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Внутренний рынок труда характеризуется си-
стемой социально-трудовых отношений, ограни-
ченных рамками одного предприятия, внутри ко-
торого цена рабочей силы и ее размещение опре-
деляются рыночными законами спроса и предло-
жения, а также административными правилами и 
процедурами [1]. Внутренний рынок труда обу-
славливается наличием и составом работников на 
предприятии, их внутренним движением, причи-
нами перемещения, уровнем занятости, степенью 
использования оборудования, наличием свобод-
ных, вновь создаваемых и ликвидируемых рабочих 
мест [2].

По мере ослабления централизованной системы 
управления экономикой перед организациями на 
внутреннем рынке труда возникли принципиально 
новые задачи:

– стимулирование работников и создание кон-
курентоспособных пакетов компенсационных 
программ;

– сохранение в организации высококвалифици-
рованных специалистов, у которых появилась 
возможность выбирать место работы и вознаграж-
дение;

– индексация заработной платы в условиях 
инфляции;

– повышение производительности и сокраще-
ние численности сотрудников [3]. 

В данных условиях обостряется необходимость 
создания и использования новых технологий. 
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В Толковом словаре В. Даля под технологией 
понимается «совокупность приемов, применяемых 
в каком-либо деле, мастерстве, искусстве» [4]. 
С. И. Ожеговым технология рассматривается как 
совокупность производственных процессов в опре-
деленной отрасли производства, а также научное 
описание способов производства. «Технология – 
это одновременно система совокупности знаний, 
умений, навыков, методов, способов деятельности 
и алгоритм, научная разработка решения каких-
либо проблем» [5].

Новые технологии – те технические нововве-
дения, которые представляют прогрессивные из-
менения в рамках области конкурентного преиму-
щества [6].

Таким образом, под новыми технологиями на 
внутреннем рынке труда мы понимаем  систему 
используемых новых знаний, умений, навыков, 
методов, способов воздействия на персонал с це-
лью решения организационных проблем.

Перспективными направлениями в работе на 
внутреннем рынке труда является применение 
таких новых технологий, как внутренний марке-
тинг персонала, реплейсмент, аутплейсмент, конт-
роллинг.

В результате анализа и обобщения литературы 
можно выделить два подхода к пониманию внут-
реннего маркетинга персонала.

1. Система выстраивания отношений с работ-
ником как с клиентом и создания в соответствии с 
его потребностями продукта – работы. «Платой» 
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клиента-работника за «продукт» становится вы-
полнение им своих рабочих функций в соответ-
ствии с корпоративными стандартами [7]. Все ре-
шения предприятия выравниваются с принятием 
во внимание удовлетворенности сотрудника, кото-
рая является при этом не самоцелью, а необходимой 
и достаточной предпосылкой реализации экономи-
ческих целей предприятия [8].

2. Направление в работе с сотрудниками, уже 
занятыми в организации,  принятие во внимание и 
формирование наиболее важных факторов ее при-
влекательности как места работы:

– диапазон задач и ответственности работни-
ка;

– возможности профессионального роста и 
построения карьеры;

– возможности обучения и повышения квали-
фикации;

– производственный климат [9];
– формирование побудителей к труду (мотива-

ция и стимулирование посредством дотаций и льгот 
налогообложения) [10].

– создание и контроль эффективности системы 
коммуникаций между сотрудниками, руководством 
и персоналом [11]. 

Обобщив мнения В. Д. Ардзинова [12], Р. Бюн-
нера, Е. Дитмана, О. И. Дорогиной, И. Б. Дурако-
вой, А. Я. Кибанова, И. Негановой, М. В. Розина, 
Б. Ю. Сербиновского [13], мы выделили следу-
ющие функции внутреннего маркетинга персонала 
(таблица).

Объектом внутреннего маркетинга персонала 
являются сотрудники организации и ее внутренняя 
среда, рассматриваемые с точки зрения ожиданий 
и восприятий клиента. Организация рассматрива-
ет своих сотрудников как внутренних клиентов. 

Т а б л и ц а
Функции внутреннего маркетинга персонала

Функция Содержание
Аналитическая Анализ организационной структуры, штатных должностей и категории персонала

Сегментирование персонала организации
Внутренний мониторинг профильных требований к персоналу
Исследование конъюнктуры требований к персоналу
Позиционирование качественных характеристик персонала
Прогнозирование изменений в качественных характеристиках персонала
Анализ неудовлетворенности персонала условиями занятости [14]

Информационная Создание информационного базиса, который представляет собой основу планирова-
ния в области сегментирования рынка и коммуникаций по целевым группам [15]

Коммуникационная Обеспечение широких возможностей для получения информации и обмена ею между 
сотрудниками всех уровней как при обучении, так и в процессе повседневной работы. 
Менеджеры среднего звена могут использовать слайды, видеокассеты, печатные мате-
риалы, информацию на стендах и внутрифирменном сайте для популяризации среди 
работников основных положений миссии организации, для освещения ожидаемых от 
сотрудников способов выполнения ими своих обязанностей и их вклада в достиже-
ние общей цели организации [16]. Решение многих управленческих задач строится на 
непосредственном взаимодействии людей (начальник с подчиненным, подчиненные 
друг с другом) в рамках различных событий. Межличностная коммуникация, возмож-
но, является лучшим способом обсуждения и решения вопросов, характеризующихся 
неопределенностью и двусмысленностью

Профориентационная Аттестация и деловая оценка персонала, разработка профессионального обучения
Социальная Решение социальных проблем работников 

Урегулирование социальных трудовых отношений 
Повышение удовлетворенности трудом и качеством жизни работника

Организационная Организация кадрового, информационного и документационного обеспечения марке-
тингового исследования внутреннего рынка труда
Составление структурных, тактических и оперативных планов реализации маркетин-
гового исследования
Подготовка компетентных специалистов для реализации маркетинговых задач и функ-
ций
Распределение полномочий в системе управления персоналом по реализации марке-
тинговых мероприятий в области персонала
Совершенствование функциональных взаимосвязей организации с маркетинговой 
средой
Оценка эффективности
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Соответственно задачей внутреннего маркетинга 
персонала является создание внутри организации 
среды, максимально ориентированной на клиента. 
Процесс наиболее эффективной мотивации (удов-
летворения) сотрудников и есть предмет внутрен-
него маркетинга персонала [17]. Главная цель 
внутреннего маркетинга персонала – сохранение 
персонала [18, S. 2]. Организации пытаются оста-
ваться интересными и привлекательными работо-
дателями и после набора [19, S. 63]. Они хотят 
предотвращать нежелательную текучесть персона-
ла, а также производственные проблемы и пробле-
мы лояльности [20, S. 70].

Философия внутреннего маркетинга персонала 
состоит в необходимости улучшения качества тру-
довой жизни, т.е. работники должны иметь возмож-
ность удовлетворять свои личные потребности. 
Стратегия определяет существенный и долговре-
менный эффект относительно занятости и развития 
сотрудников для достижения стратегических целей 
организации. Политика внутреннего маркетинга 
персонала предполагает более конкретные страте-
гии, принципы и правила его   ведения.

Replacement (реплейсмент) – нововведение ра-
ботника в организацию. Подразумевает при этом два 
направления: в работу по полученной специально сти 
и в другую профессию. Под эту категорию попадают 
лица, долгое время не работавшие или работавшие 
по специальности (профессии), деятельность по 
которой продолжать не могут или не хотят [10].

Аутплейсмент (англ. outplacement – «трудоуст-
ройство уволенных») представляет собой комплекс 
мер, направленных на сглаживание негативных 
последствий увольнения сотрудников, включа-
ющих в себя психологическую поддержку и кон-
сультирование уволенных сотрудников, помощь 
им в дальнейшем трудоустройстве за счет средств 
бывшего работодателя [21].

Работодатели используют данный инструмент 
управления процессом высвобождения персонала, 
как правило, в случаях массовых сокращений, 
увольнения персонала в результате реструктуриза-
ции компании или других организационных изме-
нений.

Использование аутплейсмента позволит орга-
низации:

– продемонстрировать искреннюю заинтересо-
ванность руководства в дальнейшей судьбе сокра-
щаемых сотрудников;

– сохранить лояльность работников;
– предотвратить резкое снижение производи-

тельности труда;

– поддержать на должном уровне имидж ком-
пании.

Контроллинг Г. Пич и Э. Шерм рассматривают 
как функцию поддержки принятия управленческих 
решений с учетом потребностей всех заинтересо-
ванных лиц. Для обозначения данного процесса 
они предложили термин «рефлексивная структу-
ризация», под которой понимают «описание спе-
цифических процессов организационного воспро-
изводства в рамках структурной модели» [22]. 
Контроллинг основывается на объединении специ-
алистов с целью координации принимаемых реше-
ний, что позволяет получить синергетический 
эффект в достижении равновесия организационной 
системы. Контроллинг понимается как функция 
сплочения и обучения менеджеров действиям в 
изменяющихся условиях среды, направленных на 
поддержание внутреннего баланса в деятельности 
организации и ее успеха во внешней среде.

Основными задачами контроллинга являют-
ся:

– определение объема и качества реализации 
функций управления персоналом с учетом влияния 
факторов внешней и внутренней среды (например, 
этапа жизненного цикла организации, масштаба 
деятельности; отраслевой специфики, стиля управ-
ления и т.д.);

– выявление соответствия отдельных техноло-
гий, методов, процедур управления персоналом 
стратегии и политике управления персоналом;

– определение степени участия субъектов уп-
равления в реализации функций управления пер-
соналом;

– оценка соответствия используемых техноло-
гий требованиям прогрессивности и социальной 
эффективности и др.;

– оценка количества затраченных ресурсов на 
управление персоналом в рамках функции за оп-
ределенный временной период;

– оценка результативности и эффективности 
функций управления персоналом, и др. [23].

Таким образом, в современных условиях на 
внутренний рынок труда возлагаются новые обя-
занности по управлению человеческими ресурса-
ми, которые требуют внедрения новых технологий, 
соответствующих современным условиям ведения 
бизнеса и существующему трудовому законода-
тельству.

Можно сделать вывод о том, что в условиях 
дефицита денежных и временных ресурсов при-
оритетами в кадровой работе должны стать вопро-
сы формирования и развития кадрового потенциа-
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ла внутри организации. При этом основной целью 
организации должно быть формирование стабиль-
ного, высококвалифицированного, управляемого 
коллектива профессионалов, способного эффек-
тивно решать поставленные задачи и заинтересо-
ванного в результатах собственного труда как мо-
рально, так и материально.
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