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Статья посвящена достаточно актуальной на сегодняшний день пробле-
матике, речь о которой ведется на разных уровнях исследований в области 
психологии управления, а именно — разработке алгоритмов психологического 
профилирования личности на основе анализа активности в социальных сетях 
в целях решения организационных задач, в частности, в целях решения задач 
такой отрасли управления персоналом, как рекрутинг. В статье показано, 
что актуальность данной проблемы обусловлена не только объективными 
предпосылками (развитие цифровых технологий, недостаточная в современ-
ных условиях эффективность традиционных методов оценки персонала и 
т.п.), но и прямым запросом представителей бизнеса и топ-менеджеров круп-
ных компаний. В полной мере представлена программа социально-психологи-
ческого исследования, позволяющая выделить и верифицировать диагности-
ческие критерии для создания профиля трудовой мотивации кандидатов на 
вакантные должности и сотрудников организации на основе анализа аккаун-
тов в социальных сетях. Описаны критерии и результаты их предваритель-
ной верификации.

Ключевые слова: мотивация, социальные сети, аккаунт, подбор персонала, 
оценка персонала.
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Введение

В современных условиях в процессе 
такой достаточно традиционной деятель-
ности организационных психологов, как 
рекрутмент, все большее значение, как 
показывает практика, приобретает ана-
лиз интернет-активности потенциаль-
ных кандидатов, направленный, по сути 
дела, на профилирование их личности в 
профессиональном контексте [2; 8].

Это обусловлено не только и даже не 
столько все большим распространением 
интернет-технологий в практике бизнес-
администрирования и корпоративно-
го управления, сколько объективными 
потребностями повышения качества и 
оперативности подбора кадров как на ру-
ководящие, так и на технические долж-
ности [11]. Заметим в этой связи, что 
традиционные методы психологического 
рекрутинга, давно ставшие предметом 
анекдотов, во всех его формах (от пред-
ложений соискателю продать ноутбук 
интервьюера ему же (интервьюеру) за 
500 долларов до развернутого тестиро-
вания с использованием клинических 
методов и полиграфов) в современных 
условиях оказываются, мягко говоря, не-
достаточно эффективными и при этом 
чрезмерно громоздкими и ресурсоза-
тратными [13; 14].

При этом, как показано в целом ряде 
исследований в области организацион-
ной психологии и менеджмента (Р. Даф-
та, Д. Гоулмана, Р. Канна, Д. Катца, 
Р.  Фостера, М. Фридман), в условиях 
информационной экономики (экономи-
ки знаний) определяющим фактором 
развития является человеческий капи-
тал, иными словами, не просто личност-
ные характеристики отдельно взятого 
индивида, а способность к эффективно-
му межличностному взаимодействию 

и созданию неформальных творческих 
ассоциаций на всех уровнях профессио-
нальной активности [5; 6; 20; 22; 25].

Это подтверждается и анализом за-
просов в области рекрутмента, осущест-
вленном на базе опроса в виде свободного 
интервью экспертной группы, в которую 
вошли 13 топ-менеджеров, руководящих 
компаниями с количеством работников 
не менее 1000 человек.

Из 13 опрошенных 10 заявили, что их 
не удовлетворяют формализованные све-
дения о кандидатах, полученные посред-
ством упомянутых выше «традиционных» 
технологий рекрутинга, именно по причи-
не чрезмерной перегруженности отчетов 
и заключений данными, не имеющими, 
с точки зрения экспертов, отношения к 
делу, при дефиците существенно значи-
мой информации. К последней, согласно 
формулировкам, предложенным экспер-
тами, относятся такие позиции, как: «лич-
ностная зрелость»  — сформированность 
отчетливо выраженной индивидуаль-
но-личностной позиции и установочной 
схемы в широком социальном контексте, 
отвечающей при этом собственным пред-
почтениям такого рода работодателя; «че-
ловечность» — готовность и способность к 
пониманию других людей, установлению 
с ними полноценных партнерских отно-
шений в неформальном взаимодействии; 
«креативность» — способность и готов-
ность к проявлению творческой иници-
ативы и генерированию инновационных 
идей как индивидуально, так и в команд-
ном взаимодействии; «вменяемость» — 
готовность и способность к восприятию 
стилей и способов взаимодействия как в 
формальной, так и в неформальной схе-
мах общения, понимание и принятие мис-
сии организации, проявление надситуа-
тивной активности, направленной на ее 
реализацию (что касается предметно-про-
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фессиональных компетенций претенден-
та, то ни один из участников экспертного 
опроса не обратил на них внимания, по-
скольку, согласно достаточно очевидному 
ответу на уточняющий вопрос, професси-
онально некомпетентные либо недоста-
точно компетентные кандидаты попросту 
изначально не рассматриваются).

Десять экспертов заявили, что, если бы 
они лично занимались оценкой кандида-
тов, то прежде всего обратились бы к ана-
лизу их интернет-активности. При этом, 
на что именно следует обращать внима-
ние и как, по каким критериям анализи-
ровать такого рода информацию, мнения 
экспертов существенно разошлись.

Описание программы исследования

В этой связи, основываясь на прак-
тическом опыте рекрутерской деятель-
ности, осуществляемой в том числе с 
широким использованием интернет-тех-
нологий, практико-ориентированных 
разработок в области психологического 
профилирования в бизнес-контексте, 
мы попытались разработать и в первом 
приближении верифицировать крите-
риальную оценочную сетку для анализа 
интернет-активности кандидатов в со-
циальных сетях на вакантные должности 
[1; 3; 10].

В качестве базовой идеи для такого 
рода разработки предполагалось тести-
рование испытуемых посредством того 
или иного стандартизированного опрос-
ника, позволяющего выявить ключевые 
индивидуально-личностные параме-
тры, существенно значимые в профес-
сиональном контексте, с последующим 
детальным анализом аккаунтов в соци-
альных сетях испытуемых с отчетливо 
выраженным преобладанием того или 

иного из этих параметров. Мы исходили 
из того, что таким образом потенциально 
возможно выявить типичные формы и 
содержание интернет-активности инди-
вида, отражающие то или иное личност-
ное качество [9; 12; 17].

Методическое обеспечение
исследования
В качестве методики исходного те-

стирования был выбран тест «Структура 
трудовой мотивации» (СТМ), разрабо-
танный А.И. Зеличенко, Е.А. Куприяно-
вым, А.Г. Шмелёвым [4].

Выбор данной методики был обуслов-
лен рядом соображений, на которых, на 
наш взгляд, имеет смысл кратко остано-
виться. Прежде всего, наряду с тем, что 
структура трудовой мотивации сама по 
себе, несомненно, представляет один из 
ключевых параметров при оценке канди-
датов на вакантные должности, она, как 
показано в работах, в частности, А. Дер-
кача [7], является одним из универсаль-
ных показателей динамики и уровня 
развития профессионализма личности. 
Также немаловажно в рассматриваемом 
контексте, что этот показатель включа-
ет как психолого-акмеологическое, так и 
социально-психологическое измерения.

Что касается самого теста СТМ, то он 
обладает целым рядом особенностей, су-
щественно значимых в рамках целепола-
гания и общего дизайна исследователь-
ского замысла.

В этой связи, а также для удобства 
восприятия и понимания результатов ис-
следования представляется целесообраз-
ным дать его краткое описание.

Тест включает две формы — А и B, 
каждая из которых построена по прин-
ципу парных сравнений. Обе формы 
включают 66 альтернатив (выбор между 
которыми должен осуществить испы-
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туемый), представляющие 12 мотива-
ционных конструктов, при этом данные 
формы отличаются направленностью 
данных альтернатив — в форме А речь 
идет о различных привлекательных сто-
ронах трудовой деятельности в целом, а 
в форме B — о более предпочтительных 
видах деятельности.

По результатам тестирования стро-
ится мотивационный профиль, включа-
ющий 12 основных и 1 дополнительный 
интегральные показатели, а именно:

•	 внутренняя мотивация—внешняя 
мотивация (интегральный показатель 
направленности трудовой мотивации);

•	 интерес к процессу (интерес к 
предмету, процессу и результатам труда, 
удовольствие от работы);

•	 творчество (мотивация творческо-
го самовыражения и самореализации, 
новаторство);

•	 помощь людям (мотивация альтру-
истического поведения, сопереживания 
и эмоционального контакта);

•	 служение обществу (мотивация 
морального самоуважения, мотивация 
служения обществу, романтизм);

•	 общение (ориентация на общение с 
интересными и влиятельными людьми);

•	 включенность в команду (моти-
вация принадлежности к определенной 
социальной группе, команде, поиск со-
циальной защищенности);

•	 признание (мотивация обществен-
ного признания (тщеславие));

•	 руководство (ориентация на само-
утверждение, реализацию своих способ-
ностей, рост статуса);

•	 деньги (материальная обеспечен-
ность);

•	 связи (мотивация неденежной 
формы обеспечения материального и 
социального благополучия, поиск под-
держки, покровительства);

•	 сохранение здоровья (мотивация 
экономии затрат интеллектуальных и 
физических ресурсов, избегание новиз-
ны и тревоги);

•	 следование традициям (следова-
ние сложившейся традиции, ожиданиям 
близких, обстоятельствам).

Легко заметить, что содержательно 
перечисленные шкалы методики СТМ 
практически полностью перекрывают 
приведенные выше оценочные критерии 
соискателей на должность, выявленные в 
ходе экспертного опроса.

Явные «всплески» либо, напротив, 
«провалы» профиля по одному или не-
скольким показателям свидетельствуют о 
доминировании или пониженной значи-
мости для испытуемого данных ценностей.

В этой связи в рамках нашего иссле-
дования принципиально важно то, что 
авторы методики приводят тестовые 
нормы с указанием процентных долей 
результатов испытуемых, полученных в 
процессе валидизации попадающих в тот 
или иной интерпретационный интервал. 
Так, средние значения по фактору от 4,5 
до 6,4 стенов (для удобства интерпрета-
ции в рамках разработанной авторами 
компьютерной программы тестирования 
результаты автоматически представля-
ются в нормализированных стандартных 
баллах) интерпретируются как условная 
норма. В этот интервал, как сообщают 
авторы, попадает порядка 40% от обще-
го числа респондентов. Выходящие за 
пределы обозначенного интервала зна-
чения интерпретируются как выражен-
ность или сверхвыраженность, либо, 
напротив, как низкая или сверхнизкая 
выраженность личностных особенно-
стей, свойственных соответствующему 
фактору. Согласно представленным ав-
торами методики данным, в интервал 
низких (от 2,5 до 4,4 стенов) и высоких 
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(от 6,5 до 8,4 стенов) значений попадают 
результаты примерно 24% испытуемых, 
в интервал сверхвыраженности низких 
(от 1 до 2,4 стенов) и высоких (от 8,5 до 
10 стенов) значений попадают результа-
ты примерно 6% испытуемых [4].

В ходе исследования в рамках стан-
дартной процедуры подбора кандида-
тов с использованием теста СТМ на ва-
кантные должности в отделах продаж 
крупных торговых сетей у кандидатов 
запрашивалось согласие на просмотр их 
аккаунтов в социальных сетях Facebook 
или ВКонтакте по их усмотрению, при 
условии, что аккаунт периодически ис-
пользуется для общения в социальных 
сетях в течение последнего года. При 
этом оговаривалось, что такого рода ин-
формация, полученная в результате оз-
накомления с содержанием их аккаун-
тов, является конфиденциальной, будет 
использована исключительно обезличе-
но, в сугубо научных целях и никак не 
повлияет на принятие решения о соот-
ветствии кандидата искомой должности.

Предъявляя такого рода запрос, мы 
исходили из того, что в современных 
российских реалиях значительная часть 
кандидатов исходит из предположения 
о возможности и готовности потенци-
ального работодателя «пробить» его 
личность в онлайн-пространстве без его 
формального согласия [24]. Поэтому та-
кого рода запрос, на наш взгляд, перево-
дит анализ содержания личностного кон-
тента в социальных сетях в юридически 
и этически приемлемую плоскость и при 
этом позволяет в большинстве случаев 
сохранить его аутентичное содержание.

В результате число потенциальных со-
искателей, давших согласие на анализ со-
держания их аккаунтов в социальных сетях 
в рамках данного исследования, составило 
215 человек, в возрасте от 23 до 35 лет.

Далее из числа этих испытуемых 
были выделены те, чьи результаты хотя 
бы по одному из мотивационных пока-
зателей теста СТМ попадали в диапазон 
высоких либо сверхвысоких значений 
согласно тестовым нормам. Всего та-
ких испытуемых оказалось 63 человека. 
Именно эти участники исследования и 
составили основную выборку. При этом 
на каждый из факторов теста СТМ при-
шлось от 2 до 8 высоких и сверхвысоких 
значений (у части испытуемых такого 
рода показатели были зафиксированы по 
нескольким мотивационным факторам).

Результаты исследования 
и их обсуждение

«Расклад» высоких и сверхвысоких 
значений по каждому из факторов мето-
дики СТМ в основной выборке исследо-
вания приведен на рис. 1.

Далее был осуществлен анализ со-
держания аккаунтов в социальных сетях 
именно тех испытуемых, у которых были 
зафиксированы высокие и сверхвысокие 
результаты по тому или иному, либо не-
скольким факторам СТМ.

Обобщенные результаты анализа 
приведены в табл. 1.

По крайней мере, некоторые из ма-
териалов, представленных в таблице, 
безусловно, требуют хотя бы краткого 
комментария. Прежде всего, это касает-
ся интегрального показателя — направ-
ленности трудовой мотивации. На наш 
взгляд, достаточно отчетливая выражен-
ность в социальных сетях признаков 
внешней трудовой мотивации в сочета-
нии с отсутствием системно верифициру-
емых показателей внутренней мотивации 
в известной степени отражает дихотомию 
«экстраверсия—интроверсия» в ее «юн-
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Рис. 1. Распределение высоких и сверхвысоких значений по факторам методики СТМ

Т а б л и ц а  1
Характерные признаки выраженности и сверхвыраженности мотивационных 

факторов, проявляющиеся в интернет-активности индивида

№ 
п/п

Фактор СТМ Характерные особенности активности в социальных сетях

1 Интегральный 
показатель направ-
ленности трудовой 
деятельности 
(внутренняя мо-
тивация, внешняя 
мотивация)

Внешняя мотивация — периодически повторяющаяся в той или 
иной форме информация, как в прямой, так и в имплицитной 
формах, о высоком уровне благосостояния и карьерных успехах, 
сопровождающаяся развернутым визуальным рядом (фотографи-
ями автомобиля, жилья, престижного отдыха и т.п.) в сочетании с 
«отчетами» о переходе на более престижную работу, повышении в 
должности, перспективах карьерного роста. Характерные при-
знаки внутренней мотивации не выявлены. В качестве таковых, в 
известном смысле, следует рассматривать отсутствие в аккаунтах 
всего вышеперечисленного

2 Интерес к про-
цессу

Преобладание текстового контента над визуальным, посты на 
профессиональную тему, инициация дискуссий на профессио-
нальные темы, участие в профессиональных группах, общение 
на профессиональном сленге, публикации визуального контента, 
непосредственно связанного с профессиональной деятельностью

3 Творчество Периодические авторские публикации, отчетливо выраженная 
критичная направленность активности в социальных сетях, 
большое количество перепостов с авторскими комментариями. 
Наличие материалов об оригинальных авторских продуктах в раз-
личных сферах жизнедеятельности
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№ 
п/п

Фактор СТМ Характерные особенности активности в социальных сетях

4 Помощь людям Посты и перепосты контента, направленного на оказание помощи 
больным детям, бездомным и нуждающимся людям, а также жи-
вотным. Участие в волонтерских интернет-сообществах. Участие 
в подписных интернет-кампаниях социально-гуманитарной на-
правленности

5 Служение обще-
ству

Посты и перепосты контента, связанного с политикой, вне зависи-
мости от занимаемой позиции. Рассуждения о перспективах и ре-
зультатах развития общества, перепосты сообщений о значимых 
социальных событиях с авторскими комментариями. Отчетливо 
выраженная гражданская позиция в целом, визуальный контент 
и текстовые сообщения об участии в тех или иных мероприятиях 
социально-политической направленности. Публикации, связан-
ные с муниципальными проблемами различного уровня

6 Общение Наличие подписок на аккаунты публичных и социально значи-
мых личностей. Большое количество (свыше 500) «фолловеров» в 
целом. Высокий уровень коммуникативной активности в соци-
альных сетях. Публикации визуального контента с публичными 
лицами (в том числе заведомо формального характера — на твор-
ческих вечерах, презентациях, концертах и т.п.)

7 Включенность в 
команду

Подчеркивание в социальных сетях своей принадлежности к той 
или иной формальной или неформальной офлайн-группе (поли-
тической, профессиональной, досуговой, сообществу однокласс-
ников и т.п.). Участие в онлайн-группах. Выраженная поддержка 
«лайками» публикаций «звезд» социальных сетей вне зависи-
мости, по большому счету, от предметной направленности этих 
публикаций

8 Признание Преобладание как визуального, так и текстового контента, свя-
занного с открытым и имплицитным представлением личностных 
достижений в самом широком спектре: профессиональном, семей-
ном, досуговом, спортивном и т.п. Также публикации, связанные 
с перспективами карьерного роста, изложением в той или иной 
форме идей, направленных на переустройство системы професси-
ональных и социальных отношений, привлечение последователей

9 Руководство Явно бросающийся в глаза низкий уровень активности в социаль-
ных сетях. Редкие текстовые посты на абстрактно-философские 
темы. Публикации визуального контента на темы «счастливой 
семейной жизни» и умеренного материального процветания

10 Деньги Публикации, прежде всего, визуального контента с развернутыми 
авторскими комментариями рекламного, по сути дела, характера. 
Напрямую направленные на привлечение клиентов, покупателей, 
поиск партнеров по бизнесу и т.п. Публикации по большей части 
визуального контента, направленного на имплицитное привле-
чение возможных клиентов — демонстрация профессиональных 
успехов, востребованности, материального благополучия и т.п.
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гианском» понимании [7; 16; 18]. То есть, 
строго говоря, само по себе отсутствие в 
интернет-контенте признаков доминиро-
вания внешней мотивации не является 
отчетливым показателем преобладания 
мотивации внутренней. Заметим в этой 
связи, что сам по себе интегральный пока-
затель «мотивация трудовой деятельно-
сти» является «дополнительной» шкалой 
методики СТМ, наиболее общей и труд-
нодиагностируемой, хотя и, безусловно, 
важной в практическом смысле.

Также необходимо особо оговорить 
оценочные параметры «интернет-актив-
ности», связанные с фактором «Общение» 
методики СТР. Сам по себе данный пара-
метр, безусловно, является, на наш взгляд, 
одним из важнейших оценочных показа-
телей аккаунта субъекта интернет-комму-
никации в целом. При этом выделить хоть 
сколько-нибудь объективные критерии 
данного показателя в целом представля-
ется попросту невозможным по сугубо 
техническим причинам. Вместе с тем од-
ним из в высшей степени условных, «при-
кидочных» параметров такого рода может 
служить, на наш взгляд, количество «лай-
ков», поставленных владельцем аккаунта, 
указанных в информации о его странице в 
социальной сети. Именно этот показатель 

использовался нами для оценки коммуни-
кативной активности индивида в социаль-
ной сети. Еще раз подчеркнем, что в данном 
случае речь идет о сугубо «прикидочном», 
иллюстративно-контекстном признаке.

На следующем этапе исследования 
была осуществлена предварительная 
проверка эвристичности выделенных 
диагностических признаков. Для этого 
использовалась «зеркальная» по отноше-
нию к изначальной схема. Действующим 
сотрудникам отделов продаж крупных 
торговых сетей направлялся запрос, ана-
логичный применявшемуся на предше-
ствующем этапе исследования, о согласии 
на предоставление доступа к их аккаунтам 
в социальных сетях Facebook и ВКонтакте. 
С использованием выявленных диагности-
ческих критериев было проанализировано 
содержание 200 аккаунтов и выявлены те 
из них, в которых явно присутствовали 
признаки выраженности либо сверхвыра-
женности хотя бы одного мотивационного 
фактора. Таким образом, для дальнейше-
го исследования был отобран 71 аккаунт. 
Владельцам этих аккаунтов было предло-
жено пройти тестирование с использова-
нием методики СТМ. Фактический рас-
клад высоких и сверхвысоких значений 
по каждому фактору методики СТМ при-

№ 
п/п

Фактор СТМ Характерные особенности активности в социальных сетях

11 Связи По большому счету, сколько-нибудь отчетливой специфики не 
выявлено

12 Сохранение здо-
ровья

«Обезличенные» аккаунты, насыщенные визуальным контентом, 
связанным с демонстрацией физического совершенства, заня-
тиями спортом, активными формами отдыха. Участие в группах 
и форумах, посвященных пропаганде и обсуждению проблем и 
аспектов, связанных со здоровым образом жизни

13 Следование тради-
циям

Отчетливо выраженное присутствие в контенте религиозных 
сюжетов, визуальный контент посвящен семье и ее истории, 
апелляции в текстовых публикациях к авторитетам, отсутствие 
публикаций, связанных с политикой
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веден на рис. 2 (как и в предшествующем 
случае, общее число такого рода результа-
тов превышает количество испытуемых, 
поскольку у многих из них доминирующи-
ми оказалось более одного фактора).

Далее был осуществлен анализ со-
вокупности полученных данных на 

предмет совпадения диагностических 
признаков, выявленных в аккаунте, с 
фактическими результатами их вла-
дельцев по методике СТМ. Уровень 
совпадений в процентном выражении 
представлен по каждому из факторов в 
табл. 2.

Т а б л и ц а  2
Соотношение совпадений содержания аккаунта в социальной сети 
с результатами теста СТМ в числовом и процентном выражениях
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1 Интегральный показатель 
направленности трудовой дея-
тельности (внутренная мотива-
ция, внешняя мотивация)

10 7 70%  

Рис. 2. Распределение высоких и сверхвысоких значений по факторам методики СТМ
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Таким образом, как видно из пред-
ставленной таблицы, процент совпадений 
диагностических признаков, указываю-
щих на выраженность или сверхвыражен-
ность того или иного мотивационного 
фактора, с фактическими данными испы-
туемых по тесту СТМ лежит в пределах 
от 50 до 100  процентов, за исключением 
артифактного случая (шкала «Связи»), 
по которому характерных особенностей 
аккаунтов не выявлено.

Заключение

Подведем основные итоги. Прежде 
всего, сразу оговорим, что представлен-
ные материалы являются, по сути дела, 
результатами пилотажного исследова-

ния и, конечно же, не могут и не долж-
ны интерпретироваться в качестве за-
вершенного разрешения поставленных в 
настоящей статье проблем. Это обуслов-
лено, главным образом, ограниченным 
объемом выборки испытуемых как в ко-
личественном отношении, так и с точки 
зрения ее профессиональной специфики. 
Вместе с тем, на наш взгляд, в рамках 
представленного исследования получено 
(во всяком случае, «в первом приближе-
нии») подтверждение как эвристичности 
исследовательской схемы в целом, так и 
выявленных в результате ее реализации 
диагностических критериев, анализа со-
держания аккаунтов в социальных сетях 
в рамках как рекрутинга, так и других 
направлений работы с персоналом ком-
паний, отражающих современные тен-
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2 Интерес к процессу 5 7 71%  
3 Творчество 3 5 60%  
4 Помощь людям 6 12 50%  
5 Служение обществу 6 6 100%  
6 Общение 7 6 86%  
7 Включенность в команду 8 6 75%  
8 Признание 7 10 70%  
9 Руководство 6 3 50%  

10 Деньги 7 12 58%  
11 Связи 6 0 0% Отсутствуют диагно-

стические признаки
12 Сохранение здоровья 3 5 60%  
13 Следование традициям 6 4 67%  
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денции организационного развития и 
реальные запросы работодателей.

Дальнейшую разработку поставлен-
ных в рамках данной статьи проблем 
следует, на наш взгляд, вести как в ко-
личественном, так и в качественном из-
мерениях, то есть не просто за счет уве-

личения объема выборки испытуемых, 
но и за счет использования дополнитель-
ного методического инструментария для 
верификации выявленных диагности-
ческих признаков, например, методик, 
направленных на выявление факторов 
«Большой пятерки».
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Современная зарубежная психология. 2015. Т. 4. № 3. С. 36—46. doi:10.17759/
jmfp.2015040305
2.	 Анцупов А.Я., Ковалёв В.В. Социально-психологическая оценка персонала: 
теория и практика: Монография. М.: Проспект, 2018. 351 с.
3.	 Васекин С.В. Социальные сети и инновационное развитие России: Монография. 
Москва: РИЦ МГГУ им. М.А. Шолохова, 2013. 130 с.
4.	 Горбачев А.В., Куприянов Е.А., Науменко А.С., Одинцова В.В., Шмелев А.Г. 
«Методика «Структура трудовой мотивации» и перспектива ее применения» // 
Психологический журнал. 2006. № 3. С. 86—94.
5.	 Гоулман Д., Бояцис Р., Макки Э. Эмоциональное лидерство: Искусство управления 
людьми на основе эмоционального интеллекта. М.: Альпина Бизнес Букс, 2007. 302 с.
6.	 Дафт Р. Уроки лидерства. М.: Эксмо, 2006. 480 с.
7.	 Деркач А.А. Методолого-прикладные основы акмеологического исследования. 
М.: РАГС, 2000. 499 с.
8.	 Долганов Д.Н. Оценка мотивации трудовой деятельности сотрудников 
промышленного предприятия с использованием психографического теста 
В.Г. Леонтьева // Организационная психология. 2018. Т. 8. № 3. С. 60—85.
9.	 Залесский М.Л. Как использовать социальные сети для решения проблем 
социализации и адаптации первокурсника в вузе // Вестник практической 
психологии образования. 2016. № 4. С. 121—126.
10.	 Каххаров Ш. Над-профессиональные компетенции и управление ими // 
Организационная психология. 2014. Т. 4. № 4. С. 103—120.
11.	 Маслов Е.В. Управление персоналом: технология и идеология // Организационная 
психология. 2015. Т. 5. № 1. С. 73—90.
12.	 Мясникова Л.А., Дроздова А.В., Архипова Ю.В. Визуальная репрезентация 
повседневности в современном медиаобществе // Теория и практика общественного 
развития. 2014. № 19. С. 168—172.
13.	 Орлова М.А. Cпецифические особенности работы рекрутинговых компаний в 
РФ // Социосфера. 2010. № 2. С. 79—85.
14.	 Осипова А.С., Кабалина В.И., Мондрус О.В. Практики привлечения и отбора 
талантливых сотрудников в компаниях традиционных отраслей и экономики 
знаний // Организационная психология. 2018. Т. 8. № 4. С. 39—74.
15.	 Плешаков В.А. Киберсоциализация человека: от Homo Sapiens’а до Homo 
Cyberus’а. Монография. М.: МПГУ, 2012. 212 с.



186

Социальная психология и общество. 2019 г. Том 10. № 4

16.	 Почебут Л.Г., Гуриева С.Д., Чикер В.А. Прогностическая модель социально-
психологических факторов укрепления доверия в организации // Социальная 
психология и общество. 2018. Том 9. № 1. С. 22—42. doi: 10.17759/sps.2018090103
17.	 Садыгова Т.С. Социально-психологические функции социальных сетей // 
Вектор науки Тольяттинского государственного университета. Серия: Педагогика, 
психология. 2012. № 3. С. 192—194.
18.	 Стрижова E., Евдокименко A. Опыт применения носимых технологий в практике 
управления производительностью труда сотрудников массовых специальностей 
финансового сектора // Организационная психология. 2018. Т. 8. № 4. С. 24—38.
19.	 Тихонов О.В. Социальные сети как пространство самопрезентации индивида // 
Вестник Казанского технологического университета. 2012. № 22. Т. 15. С. 196—198.
20.	 Фостер Р., Каплан С. Созидательное разрушение: Почему компании, 
«построенные навечно», показывают не лучшие результаты и что надо сделать, 
чтобы поднять их эффективность. М.: Альпина Бизнес Букс, 2005. 378 с.
21.	 Чарышева С.Р. Особенности социально-психологической адаптации персонала 
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The article is devoted to quite relevant issues today, which are discussed at differ-
ent levels of research in the field of management psychology, namely, the 
development of psychological profiling algorithms based on the analysis of activity 
in social networks, in order to solve organizational problems, in particular in order to 
solve problems HR sectors such as recruiting. The article, in a rather lapidary, but at 
the same time, sufficient form to represent a wide audience, shows that the relevance 
of this problem is due not only to objective prerequisites (development of digital tech-
nologies, insufficient, in modern conditions, the effectiveness of traditional methods of 
personnel assessment, etc. n.), but also by direct request of business representatives and 
top managers of large companies. The program of socio-psychological research is fully 
presented, which allows to identify and verify diagnostic criteria for creating a profile 
of labor motivation for candidates for vacant posts and employees of the organization, 
based on the analysis of accounts in social networks. Criteria and results of their pre-
liminary verification are described.

Keywords: motivation, social networks, account, recruitment, staff assessment.
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