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К вопросу о понимании сущности  категории трудового потенциала работника и организации
В современных экономических условиях, когда для большинства экономически развитых стран мира характерен процесс перехода к новому типу общества – постиндустриальному обусловленному набирающими силу тенденциями роста роли знаний, инноваций и информации остро встает проблема о повышении роли человеческого фактора, производительности труда.  Вклад производительности труда в экономический рост развитых рыночных экономик (Германия, Япония, США) на этапе перехода к постиндустриальному обществу, по оценкам западных экономистов, составляет от 70% до 100%.
Под влиянием технологического прогресса роль человека в воспроизводственном процессе постепенно изменяется, расширяются сферы деятельности, все большее значение приобретают профессиональные знания, навыки, умения, способности к освоению нововведений на протяжении всей трудовой жизни.

Прежде при оценке экономического потенциала в качестве важнейшего элемента рассматривался материально-технический базис производства, а главным критерием эффективности служили показатели фондоотдачи. В новой экономической парадигме на первый план выдвигается конкурентоспособность – своего рода результатирующая деятельности работников.

В последние годы стало общим мнением, что эффективность развития экономики современных государств в огромной степе​ни зависит от того, сколько средств оно вкладывает в своих лю​дей. Без этого невозможно обеспечить его поступательное раз​витие[8].

Выделение в качестве предмета исследования трудового потенциала опосредованно как объективными качествами и категориями данного понятия, так и особенностями развития отечественной экономики и социологии труда в предшествовавшие годы. В частности, переход от принципов всеобщности и обязательности труда к принципу добровольной, свободно избранной занятости потребовал  уточнения содержания категории «трудовой потенциал». Изменившиеся конфигурации опосредующие содержание трудового потенциала требуют нахождения новых подходов к его характеристике, описанию его ресурсных источников.

Понятие «трудовой потенциал» стал рассматриваться как экономическая категория в начале 80-х годов, хотя отдельные его свойства и компоненты исследовались еще А.Смитом, Д.Рикардо, К.Марксом. 
В научной литературе существуют разнообразные подходы к определению и пониманию сущностных свойств категории «трудовой потенциал».

Так, например, все больше сторонников завоевывает точка зрения, что человек — это наиболее ценный ресурс со​временного общества, гораздо более важный, чем природ​ные ресурсы или накопленное богатство. Как заявил аме​риканский исследователь Дж. Грейсон, «именно челове​к, а не заводы, оборудование и производст​венные запасы является краеугольным камнем конкурен​тоспособности, экономического роста и эффективности». Поэтому «...уже пора научиться измерять стоимость этого богатства ... сам факт его оценки будет способствовать изменению взглядов руководителей, их подход к развитию трудового потенциала не просто как к издер​жкам, а как к активам компаний, которые нужно грамот​но использовать» [5]. В противном случае общес​тво, которое не сумеет осознанно вкладывать капитал в развитие человека, отстанет от других.

Глубокое исследование феномена трудового потенциала необходимо для системного поиска резервов труда. Ведь данное понятие включает в себя не только используемые, но и пока не используемые потенции человека, которые при определенных условиях могут влиться в производство. Иначе говоря, трудовой потенциал всегда содержит определенный резерв нереализованных возможностей.

Объектом трудового потенциала выступают различные качества и способности человека, которые затем превращаются в труд, окончательно становятся производительными силами. Эти составляющие не отделимы от их носителя, самого человека. Источником развития и накопления трудового потенциала служат все приобретенные качества, а исходной базой – природные силы человека.

Субъектом трудового потенциала выступают сами люди, обладающие способностями к труду, которые реализуются в его процессе.

В научной литературе существуют разнообразные подходы к определению и пониманию сущностных специфик категории «трудовой потенциал». Для более детального исследования сущности категории «трудовой потенциал» целесообразно изучить категории-компоненты, являющиеся его составляющими: «труд» и «потенциал».

Понятие труд имеет два существенно различных значе​ния: труд как процесс (вид деятельности человека) и труд как вид экономических ресурсов [4. С. 21.] или как фактор производства [8. С. 212.].

Труд как процесс — вид деятельности человека по произ​водству благ и ресурсов, необходимых для потребления в до​машнем хозяйстве, или для экономического обмена, или для того и другого.

Труд, по Марксу, состоит в том, что человек использует механические, физические, химические и биологические свойства природы в качестве проводника воздействия на природу. В своем понимании сущности труда К.Маркс видит его антагонистический характер по отношению к человечку. Человек становится рабом собственного труда, т.е. своим собственным рабом: «предмет, производимый трудом, его продукт, противостоит труду как некое чуждое существо» [7. С. 88-91.]. 

Освобождение человека от отчуждения К. Маркс связывает с освобождением человека от труда, речь идет об освобождении от труда как вынужденной деятельности и о переходе к так называемой самодеятельности. Отчуждение может быть уничтожено только при наличии двух практических предпосылок, таких как превращение массы человечества в лишенных собственности людей, а с другой стороны — универсальное развитие производительных сил.

В свою очередь, по мнению В.И. Ленина, при коммунизме люди будут трудиться, добровольно и без расчета на вознаграждение, «по сознательному (перешедшему в привычку) отношению к необходимости труда на общую пользу»[1. С. 482.]. В данном понимании труд становится богатством всего общества, он выступает как высшее вознаграждение; это добровольный труд, труд вне нормы[2. С. 315.].

С точки зрения факторного подхода, под трудом понимается  особый вид экономического ресурса, необходимого для производства товаров и услуг. От понятия «фактор» следует отличать понятие «ресурс». Ресурс – это потенциальный фактор производства, следовательно, фактор производства – это ресурс, вовлеченный в процесс производства, то есть до того как труд оказывается вовлеченным в производство, он выступает в качестве трудового ресурса. Труд как предпосылка производства, как фактор производства раскрывает себя лишь в процессе производства определенного конечного результата: товаров, как материальных носителей стоимости, или услуг, как невещественных носителей стоимости, либо товаров и услуг вместе.
Термин «потенциал» сегодня широко вошел в лексику общественных наук и публицистики. Он характеризует явления преимущественно политические и социальные: политический потенциал партий и дви​жений, культурный потенциал города или района, образовательный  потенциал высшей или средней школы и т.п. [10. С. 55.]. Термин «потен​циал» означает наличие у кого-либо (отдельного человека, трудового коллектива предприятия, общества в целом) скрытых, еще не проявив​ших себя возможностей или способностей в соответствующих сферах их жизнедеятельности. 

Представляя собой, совокупность природных, сформированных и накопленных свойств, запасов, ресурсов человека, которые нельзя отделить от человеческого организма, трудовой потенциал приводится в движение только живыми силами человека.

Трудовой потенциал работника не является величиной постоянной, он непрерывно изменяется. Трудоспособность человека и аккумулируемые (накапливаемые) в процессе трудовой деятельности созидательные способности работника повышаются по мере развития и совершенствования знаний и навыков, укрепления здоровья, улучшения условий труда и жизнедеятельности. Но они могут и снижаться, если, в частности, ухудшается состояние здоровья работника, ужесточается режим труда и т.п. Говоря об управлении персоналом, необходимо помнить, что потенциал характеризуется не степенью подготовленности работника в настоящий момент к занятию той или иной должности, а его возможностями в долгосрочной перспективе - с учетом возраста, образования, практического опыта, деловых качеств, уровня мотивации.
Трудовой потенциал работника  представляет собой совокупную способность физических и духовных свойств отдельного работника достигать в заданных условиях определенных результатов его производственной деятельности, с одной стороны, и способность совершенствоваться в процессе труда, решать новые задачи, возникающие в результате изменений в производстве, - с другой.
Трудовой потенциал работника включает в себя: психофизиологический потенциал - способности и склонности человека, состояние его здоровья, работоспособность, выносливость, тип нервной системы и т.п.; квалификационный потенциал - объем, глубину и разносторонность общих и специальных знаний, трудовых навыков и умений, обусловливающий способность работника к труду определенного содержания и сложности; личностный потенциал - уровень гражданского сознания и социальной зрелости, степень усвоения работником норм отношения к труду, ценностные ориентации, интересы, потребности и запросы в сфере труда, исходя из иерархии потребностей человека.
Трудовой потенциал организации  составляет некоторое множество (совокупность) трудоспособных работников, которые могут трудиться в организации при наличии необходимых организационно-технических условий. Трудовой потенциал организации отличен от трудового потенциала работника, так как система всегда больше суммы составляющих ее частей - индивидуальных трудовых потенциалов работников - в силу возникновения нового качества синергетического эффекта, обусловленного взаимодействием составляющих систему элементов.

Таким образом, трудовой потенциал опредмечивает себя лишь через конкретные результаты в форме эффекта от проделанной работы, где качество конкретного результата определяет степень развития трудового потенциала индивида. Трудовой потенциал является составной частью экономического потенциала общества, совокупной способностью производить материальные блага и услуги.

Подводя итог вышеизложенному, можно заключить, что в современной экономике и социологии труда существует ряд концептуальных проблем, а именно:

1. Отсутствует однозначная и единая позиция среди ученых об определении дефиниций «трудовой потенциал», следовательно, как результат, нет однозначных критериев его определения, развития и эффективного использования.

2. Трудовой потенциал следует изучать ни как застывшую категорию, а как процесс, с присущими ему изменениями и непостоянством и, как результат, трудовой потенциал необходимо развивать и использовать постоянно, где должна сохраняться жесткая логика и последовательность: предпосылкой использования всегда должно быть его формирование и развитие, а не наоборот.
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