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В статье дается критика отождествлению понятия «рабочая сила» с другими определениями, характе-
ризующими человека труда: «трудовые ресурсы» и «трудовой потенциал». Авторами предлагается рассма-
тривать рабочую силу независимо от сферы применения и целевой установки использования совокупностью 
интеллектуальных, физических свойств и способностей людей, которые могут быть включены в процесс 
общественного производства. Далее, представляется новый взгляд на трактовку категории «рабочая сила» 
в современных социально-экономических условиях на основе компетентностного подхода. Выбор компе-
тентностного подхода для формирования понятия «рабочая сила» обусловлен новым состоянием профес-
сиональной реальности, характеризующимся постоянством движения и  калейдоскопической непрогнози-
руемостью состояния знаний, которыми должен обладать работник. В завершение статьи авторы уточняют 
понятие рабочей силы с учётом динамично меняющейся профессиональной действительности как набора 
компетенций человека, который определяет его способность к трудовой деятельности в современных со-
циально-экономических условиях.
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В экономической литературе нередко 
можно встретить отождествление «ра-
бочей силы» с  другими экономическими 
категориями, и в большей степени с «тру-
довыми ресурсами», экономически актив-
ным населением, трудовым потенциалом. 
На это указывает и анализ статистическо-
го (количественного) подхода дефиниции 
«рабочая сила». Однако мы эту позицию 
не разделяем и далее покажем, что рабо-
чая сила существует как самостоятельная 
категория, отличная от категорий, харак-
теризующих человека труда, и имеет свою 
функциональную специфику. Для это-
го мы проведем категориальный анализ, 
и в качестве его объектов выступят поня-
тия «трудовые ресурсы», «экономически 
активное население» и  «трудовой потен-
циал». Начнем с категории «трудовые ре-
сурсы».

По мнению Б.А. Райзберга, Л.Ш. Ло-
зовского и  Е.Б. Стародубцевой, трудовые 
ресурсы – это экономически активное, тру-
доспособное население, часть населения, 
обладающая физическими и  духовными 
способностями для участия в трудовой де-
ятельности [21].

Такие учёные, как П.Э. Шлендер, 
Ю.П. Кокин, считают, что «трудовые ре-
сурсы» представляют собой категорию, 
занимающую промежуточное положение 
между экономическими категориями «тру-
довой потенциал» и  «совокупная рабочая 
сила». Они отмечают, что «трудовые ресур-
сы  – это трудоспособная часть населения, 
которая, обладая физическими или интел-
лектуальными возможностями, способна 
производить материальные блага и  оказы-
вать услуги [35, с. 73]. В этом мнении про-
слеживается некое отождествление катего-
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рий «рабочая сила» и «трудовые ресурсы» 
через общность «трудоспособной части на-
селения».

Так, А.Э. Котляр отмечает, что «сово-
купность носителей рабочей силы, пред-
ставляющая собой трудовые ресурсы об-
щества, тождественна трудоспособному 
населению не вообще, а  только в  услови-
ях всеобщности труда» [15, с. 33]. По его 
мнению, в  связи с  отраслевыми пробле-
мами целесообразно употреблять термин 
«рабочая сила», а если речь идёт о терри-
ториальном аспекте, пользоваться терми-
ном «трудовые ресурсы». «Разграничение 
носит условный характер, т.к. оба понятия 
имеют общую основу – рабочую силу ин-
дивида» [15, с. 35]. Учёный делает вывод 
о том, что абсолютизация различий между 
рабочей силой и трудовыми ресурсами не-
правомерна [15, с. 36].

Представленная выше точка зрения 
явно показывает смешение понятий «ра-
бочая сила» и  «трудовые ресурсы». Од-
нако рабочая сила  – это набор свойств 
и способностей индивида, и ее нужно рас-
сматривать как функцию человека. Трудо-
вые ресурсы – носители этой функции, то 
есть люди, которых нельзя отождествлять 
с  функцией, характеризующей индивида 
на предмет его возможного участия или не-
участия в общественном воспроизводстве, 
где, соответственно, он может считаться 

трудовым ресурсом, а  может им не быть. 
Поэтому трудовые ресурсы  – это сегмент 
общественный, а рабочая сила – его харак-
теристика.

С 1966 г. в соответствии с рекомендаци-
ями 14-й сессии Статистической комиссии 
при ЭКОСОС ООН в  терминологию меж-
дународной статистики введено понятие 
«экономически активное население», под 
которым понимается совокупность лиц, по-
тенциально способных участвовать в  про-
изводстве материальных ценностей и в ока-
зании услуг. С 1993 г. стало возможным 
разделение трудовых ресурсов на экономи-
чески активное и экономически неактивное 
население в  связи с  переходом на новую 
международную систему квалификации на-
селения [16].

И.И. Санжаревский указывает, что эко-
номически активное население – это часть 
населения, занятая общественно полезной 
деятельностью, приносящей доход. Ста-
тистика ООН включает в  экономически 
активное население также и  безработ-
ных [18]. Необходимо отметить, что рас-
сматриваемая общность людей создаёт 
предложение на рынке труда независимо 
от возраста и  уровня образования. В эко-
номической литературе зачастую выделя-
ют 3  основные группы экономически ак-
тивного населения, которые представлены 
схематически на рис. 1. 

Рис. 1. Состав экономически активного населения
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С точки зрения статистики экономи-

чески неактивное население  – это часть 
населения, не входящего в  состав рабо-
чей силы, т.е. занятых и безработных [26]. 
Авторы считают, что эту категорию, без-
условно, стоит также рассматривать с по-
зиции рынка труда. С рыночной позиции 
экономически неактивное население – это 
часть населения, не создающая по каким-
либо причинам предложение на рынке тру-
да с целью получения платы за свой труд. 
Как уже было сказано выше – человек яв-
ляется носителем и  собственником своей 
рабочей силы, т.е. всей совокупности сво-
их способностей к  определенным видам 
трудовой деятельности, которые у всех ин-
дивидуальны и различны.

Стоит заметить, что в  специализиро-
ванной литературе нет унифицированного 
подразделения экономически неактивного 
населения на составляющие группы. По 
данным Росстата оно, исходя из социаль-
ного статуса, делится на следующие кате-
гории [19]: студенты и учащиеся дневной 
формы обучения; пенсионеры по возра-
сту, выслуге лет и на льготных условиях; 
пенсионеры по инвалидности; получате-
ли дохода от собственности или капита-
ла; домашние хозяева или родственники, 
отвечающие за уход за домом и  детьми; 
прочие (все остальные лица, не попадаю-
щие ни под одну из перечисленных выше 
категорий).

К последней группе экономически не-
активного населения Т.В. Чернова  [34] 
и А.И. Рофе [22, с. 121] относят лиц: отча-
явшихся найти работу, прекративших поиск 
работы, исчерпав все возможности её полу-
чения, но которые могут и готовы работать; 
не имеющих необходимость работать, вне 
зависимости от источника дохода.

Первая группа экономически неак-
тивного населения или ее часть при на-
правленном воздействии на неё специ-
ализированных социально-экономических 
инструментов  [5] изменит своё существо-
вание в родительской категории, будет вы-
теснена из неё и  внедрена в  пространство 
категории «экономически активное населе-
ние», тем самым увеличив её количествен-
ный и качественный состав, а далее, через 
качественный состав (свойства человека 
труда) войдёт в  оболочку «рабочей силы». 
Эти выводы касаются каждой из вышепри-
ведённых групп социально неактивного 
населения и показывают нам, что экономи-
чески активное население – это люди, соз-
дающие предложение труда на рынке труда, 
а рабочая сила – их характеристика, дающая 
им возможность участвовать в конкуренции 
на рынке труда.

На рис. 2 представим схему взаимос-
вязи категорий «трудовые ресурсы», «эко-
номически активное население» и «рабо-
чая сила».

Таким образом, рабочая сила  – само-
стоятельно существующая социально-эко-
номическая категория, имеющая тесную 
взаимосвязь с  категорией «трудовые ре-
сурсы», которая качественно и  количе-
ственно влияет на её состав за счёт содер-
жащихся групп в  экономически активном 
и  неактивном населении. «Рабочая сила» 
персонифицирует «трудовые ресурсы», 
иными словами, из части населения, обла-
дающей способностью к труду, можно вы-
делить конкретного носителя (индивида) 
с  совокупностью физических и  духовных 
качеств, которые дают возможность уча-
стия в трудовом процессе. 

Немаловажным в  развитии определе-
ния рабочей силы является её отношение 
к  категории «трудовой потенциал». В ши-
роком смысле «потенциал» (от латинско-
го potentia  – сила) интерпретируется как 
«средства, запасы, источники, имеющиеся 
в наличии и могущие быть мобилизованы, 
приведены в  действие, использованы для 
достижения определенной цели, осущест-
вления плана, решения какой-либо задачи; 
возможности отдельного лица, общества, 
государства в определенной области» [1].

По мнению Л.И. Гольдина, «трудо-
вой потенциал включает всех граждан, 
способных участвовать в процессе обще-
ственного производства с учетом их физи-
ческих возможностей, имеющихся знаний 
и  профессиональных навыков. Наряду 
с  непосредственно занятой на производ-
стве рабочей силой в него входят те лица, 
которые в принципе могут работать, но по 
каким-либо причинам  – социальным или 
личным  – не заняты в  народном хозяй-
стве» [4, с. 4]. Трудовой потенциал явля-
ется неким качественным и количествен-
ным расширением трудовых ресурсов, 
что подтверждается мнением В.Г. Коста-
кова и А.А. Попова, которые исследовали 
трудовой потенциал как «соответствую-
щие трудовые ресурсы, рассматриваемые 
в аспекте количественных и качественных 
сторон» [14, с. 61].

Г.В. Якшибаева считает, что трудо-
вой потенциал выступает «качественно-
количественным выражением заложен-
ной в  работнике, трудовом коллективе, 
трудоспособном населении региона или 
страны способности к  физическому, ин-
теллектуальному и  духовно-творческому 
труду (трудовой деятельности) при на-
личии полной и  свободной возможности 
реализации этой способности (трудового 
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потенциала  – авторы)» [36, с. 5, 6]. Сле-
довательно, рабочая сила посредством 
трудового потенциала всесторонне инте-
грирует трудовые ресурсы в  сферу про-
изводства, позволяет запустить обще-
ственно полезные механизмы трудовых 
процессов и привести к социально-эконо-
мической эффективности функционирова-
ния народного хозяйства. 

М.И. Скваржинский определяет эконо-
мический механизм трансформации трудо-
вых ресурсов в трудовой потенциал сферы 

производства следующим образом. По его 
мнению, трудовые ресурсы, рабочая сила 
и  трудовой потенциал являются стадиями 
движения личного фактора производства 
(труда), причем он рассматривает их в един-
стве [24, с. 13].

На рис. 3 представим схему механизма 
движения личного фактора производства 
(труда), где общественный сегмент «тру-
довые ресурсы» использует свою функцию 
«рабочая сила» для создания трудового по-
тенциала производства.

Рис. 2. Схема взаимосвязи категорий «трудовые ресурсы» – «рабочая сила»

Рис. 3. Схема взаимосвязи категорий «трудовые ресурсы», «рабочая сила»,  
«трудовой потенциал» на основе движения личного фактора производства (труда)
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Итак, трудовой потенциал является 

характеристикой трудовых ресурсов и  ре-
зервом воспроизводства их рабочей силы. 
Здесь необходимо отметить то, что, хотя 
слово потенциал происходит от латинско-
го слова potentia  – сила, возможность, по-
нятие трудового потенциала нельзя считать 
тождественным понятию «рабочая сила». 
Рабочая сила, как уже сказано выше, есть 
функция, тогда как трудовой потенциал  – 
это возможности воспроизводства этой 
функции, то есть рабочей силы.

В заключение по категориальному ана-
лизу классических дефиниций рабочей 
силы можно сделать вывод о  том, что по-
нятие рабочей силы должно трактоваться 
независимо от сферы применения и  целе-
вой установки использования совокупности 
интеллектуальных и  физических свойств 
и  способностей людей, которые могут ис-
пользоваться в  процессе общественного 
производства. 

Перейдем к  формированию нового 
взгляда на рабочую силу.

Набор свойств и  способностей инди-
вида, используемых в  общественном про-
изводстве, образуют его компетентность 
(от лат. competere  – соответствовать, под-
ходить). Компетентность – владение, обла-
дание человеком соответствующими ком-
петенциями, включающими его личностное 
отношение к ним и предмету деятельности. 
Компетенция включает совокупность вза-
имосвязанных качеств личности (знаний, 
умений, навыков, способов деятельности), 
задаваемых по отношению к определенно-
му кругу предметов и процессов и необхо-
димых для качественной продуктивной де-
ятельности по отношению к ним. Понятие 
компетенции используется для описания 
индивидуальных способностей человека, 
с  помощью которых, по мнению Р. Уайта, 
он «эффективно взаимодействует с окружа-
ющей средой для достижения профессио-
нальных целей» [40]. Р. Бойцис обозначил 
компетенцию как «основную характеристи-
ку личности, которая лежит в  основе эф-
фективного или превосходного выполнения 
работы» [37]. Ф. Деламер и  Дж. Винтер-
тон компетенции определяют как «функ-
циональные и  профессиональные навыки, 
включающие непредметные специфиче-
ские способности и способности структуры 
личности» [39]. Р. Уайт и Р. Бойцис рассма-
тривают понятие компетенции на осно-
ве поведенческого подхода, а  Ф. Деламер 
и Дж. Винтертон формируют представление 
о компетенции на основе функционального 
подхода. Объединяя поведенческий и функ-
циональный подходы, Г. Читхэм и  Д. Чи-
верс разрабатывают целостное представле-

ние о  профессиональной компетентности, 
которое включает в  себя функциональные, 
личностные, познавательные, этические 
и мета компетенции [38].

Компетентностный подход предусма-
тривает формирование в  мышлении чело-
века опорных интеллектуально-поведен-
ческих конструкций в  виде устойчивых 
навыков самоорганизации, позволяющих 
преобразовывать и  активизировать соб-
ственные ресурсы (интеллектуальные, 
энергетические и  иные) и  принимать эф-
фективные решения в проблемных ситуаци-
ях. Формирование компетентности ставит 
человека в условия активного поиска и са-
мостоятельного осмысления разнообразной 
информации. Компетентностный подход 
моделирует деятельность профессионала, 
работающего с  большими информацион-
ными массивами для получения знания, что 
позволяет осуществлять интенсивный тре-
нинг необходимых ему качеств и  умений 
(компетенций), формируя тем самым инди-
видуальную компетентность и  в  итоге ра-
бочую силу субъекта социально-трудовых 
отношений.

Использование компетентностного под-
хода для формирования нового взгляда на 
дефиницию «рабочая сила» обусловлено 
трендом современного этапа общественно-
го воспроизводства. Сегодня следует при-
знать всеобщее осознание важности инфор-
мации и знания в экономическом развитии, 
в ключевой роли инноваций для обеспече-
ния конкурентоспособности. Современная 
экономика  – экономика знаний, где основ-
ными факторами развития являются знания 
и человеческий ресурс, а процесс развития 
такой экономики заключен в повышении ка-
чества человеческого капитала, в развитии 
интеллектуального потенциала общества, 
в производстве знаний высоких технологий, 
инноваций и  высококачественных услуг. 
В экономике знаний решающее значение 
приобретает образование, обеспечивающее 
постоянное получение новых знаний для 
формирования конкурентоспособности ин-
дивида и корпорации в современной эконо-
мике. Иногда современный этап развития 
общественного воспроизводства даже на-
зывают «экономика и  общество, которые 
учатся» (learning economy, learning society, 
learning organisations). 

Необходимость в  постоянном обуче-
нии связана с  быстро меняющейся сре-
дой – технологической, рыночной, инфор-
мационной, в  которой действует бизнес 
в  условиях глобализации и  усиления кон-
куренции. Ответом на обостряющуюся 
конкуренцию является ускорение иннова-
ций, требующих от работников большей 
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креативности, быстрой адаптации к новым 
условиям, освоения новой техники и навы-
ков работы [7, с. 66]. 

Осознание важности знания и  иннова-
ций формирует современные требования 
к  профессиональной среде. Как следствие 
этого пришло понимание необходимости 
новых профессиональных ориентаций. 
Профессиональный мир становится ком-
муникативно-организованным, характери-
зующимся постоянством движения и  ка-
лейдоскопической непрогнозируемостью 
состояния знаний, которыми должен об-
ладать работник. «Сегодня профессия су-
ществует как всегда возможная для изме-
нений  – это гибкое, не застывшее в  своем 
содержании и объеме специальное знание, 
меняющееся вслед за изменениями конкрет-
ных ситуаций и культурно-профессиональ-
ных контекстов» [17, с. 10]. Поэтому в мо-
дель профессии закладываются в  качестве 
ее ведущих характеристик адаптивность, 
гибкость, готовность к  изменениям своего 
содержания. Это свидетельствует о том, что 
формирование рабочей силы и ее потенци-
ала в  современном обществе требует не-
прерывного образовательного воздействия, 
риск прерывания которого вызывает страх 
у работника быть неадекватным быстроме-
няющемуся социально-профессиональному 
миру. При этом меняется роль знаний – зна-
ния полностью подчиняются умениям и на-
выкам, формируя рабочую силу человека 
по следующей схеме: ИНФОРМАЦИЯ → 
ЗНАНИЕ → УМЕНИЯ → НАВЫКИ → СО-
ВОКУПНОСТЬ КОМПЕТЕНЦИЙ → КОМ-
ПЕТЕНТНОСТЬ → РАБОЧАЯ СИЛА.

В контексте компетентностного подхода 
можно дать следующее определение рабо-
чей силы – это совокупность компетенций 
человека, которые используются в  обще-
ственном воспроизводстве. 

Выбор компетентностного подхода для 
формирования понятия «рабочая сила» об-
условлен новым состоянием социально-
экономической реальности, в  которой без 
капитализации знаний, без создания интел-
лектуального потенциала невозможно со-
хранение и  воспроизводство способности 
к труду в условиях быстро изменяющегося 
знания. Поэтому более детально проанали-
зируем, какую трансформацию претерпева-
ет (испытывает) дефиниция (определение) 
«рабочая сила» в  современных социально-
экономических условиях в контексте компе-
тентностного подхода.

Рассматривая рабочую силу как сово-
купность компетенций человека  [6, с. 91–
96], мы продолжаем тем самым развивать 
социальный (функциональный) подход, при 
котором рабочая сила определяется как спо-

собность человека к труду, наличием инди-
видуального характеризующего комплекса 
(набора) физических, интеллектуальных, 
духовных, нравственных, психоэмоцио-
нальных умений и навыков личности, необ-
ходимых и  применяемых ею для осущест-
вления профессиональной деятельности. 

Для обоснования тесной связи рабочей 
силы с  компетентностным подходом не-
обходимо обратить внимание на мнение 
учёных, рассматривающих понятия компе-
тенции и  компетентности как архитектур-
ную составляющую структуры трудовой 
деятельности индивида. Сразу отметим, что 
до сих пор прослеживается тенденция к от-
сутствию единого подхода к  определению 
компетентности и компетенции.

В научной литературе одни авторы 
в своих суждениях этим понятиям придают 
идентичную (обобщённую) смысловую на-
грузку по отношению друг к другу (Дж. Ра-
вен [20, с. 253], З.Б. Ишембетова  [12, 
с. 728], Н.В. Соснин [25, с. 174] и  др.), 
обозначая практическую применимость 
и  состоятельность человеческих знаний. 
Другие (И.А. Зимняя, С.Ш. Чернова  [33], 
А.В. Хуторской, Э.Ф. Зеер [31, с. 6; 8, с. 29; 
9, с. 172] и др.) разводят их понятийное на-
полнение по разным параллелям.

Анализ содержания взглядов вышеупо-
мянутых учёных по рассматриваемой про-
блеме выявил, что компетенция формирует 
деятельностную сущность в  развитии че-
ловека труда и является интегративной ха-
рактеристикой его компетентности. Компе-
тенция рассматривается исследователями 
как социальное требование к  профессио-
нальной подготовке человека; соответствие 
требованиям профессии; общность про-
фессиональных знаний, умений, способов 
выполнения профессиональной (трудовой) 
деятельности. Компетентность  – катего-
рия, находящаяся между знанием и  прак-
тической деятельностью человека, являю-
щаяся совокупностью профессиональных 
способностей (профессиональные компе-
тенции), качеств личности (личностные 
компетенции), то есть интегративной (си-
стемной) качественной характеристикой 
специалиста, включающей специфические 
знания, умения и  навыки (специфические 
компетенции). 

Определяя свою позицию, авторы, ори-
ентируясь на выводы И.А. Зимней [10, с. 12; 
11, с. 15] и А.В. Хуторского [32], предлага-
ют рассматривать компетенцию как вклю-
чаемый, а  компетентность  – включающий 
компонент в  существовании человека тру-
да. Иначе говоря, компетенция – это готов-
ность и стремление к определенному виду 
деятельности, способность человека к реа-
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лизации знаний и умений для эффективной 
деятельности в конкретной профессиональ-
ной среде, а компетентность – интегральное 
качество личности, определяемое совокуп-
ностью всех её физико-психологических 
свойств. Определённое так соотношение 
понятий компетенции и  компетентности 
указывает на устойчивость положения ин-
тегративной формы существования рассма-
триваемых дефиниций. 

Если процесс труда, выполняемый 
работником, является элементом про-
изводства, то относительно параметров 
производства, компетенция фигурирует 
инструментом для человека труда, включа-
ющим его в направленную профессиональ-
ную деятельность. Поскольку мы говорим 
о том, что компетенции человека есть не что 
иное, как инструмент его включения в про-
фессиональную деятельность, то предлага-
ем более подробно определить роль форми-
рования компетенции индивида в структуре 
элементов и параметров производственного 
процесса.

Понятие производственного процес-
са имеет фундаментальную трактовку во 
многих научных источниках, где устанав-
ливается обобщённая формулировка, сво-
дящаяся к  «совокупности всех действий 
людей и  орудий труда, необходимых для 
изготовления товарной продукции на рас-
сматриваемом предприятии» [13, с. 85]. 
Развитие научно-технического прогресса, 
провоцирующего технологическое обнов-
ление «всех действий и  орудий труда», 
определяет необходимость модернизации 
и  спецификации трудового процесса, что 
предъявляет новые требования к  состо-
янию рабочей силы. Новые требования 
к  состоянию рабочей силы направлены 
на совершенствование взаимосвязанных 
качеств личности (знаний, умений, навы-
ков, способов профессиональной деятель-
ности человека) не в совокупном формате, 
а в формате конкретного набора компетен-
ций, обусловленного технологической мо-
дернизацией производственного процесса 
конкретного предприятия. Следовательно, 
существует набор компетенций индивида, 
устанавливающий его социально-экономи-
ческие возможности адаптации в трудовых 
условиях общества на определённый мо-
мент времени. 

Изменения упомянутых условий транс-
формируют требования к  формированию 
набора индивидуальных характеристик, 
определяющих профессиональное соответ-
ствие человека, причём рассматриваемый 
набор имеет возможность конструировать-
ся исходя из имеющейся у работника ком-
петентности (совокупности компетенций) 

и, в случае необходимости, предусматрива-
ется её пополнение необходимыми полез-
ными качественными единицами. Так про-
исходит возникновение такого понятия, как 
«набор компетенций», на наш взгляд, отли-
чающегося от более традиционного сочета-
ния – «совокупность компетенций», упомя-
нутого выше определения рабочей силы.

Рассмотрим этимологию и  определе-
ние слова «набор» относительно словар-
ных источников. Этимология слова «набор» 
формируется от глагола набрать, далее от 
русского беру, брать [23]. По Толковому 
словарю Д.Н. Ушакова, набор  – совокуп-
ность однородных предметов, образующих 
вместе что-нибудь целое. Набор инструмен-
тов. Набор красок  [28]. В Большом энци-
клопедическом словаре набором называет-
ся совокупность, подбор предметов одного 
назначения, образующих нечто целое, ком-
плект, например набор инструментов [2].

Обратим внимание на встречающу-
юся в  вышеуказанных определениях 
комбинацию  – «набор инструментов», 
и  в  связи с  этим рассмотрим возможность 
моделирования набора компетенций как не-
кий инструментарий относительно отдель-
но взятого рабочего места или должности, 
в  контексте технологических изменений, 
продиктованных современными технико-
экономическими условиями. На наш взгляд, 
это иллюстрирует и  подчеркивает способ-
ность, а также возможность человека труда 
формировать необходимый набор компетен-
ций для успешной реализации своей про-
фессиональной деятельности на конкрет-
ном производственном объекте, в  рамках 
которого он результирует свою способность 
к получению жизненных благ.

Итак, работник, приступая к  выполне-
нию своих должностных обязанностей, име-
ет некую совокупность профессиональных 
знаний, умений, навыков, оформленных 
в компетенции. Из всей упомянутой компе-
тентностной общности он решает исполь-
зовать (применять) только те инструменты, 
которые необходимы для направленной ре-
ализации поставленной перед ним произ-
водственной задачи. Человек труда создаёт 
импульсный набор (выборку) активных, 
актуальных компетенций и  закрепляет его 
соответствующим практическим способом 
к  установленному потоку, направленному 
на поддержание жизненного цикла опре-
делённого технологического процесса, 
и в случае возникновения потребности в не-
ком изменении, внедряемом в границы его 
существования, работник оперативно пере-
форматирует набор компетенций, реагируя 
на сложившиеся обстоятельства (рефлекси-
руя), из имеющейся у него в распоряжении 



 ФУНДАМЕНТАЛЬНЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ    № 7, 2017 

119 ЭКОНОМИЧЕСКИЕ НАУКИ (08.00.00) 
компетентностной совокупности. Стоит от-
метить, что согласно содержанию одного из 
ГОСТов, технологический процесс – часть 
производственного процесса, содержащая 
целенаправленные действия по изменению 
и  (или) определению состояния предмета 
труда [3]. В рамках рассматриваемой пози-
ции, предлагаем схематическое представ-
ление устанавливаемого набора компетен-
ций относительно рабочего места, с учётом 
возможности технологических изменений 
на рис. 4.

Разработанная модель применения на-
бора компетенций относительно рабочего 
места наглядно показывает, что в  контек-
сте выявленной проблемы совокупность 
компетенций просматривается как общее 
смысловое образование, в  то время как 
набор компетенций выражается частной 
формой существования. На наш взгляд, со-
вокупность компетенций в  рамках компе-
тентностного подхода в  большей степени 
применима в  формировании дефиниции 
«трудовой потенциал» с  учётом анализа 
качественных параметров её структуры. 
В этой связи предлагаем рассмотреть мне-
ния учёных, подтверждающих наше пред-
положение. 

Так, М.С. Токсанбаева под трудовым по-
тенциалом понимает совокупность характе-
ристик, позволяющих обеспечивать благо-
состояние посредством труда. Носителями 
последнего являются члены домохозяйств, 
которые обладают трудоспособностью, то 
есть необходимыми для трудовой деятель-
ности физиологическими, экономическими 
и  социальными качествами. Совокупность 
характеристик предлагается рассматривать 
в  количественном (численность трудоспо-
собных и  соотношение между ними и  не-
трудоспособными), а также в качественном 
отношении [27, с. 21, 22].

По мнению К.Я. Кибанова, трудовой 
потенциал работника  – это совокупность 
физических и  духовных качеств человека, 
определяющих возможность и границы его 
участия в  трудовой деятельности, способ-
ность достигать в заданных условиях опре-
деленных результатов, а  также совершен-
ствоваться в процессе труда [29, с. 61].

О.П. Апостолов, Л.С. Бляхман, Г.Х. Генд-
лер указывают на то, что трудовой потенциал 
включает совокупность различных качеств 
людей, определяющих их трудоспособность:

а) качество, связанное с  состоянием  
его здоровья, то есть со всем тем, что от-
ражает его физический и психологический 
потенциал; 

б) объем общих и  специальных знаний 
человека, его трудовых навыков, обуслов-
ливающих способность к труду определен-
ного качества; 

в) уровень сознания и ответственности, 
социальной зрелости, идейной убежденно-
сти и т.д. [30, с. 9].

В каждом вышеприведённом определе-
нии трудового потенциала содержится клю-
чевая риторическая связка – совокупность, 
используемая в  отношении различных ха-
рактеристик индивида, с  компетентност-
ным подходом – совокупность компетенций, 
формирующих характеристику человека 
труда в профессиональной сфере. 

Выше по тексту мы выявили взаимос-
вязь категорий «трудовые ресурсы» и «рабо-
чая сила» через понятийные звенья – эконо-
мически активное и неактивное население, 
проиллюстрировав рис. 2. В связи с  этим 
в  контексте компетентностного подхода 
предложим трактовку понятия «трудовые 
ресурсы» как способность (ресурс) челове-
ка к саморазвитию компетентности для уча-
стия в  трудовой деятельности в  современ-
ных социально-экономических условиях.

Рис. 4. Модель формирования набора компетенций относительно рабочего места
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Из проведённого анализа взаимосвязи 
категорий «трудовые ресурсы», «рабочая 
сила», «трудовой потенциал», на основе 
схемы движения личного фактора произ-
водства (труда), представленной на рис. 3, 
мы предлагаем интерпретировать её с точки 
зрения компетентностного подхода следую-
щим образом (рис. 5).

В дополнение формирования нового 
взгляда на понятие рабочей силы в контексте 
компетентностного подхода отметим, что его 
(понятие) необходимо рассматривать с  учё-
том динамично меняющейся действительно-
сти. В связи с этим мы предлагаем уточнить 
рассматриваемую дефиницию следующим 
образом  – это набор компетенций человека, 
который определяет его способность к  тру-
довой деятельности в современных социаль-
но-экономических условиях. Таким образом, 
в определение рабочей силы мы предлагаем 
включать именно словосочетание «набор 
компетенций», как основную содержатель-
ную составляющую её дефиниции.

В заключение выделим научный и прак-
тический аспекты полученной дефиниции 
«рабочая сила»:

– во-первых, при определении рабочей 
силы мы предлагаем включать именно сло-
восочетание «набор компетенций» как ос-
новную содержательную составляющую её 
дефиниции, так как компетенции является ха-
рактеристикой деятельности человека труда, 
его способностью применять знания, умения 
и  навыки, проявлять личностные качества 
в определенной профессиональной области;

– во-вторых, категория «компетенция» 
принадлежит к  сфере отношений между 
знанием и практической деятельностью че-
ловека, и  поэтому её можно использовать 
как новую единицу измерения профессио-
нализма человека, так как знания, умения 
и навыки уже полностью не удовлетворяют 
и тем более не позволяют показать, изме-
рить уровень качества рабочей силы;

– в-третьих, компетентность (набор ком-
петенций) человека труда можно отследить 
в ситуации его включения в реальную про-
фессиональную деятельность. В этом случае 
компетентность является характеристикой 
человека труда и отражает его способность 
применять знания, умения, навыки и прояв-
лять социально-личностные качества в про-
фессиональной деятельности.
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