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В статье определена проблема неэффективного развития трудового по-

тенциала персонала в отраслях текстильной промышленности. Исследо-

ваны понятия цифровизации, цифровой трансформации, трудового потен-

циала и сделаны выводы о необходимом развитии трудового потенциала в 

организации, на который в настоящее время оказывают влияние процессы 

цифровизации. Авторами предложены инструменты развития персонала с 

целью повышения трудового потенциала в условиях конкурентоспособно-

сти организации, такие, как хьютагогика, джоб-крафтинг, двойная петля 

обучения.   

 

The article considers the problem of the development of labor potential in mod-

ern conditions. The problem of inefficient development of the labor potential of per-

sonnel in the textile industry is determined. The concepts of digitalization, digital 

transformation, labor potential, personnel development are investigated and conclu-

sions about the necessary development of labor potential in the organizationare 

drawn, which is currently influenced by the processes of digitalization. The authors 

propose tools for personnel development in order to increase the labor potential in 

the conditions of the competitiveness of the organization, such as hyutagogics, job 

crafting, double loop training. 
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Введение 

В современном мире ускоренного 

научно-технического прогресса, формиро-

вания и внедрения диджитализации, нео-

экономики и прочих новых процессов орга-

низационные решения и бизнес-процессы 

также проходят свой трансформационный 

путь, меняя знания и навыки персонала лю-

бой организации независимо от формы соб-

ственности. 

Развитие цифровых технологий в обще-

мировом масштабе постепенно охватывает 

все сферы экономики и бизнес-процессы, 

формируя новые подходы к управлению, 
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новые инструменты и модели. Чтобы не от-

ставать от экономической реальности, каж-

дая отрасль вынуждена перестраиваться в 

цифровой среде, все больше закрепляя в ра-

бочих процессах цифровые платформы, 

блокчейн, интернет вещей (IoT, Internet of 

Things) и прочее как в производстве, так и 

во многих управленческих функциях. 

Особенность HR-управления настоя-

щего периода заключается в том, что для 

эффективной реализации кадровых процес-

сов заимствуются инструменты разных 

направлений в управлении организацией.  

Постановка проблемы 

В настоящее время цифровизация охва-

тила также и легкую промышленность. 

Трансформация бизнес-процессов этой от-

расли связана с автоматизацией и внедре-

нием инновационных технологий, роботи-

зацией, аналитикой больших данных, ин-

тернетом вещей (IoT, Internet of Things), ис-

кусственным интеллектом и прочими ви-

дами цифровизации.  

Отличие легкой промышленности от 

других отраслей – потребительский спрос, 

быстро меняющийся модельный ряд и соот-

ветственно ассортимент, так как мода в по-

следние годы достаточно быстро пополня-

ется новыми трендами, и скорость для дан-

ной отрасли – это явное преимущество в 

конкуренции на рынке. Текстильная от-

расль составляет около 70% легкой про-

мышленности. Текстильная индустрия про-

изводит и поставляет сырье для других от-

раслей: обувной, швейной, пищевой и ма-

шиностроительной. 

Еще в XVIII веке на текстильную про-

мышленность оказал значительное влияние 

первый технологический уклад, так как по-

явление текстильных станков дало даль-

нейшее развитие и изменение технологиче-

ских процессов [1].  

Индустриальная революция «Инду-

стрия 4.0» бросает вызов текстильным ком-

паниям, т.к. цифровые технологии уско-

ряют многие процедуры производства и 

дальнейшей обработки продукции. Рутин-

ные ручные операции при замене их авто-

матизированными процессами будут более 

эффективными и надежными, а управлен-

ческие и кадровые процессы получат новое 

прочтение [2].  

Понятие «трудовой потенциал» появи-

лось в науке (экономической литературе) и 

средствах массовой информации в 70-е 

годы прошлого века, а в научный оборот 

вошло в 80-е годы. Проблема формирова-

ния трудового потенциала на уровне орга-

низации существует много лет, так как от 

его характеристик зависит конкурентоспо-

собность в системе экономических отноше-

ний. 

Что касается трудового потенциала в 

организациях легкой промышленности, он 

был сформирован еще в системе образова-

ния советских времен, когда в приоритете 

было инженерное образование и формаль-

ное выполнение намеченных показателей 

плана, что способствовало отсутствию 

стремления выйти на новый уровень. 

Трудовой потенциал в условиях цифро-

вой трансформации экономических про-

цессов формируется на фундаменте творче-

ской активности, включенности в развитие 

цифровых компетенций, способности ра-

боты с инновациями и профессионализма в 

условиях конкуренции.  

Многие организации данной отрасли 

сталкиваются с консерватизмом и сопро-

тивлением изменениям к переходу в новое 

состояние или свойством диссипативности 

[3]. Такая тенденция связана в первую оче-

редь с неэффективностью развития имею-

щихся кадров и отсутствием мотивацион-

ных и вовлекающих в процесс формирова-

ния трудового потенциала факторов.  

Цель исследования состоит в выявлении 

инструментов формирования трудового по-

тенциала сотрудников текстильной про-

мышленности в современных условиях эко-

номического развития на этапе цифровой 

трансформации всех процессов.   

Методы исследования 

Цифровая трансформация экономиче-

ских процессов формирует новые компе-

тенции персонала, обуславливая их разви-

тие на каждом уровне цифровой зрелости.   

В исследовании использованы методы кон-

тент-анализа в аспекте идентификации осо-

бенностей   трудового  потенциала,  метод 
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 сравнительного анализа, систематизации 

информации на аргументативно-дедуктив-

ном исследовательском подходе. 

Результаты и обсуждения 

В программе «Цифровая экономика 

Российской Федерации» термин «цифрови-

зация» рассматривается как процесс пере-

хода всех общественных и информацион-

ных систем в цифровой формат, передача 

информации с помощью различных мате-

риальных носителей без потери ее точно-

сти, с возможностью копирования, сжатия 

и распространения [4].  

Многие исследователи рассматривают 

понятие цифровой экономики с разных то-

чек зрения, выделяя основное значение 

данного понятия. Например, по мнению 

Армашовой-Тельник Г.С., цифровая эконо-

мика – это производство, использующее в 

своей реализации цифровые компьютерные 

технологии [5]. 

Истомина Е.А. цифровую экономику 

рассматривает как отдельную составляю-

щую экономических процессов, формиру-

ющуюся через совокупность финансовых 

вливаний (инвестиций) с целью разработки 

перспективных технологических решений, 

цифровой инфраструктуры и пространства 

[6]. 

Цифровизация – это инструмент, кото-

рый ускоряет процесс коммуникации при 

одновременном снижении затрат и помо-

гает организациям быть более продуктив-

ными и работать более эффективно [7].  

Цифровая экономика – экономика инно-

вационного развития, которая формируется 

и развивается за счет эффективного внедре-

ния новых технологий. Цифровая транс-

формация – это процесс перевода всей ин-

формационной и общественной системы в 

digital-формат и ее передача с помощью 

различных материальных носителей [8]. 

Конечной целью цифровой трансформации 

в любом производстве, в том числе тек-

стильном, является создание интеллекту-

альных производственных систем. 

Развитие цифровой экономики невоз-

можно без подготовленных и постоянно 

обучающихся сотрудников, так как исполь-

зование автоматизированных систем, ком-

пьютерных технологий в деятельности лю-

бой организации формирует их цифровые 

навыки и развитие соответствующих ком-

петенций.  

В современных условиях развитие тру-

дового потенциала как сотрудника, так и 

самой организации является одним из кон-

курентных преимуществ в экономическом 

росте отраслей.  

Трудовой потенциал – это взаимосвязь 

качеств сотрудника, не только физических, 

но и духовных, определяющих возможность 

и границы его участия в трудовой деятель-

ности, способность достигать в заданных 

условиях определенных результатов, а 

также совершенствоваться в процессе труда.  

По мнению Радько С.Г., трудовой по-

тенциал показывает способность персонала 

применять профессиональные знания, 

практические навыки и личные качества в 

реализации целей организации и умении 

использовать имеющиеся ресурсы [9]. 

Судакова Е.С. трудовой потенциал рас-

сматривает с точки зрения уровня включен-

ности сотрудника в производственные про-

цессы с учетом его квалификации, лич-

ностно-психологических характеристик и 

дальнейшей возможности их развития [10]. 

Если рассматривать трудовой потен-

циал с позиции организации, можно выде-

лить такие основные его элементы, как: 

- кадровая составляющая, отражающая 

потенциал персонала и его профессиональ-

ные и квалификационные характеристики, 

формирующиеся под воздействием целей и 

направлений деятельности организации, а 

также инвестиций в человеческий капитал; 

- организационная составляющая, опре-

деляется уровнем знаний и компетенций 

руководства компании, организацией и 

культурой труда. 

Исследования показывают, что трудо-

вой потенциал имеет количественное и ка-

чественное значение. В условиях цифровой 

трансформации, охватившей экономиче-

ские процессы, к количественным показа-

телям трудового потенциала необходимо 

отнести процент трудоспособного населе-

ния, уровень занятости в стране и в отрас-

лях, процент безработицы и уровень охвата 

трудоспособного населения цифровыми 

знаниями [11]. В состав качественных ха-
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рактеристик включают уровень образова-

ния, квалификации, состояние здоровья 

трудоспособного населения, социальную 

активность, но также можно добавить ком-

петенции цифровой грамотности в области 

информационных технологий цифровой 

экономики. 

Таким образом, трудовой потенциал ор-

ганизации – величина непостоянная, может 

как увеличиваться, так и снижаться в зави-

симости от условий развития персонала в 

компании, внедряющихся технологий, мо-

тивационных факторов, применяемых в 

компаниях. Соответственно, развитие тру-

дового потенциала организации зависит от 

эффективной работы как внутренних резер-

вов и ресурсов, так и внешней среды. 

Цифровая трансформация управления 

человеческими ресурсами полностью ме-

няет ход процесса, приводит к радикаль-

ным изменениям в технологиях. Цифрови-

зация изменила традиционную форму ра-

боты. Внедрение искусственного интел-

лекта в процессы управления персоналом 

облегчило автоматизацию некоторых про-

цессов. На рис. 1 представлены тенденции 

развития современных технологий на ми-

ровом рынке текстильной промышленно-

сти [12, 13]. 

 

 
 

Рис. 1 

 

Внедрение цифровых технологий фор-

мирует новые требования к трудовому по-

тенциалу сотрудников, повышению их про-

фессиональных компетенций, способствует 

росту производительности труда и повыше-

нию конкурентоспособности компаний. 

Современная HR-политика направлена на 

развитие сотрудников, повышение их эф-

фективности в соответствии с целями орга-

низации, и переход на новый цифровой 

способ работы требует от сотрудников по-

стоянной «включенности» в процесс и не-

прерывного развития.  

По оценке компании HeadHunter, про-

цессы цифровизации HR-tech-сервисов в 

настоящее время достаточно активно реа-

лизуются в кадровой политике российских 

организаций (рис. 2) [14].   

 

 
 

Рис. 2 

 

Как видим, использование цифровых 

инструментов активно реализуется в кадро-

вой политике многих организаций и про-

цент, приходящийся на развитие персонала, 

составляет 19%, на обучение – 26%.  Обу-

чение и развитие персонала преследуют об-

щую цель – овладение сотрудниками про-

фессиональными знаниями и навыками с 

целью дальнейшего использования в ра-

боте. 

В докладе специалистов «Global 

Education Futures» и «World Skills Russia» 

перечислены базовые навыки, которые в 

XXI веке понадобятся сотруднику практи-

чески на любой должности [15]:  

- управление вниманием и концентра-

ция на новых задачах (новая техника, ин-

формационные перегрузки формируют не-

прерывный процесс обучения); 

- цифровая грамотность (выходит на 

первый план в условиях цифровизации); 

- креативность (массовая цифровизация 

изменила многие производственные и 

управленческие процессы, в результате но-

вый взгляд даже на привычные вещи явля-

ется необходимостью); 
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- коммуникационная грамотность 

(трансформация экономики показала, что 

компетенции Soft skills помогают эффек-

тивно и гибко взаимодействовать не только 

внутри организации, но и во внешней 

среде); 

- кросскультурность (объединение про-

фессиональных знаний сотрудников, нахо-

дящихся в разных возрастных категориях, в 

культурных, корпоративных и националь-

ных аспектах); 

- способность персонала к саморазви-

тию (непрерывное саморазвитие является 

ключом к успеху для сотрудников в совре-

менном мире).  

Цель развития персонала в организа-

ции – раскрыть талантливых сотрудников, 

увеличить их трудовой потенциал для вы-

полнения текущих и новых задач, сниже-

ния текучести кадров и повышения эффек-

тивности труда.  

Профессиональное развитие персонала 

основано на стратегических целях органи-

зации и является непрерывным процессом 

постоянного приобретения новых знаний, 

компетенций, навыков путем профессио-

нального и дополнительного образования, 

повышения квалификации, самообразова-

ния. Не каждая компания имеет программы 

развития сотрудников, упуская тот важный 

момент, что для конкурентоспособного по-

тенциала организации необходимо мотиви-

ровать и вовлекать сотрудников, учитывая 

потенциал для развития каждой единицы 

персонала. 

Мероприятия по развитию потенциала 

сотрудников, как правило, направлены на 

обучение, профориентацию, стажировки и 

прочие развивающие и обучающие инстру-

менты. Следовательно, эффективным 

направлением в развитии персонала могут 

являться индивидуальные программы раз-

вития.  

Наличие индивидуального плана – это 

«win-win»: персонал понимает, что имеет 

ценность для работодателя, развивается, 

приобретает новые знания, а организация в 

свою очередь создает профессиональную 

команду, работающую для поставленных 

целей и конкурентоспособную в своей от-

расли. Индивидуальный план развития по-

тенциала сотрудника должен определять, 

какие компетенции необходимо развивать.  

Одним из трендов настоящего времени 

является саморазвитие сотрудников – это 

постоянное совершенствование профессио-

нальных качеств в соответствии с концеп-

цией BANI-мира, развивающейся в усло-

виях нестабильности и глобальных перемен. 

Рассмотрим инструменты саморазвития 

персонала.  

Хьютагогика (от англ. heutagogy) – одно 

из современных определений самообразо-

вания. Дословно означает «вести к изобре-

тениям, открытиям, находкам, выводам». 

Данный вид самообучения в России более 

известен как эвтагогика и предполагает мо-

тивацию к саморазвитию и поиску новых 

инструментов образования. Таким образом, 

является актуальным непрерывное образо-

вание – постоянное восполнение знаний и 

компетенций, чтобы оставаться   актуаль-

ным и востребованным в современной про-

фессиональной среде [16].  

Хьютагогика решает такие задачи, как 

развитие личности и адаптация сотрудника 

к современным потребностям и постоянно 

меняющимся условиям. Необходимость в 

обучении возникает по мере появления но-

вых задач или принципиально новых усло-

вий, технологий.  

Следующий инструмент саморазвития 

персонала – двойная петля обучения 

(Double Loop Learning) Криса Арджириса – 

метод обучения человека или группы, в ос-

нове которого лежит идея наблюдения вто-

рого порядка (т. е. наблюдение за наблюде-

нием). По мнению Арджириса, базовая 

форма обучения (одинарная петля) выстра-

ивается на стандартном подходе к обуче-

нию, в результате профессиональное разви-

тие может оставаться долгое время на од-

ном уровне [17]. 

Смысл «двойной петли обучения» за-

ключается в том, чтобы научиться видеть 

свои ошибки «со стороны», т. е. подверг-

нуть сомнению привычные мысли и дей-

ствия, увидеть другую сторону решения 

проблемы, убирая шаблонное мышление. С 

помощью «двойной петли обучения» 

можно найти новые идеи и выйти на новый 

уровень развития, что особенно актуально 
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в условиях цифровой трансформации от-

раслей и всей экономики в целом, когда 

сама неопределенность толкает к поиску 

нового. 

Джоб-крафтинг (англ. job crafting  про-

работка профессии) выявлен американскими 

психологами в 2001 году, это осознанный 

подход к тому, чем мы зарабатываем на 

жизнь, где сам сотрудник решает, как и 

с помощью каких средств изменить (пере-

смотреть) свои профессиональные обязанно-

сти [18]. Цель – выйти на новый уровень 

развития через изменение отношения к ра-

боте. Подход джоб-крафтинга предполагает: 

- изменить отношение к коллегам, ха-

рактер социальных и коммуникационных 

взаимодействий, что может усилить пози-

ции сотрудника за счет получения нового 

опыта, новой информации; 

- изменить отношение к выполняемой 

работе, используя нелинейный подход к 

своему развитию, чтобы найти новые воз-

можности, что позволит сотруднику выйти 

на новый уровень; 

-  переосмыслить анализ выполняемых 

обязанностей в плане «нравится  не нра-

вится» с адаптацией под себя, например, 

рабочее место, рутинные операции и пр. 

Все перечисленные инструменты само-

развития имеют определенные преимуще-

ства [19].  

Во-первых, увеличивается вовлечен-

ность сотрудников в рабочие процессы, 

проявляется инновационный и творческий 

подход к выполняемым задачам, поиск но-

вых решений, что на организационном 

уровне способствует гибкости и приспособ-

ляемости под новые цифровые программы. 

Во все более динамичной и глобальной биз-

нес-среде это может способствовать созда-

нию конкурентного преимущества на 

уровне компании. 

Во-вторых, личностный рост персонала 

положительно влияет на качество выполня-

емых задач, дает возможность выявить 

сильные стороны сотрудника, что в резуль-

тате может помочь достичь «идеального» 

карьерного статуса и далее психологиче-

ского благополучия. 

Комплексная оценка сотрудников помо-

гает выявить потенциал к развитию, опре- 

делить зоны роста или недостающие компе-

тенции, т. к. сам сотрудник может не пред-

полагать о своих возможностях и талантах. 

Современные компании вводят в штат 

должность T&D-менеджера для развития и 

образования персонала в компании. T&D-

менеджер  это партнер бизнеса в обучении 

и развитии сотрудников. Его задачи – эф-

фективно применить необходимые инстру-

менты для оценки сотрудников, например, 

профессиональные тесты, решение бизнес-

кейсов, проведение деловых игр и пр., 

чтобы определить профиль имеющихся 

компетенций и способностей. По итогам 

исследований руководство понимает пер-

спективу развития сотрудников и то, какие 

условия необходимо создавать для конку-

рентоспособного трудового потенциала. 

T&D-специалисты необходимы органи-

зации, если стратегия предполагает расши-

рение компании и появляется большое ко-

личество вакансий. Следовательно, для 

адаптации и быстрого включения в рабочие 

процессы необходим такой специалист, 

чтобы заниматься обучением, различными 

необходимыми видами тренингов, семина-

ров и пр. 

 

В Ы В О Д Ы 

 

Специфика работ в легкой (в т. ч. тек-

стильной) промышленности – это творче-

ский подход, следовательно, эффектив-

ность формирования трудового потенциала 

в организациях во многом зависит от реали-

зуемых механизмов саморазвития, желания 

и скорости адаптации персонала к  соци-

ально-экономическим трансформациям во 

внутренней и внешней среде.  

В современных условиях текстильная 

промышленность может выйти на новый 

более конкурентоспособный уровень, и ос-

новополагающим фактором, кроме внедре-

ния новых технологий, является макси-

мальное использование трудового потенци-

ала требуемой структуры. Цель развития 

персонала в организации – раскрыть та-

лантливых сотрудников, увеличить их тру-

довой потенциал для выполнения текущих 

и новых задач, снижения текучести кадров 

и повышения эффективности труда.  
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Инвестиции во внутреннее развитие и 

профессиональный рост сотрудников поз-

воляют сформировать сильную команду, 

которая способна реализовывать самые 

смелые идеи и работать на результат – при-

носить компании стабильную прибыль. 

При этом основную роль в этом процессе 

играет развитие внутреннего потенциала 

сотрудников.  

Таким образом, использование ком-

плекса инструментов саморазвития персо-

нала и формирования их трудового потен-

циала является актуальным для предприя-

тий текстильной промышленности. Эффек-

тивное управление трудовыми ресурсами 

необходимой квалификации в текстильной 

промышленности восполняет спрос и по-

требности народного хозяйства и населе-

ния в конкурентоспособной продукции, а 

также позволяет эффективно реализовы-

вать трудовой потенциал отрасли.  
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