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Людина в системі суспільного виробництва та економічних відносин посідає центральне місце. Вона визначає цілі та напрями розвитку виробництва, організує його. Ефективність економіки будь-якого суспільства визначається насамперед якістю наявного трудового потенціалу та способом його включення в су​спільне виробництво. Якісне відтворення трудового потенціалу, способи його поєднання із засобами виробництва, ефективність трудової діяльності – усе це залежить від якості управління трудовим потенціалом.
Одним із актуальних апитань, що постали сьогодні перед Україною, є утвердження економіки, в основу розвитку якої поставлена людина. Конвенція МОП «Про основні цілі та норми соціальної політики» № 117 проголошує, що будь-яка політика повинна перш за все спрямовуватися на досягнення добробуту й розвитку населення. Підвищення життєвого рівня розглядається як основна мета планування економічного розвитку, стрижневим елементом якого є забезпечення повної і продуктивної зайнятості [2]. 
Трудовий потенціал, як економічна категорія – характеризує трудові ресурси певного місця і в певний час, це сукупність різноманітних якостей, що визначають працездатність індивіда. Такими якостями, зокрема є: здатність і схильність працівника до праці, стан його здоров’я, витривалість, тип нервової системи, обсяг загальних і спеціальних знань, трудових навичок, рівень відповідальності, соціальної зрілості, моральних цінностей, інтересів і потреб. Трудовий потенціал не є постійною величиною – зростає із розвитком та удосконаленням знань і навичок, поліпшенням умов праці та життєдіяльності і знижується в наслідок погіршенням умов, режиму праці і здоров’я працівника.

Процес управління трудовим потенціалом регулюється на трьох рівнях: державному, регіональному та на рівні підприємства. Щоб цей процес був ефективним, необхідна максимальна узгодженість дій на всіх рівнях. На рівні останнього відбувається безпосереднє використання потенціалу кожного працюючого. Таким чином основу трудового потенціалу суспільства становить саме трудовий потенціал організації, підприємства.
Враховуючи той факт, що управління трудовим потенціалом знаходиться на перетині інтересів суспільства, вимог профспілок, рішень на рівні держави, бажань особистостей та інших організаційних вимог, то, на нашу думку, управління необхідно розглядати через призму соціально-економічних аспектів тобто, як систему взаємовідносин організаційно-економічних, соціальних заходів щодо реалізації прав людини, шляхом створення умов для нормального функціонування, розвитку і ефективного використання потенціалу робочої сили, забезпечення його прав та свобод, а також їх соціального захисту. Права людини діють у всіх сферах її життя,  в тому числі і в трудових відносинах, на робочих місцях. До основних прав найманого працівника відноситься:
згідно декларації прав людини:
- право на працю, на вільний вибір роботи, на справедливі і сприятливі умови праці,
- відсутність дискримінації щодо оплати праці за один і той же вид роботи,
- справедливе і задовільну винагороду, яка забезпечує необхідний життєвий рівень для існування як самого, так і його сім’ї,
- на такий життєвий рівень включаючи їжу, одяг, умови проживання, медичне обслуговування і соціальний захист, який необхідний для підтримки здоров’я, благополуччя як його особисто, так і його членів сім’ї,
- соціальний захист у випадку безробіття, старості, інвалідності, хвороби та від інших випадків,
- має право створювати професійні союзи і входити до їх складу для захисту своїх інтересів,
- на відпочинок і дозвілля, включаючи право на допустиме обмеження робочого дня, на оплачувану періодичну відпустку [1].
згідно Трудового кодексу України:
- право на працю, яку він вільно обирає або на яку вільно погоджується, та право на припинення трудових відносин;
- право на рівні можливості та рівне ставлення до нього при вирішенні питання щодо працевлаштування, оплати за працю рівної цінності, професійного зростання або звільнення;
- право на повагу до його гідності і честі, конфіденційність особистої інформації та їх захист;
- право на захист від безробіття, на професійну підготовку, перепідготовку і підвищення кваліфікації;
- право неповнолітніх на особливий захист від фізичного та морального ризику у зв’язку з трудовими відносинами;
- право працюючих жінок на особливий захист материнства;
- право інвалідів на трудову реабілітацію та професійну адаптацію;
- право працівників-мігрантів на захист їхніх трудових прав;
- право працівників із сімейними обов’язками на захист від дискримінації та узгодження в міру можливості їхніх трудових обов’язків із сімейними;
- право на належні, безпечні і здорові умови праці, включаючи право на отримання інформації щодо умов праці та вимог охорони праці на робочому місці, а також право на відмову від виконання роботи в умовах, що не відповідають вимогам охорони праці;
- право на справедливу оплату праці, не нижчу за визначену законом мінімальну заробітну плату, та своєчасну її виплату в повному розмірі;
- право на належні виробничо-побутові умови, пов’язані з виконанням працівником обов’язків за трудовим договором;
- право на забезпечення державних гарантій і компенсацій, визначених трудовим кодексом, законами та іншими нормативно-правовими актами у сфері праці;
- право на загальнообов’язкове державне соціальне страхування;
- право на відпочинок;
- право вимагати від роботодавця дотримання умов трудового законодавства, колективного і трудового договорів;
- право на об’єднання у професійні спілки;
- право на участь у веденні колективних переговорів;
- право на страйк;
- право на відшкодування шкоди, заподіяної здоров’ю або майну у зв’язку з виконанням трудових обов’язків;
- право на захист від незаконного звільнення;
- право на захист своїх трудових прав, у тому числі в суді [3]. 
Правовий метод управління трудовим потенціалом базується на правовому і нормативному забезпеченні системи управління трудовим потенціалом, тобто на дії чинних законодавчих актів. Усі дії суб’єктів управління мають регулюватися лише правовими нормами. Жодне розпорядження, ухвала, інструкція тощо не будуть дійсними, якщо документ не відповідає чинному законодавству.

В Україні правове управління трудовим потенціалом базується на прийнятих МОП міжнародних трудових нормах. Метою взаємопов’язаних законів та інших нормотворчих актів є створення правової можливості всебічного впливу на формування й використання трудового потенціалу, та забезпечення управління ним, а також створення єдиної законодавчої системи, якою повинні керуватись усі суб’єкти у системі державного управління ресурсами праці.
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