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Аннотация. Глобальные трансформационные процессы в обществе, науке, политике 
требуют решения новых задач. В современных условиях руководителям в сфере образова-
ния необходимо не только обладать фундаментальными профессиональными знаниями, 
но и быть лидерами, способными противостоять возникающим вызовам, обладающими 
высоким уровнем развития управленческой компетентности. Поэтому различные аспек-
ты диагностики управленческих компетенций кандидатов в кадровый резерв руководите-
лей в сфере образования являются очень актуальными. Цель – проанализировать эмпири-
ческие данные проведенной оценки управленческих компетенций кандидатов в кадровый 
резерв для замещения вакантных должностей руководителей в системе образования Мо-
сковской области, выявить значимые взаимосвязи ключевых компетенций для формиро-
вания программ развития и актуализации используемой модели компетенций. Для обра-
ботки полученных данных применялись методы математической статистики, а также 
парный корреляционный анализ. Выявлены компетенции, развитые на высоком уровне, и 
компетенции, требующие целенаправленного усиления у большинства кандидатов, выде-
лены значимые взаимосвязи исследуемых компетенций, предложены изменения исполь-
зуемой для оценки модели компетенций. 
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Abstract. Global transformation processes in society, science, and politics require meeting new chal-
lenges. In modern conditions, managers in the field of education need not only have fundamental profes-
sional knowledge, but also be leaders who are able to withstand emerging challenges and have highly de-
veloped managerial skills. Therefore, various aspects of assessing the managerial competencies of candidates 
for the personnel reserve of managers in the field of education are very relevant. The objectives of the article 
are to analyze empirical data of assessment procedure made to evaluate the managerial competencies of can-
didates for the Personnel Reserve in the education system of the Moscow region, to identify significant correla-
tions between key competencies for the formation of development programs, and also to update the compe-
tency model of the head of an educational organization which is currently in use. To process the data, statistic 
methods, as well as paired correlation analysis, were used. Competencies both developed at a high level and 
requiring targeted strengthening in most candidates are identified, significant interrelations of the competen-
cies under study are highlighted, as well as changes to the competency assessment model are proposed. 

Keywords:  competence, assessment, management of educational establishments, candidate for skill pool. 
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Введение 
В настоящее время в связи с глобальными трансформационными процесса-

ми, происходящими в экономике, новыми целями государственной политики в 
сфере образования и cо стремительно меняющейся национальной и региональ-
ной образовательной средой возникла необходимость в руководителях образо-
вательных организаций, не только обладающих фундаментальными профессио-
нальными знаниями, но и способными противостоять возникающим вызовам и 
быть эффективными управленцами в условиях инновационного развития обра-
зования. Поэтому исследования, направленные на повышение прогностической 
точности оценки управленческих компетенций кандидатов в кадровый резерв на 
должности руководителей образовательных организаций, являются очень пер-
спективными и актуальными. Оценка управленческих компетенций может слу-
жить как целям принятия кадровых решений, так и целям формирования про-
грамм развития управленческих компетенций кандидатов в кадровый резерв. 
Цель, связанная с включением кандидатов в кадровый резерв и принятием кад-
ровых решений о назначении на должность, является основной. В то же время 
использование инструментов оценки по компетенциям позволяет определить 
потенциал сотрудника и сформировать программу его развития, стимулирует к 
дальнейшему профессиональному и личностному росту. 

«Компетентностный подход достаточно активно развивается в системе 
управления кадрами в государственной сфере и еще не исчерпал своего потен-
циала» [1, с. 3], так как дает возможность комплексной стандартизированной 
оценки кандидатов на руководящие должности. Использование оценки по ком-
петенциям позволяет не только определить уровень эффективности деятельно-
сти лидера образовательной организации, но и целенаправленно повышать его в 
современных условиях: при дефиците специалистов в области образования, по-
вышении требований к квалификации педагогических кадров, цифровой транс-
формации образования и возникновении новых направлений работы. Основой 
для проведения оценки управленческих компетенций является модель компе-
тенций. Существующие в настоящее время модели компетенций руководителя  
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образовательной организации требуют актуализации с учетом происходящих изме-
нений в системе образования, новых вызовов и региональной специфики. Недоста-
точно также изучены взаимосвязи ключевых управленческих компетенций, воз-
можности построения индивидуальных планов развития и формирования программ 
обучения с учетом структуры корреляционных связей между компетенциями. 

Основная часть 
Изучением личностно-деловых и профессиональных компетенций руково-

дителей в сфере образования занимались А.А. Деркач, И.А. Зимняя, А.К. Мар-
кова, Л.М. Митина, В.И. Сахарова, И.Д. Чечель и др. 

И.Д. Чечель предлагает комплексную модель оценки профессиональной 
компетентности руководителя образовательного учреждения, которая интегри-
рует три вида компетентностей: ключевую, базовую и социальную. Ключевая 
компетентность, согласно предложенной исследователем модели, включает сле-
дующие компетенции: «коммуникативную, ценностную, умение управлять со-
бой, четкие личные цели, саморазвитие, самосовершенствование и т.д.» [2, с. 35]. 
Составляющими базовой компетентности являются «общепедагогическая и акту-
ально-педагогическая (знание актуальной государственной политики в сфере обра-
зования) компетенции» [2, с. 35]. Специальная компетентность предполагает разви-
тие навыков применения в управленческой деятельности знаний в области менедж-
мента, экономики образования, образовательной и ювенальной юриспруденции, 
навыков работы с персоналом, управления школьной организацией [2, 3]. 

А.К. Маркова выделяет следующие характеристики управленческой компе-
тентности руководителя образовательной организации: способность действовать 
самостоятельно и ответственно, управлять деятельностью других людей, нали-
чие профессиональной зрелости личности [4].  

Теоретический анализ понятия «управленческая компетентность руководи-
теля образовательной организации» c учетом региональных особенностей пред-
ставлен в исследовании А.С. Ивановой и С.В. Паниной. Данное понятие рас-
сматривается авторами «как системно-личностное единство мотивационной 
предрасположенности педагога к руководящей деятельности и овладение им 
практико-ориентированными технологиями решения широкого спектра профес-
сиональных задач в современной школе» [5, c. 28]. 

Цель статьи – проанализировать эмпирические данные проведенной оценки 
управленческих компетенций кандидатов в кадровый резерв для замещения вакант-
ных должностей руководителей в системе образования Московской области для 
возможного использования в целях развития кадрового потенциала сферы образо-
вания и актуализации используемой в настоящее время модели компетенций. 

В системе образования Московской области существуют традиции и пози-
тивный опыт проведения оценки управленческих компетенций кандидатов в 
кадровый резерв руководителей и действующих руководителей образователь-
ных организаций [6]. Данная процедура проводится в соответствии с утвер-
жденной Министерством образования Московской области моделью компетен-
ций и программой. Целью проведения оценки является выявление уровня разви-
тия управленческих компетенций кандидатов в кадровый резерв и действующих 
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руководителей для формирования кадрового резерва и дальнейшего развития 
человеческого капитала системы образования Московской области. 

Для обработки полученных данных применялись методы математической 
статистики, а также парный корреляционный анализ.  

В ходе проведенных оценочных процедур был определен уровень развития рас-
сматриваемых компетенций кандидатов и руководителей, выявлены сильные и сла-
бые компетенции, а также проанализированы значимые корреляции между ключе-
выми компетенциями. Полученные результаты дают возможность сформулировать 
индивидуальные рекомендации для достижения достаточного уровня и дальнейшего 
развития управленческих компетенций, скорректировать программы обучения, а 
также предложить возможные изменения в используемую модель компетенций. 

Оценка компетенций кандидатов в кадровый резерв проводилась Центром 
развития карьеры Государственного автономного образовательного учреждения 
дополнительного профессионального образования Московской области «Корпо-
ративный университет развития образования» методом центра оценки (ассес-
смент-центра) [7, 8].  

Анализ проведен на основе оценки компетенций 182 кандидатов в кадровый 
резерв. 

В процессе выполнения кандидатами индивидуальных и групповых упраж-
нений наблюдатели оценивали уровень развития компетенций на основе модели, 
которая «включает в себя три кластера компетенций: управленческие, коммуни-
кативные и личностно-деловые. В кластер управленческих компетенций входят 
следующие: стратегическое и системное мышление; лидерство и мотивация со-
трудников; планирование деятельности и управление подчиненными. Коммуни-
кативные компетенции состоят из межличностного понимания и способности вести 
переговоры, навыков публичного выступления и взаимодействия с аудиторией, 
управления конфликтами и самоконтроля. Личностно-деловые компетенции вклю-
чают в себя готовность к нововведениям и гибкость в принятии решений, способ-
ность к самоанализу и ориентация на развитие. Каждая компетенция получила раз-
вернутое описание в терминах поведения, именно такой подход делает возможным 
выявление и оценку компетенций кандидатов в кадровый резерв» [6, с. 197]. 

Далее для краткости примем: стратегическое и системное мышление – 
стратегическое мышление, лидерство и мотивация сотрудников – лидерство, 
планирование деятельности и управление подчиненными – планирование дея-
тельности, межличностное понимание и способность вести переговоры – меж-
личностное понимание, навыки публичного выступления и взаимодействия с 
аудиторией – навыки публичного выступления, управление конфликтами и само-
контроля – управление конфликтами, готовность к нововведениям и гибкость в 
принятии решений – готовность к нововведениям, способность к самоанализу и 
ориентация на развитие – способность к самоанализу. 

Методика оценки включала 7 уровней развития компетенций, которые оце-
нивались от 0 до 6 баллов: 

• 6 баллов – экспертный уровень; 
• 5 баллов – уровень опыта; 
• 4 балла – уровень базовой компетентности;  
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• 3 балла – уровень развития;  
• 2 балла – уровень ограниченной компетентности;  
• 1 балл – начальный уровень;  
• 0 баллов – уровень некомпетентности. 
Для дальнейшего анализа данных, полученных в ходе оценочных процедур, 

мы объединили несколько уровней развития компетенций и выделили 3 обоб-
щенных уровня: 

• ниже среднего (от 1 до 2 баллов); 
• средний (3 балла); 
• выше среднего (от 4 до 5 баллов). 
Успешным прохождением этапа оценки компетенций являлось получение 

не менее 50 % от максимально возможной суммы оценок по всем компетенциям. 
Оценки компетенций экспертами, соответствующие 0 и 6 баллам, в отчетах 

отсутствуют, поэтому не учитывались при анализе. 
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Рис. 1. Распределение высоких оценок (от 4 до 5 баллов) по компетенциям 

Как видно из рис. 1, наиболее часто эксперты отмечали уровень развития 
выше среднего компетенции «Способность к самоанализу» (27 % всех кандида-
тов). На 10 % реже, чем «Способность к самоанализу», у кандидатов развиты 
компетенции «Лидерство», «Управление конфликтами», «Межличностное по-
нимание» (17 %). Несколько реже, но также выше среднего, развиты следующие 
компетенции: «Навыки публичного выступления» (16 %), «Планирование дея-
тельности» (12 %), «Готовность к нововведениям» (12 %), «Стратегическое 
мышление» (11 %). 
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Рис. 2. Распределение низких оценок (от 1 до 2 баллов) по компетенциям 

Как видно из рис. 2, наиболее часто кандидаты получали низкие оценки по 
компетенциям «Навыки публичного выступления» (57 %) и «Стратегическое 
мышление» (56 %). Более чем у 50 % кандидатов ниже среднего развиты компе-
тенции «Лидерство» (54 %), «Управление конфликтами» (52 %), «Планирование 
деятельности» (52 %), «Межличностное понимание» (51 %), «Готовность к ново-
введениям» (50 %).  
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Рис. 3. Распределение оценок по компетенциям (начало) 
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Рис. 3. Распределение оценок по компетенциям (окончание) 

Можно отметить, что на уровне опыта (5 баллов, выше среднего) реже всего 
оценивались компетенции «Стратегическое мышление» и «Навыки публичного 
выступления» (всего у 1 % кандидатов). Несколько больше доля кандидатов, пока-
завших развитие на уровне опыта компетенций «Лидерство», «Управление кон-
фликтами», «Планирование деятельности», «Готовность к нововведениям» (2 %). 
Наиболее часто эксперты отмечали развитие на уровне опыта компетенции «Спо-
собность к самоанализу» (5 % кандидатов), что свидетельствует о высокой мотива-
ции данных кандидатов к профессиональному и личностному развитию. 

Можно заметить, что чаще всего на уровне базовой компетентности 
(4 балла, выше среднего) оценивалось развитие компетенции «Способность к 
самоанализу» (22 % кандидатов). Несколько меньше доля кандидатов (15 %), 
показавших развитие на данном уровне следующих компетенций: «Лидерство», 
«Управление конфликтами», «Навыки публичного выступления». 

На уровне развития (3 балла, средний уровень) наиболее часто оценивалась 
компетенция «Готовность к нововведениям» (38 % кандидатов), что свидетель-
ствует о значительной доле кандидатов, находящихся на уровне активного ос-
воения данной компетенции. Незначительно меньше доля кандидатов, показав-
ших на рассматриваемом уровне развитие следующих компетенций: «Планиро-
вание деятельности» (34 %), «Стратегическое мышление» и «Межличностное 
понимание» (33 %). Наиболее редко на данном уровне эксперты отмечали разви-
тие таких компетенций, как «Навыки публичного выступления» и «Способность 
к самоанализу» (27 % кандидатов). 

Как видно из рис. 3, уровню ограниченной компетентности (2 балла, ниже 
среднего) наиболее часто соответствовали оценки по компетенциям: «Стратеги-
ческое мышление» (49 %), «Управление конфликтами» (46 %), «Межличностное  
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понимание» (45 %). Наиболее редко на уровне ограниченной компетенции эксперты 
оценивали развитие у кандидатов компетенции «Способность к самоанализу» 
(34 %). 

На начальном уровне развития (соответствует 1 баллу, ниже среднего) наи-
большая доля кандидатов (15 %) отмечена экспертами при оценке компетенции 
«Навыки публичного выступления». Несколько меньше доля кандидатов, полу-
чивших оценки, соответствующие настоящему уровню развития, по компетен-
циям «Лидерство» и «Способность к самоанализу» – 12 %. Наиболее редко на-
чальному уровню соответствовали оценки по компетенциям «Управление кон-
фликтами» и «Межличностное понимание» (6 % кандидатов). 

Таким образом, по результатам анализа данных выявлены компетенции, 
развитые ниже среднего уровня у большинства кандидатов: «Навыки публично-
го выступления», «Стратегическое мышление», «Лидерство». 

Наиболее часто кандидаты демонстрировали уровень выше среднего компе-
тенции «Способность к самоанализу», что свидетельствует о высокой мотива-
ции к профессиональному и личностному развитию, готовности к обучению.  

Следующим этапом обработки полученных данных оценки компетенций 
кандидатов стало проведение корреляционного анализа. При этом была сформи-
рована таблица парных корреляций оценок компетенций (табл. 1).  

Таблица 1 

Таблица парных корреляций оценок компетенций 

Компетенция Стратеги-
ческое 
мышле-
ние 

Лидер-
ство 

Планирова-
ние деятель-
ности и 

управление 
подчинен-
ными 

Межлич-
ностное 
понима-
ние 

Навыки 
публич-
ного 

выступ-
ления 

Управ-
ление 
кон-

фликта-
ми 

Готов-
ность к 
нововве-
дениям 

Способ-
ность к 
самоана-
лизу 

Стратегическое мыш-
ление 

– 0,62 0,41 0,49 0,47 0,48 0,49 0,51 

Лидерство 0,62 – 0,45 0,49 0,59 0,49 0,52 0,54 

Планирование дея-
тельности и управле-
ние подчиненными 

0,41 0,45 – 0,46 0,48 0,47 0,50 0,49 

Межличностное 
понимание 

0,49 0,49 0,46 – 0,42 0,55 0,48 0,50 

Навыки публичного 
выступления 

0,47 0,59 0,48 0,42 – 0,38 0,58 0,43 

Управление кон-
фликтами 

0,48 0,49 0,47 0,55 0,38 – 0,52 0,49 

Готовность к ново-
введениям 

0,49 0,52 0,50 0,48 0,58 0,52 – 0,43 

Способность к само-
анализу 

0,51 0,54 0,49 0,50 0,43 0,49 0,43 – 

 

Примечание: сост. автором. 
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Перед построением коэффициентов парной корреляции исходные ряды дан-
ных были нормализованы (приведены к форме с нулевым математическим ожи-
данием и единичным среднеквадратическим отклонением). 

Как видно из табл. 1, во всех случаях выявлена положительная корреляци-
онная связь. Далее согласно общей классификации корреляционных связей обо-
значим уровни взаимосвязи: 

• I  – очень слабая при |rху| ≤ 0,20; 
• II  – слабая при 0,20 < |rxy| ≤ 0,30;  
• III  – умеренная при 0,30 < |rxy| ≤ 0,50; 
• IV  – средняя при 0,50 < |rxy| ≤ 0,70; 
• V  – сильная, или тесная, при |rху| > 0,70. 
В соответствии с данной классификацией видно, что все корреляционные 

связи между компетенциями относятся только к III или IV уровню (табл. 2). 

Таблица 2 

Уровни корреляционных связей между компетенциями 

Компетенция Стратеги-
ческое 
мышле-
ние 

Лидер-
ство 

Планирова-
ние деятель-
ности и 

управление 
подчинен-
ными 

Межлич-
ностное 
понима-
ние 

Навыки 
публично-
го выступ-
ления 

Управле-
ние кон-
фликтами 

Готовность 
к нововве-
дениям 

Способ-
ность к 
самоана-
лизу 

Стратегическое  
мышление 

– IV  III  III  III  III  III  IV  

Лидерство IV  – III  III  IV  III  IV  IV  

Планирование дея-
тельности и управле-
ние подчиненными 

III  III  – III  III  III  III  III  

Межличностное 
понимание 

III  III  III  – III  IV  III  III  

Навыки публичного 
выступления 

III  IV  III  III  – III  IV  III  

Управление кон-
фликтами 

III  III  III  IV  III  – IV  III  

Готовность к ново-
введениям 

III  IV  III  III  IV  III  – III  

Способность к само-
анализу 

IV  IV  III  III  III  III  III  – 

 

Примечание: сост. автором. 
 
Для проверки статистической значимости корреляционных связей использо-

вался t-критерий Стьюдента:  

 (1) 
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Корреляционные связи являются статистически значимыми, если t-наблю-
даемое больше t-табличного по критерию Стьюдента. Результаты проверки 
представлены в табл. 3. 

Таблица 3 

Наблюдаемое значение t-критерия Стьюдента 

Компетенция Стратеги-
ческое 

мышление 

Лидер-
ство 

Планирова-
ние дея-

тельности и 
управление 
подчинен-
ными 

Межлич-
ностное 
понима-
ние 

Навыки 
публич-
ного 

выступ-
ления 

Управле-
ние кон-
фликтами 

Готов-
ность к 
нововве-
дениям 

Способ-
ность к 
самоана-
лизу 

Стратегическое 
мышление 

– 10,48 6,08 7,56 7,22 7,32 7,60 7,87 

Лидерство 10,48 – 6,68 7,64 9,73 7,51 8,27 8,56 

Планирование дея-
тельности и управле-
ние подчиненными 

6,08 6,68 – 7,01 7,36 7,21 7,65 7,48 

Межличностное 
понимание 

7,56 7,64 7,01 – 6,16 8,74 7,40 7,84 

Навыки публичного 
выступления 

7,22 9,73 7,36 6,16 – 5,45 9,47 6,37 

Управление кон-
фликтами 

7,32 7,51 7,21 8,74 5,45 – 8,07 7,53 

Готовность к ново-
введениям 

7,60 8,27 7,65 7,40 9,47 8,07 – 6,43 

Способность к само-
анализу 

7,87 8,56 7,48 7,84 6,37 7,53 6,43 – 

 

Примечание: сост. автором. 
 
Табличное значение t-критерия Стьюдента для 182 наблюдений с двухсто-

ронним доверительным интервалом 95 % составляет 1,973. Как видно из табл. 3, 
все наблюдаемые значения t-критерия Стьюдента превышают данное табличное 
значение, поэтому полученные нами значения парных корреляций являются ста-
тистически значимыми. 

Наибольшее количество средних корреляционных связей (4 связи) обнару-
живает компетенция «Лидерство». Данная компетенция представляет собой 
центральный компонент, что требует рассмотрения компетенций «Лидерство», 
«Стратегическое мышление», «Навыки публичного выступления», «Готовность 
к нововведениям», «Способность к самоанализу» во взаимосвязи. Можно пред-
положить, что кандидаты с высокими показателями по компетенции «Лидерст-
во» также будут иметь высокие оценки по перечисленным выше компетенциям, 
и развитие у кандидатов центральной компетенции повлечет развитие связанных 
с ней ключевых компетенций. 
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Можно отметить средний уровень взаимосвязи компетенций «Управление 
конфликтами» и «Межличностное понимание», компетенций «Способность к 
самоанализу» и «Стратегическое мышление», а также компетенций «Готовность 
к нововведениям» и «Навыки публичного выступления». Данные компетенции 
могут коррелировать, так как развитие компонентов одной из парных компетен-
ций является необходимым условием для проявления в схожих ситуациях ком-
понентов другой.  

В связи с изменением условий работы современного руководителя образо-
вательной организации и трансформационными процессами в образовании, свя-
занными с развитием цифровизации, дефицитом кадров, реорганизацией и ук-
рупнением образовательных организаций, меняются требования к лидерам сфе-
ры образования. Для более точного прогнозирования управленческой успешно-
сти кандидатов на должность руководителя в современных условиях и более 
стандартизированного и дифференцированного подхода к оценке и развитию 
необходима актуализация существующей модели компетенций руководителя 
образовательной организации.  

С учетом результатов настоящего исследования, содержательного анализа 
компетенций, современных условий, а также для решения задач развития управ-
ленческих компетенций руководителя образовательной организации Москов-
ской области можно предложить следующие корректировки используемой мо-
дели компетенций: 

– компетенцию «Планирование деятельности» включить в компетенцию 
«Лидерство и управление командой» в качестве компонента «Планирование 
работы команды и делегирование полномочий», так как между данными ком-
петенциями выявлена значимая взаимосвязь среднего уровня, и в то же время 
компетенция «Планирование деятельности» имеет скорее инструментальной 
характер; 

– компетенцию «Лидерство и управление командой» усилить компонен-
том «Развитие команды и забота о сотрудниках» для акцентирования значе-
ния персонала образовательной организации как главного актива и ресурса 
развития; 

– компетенцию «Готовность к нововведениям» включить в компетенцию 
«Инновативность» в соответствии с содержательным анализом; 

– компетенцию «Инновативность» усилить компонентом «Цифровая гра-
мотность и применение цифровых технологий», необходимым для успешной 
реализации цифровых проектов; 

– расширить содержание кластера личностно-деловых компетенций, так как 
личностные характеристики руководителя образовательной организации явля-
ются важным инструментом влияния и саморазвития. 

Таким образом, для проверки и применения можно предложить актуализи-
рованную модель компетенций (табл. 4).  

 
 
 
 



С.А. Иванушкина. Оценка управленческих компетенций при формировании кадрового резерва … 
  

 

 117 

Таблица 4 

Актуализированная модель компетенций руководителя образовательной 
организации 

Группа (кластер) 
компетенций 

Название компетенции 
Компоненты 

Стратегическое видение 

Аналитические способности, ско-
рость и динамичность мышления 

1.1. Стратегическое и системное 
мышление  
Способность видеть и системно 
анализировать ситуации не только с 
позиций занимаемой должности, но 
и в более широком организацион-
ном и социальном контексте 

Способность учитывать множество 
факторов и взаимосвязей, ком-
плексность мышления 

Вовлечение членов команды с опо-
рой на внутреннюю мотивацию 

Нацеленность на результат 

Планирование работы команды  
и делегирование полномочий 

1.2. Лидерство и управление командой 
Способность «заражать» своим виде-
нием, ставить амбициозные цели и 
вести за собой для их достижения, 
развивая и поддерживая энергетиче-
ский потенциал своих последователей 

Развитие команды и забота  
о сотрудниках 

Креативность 

Готовность к нововведениям   
и гибкость в принятии решений 

1. Управленче-
ские компетен-
ции 

1.3.  Инновативность 
Способность к внедрению новых 
методов работы, а также умение 
видеть привычные явления под но-
вым углом и обнаруживать скрытые 
возможности, неявные взаимосвязи 

Цифровая грамотность  
и практическое применение  
цифровых технологий  

Межличностное понимание,  
способность вести переговоры 

Навыки публичного выступления  
и умение взаимодействовать  
с аудиторией  

2. Коммуника-
тивные компе-
тенции 

2.1. Эффективное межличностное 
взаимодействие 

Убеждающая коммуникация и по-
строение стратегических отношений 
 

Управление конфликтами  

Способность брать ответственность 
как за результаты собственной дея-
тельности, собственное развитие, так 
и за результаты работы команды, 
ответственность в более широком 
социальном контексте 

Эмоциональная устойчивость  
и самоконтроль 

3. Личностно-
деловые компе-
тенции 

3.1. Личностная зрелость и способ-
ность к саморазвитию  
«Целенаправленный процесс само-
реализации и самоорганизации жиз-
ненного пути, установления отно-
шений с окружающим миром и са-
мим собой» [10, с. 90] 
 

Способность к самоанализу и ори-
ентация на развитие 

 

Примечание: сост. автором по [1, 6, 9, 10] и результатам проведенного исследования. 
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Заключение 
Результаты исследования позволили сформулировать следующие выводы: 
1. На основе оценки управленческих компетенций кандидатов в кадровый 

резерв выявлены компетенции, развитые на высоком уровне, и компетенции, 
требующие целенаправленного усиления у большинства кандидатов. Наиболее 
часто наблюдатели высоко оценивали компетенцию «Способность к самоанали-
зу и ориентация на развитие», что свидетельствует о высокой мотивации канди-
датов к профессиональному и личностному росту. Вместе с тем большинству 
необходима работа по усилению следующих компетенций: «Навыки публичного 
выступления и взаимодействия с аудиторией» и «Стратегическое и системное 
мышление».  

2. Выявлены центральные компетенции, обладающие наибольшим количе-
ством взаимосвязей с другими ключевыми компетенциями, повышение уровня 
развития которых с высокой вероятностью приведет к усилению взаимосвязан-
ных с ними ключевых компетенций. Данные результаты могут быть использо-
ваны для построения программ направленного усиления управленческих компе-
тенций. 

3. С учетом выявленных в исследовании значимых связей между ключевы-
ми компетенциями руководителей образовательных организаций, а также требо-
ваний современных условий предложена актуализированная модель компетен-
ций для дальнейшей проверки и применения. 
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