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Несвоевременное реагирование на воз-

никающие кадровые проблемы, недоста-
точное внимание инвестиционной полити-
ки вопросам управления персоналом, а 
также отсутствие отработанной системы 
управления персоналом привели многие 
предприятия к угрожающему состоянию. 
Такие же проблемы затронули и большин-
ство текстильных предприятий. Работни-
ки, имеющие специальное образование, 
огромный опыт и желание работать, вы-
нуждены искать более высокооплачивае-
мую работу. Работодатели же не уделяют 
должного внимания необходимости закре-
пления кадров в погоне за прибылью, ори-
ентируясь лишь на сиюминутную выгоду.  

В настоящее время уже не вызывает 
сомнений, что качественный персонал яв-
ляется основой будущих стратегических 
успехов. Действительно, чтобы выжить в 
состоянии конкурентной борьбы организа-
ции необходимо иметь три условия суще-
ствования: 

– благоприятная деловая окружающая  
   среда; 
– правильная стратегия компании; 
– качество человеческих ресурсов. 
Все остальные факторы производства 

являются лишь результатом вышеназван-
ных условий [1]. Однако недостаточно 
только обеспечить производство качест-
венным потенциалом. Необходим меха-
низм, позволяющий управлять всем цик-
лом развития его трудового потенциала. 

Единого подхода к определению каче-
ства трудового потенциала работника  до 
сих пор не существует. В литературных 
изданиях можно встретить такие понятия, 
как качество трудовой жизни, качество 
труда, качество работы, качество управле-
ния. Как правило, говоря о качестве трудо-
вого потенциала, останавливаются на его 
качественных характеристиках [2], [3]. В 
любом случае, необходимо добиться соче-
тания профессиональных и человеческих 
качеств, которые в совокупности позволят 
успешно справиться с работой. Под каче-
ством трудового потенциала мы подразу-
меваем способность персонала удовлетво-
рять установленные и предполагаемые по-
требности работодателя, а также поддер-
живать предприятие на более конкуренто-
способном уровне. 

Потенциал есть постоянно функциони-
рующая система. Во-первых, он воплощает 
некие накопленные характеристики, обра-
зуя тем самым ресурс достижения страте-
гических задач управления. Во-вторых, 
потенциал функционирует как капитал, 
активно участвуя в трудовой деятельности, 
принося определенный эффект как самому 
работнику, так и работодателю. В-третьих, 
потенциал имеет свойство накапливаться, 
тем самым расширяя границы его участия 
в производственной деятельности. 

Поскольку в процессе трудовой дея-
тельности работник реализует новые спо-
собности, наращивает имеющиеся, а неко-
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торые утрачивает, то необходимо говорить 
о трудовом потенциале нового качества.  

Под управлением развитием мы пони-
маем постоянный, планомерный процесс 
воздействия на факторы и условия, обес-
печивающие формирование трудового по-
тенциала оптимального качества с целью 
его эффективного максимального исполь-
зования в соответствии с развитием по-
требностей самого персонала и работода-
теля. 

Под механизмом понимается 
"…система, устройство, определяющие 
порядок какого-либо вида действия; по-
следовательность процессов, определяю-
щих какое-либо действие, явление…" [4]. 

Развитие трудового потенциала носит 
инновационный характер, так как постоян-
но находится в состоянии изменения под 
влиянием изменения структуры мотивов 
самого работника, а также политики руко-
водства и внешних факторов. Таким обра-
зом, управление развитием – воздействие 
на инновационный процесс – в оператив-
ном и стратегическом режимах, направ-
ленное на улучшение качества трудового 
потенциала. Результатом такого управле-
ния является новый уровень удовлетво-
ренности работодателя и работника. 

Задачей руководства для поддержания, 
использования и наращивания трудового 
потенциала должна быть разработка, об-
новление и совершенствование системы 
стимулирования работников. 

Механизм управления традиционно 
включает: цели и принципы управления; 
количественный аналог целей – критерии 
управления; факторы управления, элемен-
ты объекта управления и их связи, на ко-
торые осуществляется воздействие в инте-
ресах достижения поставленных целей; 
методы воздействия на данные факторы 
управления; ресурсы управления – матери-
альные и финансовые ресурсы, социаль-
ный и организационный потенциалы, при 
использовании которых реализуется из-
бранный метод управления и обеспечива-
ется достижение поставленной цели.  

Блок-схема предложенного механизма 
управления развитием трудового потен-
циала представлена на рис. 1. 

 
 

Рис. 1  
 
Данный механизм предполагает прове-

дение мониторинга внутренней и внешней 
среды предприятия с целью формирования 
требований к качеству персонала. На осно-
вании исследований формируются внут-
рифирменные стандарты разных категорий 
персонала. В зависимости от соответствия 
данным стандартам происходит позицио-
нирование персонала, а также формируют-
ся возможные варианты стратегии разви-
тия. Для каждой стратегии развития с уче-
том тенденций развития потребностей ра-
ботодателя и факторов удовлетворенности 
разрабатывается стратегическая програм-
ма. Оценка эффективности развития осу-
ществляется на основании сопоставления 
изменения качества трудового потенциала 
и уровня удовлетворенности. При несоот-
ветствии критериям эффективного разви-
тия необходимо пересмотреть стандарты, 
либо стратегию развития,  либо стратеги-
ческую программу. 

Для реализации предложенного меха-
низма на практике требуется разработка 
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организационного и методического обес-
печения: 

– формирование системы показателей и 
оценки эффективности управления разви-
тием трудового потенциала; 

– формирование системы внутрифир-
менных стандартов; 

– организационная модель управления 
развитием трудового потенциала. 

Таким образом, данный механизм 
управления позволяет решить следующие 
задачи: 

– выбрать наиболее оптимальный вари-
ант взаимодействия с определенной кате-
горией персонала; 

– оптимизировать использование тру-
дового потенциала и выявить невостребо-
ванный трудовой потенциал; 

– совершенствовать процедуру приема 
на работу. 
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