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Аннотация
В статье оценка трудового потенциала муниципальных служащих связывает-
ся с эффективностью их труда. Приводятся формулы, позволяющие осущес-
твить оценку трудового потенциала муниципальных служащих с учетом его 
количественных и качественных характеристик. На основе полученных дан-
ных предлагается выявлять соответствие трудового потенциала специалиста 
его должностным обязанностям.
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Не о б х о д и м о с т ь  о б ъ е к т и в н о й 
оценки компонентов трудового 
потенциала муниципальных слу-

жащих вызывает потребность обраще-
ния к квалиметрии (от лат. quails – какой 
по качеству и греч. metreo – измеряю) 
как специфической области знаний, 
позволяющей в конкретных числовых 
показателях выразить качественные 
характеристики, которые не поддают-
ся количественной оценке.
Для формулировки термина «квалимет-
рическая оценка трудового потенци-
ала» следует обратиться к исходному 
или базовому понятию – оценка, кото-
рое является многогранным.
Так, в словаре русского языка при-
водится следующее определение: 

«Оценка – это мнение, суждение о 
качестве, достоинстве, значении и 
т.п. кого-либо или чего-либо» [4]. В 
советском энциклопедическом сло-
варе определение с точки зрения 
философии: «...отношение к социаль-
ным явлениям, человеческой деятель-
ности, поведению, установление их 
значимости, соответствия опреде-
ленным нормам и принципам мора-
ли» [5].

Квалиметрическая оценка 
трудового потенциала 
муниципальных служащих
Нередко в экономической литерату-
ре отождествляют два понятия «оцен-
ка трудового потенциала» и «аттес-
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тация». Так, С.Б. Шекшня определяет 
аттестацию как традиционный метод 
оценки, при котором руководитель 
периодически оценивает эффектив-
ность выполнения должностных обя-
занностей с помощью стандартных 
критериев [6], а Маслов Е.В. указы-
вает, что оценка работников чаще 
всего проходит в форме аттестации 
[2]. 
Трудности анализа трудового потен-
циала обусловлены тем, что потен-
циал нельзя измерить каким-либо 
одним показателем. Необходимо, 
чтобы методы анализа трудового 
потенциала позволяли выделять его 
наиболее значимые составляющие, 
управлять ими с учетом целевой 
направленности деятельности орга-
на управления, максимально полно 
учитывать личностные и профессио-
нально-квалификационные характе-
ристики муниципальных служащих.
О с о б е н н о с т ь  о ц е н к и  т р уд о в о г о 
потенциала муниципальных служа-
щих, в отличие от оценки в других 
сферах деятельности, например в 
логистике или финансах, состоит 
в том, что помимо количественной 
составляющей в ней всегда присутс-
твует и качественная, основанная на 
мнениях и умозаключения оценщика. 
Оценка качества трудового потенци-
ала подразумевает не только оцен-

ку количественных составляющих, 
таких как половозрастные признаки и 
количество труда, но и качественных 
характеристик муниципального слу-
жащего, носителем которых он явля-
ется. 
Квалиметрическая оценка трудо-
вого потенциала муниципальных 
служащих представляет собой про-
цесс определения количественных и 
качественных характеристик компо-
нентов трудового потенциала, осно-
ванных на профессиональных знани-
ях, практических навыках, личностных 
характеристиках и способностей для 
достижения целей органа местного 
самоуправления (местной админист-
рации) субъектом оценки. 
В трудовой потенциал включается 
множество компонентов, отража-
ющих профессионально-квалифи-
кационный уровень муниципальных 
служащих, их стремление выполнять 
поставленные задачи, их адаптаци-
онные возможности, степень управ-
ляемости, ценность совокупного и 
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ала муниципальных служащих можно 
по формуле [3]: 

,    (1)

где 
Ln

t – количество пропущенных рабочих 
дней по больничному n-го муниципаль-
ного служащего в t-ом периоде; 
ßt – количество пропущенных рабочих 
дней по уходу за ребенком n-го муни-
ципального служащего в t-ом периоде; 
Dt – количество пропущенных рабо-
чих дней по несчастному случаю на 
рабочем месте n-го муниципального 
служащего в t-ом периоде, где n,t = 1, 
2, 3,..k.
Компонент «стаж работы» муниципаль-
ных служащих представляется как 
комбинация значений общего стажа 
муниципального служащего, его стажа 
в органах власти, как государственных, 

экономика труда

влияние здоровья на 

трудовой потенциал можно 

выразить числом периодов 

трудовой деятельности

 без болезней

индивидуального потенциала работ-
ников и т.д. В связи с этим появляется 
необходимость выделения наиболее 
значимых для достижения професси-
ональных целей компонентов трудо-
вого потенциала. 
Генкин Б.М. [1], рассматривая вопро-
сы управления трудовым потенциа-
лом, делает акцент на таких компо-
нентах, как здоровье, образование, 
стаж работы, информационная и тех-
ническая вооруженность, трудовая 
мобильность, профессионализм, вза-
имосвязи которых определяют качес-
тво и результативность принимаемых 
управленческих решений.

Компонент «здоровье» муниципальных 
служащих характеризуется рядом 
параметров, отражающих состоя-
ние медицинского обслуживании и 
социально-экономические условия 
в органе местного самоуправления. 
Влияние здоровья на трудовой потен-
циал можно выразить числом перио-
дов трудовой деятельности без болез-
ней; потерями рабочего времени 
из-за болезней и несчастных случаев; 
численностью муниципальных служа-
щих, у которых ни разу в течение года 
не регистрировались потери рабоче-
го времени по болезни
Оценить значение показателя компо-
нента «здоровье» трудового потенци-

Таблица 1
Структура показателя «стаж работы»

i Тип стажа Значение стажа (j) Коэффициент значимости стажа

1 общий стаж S1 a1 (0,2)

2 стажа в органах власти S2 a2 (0,4)

3 стажа в конкретном органе S3 a3 (0,6)

4 стаж в отделе S4 a4 (0,8)

5 стаж в должности S5 а5 (1)
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так и местного самоуправления, стажа 
в конкретном (рассматриваемом) 
органе, в отделе и в занимаемой долж-
ности (см. табл. 1 на с. 57). 
Показатель «опыт и навыки» муници-
пальных служащих органа местного 
самоуправления определяться по сле-
дующей формуле [3]:

,          (2)

где 
m – количество выделенных муници-
пальных служащих, 
m = 1,2,3,..n; i – количество выделенных 
типов стажа, 

компонент «информационная 

и техническая 

вооруженность» 

муниципальных служащих 

характеризуется 

количеством обновляемых 

профильных знаний

i = 2, 3, 4, 5; 
Si – значение стажа (количество лет 
работы), 
ai – весовой коэффициент, определя-
ющий значимость стажа для решения 
данной задачи (ai = 0,2..1; шаг 0,2 в 
соответствии с типом стажа от общего 
стажа до стажа в занимаемой долж-
ности).
Общие и дополнительные знания явля-
ются функцией от образования, кото-
рое может быть представлено в следу-
ющем виде (см. табл. 2 ниже):
Компонент «образование» муници-
пальных служащих определяется по 
формуле [3]:

,          (3),

где 
к – количество выделенных муници-
пальных служащих; 
n – количество образований, имею-
щихся у оцениваемого; 
Li – весовой коэффициент, характе-
ризующий уровень образования (Li = 
0,2..1; шаг 0,2 в соответствии с уровнем 
образования от высшего образования 
до докторской степени); 
ßi – весовой коэффициент, характери-
зующий профиль образования (ßi = 1, 

Таблица 2
Структура показателя «образование»

i Образование Уровень 
Коэффициент 
значимости 

Продолжи-
тельность 

Время, прошедшее 
с момента получения 

1 высшее образование L1 ß1 D1 Т1

2
второе высшее образование 

(и последующее)
L2 ß2 D2 Т2

3
высшее образование 

по специальности
L3 ß3 D3 Т3

4 кандидатская степень L4 ß4 D4 Т4

5 докторская степень L5 ß5 D5 Т5
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ционно-технической вооруженности и 
трудовой мобильности:

,             (6),

где 
Z – значение показателя «здоровье» 
муниципальных служащих; 
Q – значение показателя «опыт и навы-
ки»; 
Y – значение показателя «образова-
ние»; 
А – значение показателя «информаци-
онная и техническая вооруженность» 
муниципальных служащих; 
Х – значение показателя «мобильность» 
муниципальных служащих.

Соответствие трудового 
потенциала специалиста его 
должностным обязанностям
Сложностью при практическом внед-
рении методик анализа, ориентиро-
ванных на повышение эффективности 
использования трудового потенциала, 
является выбор метода определения 

экономика труда

вклад муниципальных 

служащих в общую 

организационную 

деятельность зависит от того, 

существует ли взаимосвязь 

между наиболее 

значимыми компонентами 

индивидуального трудового 

потенциала и должностными 

обязанностями

если полученное образование являет-
ся профильным, 0.6 – наоборот).

Компонент «информационная и техни-
ческая вооруженность» муниципаль-
ных служащих (А) характеризуется 
количеством обновляемых профильных 
знаний.

,            (4),

где 
N – количество посещенных семина-
ров, полученных курсов повышения 
квалификации; 
N0 – общее количество посещенных 
семинаров, пройденных курсов повы-
шения квалификации муниципальных 
служащих в органе местного самоуп-
равления.

Мобильность муниципальных служа-
щих отражает их способность заме-
нять другого сотрудника внутри отдела, 
причем как нижестоящего по должнос-
ти, так и вышестоящего. Данный пока-
затель может быть определен через 
функции, которые могут быть исполне-
ны другими служащими. 

,                 (5),

где 
n – количество выделенных муници-
пальных служащих; 
F – количество функций, которые могут 
быть выполнены рассматриваемым 
муниципальным служащим; 
F0 – общее количество функций в 
от деле.

Профессионализм муниципальных 
служащих определяется как значе-
ние пересечения множества знаний 
и множества опыта и навыков, а также 
определяемыми значениями информа-
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значимости компонентов. Каждый ком-
понент трудового потенциала в различ-
ной степени способствует выполнению 
задач, поставленных перед муници-
пальным служащим. Значимость ком-
понентов устанавливается с точки 
зрения обеспечения максимальной 
результативности труда при выполне-
нии трудовых обязанностей. 
Служащие обладают индивидуаль-
ными трудовыми потенциалами и 
различными сочетаниями компонен-
тов, влияющими на результативность 
выполнения должностных обязаннос-
тей. Вклад муниципальных служащих 
в общую организационную деятель-
ность зависит от того, существует ли 
взаимосвязь между наиболее значи-
мыми компонентами индивидуального 
трудового потенциала и должностными 
обязанностями. Соответствие трудово-
го потенциала специалиста должнос-
тным обязанностям свидетельствует 
о том, что качественный уровень ком-

понента отвечает интересам органа 
местного самоуправления в конкрет-
ных условиях выполнения должностных 
обязанностей. 
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