чего в про-
граммном модуле профайлинга формируется 
итоговый список характеристик и возможностей 
соискателя [18].
Составление профиля кандидата на должность 
на основе обработки социальных данных: 
возможности и ограничения

Анализ профиля кандидата целесообразно 
проводить с помощью методов многоклассовой 
классификации на основании сверточных ней-
росетей [19–20]. Особенностью данного вида 
классификации является то, что его можно ис-
пользовать как для обработки текста, так и для 
анализа фотографий, размещенных в профилях 
пользователей, что позволяет унифицировать 

методику сбора и подготовки данных, обучения 
и оценки метрики качества модели классифика-
торов. 

Поскольку решение задачи многоклассовой 
классификации трудоемко, и определение оцен-
ки качества полученной модели затруднительно, 
правомерно свести задачу к построению более 
простых в решении и точных в оценке бинарных 
классификаторов. Для этого рассматривается 
K задач бинарной классификации, где каждый 
класс изображения отделяется от всего набора 
остальных классов (по принципу «каждый про-
тив всех»). В качестве окончательного класса для 
заданного изображения выбирается класс, веро-
ятность которого максимальна среди всех полу-
ченных значений.

С целью оценки качества модели такого клас-
сификатора используется метрика AUC-ROC 
(AUC Area Under the Curve – площадь под кривой 
ошибок; ROC Receiver Operating Characteristic – 
кривая ошибок), позволяющая наиболее точно 
оценить модель и качественно обучить ее на 
имеющейся выборке данных. Предлагаемая мет-
рика определяется тем фактом, что чем больший 
TPR (True Positive Rate – количество носителей 
признака, верно классифицированных, как несу-
щие признак) возможно получить при меньшем 
FPR (False Positive Rate – количество объек-
тов, не несущих признак, ошибочно классифи-
цированных, как несущие признак), тем лучше 
качество классификатора. Вычисляется данная 
метрика как площадь под кривой ошибок ROC 
(рисунок 5).

Данный подход для классификации эффек-
тивен и при эмоциональном анализе текстов. В 
этом случае изменяется структура и последова-
тельность слоев сверточной нейросети, а на вход 
вместо изображения подается векторное пред-
ставление слов текста (Word Embeddings). Ис-
пользование сверточной нейронной сети позво-
ляет классификатору учитывать в совокупности 
контекст и содержимое текста, а не классифи-
цировать его на основании отдельного набора 
слов, что повышает качество классификации.

Модуль профайлинга (Human Resources 
Profiling) формирует итоговый список характе-
ристик кандидата и заносит его в базу данных 
HR. формируемый список метрик, составлен-
ный по классификационным признакам полю-



180

экономика

вестник витебского государственного технологического университета, 2020, № 1 (38)

Метапрограмма мотивации

Мотивация ОТ Мотивация К

Преобладают цитаты и посты с применением частицы 
«не-»

Предпочтения отданы ритмичной музыке

На фото в большом количестве присутствует темный цвет На фото превалируют яркие цвета

В постах много критики, цинизма, недовольства, черного 
юмора

Членство в группах «Стань успешным»

Цитаты с нересурсной картиной мира Цитаты с ресурсной картиной мира

Убеждения и установки: «Мой дом – моя крепость», 
«Лучше синица в руках, чем журавль в небе», «Не надо 
никуда идти – нам там рады не будут», «Бесплатный сыр 
только в мышеловке»

Убеждения и установки: «Бери от жизни всё. Прямо сейчас»,  
«Если быть, то в чем-то первым», «Жизнь состоит не из 
проблем, а из их решений!», «Я способен на большее,  
и поэтому заслуживаю большего»

Метапрограмма «Стиль реагирования»

Активность Рефлексия

Предпочтения отданы ритмичной, современной, активной 
музыке

Предпочтения отданы ретро и классической музыке

На фото отражены активные события, занятия, спорт. 
Представленные события и фото происходят за  
пределами дома

На фото отражены дом, семья, домашние животные,  
спокойные места

Пользователь пишет посты, но не делает репосты Пользователь отвечает на посты, делает репосты

«Неритмичное» ведение страницы

Убеждения и установки: «Тише едешь – дальше будешь», 
«Лучше меньше, да лучше», «Лучше не сделать ничего, чем 
сделать неправильно», «Инициатива наказуема»

Убеждения и установки: «Чем дольше мы будем об этом 
думать, тем меньше у нас будет желания что-либо  
сделать», «Всё зависит от меня. Я могу и должен  
позаботиться о себе сам»

Метапрограмма референции

Внешняя референция Внутренняя референция

Преобладают групповые фотографии
Преобладают одиночные фотографии, чаще самого  
пользователя

Много цитат с указанием авторства Приводятся цитаты без указания авторства

Расставлены ссылки на источники Убеждения и установки: «Я сам всё знаю и сам всё решу. Не 
смейте мне указывать!», «Я всегда прав. Если я не прав, то 
смотри пункт №1», «Для того чтобы начать что-то делать, нуж-
но понимать, зачем мне это нужно», «Мне не важно, что вы ду-
маете обо мне. Важно, чтобы вы делали то, что я от вас хочу»

Убеждения и установки: «Если сам гарантированно не 
знаешь, спроси у другого», «Самое ужасное наказание – 
игнорирование», Главное – сохранить хорошие отноше-
ния, не ссориться и не конфликтовать»

Метапрограмма «Поиск и использование информации»

Возможности Процедуры

Большое количество интересов, контекстов, фото, музыки, 
групп, видео

На странице прослеживается 2–3 контекста

Отсутствие конкретики в интересах Не частое, но регулярное ведение страницы

Огромное количество друзей и подписчиков Небольшое количество групп, друзей, подписчиков

Убеждения и установки: «Мир предсказуем и  
структурирован», «Порядок в голове – порядок снару-
жи», «Всё достаточно просто: есть плохое, есть хорошее; 
правильное и неправильное; черное и белое»

Убеждения и установки: «Мир непредсказуем, хаотичен и  
нестабилен», «Всегда есть выбор. Если выбирать не из чего, то 
я в этом не участвую», «Кто не рискует, тот не пьет  
шампанское!»

Таблица	2	–	Соответствие	социальных	данных	метапрограммам	личности
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Источник:	составлено	по	[14].

Метапрограмма «Уровень общения и конкретизации информации»
Общее Детали

Большой, исчерпывающий объем личной  

информации
Минимальное количество личной информации либо перегруженность ею

Участие в 5-7 группах Либо полное отсутствие участия в группах, либо сотни групп, цитат, фильмов
Убеждения и установки: «Совпадений и  

случайностей не бывает», «На некоторые  

неприятные факты вполне допустимо закрыть 

глаза, если в целом все устраивает», «За двумя 

зайцами погонишься – ни одного не поймаешь»

Убеждения и установки: «Закономерности всегда состоят из деталей. Зная 

детали, всегда можно дойти до сути», «Концентрация на одном направлении 

не гарантирует того, что это правильное направление», «Не всё в мире так 

однозначно, как кажется на первый взгляд».

Метапрограмма «Стиль восприятия»
Ассоциация Диссоциация

На странице пользователя много постов,  

интересов
На странице минимальное количество фото, постов, людей, событий

Все посты и фото эмоциональные,  

выразительные, интригующие
Посты и фото описательные и информационные

Человек естественен на неожиданных снимках Выставляемые фото имеют постановочный характер
Убеждения и установки: «Нет эмоций и чувств 

– нет жизни», «Не всё можно купить за деньги. 

Есть вещи гораздо интереснее денег», «Сначала 

будем проверять всех на лояльность, и только 

потом – на профессионализм!»

Убеждения и установки: «Логика и интеллект гораздо важнее эмоций и  

чувствительности», «Держи всех на расстоянии. Тот, кто находится близко, 

может быть опасен», «Делать несколько дел одновременно? Легко!»

Метапрограмма «Локус сравнения»
Сходство Различие Сходство с различием

Малое количество людей на фото
Отсутствие повторений в цитатах, 

постах, контекстах

Большое количество людей на фото

На всех фото одни и те же люди
Отсутствует регулярность ведения 

страницы

На странице прослеживается 2–3 контекста
Одновременное присутствие проти-

воположных по смыслу контекстов

Большое количество контекстов и 

персон

Все цитаты и контексты схожи
Постоянная смена контекстов,  

интересов, людей

Контексты и персоны могут не 

повторяться

Убеждения и установки: «Старый друг лучше 

новых двух», «Дисциплина и трудолюбие важнее 

таланта и удачи», «Нам не нужны революции и 

потрясения. Пусть всё будет так, как есть»

Убеждения и установки: «Чем новее, 

тем лучше. Чем старее, тем скучнее», 

«Я не такой, как вы. Я не такой, как вы 

думаете. Я вообще не такой!», «Мир 

конкурентен, заботься только о себе»

Убеждения и установки: «Чужого не 

бери, своего не отдавай», «Поспе-

шишь – людей насмешишь», «Делаю 

то, что мне даст дивиденды», «Эволю-

ция лучше революции и стагнации»
Метапрограмма «Локус внимания»

Сам Другой Система

Все фото сфокусированы на человеке Много фото с другими людьми

На странице большинство фото с 

природой, городами, окружающим 

миром 
Прослеживаются ссылки на собственные дости-

жения, успехи, опыт, мнение

В текстах ссылки на коллег, друзей, 

знакомых и так далее

Минимальное количество фото с 

изображением людей

Убеждения и установки: «Я заслуживаю гораздо 

большего, чем все остальные», «Мне нужно не так 

уж и много: всеобщая любовь и неограниченная 

власть», «Обязательно нужно чем-то выделяться 

на фоне серой массы»

Много фото животных
Убеждения и установки: «Логика и 

интеллект гораздо важнее эмоций», 

«Работник – это не человек, а функ-

ция. Неважно, кто ее реализует, – 

важно, чтобы она реализовывалась»

Присутствуют репосты с  

благотворительностью
Убеждения и установки: «Человека 

украшает скромность и  

сдержанность», «Хорошая команда – 

залог успеха»

Окончание	таблицы	2	
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Источник:	составлено	автором.

Рисунок	5	–	Зависимость		качества	модели	бинарного	классификатора	от	значений	AUC

сов метапрограмм личности [14], содержит раз-
делы: тенденции образа жизни; преобладающие 
способности; жизненные ценности; склонность 
к расизму и экстремизму; конфликтность в об-
щении; стереотипы мышления; личностные 
качества; склонности к риску; проявления де-
прессивного состояния; уровень лояльности; от-
рицательные черты характера; положительные 
черты характера; факторы адаптации в профес-
сиональной деятельности; соответствие корпо-
ративной культуре; профессиональные склонно-
сти.

Модуль отчетов (Human Resources Reporting) 
представляет собой веб-приложение, форми-
рующее итоговый отчет о соответствии качеств 
кандидата требованиям должности. При этом 
программное приложение позволяет экспорти-
ровать отчет в формате Excel для удобства даль-
нейшей работы HR-специалиста с полученными 
сведениями. На рисунке 6 представлен снимок 
экрана итогового отчета по кандидату.

К достоинствам программного продукта HR 
Analytics можно отнести: пополнение списка 
анализируемых факторов, применимость к раз-

личным социальным сетям, получение информа-
ции по широкому спектру тем, большое количе-
ство одновременно обрабатываемых профилей, 
быстродействие, прозрачность процесса анализа 
собранной информации, получение расширен-
ного списка деловых качествах и личностных ха-
рактеристиках кандидата, простота восприятия 
итогового отчета о претенденте на должность, 
сопоставимость данных с разных социальных 
сетей, возможность экспорта отчета в формате 
Excel для дальнейшей работы с данными. 

В качестве недостатков программы HR 
Analytics правомерно выделить: невозможность 
проверки указанных данных на странице поль-
зователя; вероятностный характер итогового 
отчета; закрытость социальных данных; необхо-
димость получения разрешения пользователя на 
обработку личных данных.
Заключение

Проведенные исследования выявили воз-
можность применения технологий Big Data в 
HR-менеджменте. Независимое направление 
анализа социальных данных, People Data, поз-
воляет решать такие актуальные задачи управ-
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Рисунок	6	–	Снимок	экрана	итогового	отчета	программы	HR	Analytics

ления человеческими ресурсами, как мотивация, 
подбор, оценка, обучение, карьера, эффектив-
ность и лояльность персонала. При этом выявлен 
выраженный дефицит технического инструмен-
тария и технологических решений в управлении 
человеческими ресурсами. Для решения данной 
проблемы предложены программные продукты 
с технологией Big Data на базе искусственного 
интеллекта. Разработана архитектура програм-
мы HR Analytics на базе искусственного интел-
лекта, позволяющего осуществлять поиск и ана-
лиз цифровых следов кандидата на должность 
и оценить с помощью технологий кадрового 
профайлинга степень готовности соискателя вы-
полнять круг профессиональных обязанностей. 
Программные модули HR Analytics позволяют 

сократить временные и человеческие затраты 
путем автоматизации процесса поиска, анали-
за и проверки качества данных кандидата. При 
этом обоснованы методики, применяемые в ходе 
анализа и классификации собранных данных. 
Разработан список метрик, по которым форми-
руется итоговый отчет о личностных и деловых 
качествах кандидата. Определены возможности 
и ограничения использования программного 
продукта HR Analytics.

Апробация разработанного программного 
продукта на примере скоринга открытых дан-
ных социальных сетей позволило установить 
выраженные черты характера человека и соот-
ветствие его профессии.
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