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Abstract. This article considers the development of labor resources as an
economic category. The analysis of labor market indicators (economic activity,
employment, unemployment) is carried out within the framework of the concept
of sustainable development. The article outlines the main problems of the labor
market in the northern regions of Russia.
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Аннотация. В данной статье рассматриваются вопросы эффективного
управления персоналом с позиций экономики знаний, где человеческие ре-
сурсы играют основополагающую роль. Авторский подход к данной теме
позволил выявить основные отличия логистического от традиционного
подхода к управлению персоналом и определить его преимущества.
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Сегодня эффективное управление персоналом является одним из клю-
чевых элементов экономики знаний, направленной на беспрерывное разви-
тие и совершенствование научных массивов информации, находящихся в
распоряжении современного общества и мира науки. Таким образом, сис-
тема управления персоналом также должна быть ориентирована на посто-
янное развитие, внедрение последних инновационных технологий и инст-
рументария в системе HR – менеджмента. Логистический подход к управ-
лению персоналом представляет собой одну из таких технологий, это
комплексная и  универсальная система, целенаправленно ориентированная
на оптимизацию кадровых потоков предприятий, как одного из наиболее
динамичных элементов. Применимо к HR – менеджменту, логистика по-
зволяет обеспечить действующую систему управления персоналом такими
немаловажными характеристиками, как адаптивность, динамичность и
гибкость, что достаточно необходимо для эффективного функционирова-
ния  в современных условиях.

Любая система менеджмента, основанная на логистических принци-
пах, направлена на рационализацию хозяйственных связей с минимальны-
ми затратами со стороны всех участников логистической цепи. При этом
формируются такие объемы заказов, которые смогут обеспечивать эффек-
тивный ритм работы всего предприятия. Если перейти в плоскость управ-
ления персоналом, то главным отличием логистического подхода от тра-
диционного является обязательное объединение технологии движения ре-
сурсов предприятия с кадровыми потоками. Именно это позволяет исклю-
чить нерациональность в формировании и использовании кадровых ресур-
сов.

Проведение сравнительного анализа традиционного и логистического
управления персоналом предприятия позволяет обозначить определенные
отличия в подходах. Рассмотрим основные результаты данного сравнения.

1. Цель подхода:
 целью традиционного подхода выступает обеспечение предприятия

работниками в необходимом количестве и качестве для достижения общих
корпоративных целей;

 целью логистического подхода является оптимизация трудовых по-
токов, ориентир на долгосрочную перспективу в соответствии с миссией и
стратегией предприятия, обеспечение адаптивности, гибкости и динамич-
ности всей системы управления персоналом.

2. Предмет:
 предметом традиционного подхода к управлению персоналом стал

процесс изучения взаимоотношений между работниками в процессе рабо-
ты по производству товаров либо услуг;

 в логистическом подходе в качестве предмета обозначена оптими-
зация всех логистических кадровых потоков предприятия.

3. Объект:



119

 объектом традиционного подхода является отдельный работник или
весь рабочий коллектив, осуществляющий какую-либо деятельность;

 объект логистического подхода – кадровые потоки предприятия и
особенности их движения.

4. Характер формирования кадровых потоков:
 в традиционном подходе кадровым потокам присущ спонтанный и

несогласованный характер формирования;
 при логистическом подходе характер формирования кадровых по-

токов системный, комплексный и согласованный.
5. Методология:
 традиционный подход использует индукцию (от отдельного к об-

щему);
 в логистическом подходе основой выступает дедукция (от общего к

частному).
Основным преимуществом логистического подхода в управлении

кадрами является наличие такого понятия, как «кадровый поток», что аб-
солютно не характерно для традиционного. Весь персонал нерационально
рассматривать в качестве однотипного объекта управления, ведь это целая,
динамичная и сложная система с разнообразными составляющими. Таким
образом, логистические принципы управления персоналом позволяют не
только выделить категорию кадрового потока, но и провести разделение на
три типа кадровых потоков: входящие кадровые потоки; внутренние кад-
ровые потоки; исходящие кадровые потоки.

Под самим же кадровым потоком целесообразно понимать совокуп-
ность трудовых ресурсов, которые перемещаются внутри логистической
системы, а также обеспечивают связь этой системы с внешней средой.
Именно логистический подход позволяет системе менеджмента персонала
полностью соответствовать современным требованиям любого вида дея-
тельности и занимать устойчивые конкурентоспособные позиции. Это
возможно благодаря динамичности, адаптивности, гибкости самого подхо-
да и его инструментария.

Таким образом, можно сделать вывод, что логистический подход к
управлению кадровым потенциалом и формирование единой логистиче-
ской системы могут дать современным организациям целый ряд конку-
рентных преимуществ и возможность динамично развиваться в соответст-
вии с особенностями экономики знаний.
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Abstract. The article is devoted to the questions of effective personnel
management from the positions of economy of knowledge, because human re-
sources play a fundamental role in this science. The author’s approach gives the
main differences between the logistic and traditional approach in personnel
management system and also some advantages of the logistic approach are giv-
en.
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Аннотация. В статье рассматриваются некоторые подходы к форми-
рованию системы профессионального обучения и повышения квалифика-
ции персонала в Великобритании, Германии, России и США. Анализиру-


