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Аннотация. В статье раскрывается потенциал руководителя в за-

висимости от уровня управления. Рассмотрены компетенции линейного, 

функционального руководителя, топ-менеджера и, отдельно, компетен-

ции генерального директора. Показана зависимость формирования тру-

дового потенциала работников от компетенций непосредственного руко-

водителя. Способы формирования компетенций руководителя разбиты 

на соответствующие этапы. 

Ключевые слова: трудовой потенциал, формирование трудового 

потенциала, руководители, компетенции. 
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Качественное руководство – необходимая составляющая функ-

ционирования любой организации. От решений, принимаемых руково-

дителем, от его стратегии поведения зависит общий результат работы 

сотрудников, положение фирмы на рынке, климат в организации и мно-

гое другое. Труд руководителей определяется его потенциалом, то есть 

профессиональной компетентностью и личностными качествами. 

Трудовой потенциал работника – это совокупность физических и 

духовных качеств человека, определяющих возможности и границы его 

трудовой деятельности, способных достигать в определённых условиях 

определённых результатов, а также совершенствоваться в процессе труда. 

В сегодняшнем быстро развивающемся технически мире челове-

ку, занимающему руководящие должности, просто необходимо иметь 

такие качества, как, способность к критическому мышлению, креатив-

ность, умение решать проблемы, умение работать в команде, высокий 

EQ и многие другие навыки и качества. Отсутствие любого из них может 

стать серьёзным препятствием для продуктивной и эффективной работы 

руководителя. Но прежде чем начать формировать потенциал, необхо-

димо определиться, какие качества в работе руководителя наиболее зна-

чимы. Это определяет его функция и то, кто находится в его подчине-

нии: линейный персонал или линейные руководители. Так, можно выде-

лить три вида руководителей: линейный, функциональный и топ-

менеджер, но не стоит забывать и о генеральном директоре, его также 

необходимо отнести к руководителям (рисунок 1). 

 
Рисунок 1 – Виды руководителей 

В задачи линейного руководителя входит: 

1. Контроль за издержками; 

2. Следование определённому плану работы; 

3. Реализация задач по улучшению качества работы; 

4. Распределение трудовых обязанностей; 

5. Контроль за рабочим процессом; 
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6. Контроль за соблюдением техники безопасности, санитарных 

норм, дисциплины и выполнение требований, связанных с ними; 

7. Контроль за соответствием квалификации работников; 

8. Моментальное решение, выявленных ошибок; 

9. Применение различных санкций; 

10. Организация совещаний; 

11. Проверка качества выполненной работы; 

12. Мотивация работников; 

13. Сплочение коллектива; 

14. Информирование о новых внедрениях; 

15. Логичная постановка цели перед новым коллективом; 

16. Отчётность о результатах внедрения новых проектов; 

17. Содействие повышению квалификации работников. [1] 

Область работы линейных руководителей – назначенный им от-

дел, участок, за которым они ведут контроль. Их труд направлен на по-

вышение эффективности работы путём проведения мер мотивации со-

трудников, внедрения новых технологий и санкционирования. [2] 

Функциональные же руководители управляют подразделениями, 

их работа связана с выполнением рутинных задач, она не требует опера-

тивности. Все подразделения можно разделить на три вида: производст-

венный, управленческий, социальный (рисунок 2) [1]. 

 
Рисунок 2 – Классификация видов функционального управления 

Третий тип руководства – топ-менеджеры. К ним относятся ком-

мерческие директора, операционные директора, управленческий состав.  

Коммерческий директор – это топ-менеджер, занятый продажами, 

маркетингом и логистикой. В его подчинении находятся отделы рекламы 

и маркетинга. Одной из задач данного руководители может являться по-

строение системы управления. Не каждый топ-менеджер может спра-

виться с данной задачей, особенно если ранее он занимал эту должность 

в крупной компании, где уже была выстроена чёткая система [3]. 

В его компетенции входит: 

− Владение основами стратегического менеджмента и планиро-

вания, бизнес-планирования 
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− Навыки аналитики продаж / развития рынка, маркетинга, 

трейд-маркетинга 

− Навыки менеджмента 

− Навыки ведения переговоров на высоком уровне, умение рабо-

тать со сложной структурой принятия решений 

− Навыки управления конфликтами и решения сложных ситуа-

ций 

− Ориентированность на эксперименты и инновации 

− Наличие собственного мнения и умение его отстаивать в соче-

тании с умением учитывать мнение других 

− Стрессоустойчивость 

− Ответственность, умение принимать ответственность на себя 

− Лояльность 

− Честность. 

Таким образом, деятельность коммерческого директора связана с 

большими рисками, с серьёзной ответственностью за формирование вы-

ручки и прибыли, она характеризуется многозадачностью.  

Операционный директор как топ-менеджер занимается исключи-

тельно фактическим обеспечением реализации поставленных задач, кон-

тролем их выполнения и корректировкой вопросов, связанных с еже-

дневным функционированием бизнеса в рамках основного направления 

деятельности компании. К его задачам относится разработка планов, 

издание приказов, при этом в голове приходится держать большой объём 

информации, выполнять по большей части рутинные действия. 

А над всеми этими руководителями стоит генеральный директор, 

по своим навыкам он может кардинально отличаться от людей, находя-

щихся в подчинении. Он может быть не предрасположен к длительному 

монотонному управлению, может не обладать способностью к многоза-

дачности, не быть скрупулёзным. Он – носитель идей, создатель функ-

ционирующей системы, стратег. Остальные руководители – помощники 

в его деле. 

Разобрав так называемы виды руководителей, их функции и обя-

занности, можно прийти к выводу: потенциал у каждого руководителя 

различен в зависимости от его вида.  

Вторым этапом при формировании трудового потенциала руково-

дителя является определение, какими качествами и компетенциямион 

уже обладает, а главное определиться с тем, что компания подразумевает 

под каждым из компонентов, определяющих потенциал руководителя. 

Например, одна организация может определять лидерство как способ-
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ность вовлекать людей в трудовой процесс, а другая как умение повести 

за собой [4]. 

Так, на сегодняшний день существует множество онлайн опрос-

ников, позволяющих оценить уровень компетенции сотрудников, опре-

делить поведенческие модели, ценностные модели. 

Каждая организация составляет свои собственные компетенции, 

необходимые конкретно для неё, потому что одна и та же должность в 

разных компаниях может требовать разных личностных качеств. При 

составлении компетенций иерархия качеств идёт, начиная от самых зна-

чимых для организации. Однако не всегда навыки руководителя соот-

ветствуют требуемым, для этого и существует система формирования 

трудового потенциала. 

Процесс формирования начинается ещё в период профессиональ-

ного обучения, а это и теоретический и практический аспект. При воз-

действии на человека обстоятельств начинают вырабатываться в нём 

необходимые качества, этого эффекта можно добиться как в процессе 

обучения, так и в условиях трудовой деятельности [5]. 

Если формирование трудового потенциала необходимо для орга-

низации, то эффективным инструментом для этого станет составление 

плана развития компетенций руководителя.  

На сегодняшний день распространено применение коучинга как 

решение для развития потенциала руководителя. При этом к руководи-

телю приставляется коуч, это может быть вышестоящий руководитель, 

штатный коуч, который есть в компании или привлечённый, он обеспе-

чивает максимальную результативность руководителю, не даёт ему 

свернуть с верного пути, помогает достичь результата в короткий срок, и 

при этом является наставником, который передаёт свои знания и умения, 

то есть повышает компетентность человека, занимающего руководящую 

должность.  

Другим методом развития компетенции является просмотр обу-

чающих видео либо участие в тренингах.  

Также этим может являться анализ ситуаций, сложившихся в ор-

ганизации. Необходимо представить, как бы поступил человек, обла-

дающий требуемым навыком для решения проблемы. Но порой само-

стоятельно бывает сложно ответить на этот вопрос, поэтому на помощь 

приходят коучи.  

Пройдя все необходимые этапы для формирования потенциала 

руководителя, важно вернуться в этап оценки, а именно, подвести итоги: 

какие новые компетенции были развиты, какие личностные качества 

повышены. А затем оценить, какие изменения произошли в функциони-
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ровании всей организации, а они точно будут, если применяемые меры 

по формированию потенциала оказались эффективны.  

Таким образом, специальные познания, навыки и качества руко-

водителя – необходимый аспект для эффективной организации, однако 

нужно рационально подходить к определению того, какие всё-таки ком-

петенции необходимо развить руководителя, а ответ на этот вопрос дол-

жен исходить из занимаемой должности.  
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Аннотация. В статье поднимаются вопросы способности челове-

ка воспринимать эмоции и управлять ими. На основе теста»Управление 

эмоциями» (Н. Холл), было проведено исследование эмоционального 

интеллекта у тридцати двух работников, занятых на промышленном 

предприятии. В структуру и состав выборки вошли такие параметры, как 

пол, возраст и уровень образования.В группепроводился анализ по шка-


