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Аннотация. Результаты исследования опыта применения компетентностного подхода с целью фор-
мирования и развития инновационных лидерских качеств и навыков у менеджеров и персонала организации 
представлены в данной статье. На основе обобщения различных концепций, изложенных в трудах ведущих 
отечественных ученых в данной сфере знания систематизированы основные цели применения компетентност-
ного подхода к формированию указанных качеств и навыков. Представлена модель системы формирования 
и развития лидерских инновационных компетенций у руководителей организаций (команд), разработанная 
на основе авторской концептуальной трактовки, а также алгоритм управления процессом формирования 
и развития инновационных компетенций у руководителей и персонала предприятий на основе компетент-
ностного подхода. На основе собственного исследования и обобщения результатов исследования 160 эксперт-
ных организаций России с использованием порядковой шкалы выделены критерии оценки основных лидерских 
инновационных компетенций на трех уровнях: теоретическом, практическом и творческом.
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Введение

Успешное достижение целей организации в условиях рыночной конкуренции во многом зависит от 
взаимодействия основных факторов: скорости внедрения инноваций в операционную и финансовую дея-
тельность, доступности необходимых материальных и финансовых ресурсов, сформированности лидер-
ских компетенций у руководителей и наемных работников, необходимых для решения конкретных задач.

Исследование процесса формирования инновационных компетенций у менеджеров и персонала 
организаций как ключевых участников бизнес-процессов позволяет выявить степень сформированно-
сти лидерского потенциала организации и источники его формирования. Так как наемные работники 
и хозяйствующие субъекты являются сторонами взаимодействия на рынке труда и главными участни-
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ками социально-трудовых отношений, исследование проблемы соответствия лидерских компетенций 
менеджеров и работников потребностям развития организаций приобретает все большую актуальность. 

Отсутствие лидерских инновационных компетенций у менеджеров (работодателей) ведет к сни-
жению их заинтересованности в обновлении производства. Недостаточная квалификация работников, 
низкая мотивация и дефицит других необходимых лидерских характеристик затрудняют переход к инно-
вационному типу развития организации.

Исследованиями, посвященными теоретическим основам и практическим аспектам формирования 
инновационных лидерских компетенций занимались российские ученые С. Ю. Алашеев [1], В. А. Баз-
жина  [2], М.  А.  Боровской  [3], В.  Ю.  Бочаров  [4], Е.  С.  Дашкова  [5], А.  В.  Кабанов  [6], Е.  Ю.  Легчи-
лина [7], Я. Ф. Нашифранова [8], О. Ю. Павловская [9], А. Э. Федорова [10] и др. В своих трудах они 
делают акцент на использование инновационных моделей формирования лидерских компетенций у 
руководителей различных уровней управления. 

В исследованиях других ученых – В. Н. Бобкова, В. Г. Квачева, И. Б. Колмакова [11], К. Г. Кязи-
мова [12] основное внимание уделяется инновационным факторам формирования лидерских компетен-
ций у субъектов управления по внедрению инноваций в функционирование организации. Развитию инно-
вационных компетенций у менеджеров и анализу основных механизмов их формирования посвящены 
труды Л. А. Бургановой, А. А. Гусева, А. А. Оруджевой [13], А. А. Рабцевича [14], Т. В. Черевичко [15] и др. 

В современных условиях функционирования организации человек может реализовать свои творческие 
способности либо через организацию собственного бизнеса, то есть предпринимательство и предоставле-
ние рабочих мест другим, либо через наемный труд, взаимодействуя с работодателем – владельцем ресурсов 
производства. В условиях цифровизации экономики происходит изменение системы взаимодействия рабо-
тодателя и наемного работника; организационная логика их сотрудничества модернизируется. Работодатель 
выполняет функцию лидера (ведущего участника) этих изменений, поскольку он выступает как основатель 
производственно-сбытовой деятельности, устанавливает цели, способы и результаты использования рабочей 
силы, что дает ему возможность развивать производство и оптимизировать взаимоотношения на рынке труда. 

Сегодня объективно возрастают: с одной стороны, значимость роли работодателя как лидера, 
заключающейся в подчинении наемного работника определенной организационной структуре и регла-
менту, которые должны соответствовать требованиям работы, уместности, практичности и обществен-
ной пользы; с другой – уровень профессиональных компетенций сотрудника, изменение его лидерского 
статуса в производственной сфере. Достижение высокого уровня согласованности между функциями 
работников с учетом развития их профессиональных навыков и возможностями оборудования (при уско-
ренном режиме внедрения инноваций) представляет собой основное направление решения современ-
ных проблем в производственно-сбытовой сфере. 

Развитие лидерских профессиональных компетенций наемных работников предусматривает целе-
направленное воздействие субъектов социально-трудовых отношений на повышение деловых возмож-
ностей работников, соответствующих инновационному прогрессу организации. Вследствие ускорения 
научно-технического прогресса у людей увеличивается резерв свободного времени, которое использу-
ется, в том числе, на развитие его инновационных компетенций, а значит, и повышение стоимости его 
труда. Объективным и актуальным требованием к наемным работникам является повышение активности 
их участия в инновационной деятельности, направленной на создание и использование новых техноло-
гий, способствующих оптимизации производственно-сбытового процесса. Это содействует формирова-
нию у них лидерских качеств в освоении и реализации инновационных компетенций, и как следствие, 
снижению стоимости продукции и повышению конкурентоспособности субъекта хозяйствования. 

Не менее высокие требования предъявляются к организаторам экономической деятельности – рабо-
тодателям. Развитие у них инновационных лидерских компетенций, безусловно, является основой успеха 
их предприятий. Такие компетенции, реализуемые в нововведениях и используемые в производственно-
сбытовой деятельности, играют важную роль в создании новой ценности. Инновации в производстве 
способствует ускоренной генерации ценности, превышающей первоначальные издержки, а также увели-
чению капитала, развитию средств труда, повышению производительности и ценности работника, сни-
жению уровня конфликтности социально-трудовых отношений и другим благоприятным результатам. 

Цель исследования

В последние десятилетия во многих странах происходит интенсивное изучение теоретических основ 
компетентностного подхода и его практического использования в развитии лидерских инновационных ком-
петенций у руководителей. Основное внимание в исследованиях уделяется организационным моделям ком-



№ 8
2025

63НАУЧНЫЙ ЖУРНАЛ "УПРАВЛЕНЧЕСКИЙ УЧЕТ" 

петенций и образовательным программам, основанным на идее «знать – уметь – владеть» (ЗУВ). Одна из 
ключевых проблем, рассматриваемых в этих исследованиях,  – необходимость точного прогнозирования 
результатов работы руководителей и определения их ценности. Анализ результатов показал, что недоста-
точно изученными остаются вопросы использования компетентностного подхода в формировании лидер-
ских компетенций руководителей в долгосрочной и среднесрочной перспективе, а также создания единой 
организационной системы управления такими компетенциями на основе мониторинга профессиональных 
успехов руководителей. Таким образом, дальнейшее развитие теории и практики применения компетент-
ностного подхода в развитии лидерских инновационных компетенций у руководителей организаций как 
субъектов рынка труда приобретает стратегическое значение, что и определило цель нашего исследования.

Методология исследования

На стратегическом уровне данный подход ориентирован на достижение конкурентных преимуществ 
руководителей и повышение их конкурентоспособности на рынке труда, а лидерские инновационные 
компетенции способствуют созданию предложения новых видов управленческих услуг. Подход позво-
ляет управлять развитием инновационных навыков руководителей и проводить их оценку.

Основная цель применения компетентностного подхода в развитии лидерских инновационных ком-
петенций у руководителей достигается посредством выполнения следующих задач: 

1) вовлечение руководителей разных уровней в систему внедрения инноваций в организации, повы-
шение их готовности к инновациям; 

2) определение наиболее продвинутых в приобретении инновационных навыков руководящих работ-
ников с целью создания из них команд по внедрению инноваций; 

3) стимулирование управленческого состава к участию в программах и мероприятиях развития 
инновационных компетенций; 

4) вовлечение руководящего персонала в разработку программ развития инновационных компетен-
ций у персонала организации.

Выполнение указанных задач невозможно без создания системы формирования и развития инно-
вационных компетенций руководителей организаций и подразделений. 

Результаты исследования

Структура такой системы представлена на рисунке 1. 

Рис. 1. Система формирования и развития лидерских инновационных компетенций руководителей 
организаций (команд)

Источник: составлено авторами на основе собственной концептуальной трактовки.
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Рис. 2. Алгоритм управления процессом формирования и развития инновационных компетенций 
у  руководителей и персонала предприятий на основе компетентностного подхода

Источник: составлено авторами на основе обобщения современных отечественных и зарубежных моделей, а также авторской 
концепции применения компетентностного подхода в формировании и развитии лидерских инновационных компетенций пер-
сонала предприятий.

Представленная нами система состоит из двух подсистем: 
1) подсистемы развития профессиональных лидерских инновационных компетенций; 
2) подсистемы личностных лидерских инновационных компетенций. Первая подсистема должна 

обеспечить профессиональный прогресс руководителей предприятий, вторая – личностный, что в сово-
купности создает эффект синергии и обеспечивает высокий уровень лидерской инновационной компе-
тентности в организации.

Внедрение такой системы требует специального алгоритма управления, который, безусловно, должен 
быть адаптирован к особенностям конкретной сферы экономической деятельности. Этот алгоритм раз-
работан авторами на основе обобщения современных отечественных и зарубежных моделей, а также 
авторской концепции применения компетентностного подхода в формировании и развитии лидерских 
инновационных компетенций персонала организаций (рис. 2). 

Лидерские инновационные компетенции руководителей играют ключевую роль в развитии и про-
движении новшеств в организациях. Они включают в себя умение мыслить творчески, обладание глу-
бокими знаниями в различных областях IT, способность эффективно выполнять несколько задач одно-
временно, а также способность быстро и экономно решать сложные предпринимательские проблемы. 
Таким образом, в современных условиях хозяйствования, каждый руководитель организации должен 
понимать, что помимо профессионализма, необходимо обладать также способностью к разработке и 
внедрению инноваций. 

В данном исследовании выявление основных лидерских инновационных компетенций руководи-
телей организаций осуществлялась по определенному алгоритму. 

Во-первых, после изучения мнений экспертов о важности инновационных навыков руководите-
лей и требований к компетенциям кандидатов на руководящие должности, был разработан рейтинго-
вый список реакций руководителей на внедрение новых идей. Во-вторых, в ходе анализа федеральных 
образовательных стандартов были выделены группы инновационных компетенций для руководителей 
различных компаний.

Для каждой из этих групп были установлены индикаторы инновационных компетенций, которые 
необходимо использовать для анализа и оценки уровня развития навыков управленческого персонала. 
В – третьих была оценена роль в формировании лидерских инновационных компетенций управленче-
ского персонала организации аналитических, коммуникативно-командообразующих, креативных спо-
собностей и навыков применения эмоционального и социального интеллекта. Оценка уровня сформиро-
ванности лидерских инновационных компетенций была проведена на основе собственного исследования 
и обобщения результатов исследования 160 экспертных организаций России с использованием поряд-
ковой шкалы на трех уровнях: теоретическом, практическом и творческом (табл. 1). 
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Таблица 1

Лидерские управленческие инновационные компетенции руководителей организаций

Группа компетенций Название компетенции Критерии оценки сформированности компетенций

Теоретический
уровень

Практический 
уровень

Творческий 
уровень

Лидерские управлен-
ческие
инновационные 
компетенции

Навыки оперативного 
принятия решений и 
деятельности по их 
реализации.
Способность к внедре-
нию прогрессивных 
изменений.
Способность оказы-
вать влияние на людей 
силой убеждения (лич-
ный пример).
Способность к реали-
зации новых возмож-
ностей.

Знание основ управ-
ления персоналом, 
поиска, мотивации 
талантливых сотрудни-
ков, теории и методики 
самоменеджмента 

Умение находить 
индивидуальные 
способы побуждения 
конкретного сотруд-
ника к творческой 
деятельности, ис-
ходя из учета инди-
видуальных особен-
ностей сотрудника, 
умение управлять 
собственной дея-
тельностью, време-
нем и стрессом.

Навыки объединять в 
группы сотрудников, спо-
собных вдохновлять и 
поддерживать друг друга 
в процессе реализации 
инновационной деятель-
ности, быстро и гибко 
реагировать на непред-
виденные ситуации

Таблица 2

Аналитические инновационные компетенции руководителей организаций

Группа компетенций Название компетенции Критерии оценки сформированности компетенций

Теоретический
уровень

Практический 
уровень

Творческий 
уровень

Аналитические
лидерские инноваци-
онные
компетенции

Способность собирать 
и оценивать релевант-
ную информацию. Спо-
собность разбивать 
проблемы на состав-
ляющие части. Спо-
собность эффективно 
управлять информаци-
ей. Способность-на-
ходить альтернативы в 
решениях.

Знание основ распре-
деления ситуативной 
информации на ком-
поненты. Понимание 
предмета, задач и 
видов деятельности.
Определение приори-
тетов деятельности.

Способен
анализировать дан-
ные и определять 
основные приори-
теты деятельности. 
Выяснять причину и 
следствие проблем и 
использовать выводы 
это для определения 
дальнейших дей-
ствий.

Навыки проведения 
комплексного анализа и 
решения сложных ситу-
аций,
отслеживания влияния 
решений на достижение 
целей организации и 
применения аналитиче-
ских методов для -ана-
лиза данных.

Таблица 3 

Коммуникационно-командообразующие инновационные компетенции руководителей организаций

Группа компетенций Название компетенции Критерии оценки сформированности компетенций

Теоретический
уровень

Практический 
уровень

Творческий 
уровень

Коммуникативно-
командно-
образующие лидер-
ские
инновационные
компетенции

Совокупность
устойчивых
способностей
участника
проектной
деятельности,
обеспечивающая
выбор наилучшей 
стратегии и тактики об-
щения, эффективную
деловую коммуника-
цию.

Знает способы поиска 
наиболее перспек-
тивных сотрудников. 
Способен оперативно 
переключаться на 
различные каналы 
коммуникации, эффек-
тивно пользуется ими 
для достижения целей 
организации.

Умеет привлекать 
креативных сотруд-
ников с помощью 
нетривиальных моти-
вационных факторов 
и умеет влиять на их 
поведение.

Владеет методиками 
развития и мотивации– 
талантливых работников 
в целях увеличения сте-
пени их вовлеченности 
в профессиональную 
деятельность в интере-
сах организации.

В результате исследования была подтверждена гипотеза, что с ростом спроса на лидеров-профес-
сионалов в различных сферах деятельности становится все более важным обладание высоким уровнем 
квалификации и готовностью к постоянному обучению, а также, что одним из ключевых требований к 
руководителям организаций сегодня является способность быстро усваивать новую информацию и адап-
тироваться к изменениям рыночной среды. Важно понимать, что улучшение навыков ведения бизнеса 
играет ключевую роль в определении конкурентоспособности лидеров на рынке управленческого труда.
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Таблица 4

Креативные инновационные компетенции руководителей организаций

Группа компетенций Название компетенции Критерии оценки сформированности компетенций

Теоретический
уровень

Практический 
уровень

Творческий 
уровень

Креативные-
лидерские инноваци-
онные
компетенции

Способность генери-
ровать креативные 
идеи.
Способность приме-
нять новые способы 
для решения
традиционных
задач. Способность
создавать инноваци-
онную
среду.
Способность
быстро перестраивать 
систему управления в 
зависимости от сло-
жившейся ситуации во 
внешней среде.

Знание способов 
определения зон– де-
ятельности, которые 
нуждаются в модер-
низации, способов и 
инструментов такой 
модернизации

Умение быстро вы-
являть потенциаль-
ные потребности 
рынка в каком-либо 
продукте или услуге 
и применять новые 
(креативные) ме-
тоды для создания 
конкурентных пре-
имуществ органи-
зации.

Владение
навыками определения 
зон деятельности, нужда-
ющихся в модернизации, 
применения нестандарт-
ных способов и моделей 
управления для такой 
модернизации.

Таблица 5

Лидерские инновационные компетенции руководителей организаций в сфере применения 
эмоционального и социального интеллекта

Группа компетенций Название
компетенции

Критерии оценки сформированности компетенций

Теоретический
уровень

Практический
уровень

Творческий 
 уровень

Инновационные – 
компетенции в 
сфере– применения 
эмоционального– в 
социального– интел-
лект:

Способность настра-
иваться на управле-
ние собственными 
эмоциями для дости-
жения целей органи-
зации Способность:
одновременно вы-
полнять функцио-
нальные обязан-
ности, внимательно 
изучать оперативную 
информацию и ре-
зультативно
общаться с разными 
типами людей. Спо-
собность создавать
позитивный настрой
у персонала органи-
зации. Способность 
быстро определять 
эмоциональный
настрой и его дина-
мику
в организации,
предвидеть реакцию
персонала на
определенную
ситуацию.
Способность
управлять
отношениями и
настроениями
персонала
организации.

Знание методов и 
инструментария са-
мооценки и адапта-
ции к изменяющейся 
деловой среде для 
успешного достиже-
ния целей органи-
зации.
Знание методов 
формирования кол-
лективного мнения 
и преодоления со-
противления иннова-
циям.

Умение
сформировать у пер-
сонала позитивную
установку на
результативные
действия в
нестабильной
конкурентной
среде.
Умение работать в 
команде, результа-
тивно взаимодей-
ствовать с сотрудни-
ками, справедливо 
распределять от-
ветственность и 
вознаграждения, а 
также вносить лич-
ный вклад в развитие 
потенциала органи-
зации.

Владение навы-
ками самооценки и 
самоменеджмента,развития 
личного эмоционального ин-
теллекта. Владение навыками 
применения методов приемов 
управления конфликтами, по-
ведением персонала для дости-
жения целей организации.
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Таблица 6

Цифровые лидерские инновационные компетенции руководителей организаций

Группа компетенций Название
компетенции

Критерии оценки сформированности компетенций

Теоретический
уровень

Практический
уровень

Творческий 
 уровень

Цифровые
инновационные-
компетенции^

Продвинутая компьютер-
ная грамотность,
включающая знание 
языков
программирования.
Способность применять 
цифровые инструменты 
анализа данных, включая 
различные действия с 
базами данных.
Способность к решению
Различных задач автома-
тизации управленческих 
процессов с примене-
нием цифровых инстру-
ментов и корпоративных 
цифровых систем.
Способность решать 
задачи по интеграции 
цифрового контента, 
коммуникации с исполь-
зованием– всего диапа-
зона цифровых решений, 
защиты данных и кибер-
безопасности.

Знание– языков про-
граммированияи 
методов применения 
цифровых инструмен-
тов анализа данных, 
алгоритмов решения
различных задач
автоматизации
управленческих
процессов с
применением
цифровых
инструментов
корпоративных
информационных
систем.

Умение работать с 
большими базами дан-
ных, решать задачи
информационного 
обеспечения «под 
ключ».
Умение работать с со-
временными
цифровыми 
системами сканиро-
вания и методиками 
ведения проектов.

Владение навыками ос-
воения новых цифровых 
технологий, которые по-
могут быстро внедрять 
их в деятельность орга-
низации. Навыки само-
стоятельного выбора 
технологии и среды, 
подходящие для реше-
ния задач организации.

В процессе достижения запланированных результатов формирования инновационных компетенций 
управленческого персонала организации, безусловно, наиболее значима роль лидера – руководителя. 

Не менее важны для достижения запланированных результатов формирования лидерских качеств 
управленческого персонала организации аналитические компетенции (табл. 2). 

Следующая группа наиболее значимых лидерских инновационных компетенций формируется на 
основе коммуникационно-командообразующих способностей руководителей (табл.3).

Формирование лидерских качеств современного руководителя требует формирования и развития 
креативных способностей (табл. 4).

Подбор и развитие сотрудников в современных компаниях все чаще осуществляется с учетом эмо-
ционального и социального интеллекта. Результаты многочисленных исследований показывают, что уро-
вень развития эмоционального и социального интеллекта напрямую связан с формированием лидер-
ских инновационных компетенций у руководителей. Исходя из этого, считаем, что существует прямая 
связь между уровнем развития эмоционального и социального интеллекта и формированием таких ком-
петенций у руководителей (табл.5).

Безусловно, что в условиях ускоренной цифровизации экономики инновационный тип лидера-
управленца не может обойтись без знаний и навыков в области информационных технологий. В насто-
ящее время руководителю необходимо иметь опыт в разработке и внедрении ИТ-решений, планиро-
вании архитектуры программного обеспечения и составлении каталога информационных сервисов для 
производственных процессов. Обобщение результатов указанных выше исследований позволило выде-
лить наиболее значимые цифровые инновационные компетенции руководителей организаций (табл. 6).

Выводы

Лидерские инновационные навыки играют решающую роль в формировании конкурентоспособно-
сти руководителей на рынке управленческого труда. Для успешной реализации своих обязанностей на 
рынке труда необходимо обладать достаточным уровнем знаний, умений и навыков в профессиональ-
ной сфере. Важность определенных навыков для будущих руководителей выделяется большинством 
работодателей, как показывает проведенный опрос. Эксперты также отмечают, что менеджеры среднего 
звена должны быть в курсе последних технологий и уметь работать с данными. Кроме того, необходимо 
умение эффективно общаться с различными аудиториями, включая использование интернет-техноло-
гий. Формирование ключевых компетенций в цифровой сфере играет важную роль в карьерном росте 
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руководителей. Необходимость овладения новыми информационными технологиями и их успешного 
внедрения в работу организации становится все более актуальной. Кроме того, требуются специфиче-
ские навыки в области разработки систем, оптимизации производственных процессов и анализа боль-
ших объемов информации для повышения эффективности деятельности. Все это поможет руководите-
лям достичь лучших результатов и успешно реализовать свои профессиональные амбиции.
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