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Согласно исследованиям Р.И. Капелюшникова в российской экономике на протяжении всего переходного периода поддерживался интенсивный оборот рабочей силы. Коэффициент валового оборота, определяемый как сумма коэффициентов найма и выбытия, достигал 43–59% для всей экономики и 45–63% – для промышленности, что свидетельствует о ежегодном крупномасштабном «перетряхивании» занятого персонала. По темпам движения рабочей силы Россия заметно превосходила подавляющее большинство стран восточной Европы, причем достигалось это не только и не столько за счет большей активности выбытий, сколько за счет большей активности приемов на работу» (1(. 

Одной из причин активности движения кадров является то, что возможность развития любой организации во многом зависит от ее способности найти и удержать у себя квалифицированных специалистов, талантливых работников. А также исключить неоправданный случайный наем специалистов, неудовлетворяющих требованиям организации. В связи с этим возникла необходимость изучения и обобщения передового опыта в области набора персонала. 

В процессе исследования было выявлено, что многие организации для набора персонала применяют традиционные средства. Они размещают информацию об имеющихся вакансиях в средствах массовой информации, обращаются в учебные заведения, центр занятости, переманивают квалифицированных специалистов, работающих в конкурирующих организациях. Нами выявлено, что если для многих частных предприятий  актуальной является проблема поиска подходящего персонала, то для предприятий, входящих в состав естественных монополий,  поддерживаемых государством и имеющих возможность выплачивать высокую заработную плату и оказывать социальную поддержку персоналу  независимо от конечных результатов деятельности, вышеупомянутая проблема отсутствует. Наоборот, устроиться на такие предприятия достаточно сложно, даже имея соответствующую квалификацию. Посредством формализованного анкетирования, проведенного автором в 2009 году среди 600 респондентов, было выявлено их мнение относительно возможности устройства на работу на предприятия с высоким уровнем оплаты труда.  По результатам исследования, 24,7% опрошенных считают, что на высокооплачиваемую работу можно устроиться на основе победы в конкурсе на замещение вакантной должности, 11,5% ( на основе настойчивости кандидата. Большинство же респондентов ( 63,8% уверенны, что на такие предприятия можно попасть лишь по протекции (2(.

Среди самых высокооплачиваемых отраслей экономики можно выделить: добычу и транспортировку газа, энергетику, добычу и переработку полезных ископаемых, органы государственного управления. Предприятия перечисленных отраслей нуждаются в специалистах высокого класса. Помощь или «протекция» в трудоустройстве на эти предприятия может отрицательно повлиять на финансово-экономическую деятельность этих организаций. Так как при подборе кандидатов данным способом «закрываются глаза» на многие недостатки в резюме потенциального работника, что может негативно сказаться на производительности и качестве труда, а порой и привести к большим экономическим потерям. Для того чтобы привлечь на работу высококвалифицированных специалистов, подходящих работодателю по уровню квалификации, необходимо использовать методы, позволяющие соотнести требования, которым должен удовлетворять потенциальный работник и квалификационный уровень, знания и навыки людей, желающих занять данное вакантное место. Причем, при обезличенном, анонимном соотнесении требуемых и предъявляемых качеств работника достигается лучший успех, так как внимание направленно непосредственно на квалификационный уровень, а не на другие отвлеченные вопросы. С ростом информатизации общества и увеличением числа пользователей сети Интернет подбирать работников под конкретные условия деятельности становится все проще. 

В последнее время широкое распространение получил такой способ информирования потенциальных продавцов трудовых услуг, как размещение анкет с требованиями к кандидату в сети Интернет. Причем, работодатели предлагают заполнять эти анкеты в режиме реального времени. Следует уточнить, что анкета (от фр. еnquete ( расследование) ( опросный лист, самостоятельно заполняемый опрашиваемым по указанным в нем правилам. Для выявления особенностей привлечения кандидатов на работу через Интернет был проведен анализ анкет восьми организаций, которые были выбраны случайным образом. Проведенный анализ позволил сделать вывод о том, что большинство анкет разбито на блоки. В первом блоке «Общая информация» организации получают общие сведения о потенциальном работнике. Для этого претенденту на работу предлагают заполнить графы с указанием  личных данных, образования, опыта работы, профессиональных знаний, умений и навыков, уровня владения ПК, прошлых мест работы, телефонов и имен бывших руководителей. Информация о семейном положении и наличии детей вызывает интерес в 9 из 10 проанализированных организаций. В 6 из 10 анкет встретился вопрос об отношении к  воинскому призыву. Три организации интересуются у претендентов их отношением к вредным привычкам. Информацию о хобби, увлечениях предлагают представить в пяти анкетах. Во втором блоке вопросов, который встречается в анкетах 2 организаций, «Причины ухода с предыдущего места работы» претендентам предлагают выбрать и указать соответствующую конкретному случаю причину из следующего перечня: неверно избранная специальность, недостаточный уровень образования, ликвидация предприятия, плохая организация рабочего места, отношение с руководством, отношение с коллегами, низкая заработная плата, удаленность от места жительства, отсутствие перспективы служебного роста, большая напряженность труда. Конкретный перечень причин предложен в 2 из 10 изученных анкет, в остальных восьми анкетах кандидатам  необходимо указать эти причины в произвольной форме. 

Третий блок «Важность факторов оценки работы» содержит перечень факторов побудивших претендента искать новую работу. К этим факторам относятся: карьерный рост, деньги, льготы, социальный пакет, близость к дому приобретение нового опыта и знаний, престиж организации, ее стабильность, надежность, гибкий график работы, возможность самореализации, интерес, творческая работа, личность руководителя и т.д. 

Сопоставляя информацию этого и предшествующих разделов, можно прогнозировать перспективы работы сотрудника в компании, определить адекватность оценки соискателем самого себя, своих желаний и амбиций.
Четвертый блок  «Личностные характеристики» представлен перечнем качеств, которыми обладает, по его мнению, потенциальный претендент на работу. К ним относятся: коммуникабельность, ответственность, компетентность, самостоятельность, энергичность, креативность, исполнительность, надежность, организованность, инициативность, решительность, честность, тактичность, оптимизм. В анкетах четырех организаций встретились вопросы об источнике информации о вакансии. Ответы на них помогают скорректировать бюджет на поиск и привлечение персонала.

Расшифровка полученной информации позволяет службе кадров провести набор кандидатов, обладающих качествами, необходимыми для достижения целей, поставленных организацией. Использование сети Интернет позволяет существенно расширить географию поиска, увеличить возможность выбора. Для претендента на работу заполнение Интернет-анкет позволяет снизить расходы на транспорт, найти наиболее подходящую для себя работу. С учетом вышеизложенного, можно прогнозировать дальнейшее развитие анкет, размещаемых в Интернете, и гармонизацию социально-трудовых отношений на  рынке труда.
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