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Необходимость институционализации любых эко-
номических отношений обусловлена стремлением
субъектов реализовывать свои интересы сообща, для
чего они ищут различные способы взаимодействия.
Контрактное закрепление норм и правил , которым
следуют работник и работодатель, и является инсти-
туционализацией трудовых отношений. Внутрифирмен-
ный рынок труда отличается от рынка труда внешнего
наличием дополнительных встроенных институцио-
нальных механизмов  координации. Эти механизмы
обуславливают характер взаимодействия его участни-
ков – сотрудников и работодателя; определяют прин-
ципы совместной деятельности, очерчивая зоны пред-
сказуемости. Институционализация контрактных отно-
шений может считаться главным способом совершен-
ствования условий функционирования внутрифирмен-
ного рынка труда, поскольку закрепление существую-
щих норм и формализация вновь создаваемых служат
целью упорядочивания деятельности организации, ее
регламентации.

Если классифицировать институты внутрифирмен-
ного рынка труда, то можно выделить следующие:

– по функциональному признаку – институты заня-
тости, компенсации и развития персонала;

– по степени формализации – формальные и не-
формальные.

Все они вместе составляют корпоративную культуру
фирмы, т.е. систему ценностей, разделяемых персона-
лом компании, отражающую ее индивидуальность. Кор-
поративная культура организации проявляется в пове-
дении сотрудников и руководства, восприятии ими себя
и окружающей среды, а также в политике и правилах,
определяющих ее функционирование.

Если корпоративную культуру не формировать со-
знательно, на основе создания и институционального
закрепления правил внутрифирменного взаимодей-
ствия, она складывается стихийно и может существен-
но мешать осуществлению стратегических целей пред-
приятия. Документом, отвечающим задаче упорядочи-
вания, регламентации и фиксирования обычаев и пра-
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вил поведения, обусловленных сложившимися рутина-
ми и традициями, является корпоративный кодекс.

Под институтом занятости понимается систе-
ма отношений по поводу отбора, найма, выбора путей
привлечения персонала, а также дальнейших механиз-
мов удержания работников на предприятии. Найм пер-
сонала играет ключевую роль в системе обеспечения
механизма функционирования. Сотрудники – основной
ресурс организации, от которого в значительной степе-
ни зависит ее конкурентоспособность.

Как правило, найму предшествует анализ потребно-
сти в кадрах, включающий общий анализ настоящих и
будущих требований и определение проблем найма и
отбора кадров. Можно выделить следующие этапы про-
цедуры найма:

1) точное определение того, кого необходимо най-
ти, путем анализа работы (рабочего места, должно-
сти), подготовки описания рабочего места, должности,
т.е. должностной инструкции и личностной специфика-
ции, а также определение сроков и условий найма;

2) определение основных источников поступления
кандидатов. Этот процесс включает детальный анализ
методов проведения  рекламной кампании вакантных
мест (должностей), способов использования консуль-
тантов по найму и отбору кадров, метода набора кад-
ров из учебных заведений;

3) выбор методик отсеивания кандидатов, собесе-
дования и тестирования, получения рекомендательных
писем и предложение работы;

4) введение в должность – окончательный процесс
обеспечения того, чтобы новые работники органично
вписались в конкретный трудовой коллектив и органи-
зацию в целом.

Система вознаграждения персонала как инсти-
тут компенсации выполняет  задачу мотивации ра-
ботников, однако для эффективности ее воздействия
руководителю важно понять, в чем у работников суще-
ствует потребность. При этом необходимо оценивать
не весь коллектив в целом, а каждого в отдельности
[6, с. 347]. Разработанную систему поощрений следует
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формализовать, подробно прописав в правилах внут-
реннего распорядка или положении о стимулирова-
нии персонала.

Для того чтобы система стимулирования была эф-
фективной, она должна соответствовать следующим
принципам:

1) справедливости. При возникновении основания
для стимулирования должны применяться только те
формы, которые указаны в положении о стимулирова-
нии персонала и соответствуют данному основанию;

2) неизбежности. При возникновении оснований
соответствующее стимулирование должно неотврати-
мо осуществляться;

3) известности и понятности всем работникам орга-
низации. Работников необходимо проинформировать
о существующей системе поощрений и взысканий в орга-
низации.

Сотрудник должен быть уверен, что система вознаг-
раждений работает, иметь возможность отслеживать
ее соблюдение, для чего и необходима формализация
ее в инструкции. В противном случае сотрудники не бу-
дут считать ее действующей, а лишь декларируемой.
Формализация любых отношений – своего рода меха-
низм, направленный на обеспечение исполнения тех
или иных взаимных обязательств сторон, которые эти
отношения  предполагают.

Институт развития персонала представляет со-
бой систему отношений по управлению внутрифир-
менным обучением и деловой карьерой сотрудников.
Квалификационный рост персонала, открывающий
возможности для горизонтальной и вертикальной мо-
бильности, обеспечивает компании компетентными
сотрудниками, позволяя успешно реализовывать биз-
нес-стратегии. Предприятия , поощряющие работни-
ков к постоянному профессиональному совершен-
ствованию, к приобретению новых навыков, личному
развитию, карьерному росту, получают возможность
нанимать , а затем сохранять рабочую силу более
высокого качества и, следовательно, увеличивать свое
конкурентное преимущество. Это означает, что в со-
временных условиях мотивация к постоянному обу-
чению приобретает не меньшее значение, чем моти-
вация к труду.

Внутрифирменное профессиональное обучение
можно считать механизмом, позволяющим гасить со-
циальные противоречия внутри предприятия, посколь-
ку это помогает обходиться без массового высвобож-
дения персонала на внешний рынок труда. Как фактор
формирования организационной культуры  обучение
имеет в своей основе ряд социально-психологических
механизмов :

– вовлечение руководителя и персонала предприя-
тия в образовательный процесс, что приводит к осоз-
нанному формированию стратегии и тактики развития
организации и личности в ней;

– содействие постановке задач на профессиональ-
но-личностное развитие в организации, поскольку оно
ориентировано на решение реальных практических
проблем организации;

– эмоциональную включенность субъектов обучения
в процесс, что формирует открытую, позитивную систе-
му отношений в коллективе;

– моделирование коммуникаций, соотнесение це-
лей и ценностей деятельности сотрудников и руковод-
ства организации, что способствует переносу их в прак-
тическую деятельность;

– обеспечение оптимизации стиля управленческой
деятельности за счет системы обратной связи, исполь-
зуемой в обучении;

– осуществление сближения и разумного объедине-
ния интересов работодателей и работников, направ-
ленное на повышение конкурентоспособности как са-
мих работников, так и производимых ими товаров и ус-
луг  [4, с. 266].

Обучение в процессе работы может проводиться с
помощью тренера-коуча либо наставников из числа
наиболее успешных сотрудников. Привлечение «настав-
ников» стимулирует опытных работников к эффектив-
ной передаче своих знаний (для этого существует сис-
тема денежного вознаграждения «наставников» при
положительных результатах обучения новичков), а так-
же позволяет новым сотрудникам адаптироваться на
рабочем месте. В  настоящее время  повышается вос-
требованность со стороны  организаций такой формы
развития персонала, как социально-психологический
тренинг.

Использование технологий консультирования на
разных этапах создания системы внутрифирменного
обучения влияет на прогнозируемость результатов об-
разовательной деятельности, позволяет сделать про-
цесс взаимодействия с организацией управляемым,
обеспечивает воспроизводимость результатов и повто-
ряемость их в иных условиях.

Периодичность и последовательность прохождения
рабочими различных видов , форм обучения, их этап-
ность (ступенчатость) и сочетание должны устанавли-
ваться предприятием с учетом личных интересов со-
трудников  и производственной необходимости. Этим
будут обеспечиваться его непрерывность, достигаться
конкретные образовательные цели и опережающий
характер внутрипроизводственного обучения на каждом
этапе. Каждая последующая ступень должна являться
логическим продолжением предыдущей и обеспечи-
вать возможность дальнейшего обучения, заранее пре-
дусматривать расширенную сферу применения труда
работников с учетом предстоящих технологических и
структурных изменений фирмы.

Для  того чтобы организация развития персонала
четко соблюдалась, а сотрудники имели представле-
ние о своей роли на каждом этапе функционирования
системы , во внутрифирменных инструкциях должны
быть зафиксированы основные моменты, а по возмож-
ности – подробно прописана деятельность организа-
ции в сфере внутрифирменного обучения: кто, каким
образом, в какой последовательности, с какой перио-
дичностью его осуществляет; каков характер обучения,
конкретные цели, какими навыками должны  обладать
работники, прошедшие отдельные его стадии и т.д.

Рассмотренные институты внутрифирменного рын-
ê à  ò ð ó ä à  ÿ â ë ÿ þ ò ñ ÿ  формальными. К ним же относится
система документов, регламентирующих трудовые от-
ношения в организации (трудовой договор, коллектив-
ный договор, должностные инструкции, локальные нор-
мативные акты , такие как положение о дисциплинар-
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ной ответственности, правила внутреннего трудового
распорядка), организационная структура. Нормативные
документы – процедуры  и регламенты  – описывают
основные процессы, существующие в организации, их
можно назвать операционными стандартами. Они дают
ответы на вопросы: что делать? когда? кто делает? где?
что для этого нужно? Выделяют стандарты, определя-
ющие отношение к клиенту, коллегам, партнерам ком-
пании, регламентирующие выполнение профессио-
нальных обязанностей, оформление рабочего места.
В стандарте формулируются навыки и компетенции,
которыми должен обладать человек, занимающий оп-
ределенную должность, фиксируется уровень качества
выполняемых обязанностей и описываются внешние
обстоятельства, в которых будет оцениваться качество
его работы.

Неформальные институты складываются из внут-
рикорпоративного поведения участников внутреннего
рынка труда, не зафиксированного в корпоративных
стандартах. Здесь в качестве примера можно привести
характер внутрифирменных коммуникаций.

Коммуникации работают на реализацию определен-
ной идеи, проекта. Управление в этом случае – это на-
полнение коммуникаций целевым содержанием. Без
обеспечения информационной взаимосвязи между
подразделениями и отдельными сотрудниками орга-
низации невозможно достичь не только синергетиче-
ского эффекта, но и удовлетворительной работы отдель-
ных элементов единого целого.

Существует два возможных варианта состояния внут-
рифирменных коммуникаций:

1) сотрудники доступны  друг для друга, способны
находить время и место для общения, переговоров и
пр. Нужного сотрудника легко найти и назначить с ним
встречу;

2) сотрудники не доступны друг для друга. Каждый
занят своим узким делом и игнорирует сигналы коллег.
Для уточнения или передачи информации требуется
длительное время. Чтобы найти нужного сотрудника и
провести встречу, нужно набраться терпения [7, с. 16].

Очевидно, что задача руководства – посторенние
такой системы организации работы, при которой имел
бы место первый вариант взаимодействия между под-
чиненными. Даже при реализации простейших функ-
ций, напрямую не связанных с необходимостью кол-
лективного принятия решений, сотрудник зачастую нуж-
дается в совете или помощи коллег. В случае же, если
деятельность непосредственно зависит от возможнос-

ти эффективного взаимодействия сотрудников друг с
другом (например, прийти к единому мнению при вне-
дрении и реализации проектов), налаживание систе-
мы внутрифирменных коммуникаций является жизнен-
но важной задачей. И здесь очень важно, чтобы внут-
рифирменные инструкции фиксировали не определен-
ный должный способ общения сотрудников, а были
направлены на создание необходимой для него инсти-
туциональной среды, т.е. условий и технологий взаимо-
действия.

Таким образом, процессы функционирования рын-
ка труда организации должны  быть институционально
зафиксированы. Институты создают стимулы, влияющие
на поведение людей. Они снижают издержки выбора в
условиях неопределенности, позволяют структуриро-
вать затраты на функционирование в рамках системы.
Контракт как институт в механизме внутрифирменного
рынка труда обеспечивает предсказуемость результа-
тов определенной совокупности действий (т.е. социаль-
ной реакции на эти действия), привнося устойчивость в
экономическую деятельность. Во внутрифирменных
документах необходимо представить четкую последо-
вательность действий, нормы  поведения, меры  защи-
ты против их нарушения. Это не только повышает пред-
сказуемость действий участников внутрифирменного
рынка труда, снижает неопределенность, но и в извест-
ной мере позволяет усовершенствовать сам механизм
организации и управления внутренними процессами.
_______________
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