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С целью повышения эффективности использования человеческих 

ресурсов предприятиями необходимо внедрение современных тех-

нологий подбора кадров [1]. В качестве прогрессивных инструмен-

тов для HR-специалистов отечественных предприятий доступны 

сервисы и приложения по автоматизации внутреннего документо-

оборота, подбору кадров, оценке и аттестации персонала, повыше-

нию квалификации работников, прогнозированию развития HR-

бренда, HR-аналитике. 

У европейских компаний существует практика, заключающаяся в 

том, что при подборе и оценке кадров совместно с классическими 

способами (рекрутинг, эксклюзивный поиск, прелиминаринг, хедха-

нтинг, собеседование, тестирование) применяются методы, разрабо-

танные на базе искусственного интеллекта, позволяющие экономить 

человеческие, временные и финансовые ресурсы.  

Среди таких методов выгодно выделяется социальный скоринг – 

вид скоринга, использующий при оценке кандидата на должность 

его социальные характеристики и прогнозирующий поведение через 

анализ его присутствия и ведения аккаунтов в социальных сетях. 

Скоринг интернет-ресурсов позволяет проверить информацию в ре-

зюме кандидата на достоверность, построить психологический порт-

рет соискателя, просчитать риски. 

Для проведения социального скоринга эффективна технология 

кадрового профайлинга (анализ психологических особенностей ха-

рактера кандидата на должность с целью оценки на профпригод-

ность и выявления рисков). 

С целью разработки программного продукта на базе искусствен-

ного интеллекта, позволяющего подбирать и оценивать кадры с уче-

том личностных качеств и ценностей, предлагается применить такие 

инструменты кадрового профайлинга, как пятифакторная модель 
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личности Л. Голдберга (модель «Большая пятерка») и метапрограм-

мы, разработанные на базе теории Н. Хомского [2, 3]. 

Механизм использования данных инструментов для кадрового 

профайлинга с применением программного продукта на базе искус-

ственного интеллекта включает: поиск страниц кандидата на долж-

ность в социальных сетях; сбор и анализ информации в аккаунтах 

кандидата; соотнесение собранной информации с деловыми каче-

ствами и личностными характеристиками кандидата, составление 

его психологического портрета; составление отчета о соответствии 

кандидата требованиям занимаемой должности. 

При проведении анализа профиля кандидата в социальных сетях 

предлагается использовать методы многоклассовой классификации 

на основании сверточных нейросетей. Особенностью данного вида 

классификации является то, что его можно использовать как для об-

работки текста, так и для анализа фотографий, размещенных в про-

филях пользователей, что позволяет унифицировать методику сбора 

и подготовки данных, обучения и оценки метрики качества модели 

классификаторов.  

Для оценки качества модели такого классификатора необходимо 

использовать метрику AUC-ROC (AUC «Area Under the Curve» – 

площадь под кривой ошибок; ROC «Receiver Operating 

Characteristic» – кривая ошибок), которая позволяет наиболее точно 

оценить модель и, соответственно, более качественно обучить ее на 

имеющейся выборке данных. 
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