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Основная цель организации – использование персонала для свое-

временного решения поставленных целей и задач, организация его дея-

тельности, обеспечения жизнедеятельности и безопасности. Именно че-

ловеческие ресурсы позволяют организации успешно функционировать 

и постоянно развиваться [1, 2]. Персонал находится в постоянном дви-

жении вследствие приема на работу одних и увольнения других работ-

ников. Выбытие может быть обусловлено объективными и субъектив-

ными причинами, среди которых различают биологические (ухудшение 

здоровья), производственные (сокращение штатов), социальные (наступ-

ление пенсионного возраста), личные (семейные обстоятельства), госу-

дарственные (призыв на военную службу) [9]. Естественная текучесть 

(3-5% в год) способствует своевременному обновлению коллектива и не 

требует особых мер со стороны руководства и кадровой службы. Внут-

реннее движение кадров характеризует межцеховое движение; межпро-

фессиональную подвижность; квалификационное движение и переход 

работников в другие категории [10]. 

Инновационный потенциал организации – описание возможно-

стей организации по достижению целей за счёт реализации инновацион-

ных проектов. Инновационный потенциал представляет собой один из 
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наиболее важных объектов социального развития [3]. Его эффективная 

реализация в наши дни влияет на развитие различных сфер товаров и 

услуг [4]. В табл. 1 представлен фрагмент элементов подпроцесса, а так-

же состояние их инновационного потенциала. 

Таблица 1. Инновационный потенциал подпроцесса  

«Управление движением персонала» 

Состояние Наименование 

элемента  

подпроцесса низкое нормальное высокое 

Численность 

 персонала 

Высокая теку-

честь кадров 

Персонал не 

движется в 

развитии 

Численность 

персонала регу-

лируется на 

низком уровне 

Низкая текучесть 

кадров 

Персонал находит-

ся в движении, что 

помогает его разви-

тию. 

Эффективность Движение пер-

сонала не дает 

эффекта 

Лишние траты 

ресурсов 

Движение ино-

гда приносит 

результат. 

Персонал моти-

вирован на 

подъем по слу-

жебной лестни-

це 

Персонал всегда в 

движение, что дает 

новые идеи и ре-

зультаты 

Появляются более 

квалифицирован-

ные сотрудники 

Обучение при 

перемещении 

персонала 

Сотрудники 

получают 

только началь-

ные знания о 

рабочем месте 

Слабое знание 

обязанностей 

Сотрудники 

получают необ-

ходимые навы-

ки 

Знают обязан-

ности и руково-

дствуются ими 

Сотрудники подго-

товлены до пере-

мещения, знают 

свои обязанности, 

сразу вливаются в 

рабочий подпро-

цесс 

Удовлетворен-

ность работой 

Персонал не-

удовлетворен 

(не совпадение 

ожиданий и 

реальности) 

Отказ работать 

на новом месте 

Персонал был 

готов к измене-

ниям в деятель-

ности 

Деятельность 

ведется в спо-

койном режиме 

Персонал сильно 

мотивирован 

Работает с большой 

силой и самоотда-

чей 

Высокая удовле-

творенность трудом 

Инновационный потенциал помогает определить элементы под-

процесса, их характеристику и состояние, понять, какие последствия 

повлечет за собой тот или иной элемент рассматриваемого подпроцесса 

управления [5]. 
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Движение персонала способно принести организации новый ре-

зультат, открыть новые способности в людях, решить существующие 

проблемы, но в то же время дать противоположный эффект [6]. В табл. 2 

приведен фрагмент проблем, причины их возникновения и ожидаемые 

от них последствия. 

Таблица 2. Определение проблем и ожидаемых результатов в рамках 

подпроцесса «Управления движением персонала» 

Наименование 

проблем 

Причина возникновения Ожидаемые  

последствия 

Отказ переходить 

на новое место 

Устоявшиеся отношения 

в коллективе, вид работы, 

зарплата 

Движение кадров в ор-

ганизации останавлива-

ется, трата времени на 

поиск другого варианта 

перестановки кадров 

Конфликт с руко-

водителем на новом 

месте  

Разница в возрасте, пред-

взятость начальника 

Увольнение сотрудни-

ка, разлад в коллективе 

Коллектив не при-

нял нового сотруд-

ника 

У нового сотрудника не 

получается влиться в кол-

лектив 

Низкая эффективность 

работы, отсутствие 

удовлетворенности 

Сокращения чис-

ленности персонала 

Экономическая, кадровая 

или организационная си-

туации 

Может повлечь за со-

бой преждевременную 

текучесть кадров 

Перемещение пер-

сонала для выпол-

нения задач, свя-

занных с суточным 

дежурством 

Нехватка специалистов, 

график работы, обуслов-

ленный внешними при-

знаками, период отпусков 

Высокая переутомляе-

мость и усталость спе-

циалистов 

Влияние внешних 

факторов движения 

персонала 

Влияние высшего руко-

водства и перевод персо-

нала из организации 

Потеря ценных кадров 

и отсутствие времени 

на поиск достойной 

замены 

При движении персонала в организации необходимо выделить 

проблемы, которые могут возникнуть при движении персонала, их при-

чины возникновения, а также ожидаемые последствия, которые пробле-

мы могут принести в организацию, рабочий подпроцесс и жизнь сотруд-

ников [7]. 

Самые популярные проблемы при движении персонала могут 

быть связаны как с профессиональными качествами, так и с внутренни-

ми проблемами организации [8]. Для решения проблем в табл. 3 приве-
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ден фрагмент предложений по их решению в рамках подпроцесса 

«Управление движением персонала». 

Таблица 3. Предложения по исследованию и развитию подподпроцесса 

«Управление движением персонала» 

Методы и средства Наименование 

предложения исследования развития 

Ожидаемые резуль-

таты 

Повышение ква-

лификации со-

трудников 

Проверка знаний 

сотрудника 

Анализ его 

деятельности 

и уровня 

подготов-

ленности 

Определение соот-

ветствия занимае-

мой должности 

Повышение ком-

петентности со-

трудников 

Оценка уровня 

компетентности 

специалиста 

Обучение, 

переобуче-

ние, повы-

шение ква-

лификации 

Получение более 

классного специа-

листа, готового к 

карьерному росту 

Повышение уров-

ня морально-

психологического 

состояния сотруд-

ников 

Мотивирован-

ность, желание 

работать, удов-

летворенность 

работой 

Тестирова-

ние, беседы, 

перевод на 

новое место 

работы, но-

вый тип дея-

тельности 

Мотивированный 

сотрудник.  Ротация 

в штате для компа-

нии. считает, что 

организация о нем 

Забота о сотрудни-

ках, т.е. повышение 

лояльности 

Освоение новых 

технических уст-

ройств 

Определение 

потребности в 

специалистах, 

способных рабо-

тать с техникой 

Выявление 

соответст-

вующих на-

выков, опре-

деление их 

уровня, ин-

тервью 

Узконаправленные 

специалисты спо-

собные заниматься 

особой работой 

Задача технологии заключается в том, чтобы подпроцесс движе-

ния персонала организации был понятен всем, в чем он заключается. 

Технология исследования и развития подпроцесса управления движени-

ем персонала в организации представлена на рис. 1. 
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Расчет зарплаты 

работников на 

новых должностях 

Оценка 

способности 

кандидата к 

самореализации 

Согласование между 

отделами перевода сотруд-

ников по горизонтали 

Изучение личного 
дела кандидата на 

должность 

Оценка лидерских 

качеств 

кандидата на 

должность 

Оценка 

семейного 

положения 

кандидата 

на должность 

Оценка психо-

логического сос-

тояния кандидата 

Подготовка 
списка вакантных 

должностей 

Оценка 

перспектив-

ности кандидата 

Подготовка 

Подготовка списка 
кандидатов на 

вакантные должности 

Принятие решения о 
занятии вакантных 

должностей 

Принятие решения 

о создании 

новых должностей 

Изучение ранее 
занимаемых 
кандидатами 
должностей 

Оценка стремления 

кандидата занять 

более высокую 
должность 

Оценка способ-

ностей кандидата к 

работе на других 

должностях 

Оценка 

законопослушно

сти кандидата 

Оценка мате-

риалов аттес-

тации кандидата 

Внесение 
изменений в 
штатное 

расписание 

Подготовка 
изменений в 
штатное 

расписание 

Создание меха-

низма перевода 

сотрудника в 

другой отдел 

Создание 

эффективной схемы 

документации пере-

вода сотрудника 
 

Создание механизма 

перевода сотрудника 

на нижестоящую 
должность 

 

Создание механизма 

увольнения работника 

по результатам 
аттестации 

 

Создание механизма 

увольнения работ-

ника в связи с 

выходом на пенсию 

 

Написание 

заявления об 

увольнении 

Создание удобного рабочего места нового 
сотрудника, для адаптации и получения 

результатов работы сотрудника 

Знакомство с новыми 
должностными 
обязанностями 

Беседа сотрудника с 
менеджером по 

персоналу в связи 
с переводом 

Уведомление 
бухгалтерии 
и других 
отделов 

Знакомство 
сотрудников 

с вновь 
прибывшим 

Определение испытатель-
ного срока сотруднику на 
новой должности, если это 

необходимо 

Обсуждение 
условий новой 

работы 

Уведомление работников о 
вакантных должностях и 

возможности продвижения 
по службе 

Беседа 
сотрудника с 
руководителем 

службы 

Уведомление 
сотрудника об 

изменении зарплаты 

Знакомство с новым 
руководством, 
коллективом 

Написание 
заявления о 
переводе 

Написание 
резолюции на 
заявлении 
сотрудника 

Передача 
заявления в отдел 

кадров 

Подготовка 
приказа по 
заявлению 
сотрудника 

Издание приказа 
по переводу на 

новую должность 

Уведомление 
работника о 

переводе на новую 
должность 

 

Подбор персонала под 
нового сотрудника для 
комфортной работы 

Рисунок 1 – Технология развития подпроцесса управления движением 

персонала 
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При правильном использовании технологии подпроцесса управ-

ления движением персонала в организация смогут быстро перестроится 

информационные и методические изменения [11, 12]. 

Развитие подпроцесса управления движением персонала способен 

дать новый импульс для улучшения смежных подпроцессов в рамках 

процесса управления персоналом, в т.ч. управления расстановкой и 

адаптацией персонала, а также повлиять на результаты, перспективы и 

другие факторы, определяющие работу организации, а также ее сотруд-

ников. 

Таким образом, в рамках подпроцесса управления движением пер-

сонала всегда скрыт инновационный потенциал организации, который 

воздействует на качество и эффективность деятельности специалистов и 

управленцев организации, систему управления персонала в организации в 

целом, а также социально-психологический климат в коллективе. 
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«Международный институт рынка» 

Аннотация. Существует необходимость создания системы управ-

ления кадровой логистикой для формирования потоков трудовых ресур-

сов во времени и пространстве. Разработана модель системы управления 

кадровой логистикой для развития движения кадровых ресурсов. Ис-

пользование эффективных инструментов позволит поддержать профес-

сионализм специалистов организаций. 

Ключевые слова: организация, модель кадровая логистика, про-

фессионализм, методология, инструменты. 

Кадровая логистика – это сфера деятельности, которая занимает-

ся формированием, поддержанием и развитием потоков трудовых ресур-

сов между различными организациями в регионе, отрасли и стране в це-

лом. Кроме того, кадровая логистика – это совокупность методологиче-

ских инструментов, благодаря которому осуществляется целенаправлен-

ное перемещение людей в некотором пространстве и времени [11]. Ана-

лиз отношений объектов рынка позволяет выполнить моделирование 

функциональной структуры управления кадровой логистикой (СУ КЛ), 

представляя её как некоторую целостность одного из видов экономиче-

ских систем. 

Структурно СУ КЛ объединяет в себе такие элементы, как: кон-

цепция формирования; совокупность функциональных задач для реали-

зации сформированной концепции; комплекс технологических решений 

данных задач; высококвалифицированные специалисты, способные опе-

ративно решать, поставленные задачи; инструментарий решения задач; 

информационные потоки в рамках системы; технические средства [4]. 

При этом необходимо определить рациональный состав и последова-

тельность построения СУ КЛ с целью обеспечения ее эффективности, 


