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На деятельность организации, в том числе и работу её сотрудников, оказывает влияние множество факторов внешней и внутренней среды. Огромное влияние на деятельность предприятий за последнее время оказало воздействие коронавирусной инфекции (её можно считать как политическим, так и экономическим, демографическим, международным фактором внешней среды, поскольку она затронула многие сферы жизни общества).
От такого фактора внутренней среды, как деятельность персонала предприятия, зависит функционирование и развитие организации в целом, качество создания продукта или услуги, адаптация и приспособление к новому, внутренний климат и атмосфера в компании. Таким образом, роль персонала в деятельности фирмы огромна: имеет значение профессиональная квалификация персонала,  вовлечённость сотрудников, их конкурентоспособность, потенциал и другие характеристики как персонала в целом, так и каждого работника в отдельности. По мнению многих учёных и исследователей, именно человек выступает одним из ключевых современных факторов развития [2].
Рассмотрим понятие человеческого потенциала организации.
По мнению О.Е. Пироговой и А.А. Григорьевой, человеческий потенциал представляет собой запас знаний, способностей, умений и навыков, культуры и нравственности, здоровья, способный капитализироваться при определённых условиях [3].
Е.В. Зотова и Н.Н. Катайкина рассматривают человеческий потенциал как способность человека к творческому труду и её реализации, а также возможности её реализации [2].
А.Н. Беляева предлагает следующую характеристику понятия «человеческий потенциал»: это совокупность интеллектуальных, инновационных, образовательных, профессиональных, духовных, социокультурных, политических, физических, физиологических, трудовых, экономических, материальных элементов, которые раскрываются в совокупности под влиянием различных внешних и внутренних воздействий. Они могут развиваться и быть реализованными индивидуально, в составе социальной группы или общества в целом [1].
На наш взгляд, третье определение является наиболее полным, поскольку оно рассматривает человеческий потенциал как совокупность конкретных характеристик (потенциалов), которые влияют на способность человека к труду.
Следует отметить, что существует также понятие «трудовой потенциал» – это человеческий потенциал трудоспособного населения. Среди характерных показателей трудового потенциала отмечают [3]:
А) стабильность персонала;

Б) состояние здоровья;

В) физическая трудоспособность;

Г) уровень образования;

Д) отношение сотрудников к организации;

Е) производительность труда.

Следовательно, говоря о влиянии человеческого потенциала на деятельность организации, следует использовать термин «трудовой потенциал».
За время пандемии деятельность большинства организаций сильно поменялась, что накладывает новые обязанности на сотрудников, добавляет дополнительные ограничения на работу персонала, выдвигает новые требования к работникам. В связи с этим, по нашем мнению, к элементам (характерным чертам) трудового потенциала следует добавить следующие качества:
- высокая стрессоустойчивость и способность приспосабливаться к меняющимся условиям работы (вероятность организационных изменений, таких как кадровые перемещения, увольнения, банкротство организации и др., сильно возросла);
- знание IT-сферы, высокий уровень владения ПК и компьютерными программами (очень многие организации переходят на дистанционный режим работы, поэтому навык работы с ПК и другими подобными устройствами влияет на качество выполнения работы сотрудником);
- умение прогнозировать, проводить аналитическую работу (принятие важных, а зачастую и жизненно важных, решений в столь быстро изменяющихся условиях будет более эффективно в случая обладания этими навыками).

Кроме того, возросла значимость такой характеристики трудового потенциала, как состояние здоровья (высокий уровень заболеваемости приводит к тому, что более конкурентоспособными становятся работники без хронических заболеваний, с высоким иммунитетом).

Таким образом, в настоящее время организациям необходимо приспосабливаться к условиям внешней среды более быстрыми темпами. На это влияют различные факторы (размер компании, время существования, сфера деятельности и др.), в том числе и персонал. От того, как приспособятся сотрудники к изменившимся условиям, зависит адаптация организации к преобразованиям, а зачастую это вопрос выживания компании, продолжения её деятельности (так как многие отрасли пострадали от влияния коронавирусной инфекции). Организации, на наш взгляд, также должны способствовать развитию и обучению своих сотрудников, поддерживать их в любых начинаниях, обеспечивать их мотивацию и вовлечённость, в том числе направлять и реализовывать их интересы, которые могут благоприятно повлиять на деятельность фирмы.

Исходя из вышесказанного, можно сделать вывод о том, что совместные действия работодателя и работников, направленные на улучшение состояния каждой из сторон, будут иметь эффективные результаты и смогут вывести бизнес на качественно новый уровень в результате адаптации к изменениям, возникшим в процессе влияния пандемии.
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