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Управление профессионально-квали-
фикационным составом трудовых ресурсов  
в зарубежных компаниях осуществляется, 
как правило, в рамках комплексного плана 
(программы) социально-экономического 
развития компании (корпорации), предусма-
тривающего освещение всех аспектов соци-
альной политики при различных вариантах 
и условиях формирования спроса и предло-
жения рабочей силы на рынках труда. Ука-
занные планы (программы) разрабатываются 
предпринимателями (собственниками) сов-
местно с представителями персонала ком-
пании и профсоюзами, содержат комплекс 
мероприятий по рациональному управлению 
профессионально-квалификационным со-
ставом трудовых ресурсов с учетом техниче-
ского и социально-экономического развития 
производства и труда, направленных на по-
вышение конкурентоспособности продукции 
на внешних и внутренних рынках.

Вопросами управления профессиональ-
но-квалификационного состава трудовых ре-
сурсов в США, Германии, Англии и ряде дру-
гих стран занимаются, как правило, руково-

дители компаний (корпораций) по кадровым 
и социальным вопросам, а также специально 
созданные мощные структурные подразделе-
ния (службы), укомплектованные высококва-
лифицированным персоналом в зависимости 
от сложности и масштабов производства. 

В числе проблем управления професси-
онально-кадровым составом компаний за-
рубежные специалисты отмечают: поиск ре-
зервов экономичной и качественной работы; 
улучшение использования рабочего времени; 
всемерное снижение простоев оборудования 
и улучшение его использования по мощно-
сти и во времени; экономию материальных, 
трудовых и финансовых ресурсов; снижение 
текучести кадров и укомплектование высо-
коквалифицированным персоналом наиболее 
сложных и ответственных участков произ-
водства (рабочих мест); увязку размеров за-
работной платы с результативностью и эф-
фективностью труда.

Практика зарубежных компаний сви-
детельствует, что широкое использование 
инновационных технологий и техники, мо-
дернизация организации производства и 
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труда в угольных компаниях обусловлива-
ют существенные изменения в: содержании  
и функциях труда; соотношений умственных 
и физических нагрузок; требованиях к про-
фессионально-квалификационному составу 
персонала, уровню его подготовки; формах и 
методах организации, стимулирования и мо-
тивации труда; подходах к рационализации 
функционального и линейного управления 
кадрами. Все это находит отражение в планах 
(программа) социального развития и управ-
ления трудом.

В условиях постоянно возрастающих 
требований к повышению экономичности 
и конкурентоспособности продукции при 
управлении трудом и, в частности, трудовы-
ми ресурсами усиливается роль таких фак-
торов, как удовлетворенность трудом, его 
привлекательность, гуманизация условий 
труда, стремление к профессиональному ма-
стерству и росту квалификации, заинтересо-
ванность в творческой работе. Это обуслов-
ливает необходимость совершенствования 
тарифно-квалификационных (квалификаци-
онных) требований к содержанию труда на 
основе реализации профессиональных стан-
дартов, упорядочению профессионального 
(должностного) состава кадров и структур 
управления производством, поиска резервов 
улучшения организации и стимулирования 
труда. 

В США [1; 3] проводятся исследования, 
направленные на повышение рационально-
сти использования профессионально-квали-
фикационного состава трудовых ресурсов 
с целью повышения производительности  
и эффективности труда. По результатам этих 
разработок в компаниях реализуются меро-
приятия технического, организационного 
и социально-экономического порядка, спо-
собствующих дальнейшему инновационно-
му развитию и модернизации производства, 
внедрению прогрессивных форм и методов 
организации, мотивации и стимулирования 
труда. Большое внимание уделяется совер-
шенствованию тарифно-квалификационного 
регулирования содержания и оплаты труда на 
основе реализации профессиональных стан-
дартов и упорядочения методов подготовки 
персонала с учетом современных требова-
ний. 

Данные ранжирования результатов вне-

дрения мероприятий по их значимости по-
зволяют систематизировать и выделить сле-
дующие из них: снижение оперативных рас-
ходов; повышение качества продукции; рост 
доходов; улучшение использования произ-
водственных мощностей; рост темпов интен-
сификации производства; увеличение новов-
ведений; повышение гибкости производства; 
улучшение качества трудовой жизни; разви-
тие автоматизации производства; сокраще-
ние капитальных расходов.

Изменения содержания и характера труда 
приводят к возникновению новых профес-
сий, изменению тарифно-квалификационных 
требований к рабочим и необходимости их 
переобучения. 

В последнее десятилетие приоритеты за-
рубежных компаний в области управления 
трудом сместились с роста количества выпу-
скаемой продукции в область улучшения ка-
чества всех аспектов деятельности и, прежде 
всего, уменьшения затрат на производство, 
экономию ресурсов, повышение конкуренто-
способности и эффективности производства.

Представляет научный и практический 
интерес опыт управления профессиональ-
ной квалификацией персонала американских 
фирм [1]. На профессиональную подготовку, 
обучение и переобучение своих сотрудников 
американские фирмы тратят немалые финан-
совые, материальные, временные, человече-
ские ресурсы. Это обусловлено тем, что не-
обходимая квалификация работников непо-
средственно сказывается на прибыли. Залог 
успеха деятельности всей фирмы во многом 
определяется ростом уровня знаний, индиви-
дуального и группового интеллектуального 
потенциала. Именно поэтому американские 
фирмы выделяют большие средства на про-
фессиональную подготовку и обучение своих 
сотрудников. Наблюдается тенденция устой-
чивого роста инвестиций в человека, что 
свидетельствует о понимании и принятии 
человека и его профессиональной деятель-
ности в компании как одного из основных 
определяющих компонентов в достижении 
успешности деятельности компании, ключе-
вых факторов повышения ее конкурентоспо-
собности.

Многие крупные американские компании 
организовывают свои корпоративные уни-
верситеты для проведения профессиональ-
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ной подготовки и организации непрерывного 
обучения сотрудников. 

В основе организации профессиональной 
подготовки и обучения многих американских 
компаний лежат три главных принципа:

— непрерывность профессиональной 
подготовки и обучения персонала, обуслов-
ленная ускоряющимися темпами развития, 
модернизации техники и технологии;

— практическая направленность профес-
сиональной подготовки и обучения персона-
ла;

— использование преимущественно ак-
тивных методов обучения персонала.

Безусловно, динамичные, активные ме-
тоды профессиональной подготовки и обуче-
ния персонала американских компаний очень 
действенны и эффективны. Если их приме-
нять в российской практике, то они способны 
оказать положительное влияние на развитие 
компаний и предприятий России. 

В США профессиональной подготовке и 
обучению персонала уделяется большое вни-
мание, как правило, в крупных компаниях,  
в то время как в Европе преимущественно 
малые компании чаще всего и интенсивнее 
обучают своих сотрудников.

Значительный опыт управления профес-
сиональной компетенцией персонала нако-
плен в европейских компаниях. Крупные 
компании в Европе создают свои учебные 
центры, институты и университеты, где об-
учается их персонал. В них наряду с про-
фессиональной подготовкой осуществляется 
дальнейшее сопровождение процессов раз-
вития персонала компании. Преимущест-
венно, это осуществляется через курсы по-
вышения квалификации, консультации для 
руководителей и специалистов, разного рода 
тренинги. Необходимо отметить, что профес-
сиональная подготовка и обучение персонала 
осуществляется в рамках дуальной системы, 
которая предполагает гармоничное сочета-
ние циклов теоретического и практического 
обучения. Теоретическую программу уча-
щиеся осваивают в стенах учебных центров,  
а практическую — непосредственно на пред-
приятии.

Профессиональная подготовка и обуче-
ние персонала в европейских компаниях но-
сит преимущественно системный, непрерыв-
ный характер. Это подтверждается тем, что в 

компании постоянно происходит мониторинг 
потребностей в профессиональной подготов-
ке и планирование дальнейшего использова-
ния обученного персонала.

В процессе управления профессиональ-
но-квалификационным составом трудовых 
ресурсов в Германии особое внимание уде-
ляется: тарифно-квалификационным тре-
бованиям к рабочим; совершенствованию 
подготовки персонала; материальному сти-
мулированию роста квалификации и разви-
тию творческой инициативы в изыскании ре-
зервов производительности труда, снижении 
трудоемкости работ, экономии всех видов 
ресурсов.

При составлении программы социаль-
но-экономического развития производства  
и труда в концерне «Рурколе АГ», например, 
работа по изысканию резервов повышения 
эффективности производства и рациональ-
ному использованию трудовых ресурсов 
ведется по следующим направлениям: кон-
центрация производства и сокращение числа 
структурных подразделений; отказ от работы 
в исключительно сложных горно-геологиче-
ских условиях, например, на тонких крутых 
пластах; осуществление комплексной меха-
низации и автоматизации производственных 
и трудовых процессов; модернизация и инно-
вационное развитие угледобывающего про-
изводства; совершенствование параметров 
горнотранспортных машин и оборудования; 
совершенствование тарифных условий опла-
ты труда, упорядочение тарифно-квалифика-
ционных требований к работникам в увязке  
с прогрессивными формами и методами под-
готовки; внедрение прогрессивных систем 
организации, оплаты и стимулирования тру-
да; применение вычислительной техники при 
организации работ и управлении трудом по 
всей технологической цепочке; повышение 
механовооруженности и энерговооруженно-
сти труда; широкое внедрение прогрессив-
ных методов аттестации персонала на основе 
использования научно обоснованных количе-
ственных методов оценки результативности 
и качества их труда; развитие нормативно-
методической базы управления трудом с уче-
том современных требований.

Вопросы управления профессиональ-
но-квалификационным составом трудовых 
ресурсов в концернах Германии решаются 
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при формировании и заключении тарифных 
соглашений, которые регулируют практиче-
ски все аспекты тарифно-квалификационной 
политики, особенно в области мотивации, 
стимулирования и оплаты труда на шахтах  
и разрезах, а также вопросы социальной за-
щиты персонала.

В концерне «Рурколе АГ» в правление 
акционерного общества входит директор по 
труду и социальным вопросам, который на-
значается наблюдательным советом, но не 
может быть уволен, если большинство рабо-
чих будет выступать против его освобожде-
ния от занимаемой должности. Это отличает 
данного директора от всех остальных руково-
дителей, входящих в правление, которые мо-
гут быть уволены по решению наблюдатель-
ного совета. 

Существенная роль в регулировании тру-
довых отношений и управлении трудовыми 
ресурсами отводится советам профсоюзов, 
которые избираются один раз в четыре года. 
На практике каждая структурная единица ак-
ционерного общества имеет совет профсою-
за. В концерне около 90% всех рабочих явля-
ются членами профсоюзов.

В процессе принятия управленческих 
решений по труду, как правило, реализуют-
ся три аспекта. Во-первых, каждый работник 
увязывает свои действия с мнением осталь-
ных членов коллектива. Во-вторых, член про-
фессионального совета знает, с кем он должен 
взаимодействовать и контактировать. В-тре-
тьих, социально-экономическая информация 
по производственным и трудовым вопросам 
полностью открыта всем членам коллектива. 
Это создает атмосферу взаимодействия и вза-
имопонимания между предпринимателями 
(собственниками) и наемными работниками.

При управлении профессионально-ква-
лификационным составом трудовых ресур-
сов в Великобритании особое внимание уде-
ляется сокращению численности персонала, 
охране труда, повышению уровня его без-
опасности и снижению производственного 
травматизма. Кадровая политика в области 
тарификации и формирования тарифно-ква-
лификационных характеристик базируется 
на проектировании профессиональных стан-
дартов и рациональной системе подготовки 
персонала. В процессе разработки эффек-

тивной кадровой политики решаются такие 
вопросы, как: упорядочение и повышение 
научной обоснованности организации труда; 
внедрение прогрессивных систем оплаты, 
премирования и установления надбавок (сти-
мулирующих и компенсационных); исполь-
зование действенной системы социальной 
защиты и льгот; внедрение организационно-
технических мероприятий, направленных 
на закрепление высококвалифицированных 
работников на основных участках производ-
ства; подготовка и переподготовка кадров  
с учетом сокращения объемов производства 
и рабочих мест.

Практика показывает, что техническое  
и социально-экономическое развитие произ-
водства на шахтах Великобритании требует 
периодического упорядочения всех элемен-
тов и параметров профессионально-квали-
фикационного состава трудовых ресурсов, 
непрерывного поиска новых систем оплаты, 
мотивации и стимулирования труда с учетом 
изменений в сложности, тяжести и условиях 
работы, а также в результативности и качест-
ве труда.

Анализ и обобщение зарубежного опыта 
позволяет сделать вывод о целесообразности 
использования практики промышленно раз-
витых стран мира в области формирования, 
воспроизводства и использования трудовых 
ресурсов и повышения качества профессио-
нально-квалификационного состава компа-
ний. 
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