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Понятие трудовой потенциал активно ввелось в 1970–1980 годах. Появление данного термина и 
активное его использование можно связать с тем, что с конца 20-го века человек стал занимать 

главное место в рабочей организации. На рынке труда человек перестал быть просто рабочей силой (за-
частую дешевой), а стал главной ценностью и богатством для работодателя и организации.

Переходя к сущности понятия трудового потенциала, рассмотрим сначала понятие потенциал. 
Потенциал – запас сил и энергии, необходимых для поддержания эффективного функционирования. 
Трудовой потенциал изучается в рамках многих наук, таких как экономика, социология, демография, 
менеджмент, психология труда и другие науки, рассматривающие вопросы организации труда. 

 Трудовой потенциал включает в себя как количественную оценку, численность сотрудников за 
определенный период времени, их абсолютное и процентное соотношение, так и качественную оценку, 
уровень образования, категория должности и другие. 

 В зависимости от объекта трудового потенциала будет меняться и его структура. Можно выде-
лить трудовой потенциал страны, общества, организации и отдельного работника.

На уровне общества трудовой потенциал включает в себя социально-экономические аспекты. 
Трудовой потенциал общества включает в себя состояние здоровья населения и социально экономи-
ческие аспекты, влияющие на трудоспособность населения, уровень развития образования, уровень 
подготовки и переподготовки профессиональных высококвалифицированных кадров и способность к 
трудовой деятельности. 

Рассматривая трудовой потенциал человека Н.М. Кузьмина считает, что трудовой потенциал «яв-
ляется совокупной способностью отдельного работника достигать в заданных условиях определенных 
результатов в производственной деятельности», с одной стороны, и «способностью совершенствовать-
ся в процессе труда, решать задачи, возникающие в результате изменения производства», с другой сто-
роны [1]. Другими словами, трудовой потенциал работника – совокупность физических, духовных, 
личностных и профессиональных способностей работника выполнять поставленные задачи в задан-
ных условиях, их адаптация под изменение в производстве и совершенство для достижений новых це-
лей. Структура трудового потенциала работника включает в себя 3 блока: 

•  психофизиологический; 
•  квалификационный; 
• личностный [2].
Каждый из блоков включает в себя определенные компоненты трудового потенциала. 
Психофизиологический состоит из следующих компонентов: возраст, физическое и психологи-

ческое здоровье, работоспособность, выносливость, темперамент. 
Квалификационный блок отвечает за результат работника в трудовой деятельности. Вбирает в 

себя такие компоненты, как образование, умения, компетенции, трудовой опыт, трудовая активность, 
производительность и эффективность. 

Личностный блок охватывает такие компоненты, которые применимы к сотрудникам, как к лич-
ности, к ним относятся: гражданская позиция, творческий потенциал, нравственность и культура чело-
века, особенности его поведения, ценности и интересы. Таким образом, трудовой потенциал охватыва-
ет все сферы развития сотрудника и использует их для извлечения максимальной результативности в 
трудовой деятельности. 

Так же в современное время начинают выделять блок социальный. Который реализуется госу-
дарством и работодателем. К компонентам социального блока трудового потенциала можно отнести: 
социальная защищённость, социальная справедливость и особенности социальной среды.

Компоненты трудового потенциала могут быть как количественными, так и качественными.
Количественные: списочная численность работников, явочная численность работников, средне-

списочная численность работников, фонд рабочего времени и фонд заработной платы.
Качественные: физическое и психологическое состояние здоровья, уровень образования, творче-

ский потенциал, трудовая активность, профессионализм, организованность и другие. 
В рамках заявленной темы нами было проведено исследование, его целью мы видим в опре-

деление иерархии блочной структуры трудового потенциала руководителя местного самоуправления. 
Увидеть глазами работников органов местной власти и муниципальными служащими, что по их лично-



МЕТОДИКИ И ТЕХНОЛОГИИ ОБУЧЕНИЯ

41Образовательные ресурсы и технологии • № 2 (23)’ 2018

му мнению является важным и первостепенным в трудовом потенциале руководителя местного само-
управления.

Нами был проведён опрос работников органов местного самоуправления одного московского му-
ниципального округа. Всего в опросе приняло участие 19 респондентов. Из них 14 человек занимают 
должность муниципальных депутатов и 5 человек являются работниками органа местного самоуправ-
ления. По гендерному признаку выборка составила: 10 мужчин и 9 женщин, 52,6 % и 47,4 % соответ-
ственно; по возрасту 31,5 % старше 50 лет (6 человек), 31,5 % от 35 лет до 50 лет (6 человек), 37 % до 
35 лет (7 человек). Все 100 % респондентов имеют высшее образование.

Респондентам предлагалось проранжировать в приоритетном порядке характеристики трудового 
потенциала руководителя местного самоуправления. Распределить характеристики от первостепенных 
к малозначимым, по их собственному мнению. Нам было важно получить данные конкретно о пред-
ставление самих работников о руководители, какие характеристики и качества важны для подчинённо-
го, и что он ценит в своём руководители.

В предложенном респондентам списке характеристик трудового потенциала, были следующие 
позиции:

1) профессиональные знания и умения в сфере управления;
2) опыт управленческой деятельности;
3) умение взаимодействовать с людьми;
4) деловые качества;
5) семейный статус;
6) возраст;
7) культура поведения и темперамент;
8) экономические знания;
9) высокая работоспособность;
10) соответствующий внешний вид;
11) обеспокоенность интересами общества;
12) знание административного, трудового и др. отраслей права;
13) авторитет;
14) чувство юмора;
15) личная организованность;
16) способность к сотрудничеству;
17) личностные особенности;
18) стремление к самовыражению и самоутверждению;
19) стратегическое мышление;
20) здоровье [3]. 
Собрав ответы респондентов, мы проанализировали полученные результаты. Обобщив данные, 

мы смогли увидеть определённые тенденции и сходства в расстановке по приоритетности предложен-
ных характеристик. Начать хочется с выстроенной структуры трудового потенциала руководителя 
местного самоуправления. По полученным результатам, мы можем увидеть, что для работников перво-
степенными являются характеристики квалификационного блока трудового потенциала. Это можно 
объяснить высокой регламентацией и стандартизацией данной сферы, управленческая деятельность на 
местном уровне власти, как и на любом другом, имеет строго регламентированный прописной харак-
тер и регулируется законодательными актами Российской Федерацией. К работникам и лицам, занима-
ющим муниципальные должности, предъявляются соответствующие профессиональные требования, 
необходимый уровень образования и определённый стаж работы. То есть в действительности без ре-
альных, так сказать ярковыраженных, квалификационных характеристик, занимать должность руково-
дителя местного самоуправления просто невозможно.

Второе место по приоритетности занял личностный блок, но стоит подчеркнуть, с активным 
пересечением психологических характеристик, относящихся к психофизиологическому блоку. Ещё 
стоит отметить, что при обработке полученных результатов, у большинства респондентов в первой 
половине списка приоритетности располагались такие характеристики, как «обеспокоенность инте-
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ресами общества», «умение взаимодействовать с людьми» и «стремление к сотрудничеству». Такая 
закономерность в полной мере отражает специфику работы всех органов местной власти, ведь имен-
но этот уровень власти напрямую и постоянно контактирует с населением муниципального округа и 
обществом. Органы местного самоуправления провозглашены представлять интересы своих граждан 
и отстаивать их права. Так что отданный высокий приоритет характеристикам, связанным с взаимо-
действием с обществом, является подтверждением правильно осуществляемой деятельности в сфере 
муниципального управления.

И на третье место отправляется блок психофизиологических характеристик трудового потен-
циала. К сожалению, работники органов местного самоуправления отводят последние места таким 
характеристикам как возраст, семейный статус и здоровье. Отдельное внимание хочется обратить на 
столь низкое расположение «здоровья», получается наши респонденты работники и муниципальные 
служащие всё-таки на сегодня смотрят на руководителя, как в принципе подчинённые в любой сфере, 
только как на высококвалифицированного профессионала и первоклассного управленца. Для сотруд-
ников не является ценным здоровье их руководителя, при чём данная характеристика включает в себя 
как физическое, так и психологическое здоровье. Здоровье человека является большой ценностью и 
забота о нём очень важна. Если здоровье человека не в «рабочем состоянии», то говорить о высоком 
качестве труда и его эффективности не предоставляется возможным. Психологическая составляющая 
здоровья тесно связана с психологической безопасностью руководителя, а обеспечении психологиче-
ской безопасности руководителя можно соотнести и с обстановкой в рабочем коллективе и внутренних 
коммуникациях. Муниципальные служащие и работники органов местного самоуправления через эмо-
ционально-психологический климат внутри коллектива могут оказывать влияние на психологическое 
состояние своего руководителя.

Таким образом, подводя итоги, на основе полученных данных, мы смогли выстроить иерархич-
ную блочную структуру трудового потенциала руководителя местного самоуправления:

1) квалификационный блок;
2) личностный блок;
3) психофизиологический блок.
Сложившуюся иерархию блоков можно объяснить особенностью сферы муниципального управ-

ления. Высокий уровень образования и большой объём знаний являются необходимостью для заме-
щения руководящей должности в сфере местного самоуправления. Темперамент, наличие деловых ка-
честв и личностные особенности играют значительную роль в рамках формирования стиля управления 
и лидерства для руководителя. А вот возраст, семейное благополучие и здоровье, по мнению подчинён-
ных не влияют на трудовой потенциал руководителя местного самоуправления.
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