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АКТУАЛьНОСТь ИССЛЕДОВАНИЯ
Современный этап развития трудовых ресурсов связан 

с динамикой процессов, происходящих в информацион
ном пространстве, в том числе с внедрением инноваций 
в систему информационных компьютерных технологий. 
При ори тетным направлением на данном этапе становится 
информационный сектор, а именно сетевые технологии 
Интернет.

Цифровые технологии способствуют развитию различных 
сфер трудовой деятельности, включая вопросы производ
ства, распределения выпускаемой продукции, управления 
трудовыми ресурсами на предприятиях. В данной статье 
анализируется влияние Интернета на сферу занятости и со
циальнотрудовые отношения.

Процесс поиска работы соискателем и персонала органи
зациями все сильнее опирается на инструментарий, предо
ставляемый Интернетом, который в условиях цифровизации 
облегчает и ускоряет процесс трудоустройства, поиска нуж
ных кандидатов и достижения соответствия претендентов 
вакантным должностям [8].

Между тем, как показывает практика, к настоящему 
времени сформировалось несоответствие между, с одной 
стороны, объективными потребностями информатизации 
и цифровизации отечественного рынка труда и, с другой 
стороны, уровнем внедрения и апробацией соответству
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ющих технологий и инструментов соискателями и рабо
тодателями. Существующее положение вещей обусловило 
актуальность анализа специфики взаимодействия основных 
субъектов электронного рынка труда, интернетресурсов как 
каналов, выступающих в качестве посредников теоретиче
ского, методического и прикладного взаимодействия.

ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОгИЧЕСКИЕ  
ОСНОВы ИССЛЕДОВАНИЯ
В последние годы изучение интернетресурсов как ка

налов трудового взаимодействия нашло отражение в ряде 
работ как отечественных, так и зарубежных ученых. К числу 
наиболее известных авторов, которые уделили внимание 
методологическим вопросам формирования и развития 
информационного пространства, следует отнести Aakash G., 
Tong D., Hopkins B., Lyons B.D., Stevenson B., Боров
ских Ю.А., Залуцкий М.А., Карасев К.П., Кирюхина А.Н., 
Костенко Е.П., Ребрикова Н.В., Фаталина А.А. и др. 

Изучению вопросов регулирования отношений занятости, 
информационного труда посвящены работы Бондале
това Н.Ф., Катковой Д.А., Минькова А.В., Нестеренко Н.А., 
Рощина С.В., Солоха В.В., Суркова Ю.В., Осипова Е.А., 
и др.

Исследование роли социальных сетей в контексте тру
довых отношений и специфика функционирования ка

Аннотация
С целью определения реального уровня взаимодействия соискателей и работодателей с помощью интернет-ресурсов в рамках электронного 
рынка труда проведен анализ выделенных каналов коммуникации на рынке труда. Выяснилось, что сегодня большинство крупных компаний 
и соискателей на рынке труда прибегают к использованию интернет-ресурсов. Между тем исследование современных реалий доказывает, 
что данный инструмент в практике раскрыт не полностью. 
Результаты проведенного исследования выявили следующее: компании по-разному используют возможности собственных сайтов; исполь-
зование современных специализированных сайтов встроено в стратегию заполнения вакансий не всеми организациями, а функцио нал самих 
площадок ограничен; несмотря на высокую посещаемость соискателями социальных сетей, механизм использования последних в качестве 
канала взаимодействия на рынке труда находится на этапе формирования.
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Abstract
In order to determine the real level of interaction between applicants and employers using Internet resources within the framework of the electronic labor 
market, an analysis of the allocated communication channels in the labor market was carried out. It turned out that today most large companies and job 
seekers in the labor market resort to the use of Internet resources. Meanwhile, the study of modern realities proves that this tool is not fully disclosed in practice.
The results of the study revealed the following: companies use the capabilities of their own sites in different ways; the use of modern specialized work sites 
is built into the strategy of filling vacancies not by all organizations, while the functionality of the sites themselves is  limited; despite the high attendance 
of applicants for social networks, the mechanism of using the latter as a channel of interaction in the labor market is at the formation stage.
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РАБОТОДАТЕЛЮ

ственных интернетресурсов компаний при поиске персо
нала. Так, общая динамика данного канала привлечения 
соискателей по всему кругу вакансий увеличивается по мере 
активного внедрения современных коммуникационных тех
нологий. Наблюдается существенное различие по уровню 
привлечения кандидатов по различным отраслям, которое 
может быть объяснено узкой спецификой деятельности 
компаний. При этом не отмечаются различия по данному 
признаку в зависимости от размера компании и ее финан
сового положения. Существенными в рамках данного ис
следования являются такие характеристики компании, как 
уровень заработной платы и размер населенного пункта, 
в котором осуществляет хозяйственную деятельность орга
низация.

Проводя анализ интернетпорталов организаций в каче
стве ресурса поиска работы и привлечения соискателей, 
стоит отметить однозначную динамику как в целом повы
шения роли современных коммуникационных технологий 
в области трудоустройства, так и сопряженное с этим воз
растающее внимание к корпоративным сайтам. 

ПРОБЛЕМы РАЗВИТИЯ ОНЛАЙН-
РЕКРУТМЕНТА В РОССИИ
Трансформации, происходящие в информационноком

муникационном пространстве на современном этапе раз
вития общества, оказывают прямое и непосредственное 
влияние на все области развития бизнеса. HRтехнологии, 
в частности, рекрутмент, сегодня невозможно представить 
без автоматизации и цифровизации ключевых процессов. 
К настоящему времени, с одной стороны, специалисты 
по подбору персонала в целях сокращения временных 
и финансовых ресурсов на замещение вакантных позиций 
обращают все более пристальное внимание на возможности, 
которые предоставляют Интернет и специализированные 
ресурсы и платформы, включая разнообразные VCVсер
вис и автомазированные ATSинструменты. С другой сто
роны, соискатели в изменяющихся условиях на рынке труда 
(важно отметить влияние как общих тенденций междуна
родного научнотехнического развития, так и отдельных 
явлений, например, распространение пандемии COVID19)  
в целях трудоустройства активно используют новые ин

налов трудоустройства на рынке труда среди стран СНГ 
отражены в работах Архангельской А.С., Бочкаревой И.А., 
Величко Н.А., Глевицкой Н.С., Назарова Д.Н., Случев
ской П.А., Яременко И.В. 

Несмотря на значительное количество работ по указанной 
проблематике, вопрос развития инструментов эффектив
ного взаимодействия субъектов электронного рынка труда 
не нашел достаточного отображения и требует дальнейшего 
изучения, что обусловило актуальность темы исследования, 
его цель и задачи.

АНАЛИЗ КОРПОРАТИВНыХ САЙТОВ
Как известно, подбор персонала является одной из наи

более важных функций управления персоналом организа
ции. Успех трудовой деятельности в организации во многом 
зависит от процессов качественного поиска сотрудников, 
соответствующих предъявляемым требованиям, уровню 
квалификации, опыту, профессиональным качествам и дру
гим запросам [9]. 

Источником эмпирических данных для проведения на
стоящего исследования послужили результаты анализа кор
поративных сайтов предприятий Краснодарского края раз
личных сфер трудовой деятельности (торговля, строитель
ство, финансовые услуги, транспорт и связь и другие). 
Численность трудовых ресурсов на рассматриваемых пред
приятиях составила от 30 человек и более.

Данные, полученные в результате проведенного исследо
вания, позволили оценить масштабы и динамику исполь
зования предприятиями сети Интернет. Если в начале 
XXI в. Интернет уступал по популярности традиционным 
медиасредствам и личным связям, то в последние годы 
наблюдается явное превосходство сети Интернет над дру
гими источниками поиска персонала и постепенное вытес
нение таких каналов по поиску информации, как СМИ, 
службы занятости и других, представленных на рис. 1.

Рис. 1. Каналы поиска сотрудников предприятиями Краснодарского края 
в 2016–2020 гг . (% от всех предприятий)

Рассмотрим подробнее долю предприятий, которые ис
пользуют Интернет для поиска трудовых ресурсов, пред
ставленную в таблице.

Представленные в таблице результаты анализа по исполь
зованию интернетресурсов для поиска персонала выявили 
ощутимую разницу между различными сферами трудовой 
деятельности. Предварительный анализ проблемного поля 
по представленным материалам исследования позволяет 
сделать ряд заключений об уровне использования соб

Таблица
Доля предприятий Краснодарского края,  

использующих Интернет для поиска трудовых ресурсов, % 

Индикаторы Рабочие Специалисты Руководители Всего

Сфера трудовой деятельности
Торговля 62 66 59 70
Строительство 40 48 43 54
Транспорт и связь 49 55 42 60
Финансы 49 68 68 74
Услуги 46 59 54 66

Численность сотрудников (чел.)
30–49 50 63 53 66
50–100 53 57 49 65
101–250 51 63 56 62
251–1000 53 60 54 68
1000 и более 49 63 60 67

Среднемесячная заработная плата (тыс. руб.)
до 20 46 47 40 54
21–25 49 63 61 71
26–34 56 63 52 68
33 и более 59 71 58 76
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струменты, уделяя значительное внимание специализиро
ванным порталам по поиску работы и социальным сетям [1].

В рамках исследования Интернета как средства поиска 
работы и персонала были обнаружены некоторые ограни
чения, которые связаны с возрастающей интенсификацией 
цифровых HRтехнологий. Исследование существующих 
проблем развития онлайнрекрутмента в России на сегод
няшний день невозможно без некоторого ретроспективного 
анализа влияния пандемии COVID19 на рынок труда, в том 
числе связанного с деятельностью компаний по подбору 
персонала и поиском соответствующих вакансий соиска
телями [6].

Рассмотрим проблемы развития онлайнрекрутмента 
в России по каждому направлению исследования подробнее.

1. Корпоративные сайты организаций.
Как показало проведенное исследование, вопрос взаимо

действия соискателей и работодателей через существующие 
корпоративные ресурсы в настоящее время проработан не
достаточно. С одной стороны, динамика цифрового взаимо
действия на отечественном рынке труда, безусловно, растет. 
Многие крупные компании в нашей стране уже сформиро
вали необходимый инструментарий для цифрового взаимо
действия не только со своими сотрудниками, но и с соис
кателями на вакантные позиции. С другой стороны, темпы 
развития данного направления все еще не позволяют гово
рить о полном цифровом представительстве организаций, 
особенно когда речь идет о представителях среднего и ма
лого бизнеса [3, с. 26]. 

Грамотная работа с интернетресурсом компании по
зволит сформировать четкое представление о политике 
устойчивости компании, составить мнение о возможно
стях карьерного роста соискателя внутри экологической 
среды организации и рассмотреть конкретные вакансии 
соискателю. Все это позволит охарактеризовать эффектив
ность представительства организации в информационной 
среде.

2. Специализированные порталы.
К настоящему времени наиболее востребованным инстру

ментом поиска работы соискателями и персонала компа
ниями выступают jobсайты [7]. Как показали результаты 
проведенного исследования, 77% соискателей и 75% работо
дателей на отечественной рынке труда прибегают к данному 
инструменту.

В дальнейшем вакансии, представленные порталами, 
крупнейшие отечественные компании просматривают с по
мощью автоматизированных средств рекрутмента (ATS). 
ATS представляют собой специальные онлайнплатформы, 
которые облегчают процесс работы с резюме кандидатов, 
проведение собеседований, сбор и обработку откликов, 
анализ процесса найма и другое. 

3. Социальные сети.
Популяризация социальных сетей как эффективного ка

нала поиска работы соискателями и персонала компаниями 
характерна для последнего периода развития отечествен
ного рынка труда. Вместе с этим важно отметить некоторые 
проблемы, связанные с использованием профессиональных 
и обычных социальных сетей. Среди них можно отметить то, 
что не все из них технологически продвинуты и безопасны. 
Также взаимодействие с кандидатами через данные каналы 
связи можно применить лишь при работе с точечными ва
кансиями, для массового подбора персонала данный метод 
является трудозатратным. Кроме того, большинство актив
ных соискателей все еще не воспринимают социальные 
сети как активные площадки для поиска работы, оставляя 
их закрытыми или не освещая вопросы образования, опыта 
работы.

Подводя итоги рассмотрения актуальных проблем раз
вития онлайнрекрутмента в России, важно отметить, что, 
несмотря на высокую востребованность данного канала 
коммуникации на отечественном рынке труда, она остается 
достаточно новой как для компаний (здесь в первую оче
редь имеются в виду не крупнейшие компании, а предста
вители среднего и малого бизнеса). Современным компа
ниям, в числе приоритетов которых стоит также следование 
общемировым тенденциям, необходимо уделять значитель
ное внимание развитию собственного позиционирования 
на рынке труда через корпоративные ресурсы. Вместе с этим 
кандидатам, желающим рассмотреть наиболее перспектив
ные вакансии, следует расширить внимание, которое те уде
ляют собственному профессиональному имиджу, представ
ляемому ими в современном информационном простран
стве [5, с. 187].

ПЕРСПЕКТИВы РАЗВИТИЯ ОНЛАЙН-
РЕКРУТМЕНТА В РОССИИ
Переход процессов общественного развития к современ

ному технологическому укладу, индустрии 4.0, обозначает 
новые направления развития сферы HRM (Human Resources 
Management). Исследователи отмечают, «цифровая револю
ция привнесла в деятельность по управлению персоналом 
новые задачи и трансформировала старые с учетом развития 
цифровых технологий и сервисов. Произошел фундамен
тальный сдвиг в характере работы и занятости» [2]. А потому 
ключевые перспективы в данном направлении сосредото
чены на развитии и понимании системного мышления как 
работодателей, так и соискателей в области цифрового рек
рутмента (HR Digital). Структура цифрового рекрутмента 
отражена на рис. 2.

За последние годы можно наблюдать активное внедрение 
цифровых технологий в сферу подбора персонала: многие 
ком пании уже практикуются в применении предиктивной 
аналитики, машинного обучения и искусственного интел
лекта. Применяемые цифровые технологии позволяют ав
томатизировать скрининг и процесс найма сотрудников, 
проводить интервью не только с профильными сотрудни
ками, но и с чатботами, роботами [4]. Безусловно, данная 
концепция в первую очередь определяет перспективы раз
вития рекрутмента как функции управления персоналом, 
однако понимание ее важнейших тенденций важно для обес
печения личной эффективности соискателей на рынке труда 
в современных условиях. 

Отмеченные перспективы развития онлайнрекрутмента 
в России, непосредственно связанные с внедрением не только 
на уровне крупнейших компаний и активной апробацией 
HR Digital, безусловно, приведут к нарастанию отмеченного 
ранее противоречия между нарастающими тенденциями 
цифровизации рекрутмента и неготовностью значительной 
части работодателей и соискателей к существованию в по
добных условиях. В связи с этим назрела необходимость 
качественных преобразований в сознании ключевых субъ
ектов рынка труда.

ВыВОДы И РЕКОМЕНДАЦИИ 
ПО РЕЗУЛьТАТАМ ПРОВЕДЕННОгО 
ИССЛЕДОВАНИЯ
На основании комплексного исследования можно прийти 

к выводу, что в рамках развивающегося электронного рынка 
труда существует противоречие между нарастающими тен
денциями цифровизации рекрутмента и неготовностью 
значительной части работодателей и соискателей к суще
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ствованию в подобных условиях. Отмеченные препятствия 
на пути развития эффективного взаимодействия участников 
современного рынка труда определяют важность развития 
системного мышления как работодателей, так и соискателей 
в области цифрового рекрутмента (HR Digital).

Выявленные проблемы и перспективы развития отечест
венного рынка труда определяют необходимость реализации 
практических рекомендаций по повышению эффективности 
взаимодействия конкретных работодателей и соискателей:

 � в целях обеспечения конкурентоспособности совре
менных организаций вне зависимости от размера, от
расли деятельности, численности персонала и числа 
открытых вакансий, руководителям и сотрудникам 
подразделений по управлению персоналом важно знать 
о перспективах и тенденциях развития рынка труда 
в целом и, исходя из потребностей и возможностей 
организации, внедрять их в практику. Данное положе
ние прежде всего поднимает вопрос профессиональ
ной квалификации менеджеров по управлению персо
налом и связан с необходимостью непрерывного обу
чения специалистов;

 � организациям, которые в качестве стратегической цели 
развития наметили масштабирование, выход на новые 
рынки, повышение квалификационных требований 
к собственным сотрудникам, необходимо вести грамот
ную политику в информационном пространстве. В пер
вую очередь, важно обратить внимание на имидж ком
пании, транслируемый через корпоративный сайт в ин
формационное поле [10];

 � сотрудникам подразделения по управлению персона
лом, в чьей компетенции находится учет открыва
ющихся и заполняемых вакансий, необходимо обеспе
чить информативную содержательность представлен
ной в разделе «Вакансии» информации о вакансиях, 
квалификационных требованиях и т.д.;

 � соискателям в изменившихся условиях рынка труда 
необходимо понять, что, с одной стороны, цифровиза
ция рынка труда обеспечивает доступность наиболее 
привлекательных вакансий, с другой стороны, за счет 
возможности удаленной работы значительно увеличи
вает уровень конкуренции. Кроме формирования оче
видных умений и навыков, составляющих hard skills, 
важно уделять внимание развитию soft skills, связанных 
с общением посредством цифровой коммуникации.

Таким образом, проведенный анализ Интернета как сред
ства поиска работы и персонала в рамках современного 
рынка труда позволил выявить его особенности, проблемы 
и перспективы развития.
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Балабанова Е.С.

ОРгАНИЗАЦИОННОЕ ПОВЕДЕНИЕ
М.: ИНФРА-М, 2022, 592 с.

В учебнике приведены основные классификации поведения людей на рабочих местах и последовательно 
рассмотрены группы факторов, влияющих на трудовое поведение в организации. Эти факторы сгруппиро-
ваны на индивидуально-личностные, организационно-управленческие и институционально-культурные. 
Особое внимание уделено рассмотрению противоречий между экономической и социальной эффективностью 
деятельности организаций. Приведены результаты современных исследований, посвященные поиску баланса 
между экономической эффективностью управленческой деятельности и социальным благополучием работ-
ников. Соответствует требованиям федеральных государственных образовательных стандартов высшего 
образования последнего поколения. Адресован студентам, обучающимся по направлению «Менеджмент», 
а также студентам-социологам для изучения курсов «Социология труда» и «Социология управления». Также 
может представлять интерес для широкого круга читателей, чья профессиональная деятельность пред-
полагает работу с людьми.

Дерезе А.

гРУППОВАЯ ДИНАМИКА И УПРАВЛЕНИЕ КОНФЛИКТАМИ
М., 2021, 168 с.
Конфликты неизбежны в группах. Конфликт может возникнуть, когда две стороны работают для достиже-
ния одной и той же цели и, как правило, хотят одного и того же результата, или когда обе стороны хотят 
совсем другого урегулирования. Сначала проверьте, действительно ли члены конфликтуют друг с другом. 
Спросите членов. Если члены находятся в разрушительном конфликте, то выберите подходы к его разре-
шению. Сделайте 5-минутный перерыв. Использование подходов, выбранных подгруппой, со всей группой. 
Динамику группы можно понять как различные роли и поведение членов группы влияют на других членов 
группы и на группу в целом. Таким образом, командная динамика — это бессознательные психологические 
факторы, которые влияют на направление поведения и производительности команды. Шаги к разрешению 
конфликтов на рабочем месте, подробнее объяснить, в чем заключается разногласие, установить общую 
цель для обеих сторон. Обсудить пути достижения общей цели, определить барьеры на пути достижения 
общей цели. Договориться о том, как лучше всего разрешить конфликт. Заинтересоваться согласованным 
решением и определить обязанности каждой из сторон в разрешении.




