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Цифровизация и  инновационная экономика породили 
множество социальных процессов и трансформаций, по-
ставили множество задач. Особенно ярко эти изменения 
отразились в профессиональной деятельности руководи-
телей коммерческого сектора.  Сегодня они уже не могут 
выполнять свои обязанности эффективно, имея в портфеле 
лишь общекультурные и профессиональные компетенции, 
требуется сформированность компетенций иного, нового 
типа. Но речь не идет о разрозненных, отдельных умениях 
и способностях, эпизодическое описание которых встре-
чается в профессиональных стандартах или требованиях 
к вакансиям на позиции топ-менеджеров. Появляется не-
обходимость формирования и развития у руководителей 
коммерческих организаций компетенций, отвечающих 

за рождение инноваций и вовлеченность в процессы инно-
вационной экономики. Таким типом выступают инноваци-
онные компетенции. Перед исследователями-социологами 
стоят задачи определения данного понятия, детального 
описания инновационных компетенций, их отличительных 
особенностей от компетенций других типов, систематизации 
и группировки. В статье представлена авторская модель 
инновационных компетенций, полученная в результате 
социологического исследования «Роль инновационных ком-
петенций в профессиональной деятельности руководителей 
коммерческих организаций». Модель может послужить 
основой для продолжения исследований в этой области 
и развития данного направления социологии.
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Digitalisation and the innovative economy have generated 
many social processes and transformations, and set many tasks. 
These changes were especially clearly reflected in  the profes-
sional activities of  the commercial sector heads. Today, they 
can no  longer perform their duties effectively, having only 
general cultural and professional competencies in their port-
folio. The formation of different, new type competencies is re-
quired. However, we are not talking about disparate, separate 
skills and abilities, the sporadic description of which is found 
in professional standards or requirements for vacancies in the 
positions of  top managers. There is a need for the formation 
and development of competencies among the heads of com-

mercial organisations responsible for the birth of innovations 
and involvement in the processes of the innovative economy. 
Sociological researchers are faced with the tasks of defining this 
concept, detailed description of innovative competences, their 
distinctive features from competences of other types, systema-
tisation and grouping. The article presents the author’s model 
of innovative competencies obtained as a result of sociological 
research “The role of innovative competencies in professional 
activity of managers of commercial organisations”. The model 
can serve as a basis for further research in this field and deve
lopment of this direction of sociology.
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ВВЕДЕНИЕ / INTRODUCTION 
Современные условия ведения профессио-

нальной деятельности предъявляют к руководи-
телям коммерческих организаций высокие тре-
бования. Речь не идет только о добросовестном 
выполнении своих функций руководителя и по-
нимании своих ролей. Активное развитие инно-
вационной экономики активизирует инноваци-
онность руководителей и формирует их инно-
вационные компетенции [Бунчук, 2014]. Разде-
ление понятий «инновационность» и «иннова-
ционные компетенции» условно, однако анализ 
современных исследований в этой области помо-
гает определить инновационность как интегра-
цию свойств личности руководителя, среди ко-
торых, например: стрессоустойчивость, харизма, 
гуманизм1, а инновационные компетенции – как 
особый вид компетенций, ответственных за раз-
работку и продвижение инноваций, в число ко-
торых вошли умение мыслить креативно, глубо-
кие знания в нескольких областях информаци-
онных технологий, умение работать в режиме 
многозадачности, умение решать сложные зада-
чи быстрее и дешевле [Блохина, 2016]. 

Проведенное автором социологическое иссле-
дование на базе surveymonkey.com «Роль инно-
вационных компетенций в профессиональной 
деятельности руководителей коммерческих ор-
ганизаций» в период с ноября 2015 г. по октябрь 
2018 г. позволили определить перечень инно-
вационных компетенций руководителей ком-
мерческих организаций, частично представлен-
ный в настоящей работе. Невзирая на то, что ре-
зультаты исследования публикуются спустя три 
с лишним года, они могут рассматриваться как 
один из этапов изучения проблемы актуально-
сти инновационных компетенций. Результаты 
этого этапа получены до наступления перио-
да высочайшей общественной турбулентности, 
связанной с появлением новой короновирусной 
инфекции COVID-19 и последующих ограничи-
тельных мероприятий, связанных с данными со-
бытиями. Однако, даже поверхностный монито-
ринг вакансий руководителей в начале 2022 г. 
позволяет сделать вывод об актуальности боль-
шого количества инновационных компетенций, 
среди которых: умение вдохновлять сотрудни-
ков, способность формировать команду креатив-
ных сотрудников, умение моделировать сложные 
бизнес-процессы и др. Исследование носило до-
вольно обширный характер и включило в себя 

1 IGI Global Publisher of  timely knowledge. Режим доступа:  
https://www.igi-global.com/dictionary/synergic-individual-entrepreneurial-
orientation-of-university-students/14715 (дата обращения: 23.02.2022).

позиции действующих руководителей различ-
ных профессиональных сфер: производственную 
сферу (ООО «Механика»), международное обра-
зование (EF Education First, First), аэротехноло-
гии (АО «Аэрокомпозит»), информационные тех-
нологии (ООО «Яндекс») и современные страхо-
вые технологии (ООО «Современные страховые 
технологии»), фармацевтика (Roche), разработ-
ка перспективных видов вооружения и специаль-
ной техники (ГНЦ РФ ФГУП «ЦНИИХМ») и др.  

Однако, стало очевидно, что полученный об-
ширный список неудобен для восприятия и об-
работки информации, поэтому нуждается в сис
тематизации и группировке по блокам. Целесо-
образно разделение компетенций на  группы, 
то есть формирование модели для каждой груп-
пы компетенций. 

ПОНЯТИЕ МОДЕЛИ КОМПЕТЕНЦИИ 
И МЕТОДЫ ИХ РАЗРАБОТКИ / THE 
COMPETENCY MODEL CONCEPT AND 
METHODS OF THEIR DEVELOPMENT
На сегодняшний день установка на разработ-

ку модели популярна не только в научном сооб-
ществе (резонно получить конкретный продукт, 
подытоживающий то или иное исследование), но 
и в бизнес-среде. Таким образом, разработанная 
нами модель инновационных компетенций мо-
жет послужить базисом для разработки аналогич-
ных моделей для конкретных организаций. Воз-
можно, подобная модель будет интересна специ-
алистам по подбору персонала и заложит осно-
вы для формирования критериев оценки инно-
вационного потенциала соискателей на топовые 
позиции организаций. 

«Понятие «модель компетенций» является 
устойчивым и отражает набор компетенций и ин-
дикаторов поведения, позволяющих успешно вы-
полнять функции на конкретной позиции. Моде-
ли компетенций разрабатываются индивидуаль-
но для каждой организации, а также для долж-
ностей, которые имеют ключевое значение для 
ее успешной деятельности. В настоящее время 
компании и организации все чаще склоняются 
к разработке общей модели, содержащий общие 
для всех видов деятельности и для всех категорий 
персонала стандарты поведения» [Легкая, 2012]. 

«Влияние компетентностного подхода на эф-
фективность деятельности организации подтвер-
ждают также международные исследования. На-
пример, по данным Л. Спенсера (президента ком-
пании Hay Group), внедрение модели компетен-
ций в различные процессы работы с персона-
лом повышает объем продаж в среднем на 49 % 
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и уменьшает текучесть кадров на 68 %» [Шилов, 
2001]. Таким образом, верным будет утверждение, 
что модель компетенций может стать экономиче-
ски оправданным инструментом, с помощью ко-
торого HR-менеджеры могут определять потен-
циал и эффективность кандидатов на позицию 
топ-менеджеров [Славинский, 2017]. Нанимая 
на работу кандидатов, обладающих актуальны-
ми и востребованными компетенциями, органи-
зации и компании получат позитивный экономи-
ческий эффект [Красностанова, Осетрова, 2007].  

Модель компетенций, по  нашему мнению, 
представляет собой перечень актуальных ком-
петенций руководителя коммерческой организа-
ции, как реально существующих, так и желаемых 
(актуальность которых выявлена современными 
требованиями к руководителям). Сконструиро-
ванная модель компетенций должна быть про-
стой для понимания широкого круга специали-
стов (это и помогает добиться эффективности 
ее применения), также должна быть универсаль-
ной и, как было сказано, содержать в себе «ожи-
даемые изменения требований» [Гершунский, 
2002], которые могут произойти через опреде-
ленное время. 

Пытаясь конструировать модель компетенций, 
С. Уиддет и С. Холлифорд предлагают опирать-
ся на следующие принципы.

«1. Привлечение к разработке модели сотруд-
ников, которые будут ее использовать в дальней-
шем. Причастность к разработке модели являет-
ся условием ее принятия сотрудниками в даль-
нейшем.

2. Предоставление сотрудникам полной ин-
формации, что и почему происходит в компа-
нии.  Каждый сотрудник компании, в которой 
внедряется модель компетенций, должен знать, 
как минимум, почему составляется модель, как 
она будет разрабатываться и как компетенции 
будут использоваться.

3. Стремление к тому, чтобы стандарты по-
ведения, включенные в компетенции, подходи-
ли всем пользователям, а предполагаемые фор-
мы применения соответствовали корпоративным 
интересам» [Уиддет, Холлифорд, 2003].

«Методы разработки моделей компетенций 
сводятся к двум способам:

1) выбор компетенций из существующего спра-
вочника компетенций;

2) проведение исследования по созданию мо-
дели компетенций, требующимся для выполне-
ния работы, силами службы управления персо-
налом, внутренних специалистов, приглашен-
ных консультантов» [Шилов, 2001].

ВАРИАНТ МОДЕЛИ ИННОВАЦИОННЫХ 
КОМПЕТЕНЦИЙ НА ОСНОВАНИИ 
РЕЗУЛЬТАТОВ СОЦИОЛОГИЧЕСКОГО 
ИССЛЕДОВАНИЯ / A VARIANT OF THE 
INNOVATIVE COMPETENCIES MODEL BASED 
ON THE SOCIOLOGICAL STUDY RESULTS

В рамках заявленного исследования разработ-
ка модели инновационных компетенций руко-
водителей коммерческих организаций осущест-
влялась в несколько этапов. 

На начальном этапе в результате анализа фе-
деральных государственных образовательных 
стандартов уровня высшего профессионального 
образования, корпоративных ценностей и мис-
сий ряда российских и зарубежных организа-
ций, вакансий руководителей в российских и за-
рубежных организациях, размещенных на сай-
тах по трудоустройству, мнений экспертов о зна-
чимости и видах инновационных компетенций 
современных руководителей, профессиональ-
ной деятельности известных руководителей-но-
ваторов с позиции влияния их знаний, умений, 
навыков и способностей на профессиональный 
успех, был составлен первичный список пове-
денческих реакций руководителей при осущест-
влении ими инновационной деятельности, раз-
ведены понятия инновационных компетенций 
и инновационности, перечислены инновацион-
ные компетенции.

На втором этапе выделенные инновационные 
компетенции были объединены в подгруппы: 
коммуникативно-командообразующие; управ-
ленческие; креативные; аналитические; психо-
стабилизирующие. 

На третьем этапе были определены поведен-
ческие индикаторы первого, второго и третьего 
уровней для каждой подгруппы инновационных 
компетенций. Их смысл заключается в конкрети-
зации общего описания компетенции, а также 
возможности анализа степени развитости дан-
ной компетенции у руководителя. Более высо-
кий, третий, уровень свидетельствует о том, что 
конкретная инновационная компетенций развита 
у руководителя выше среднего. Второй уровень 
показывает средний уровень развития компетен-
ции. Уровень 1 означает ее низкий уровень раз-
вития компетенции. Поясним, что высокий уро-
вень развития (уровень 3) включает в себя и уро-
вень 1, и уровень 2, которые, в свою очередь, яв-
ляются базисом развития данной компетенции 
руководителя. Полученные результаты представ-
лены в таблице.
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В условиях социально-экономических транс-
формаций, цифровизации и активного роста сек-
тора услуг для потребителя повышаются требо-
вания к руководителю как субъекту инновацион-
ной активности. В структуру требований входят 
требования к знаниям, умениям, способностям, 

навыкам, свойствам личности, установкам и цен-
ностям субъекта управления.

Наиболее перспективным подходом к ана-
лизу требований к современному руководите-
лю является компетентностный. В число его до-
стоинств входит возможность упорядочивания 

Таблица. Модель инновационных компетенций руководителя коммерческой организации
Table. Model of innovative competencies of the head of a commercial organisation

Общее описание Название 
компетенции

Поведенческие индикаторы
Уровень 1 Уровень 2 Уровень 3

Коммуникативно-коман-
дообразующие инноваци-
онные компетенции

Способность притя-
гивать и делать союз-
никами творческих 
людей

Знать способы 
поиска наиболее 
перспективных 
сотрудников

Уметь привле-
кать креативных 
сотрудников с по-
мощью нетриви-
альных мотиваци-
онных факторов

Владение методиками 
развития и мотивации 
талантливого работника, 
которые позволили бы 
сотруднику стать одним 
из ключевых игроков, тем 
самым, увеличивая сте-
пень его вовлеченности 
в профессиональную 
деятельность и заинтере-
сованности

Управленческие иннова-
ционные компетенции

Умение вдохновлять 
подчиненных

Знание основ 
мотивации 
талантливых 
сотрудников

Умение находить 
индивидуальные 
способы побуж
дения конкрет-
ного сотрудника 
к творческой 
деятельности, 
исходя из учета 
индивидуальных 
особенностей 
сотрудника

Умение объединять 
в группы сотрудников, 
способных вдохновлять 
и поддерживать друг дру-
га в процессе реализации 
инновационной идеи

Креативные инновацион-
ные компетенции

Умение генерировать 
новые идеи

Умение выделять 
те зоны деятель-
ности, которые 
нуждаются в 
модернизации

Умение выявлять 
потребности 
общества в ка-
ком-либо продук-
те или услуги

Навык объединения зон, 
нуждающихся в модер-
низации, с имеющимися 
ресурсами и возможно-
стями

Аналитические инноваци-
онные компетенции

Умение модели-
ровать современ-
ные, опережающие 
конкурентов бизнес-
процессы, содержа-
щие в себе новые, ин-
новационные методы 
и подходы

Знание основ 
бизнес-модели-
рования

Навык исполь-
зования послед-
них разработок 
в сфере бизнеса, 
умение выделять 
наиболее перспек-
тивные их них 

Навык инвестирования 
ресурсов в зону разработ-
ки новых методов и под-
ходов ведения бизнеса

Психостабилизирующие 
инновационные компе-
тенции

Умение быстро 
адаптироваться к из-
меняющейся среде

Навык постоян-
ного обновления 
всех сфер своей 
жизни с учетом 
увеличивающе-
гося спектра тех-
нических и иных 
возможностей

Умение сформи-
ровать позитив-
ную установку 
на постоянную 
нестабильность 
и изменения 
в бизнес-среде

Навык накопления ресур-
сов, необходимых на по-
стоянное сопровождение 
процесса изменений в 
профессиональной дея-
тельности

Составлено автором по материалам исследования / Compiled by the author on the materials of the study
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компетенций и их содержания, а также широкий 
спектр возможностей для применения результа-
тов: в сфере профессионального образования (со-
отнесения с федеральными государственными 
образовательными стандартами), дополнитель-
ного образования (семинары, тренинги по пере-
подготовке и развитию персонала), а также для 
применения исследования субъектов управле-
ния реального бизнеса.

Несмотря на достаточно детальную проработ-
ку классификаций компетенций руководителей, 
многие требования в них не отражены. В част-
ности, не отражено требование к инновационно-
сти руководителей, под которой понимают пози-
тивную самоустановку руководителя на ведение 
инновационной деятельности на всех ее этапах.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ / CONCLUSION
Приведенный анализ наиболее известных клас-

сификаций компетенций руководителей, а так-
же действующих федеральных  государствен-
ных образовательных стандартов высшего про-
фессионального образования по управленческим 
специальностям выявил необходимость включе-
ния в них новой категории компетенций – инно-
вационных компетенций. Под инновационными 
компетенциями понимается набор умений, на-
выков и способностей, которые помогают руко-
водителю разглядеть инновационную идею, при-
нять меры для ее поддержки и сопровождения, 
выразить инновационную идею в виде осязаемой 
для общества инновации (продукте или услуге). 

Цифровизация, развитие информационных тех-
нологий, расширение сферы услуг и консалтин-
га особенно эффективно помогают руководите-
лям в реализации профессиональных задач, ес-
ли руководитель организации обладает иннова-
ционными компетенциями. 

Термин «инновационные компетенции», в от-
личие от термина «инновационность» (который 
характеризует, скорее, свойства личности) охва-
тывает знания, навыки и способности руководи-
теля, упорядочивает и конкретизирует их.

Наиболее значимыми инновационными ком-
петенциями, выявленными в результате прове-
дения социологического исследования, являют-
ся: умение генерировать новые идеи, креатив-
ность, умение моделировать современные, опере-
жающие конкурентов бизнес-процессы, содержа-
щие новые, инновационные методы и подходы, 
умение увлекать людей идеей, способность при-
тягивать и делать союзниками творческих лю-
дей, навык профессиональной любознательно-
сти, умение экспериментировать, умение быстро 
адаптироваться к изменяющейся среде, умение 
применять научные знания для создания инно-
вационного продукта или услуги, умение нахо-
дить и использовать новые подходы к раскры-
тию и развитию потенциала подчиненных, на-
вык непрерывного самообразования и обучения 
и др. Они влияют на успешность выполнения ру-
ководителями профессиональных обязанностей, 
востребованы в организациях на различных эта-
пах их развития. 
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