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Формирование технологического уклада 

информационной (инновационной) экономики, в 
которой основными факторами производства 
являются знания и информация, существенно 
меняет методы, механизмы и технологии 
управления современными организациями, де-
ловая активность которых осуществляется в 
постоянно меняющейся окружающей среде, 
принимающей благодаря мгновенному распро-
странению информации глобальный характер. 

В этих условиях ведущая роль должна при-
надлежать уже не менеджерам (управленцам), 
а руководителям более высокого уровня, спо-
собными лидировать в организациях и воздей-
ствовать на своих сотрудников в соответствии с 
изменениями в окружающей среде и своим ви-
дением их будущего. 

Необходимость постоянных инновационных 
изменений в формировании наукоемкой эконо-
мики и принципиально нового типа работника 
обусловлена следующими объективными при-
чинами [1]: 

- изменением параметров внешней среды 
(экономических, социальных, правовых и т.д.); 

- глобальной конкуренцией в связи с откры-
тостью границ; 

- повышением требований потребителей к 
товарам и услугам; 

- появлением новых технологий производ-
ственных процессов, связи и управления; 

- кризисными явлениями в экономике и в 
организациях; 

- изменениями целей и стратегий деятель-
ности организаций и др. 

В основу модели нового творческого чело-
века заложено креативное стратегическое на-
правление, складывающееся из взаимодейст-
вия трех компонентов: компетентности, умения 
творчески мыслить и мотивации [1, 2].  

По своему целевому содержанию все изме-
нения в организации разделяются на две ос-
новные группы: текущие и стратегические.  

Текущие изменения осуществляются в тех 
случаях, когда скорость изменения параметров 

внешней среды невелика и относительно ста-
бильна; когда скорость изменения параметров 
внешней среды существенно превышает ско-
рость изменения внутренней, необходимы 
стратегические изменения.  

Современная экономика требует использо-
вание принципиально новых отечественных и 
зарубежных подходов к организации управле-
ния интеллектуальными ресурсами и формиро-
ванию инновационного управления ими. 

Новое инновационное управление челове-
ческими ресурсами, направленное на развитие 
творческого потенциала работников и стимули-
рование инновационного поведения персонала, 
должно выполнять следующие функции [2, 3]:     

- быть ориентированным на результат (ис-
пользуя делегирование зон ответственности, 
моделирование ситуаций сотрудничества и 
др.); 

- действовать на основе коллективного уча-
стия в общем процессе (например, с помощью 
командной организации деятельности персона-
ла, создания инновационных команд, повсеме-
стном контроле качества продукции и др.); 

- основываться на предпринимательстве 
(создавая соревновательную атмосферу в кол-
лективе сотрудников, находя инноватора-
энтузиаста, выполняя совместные проекты и 
др.); 

- вовлекать различные мотивационные тех-
нологии (например, мотивационную модель 
самореализации, рациональную модель возна-
граждения, мотивационную модель сопричаст-
ности к результатам организации в целом и 
др.); 

- учитывать развитие инновационных ком-
муникаций (развивая коммуникативные навыки 
сотрудников, привлекая на временной основе 
носителей инновационных идей из других орга-
низаций и т.д.); 

- широко использовать непрерывное орга-
низационное обучение персонала (вовлекая 
различные категории обучающих способов). 
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Перечисленные выше функции инноваци-
онного управления человеческими ресурсами 
носят достаточно условный характер, поскольку 
все они тесно переплетены между собой.  

Главное заключается в том, чтобы совре-
менный подход менеджмента к творческой ак-
тивной поисковой деятельности сотрудников 
организации был направлен на создание новых 
качественных товаров и услуг, нововведения и 
инновации.  

На основе анализа деятельности ряда оте-
чественных предприятий в экономической ли-
тературе называются как факторы, которые 
способствуют и усиливают инновационную дея-
тельность сотрудников, так и те факторы, кото-
рые блокируют нововведения. К последним от-
носят: слабый уровень развития знаний и навы-
ков руководителей; недостаточно развитый 
уровень креативных навыков сотрудников; от-
сутствие мотивации сотрудников к использова-
нию нововведений; конфликтное поведение в 
группе; высокая степень индивидуализма; от-
сутствие эффективной системы коммуникации; 
недоверие менеджеров к выдвигаемым снизу 
новым идеям; необходимость множества согла-
сований по новым идеям; контроль за каждым 
шагом инноватора; кулуарное принятие реше-
ний по инновационным предложениям и др. [2, 
3] 

Исследование [4], проведенное среди ра-
ботников петербургских компаний, позволило 
выявить причины, снижающие эффективность 
работы их сотрудников, а именно: несогласо-
ванность работы между отделами (57%); низкий 
уровень зарплат (46%); неполное использова-
ние личного потенциала (42%); цейтнот и 
стресс (41%); отсутствие похвалы и поощрений 
за хорошую работу (38%); шумные коллеги и 
др. (33%). При этом следует отметить, что 51% 
респондентов признали, что продуктивнее ра-
ботали бы в уединенной атмосфере – в от-
дельном кабинете без коллег рядом.    

Вместе с тем другие результаты опросов 
показывают смещение акцента на суть работы, 
на желание работников по максимуму исполь-
зовать свой потенциал. 

В качестве примера развития профессио-
нальных компетенций работников следует при-
вести практику использования концепции япон-
ского менеджмента в управлении сотрудниками 
энергетических предприятий: гибкие процессы 
управления специалистами; регламентацию 
процедур; адаптивные механизмы материаль-
ного вознаграждения; уменьшение доли адми-
нистративных ресурсов в общей численности 
сотрудников; ориентацию на проектно-целевые 
группы и командообразование; реализацию не-
прерывного обучения в системе корпоративного 
обучения; всеобщее участие в качестве про-
дукции и разделение ответственности за каче-
ство получаемых результатов [5].  

В этой ситуации сотрудник рассматривает-
ся не только в качестве исполнителя производ-
ственных задач, он становится активным и за-
интересованным участником инновационной 
деятельности всей организации. Формирование 
на предприятии целостной организационной и 
мотивационной системы мобилизации творче-
ского потенциала работников на решение задач 
по повышению конкурентоспособности бизнеса 
становится особенно актуальным. 

В новых стремительно меняющихся усло-
виях технологического уклада информационной 
экономики значительно возрастает роль лидера 
организации как главного стратега и создателя 
ее будущего. Перед лидером организации воз-
никают совершенно новые задачи, которые су-
щественно отличаются от прежних: уметь вы-
разить свое видение будущего организации и 
вдохновить подчиненных воплотить его в 
жизнь; постоянно создавать новые ценности 
для потребителей товаров и услуг организации, 
не только удовлетворяя их потребности, но и 
решая их проблемы; организовывать рацио-
нальное сотрудничество с многочисленными 
группами внутренних (сотрудники) и внешних 
интересов (обществом, правительством, смеж-
ными организациями и др.) [6]. 

Совершенно очевидно, что современный 
быстро меняющийся мир имеет дуалистиче-
скую природу. Большинство руководителей ор-
ганизаций осознают это, пытаясь сбалансиро-
вать действующие факторы, имеющие разно-
направленные силы.  

Для усиления эффективности организации 
ее лидерам необходимо понимать сущность 
текущих тенденций; осмысливать произошед-
шие события и определять их значение для бу-
дущего; предвидеть запросы потребителей в 
будущем; знать, как адаптировать свою органи-
зацию к новым условиям. 

Только такая стратегия соединит настоя-
щее с будущим, вдохновит и зарядит энергией 
сотрудников, наполнит смыслом их работу, оп-
ределит высокие нормы труда и поддержит 
сплоченность в организации. 

В новой среде современные лидеры стре-
мятся развить способности к обучению отдель-
ных людей и организации в целом, растить вы-
сококвалифицированных специалистов, транс-
формируя свои компании, превращая их в обу-
чающиеся компании.  

Обучающаяся организация – это одна из 
наиболее современных моделей организации 
будущего.  

В настоящее время во всем мире и в Рос-
сии концепция «обучающейся организации» 
становится все более популярной [2]. 

Такая организация возникает, когда люди 
избавляются от привычных способов мышле-
ния и раскрываются новым идеям и методам, 
когда каждый сотрудник постоянно обучается. 



 
Раздел 3. Экономика и менеджмент 

 

 42 

Обучающаяся организация способна накапли-
вать знания, которые позволяют ей постоянно 
экспериментировать, а также улучшать и рас-
ширять свою деятельность. Она основывается 
на равенстве, открытости информации, мини-
мальной иерархии и общей культуре – это уси-
ливает ее способность к адаптации, необходи-
мой для преодоления кризисов. Лидеры обу-
чающейся организации наделяют подчиненных 
властными полномочиями, поддерживают со-
трудничество между отделами своей компании 
и даже с другими организациями.   

При этом многие организации пытаются 
решить двойственную проблему: сохранение 
высокой эффективности и одновременно со-
вершенствование обучающейся организации. 
Сохранять высокую эффективность необходи-
мо, так как организации несут ответственность 
перед акционерами и сотрудниками; вместе с 
тем им необходимо сохранять конкурентоспо-
собность и доходность бизнеса. Для этого они 

используют три подхода: обеспечение эффек-
тивности и обучения, применение новых техно-
логий, проведение анализа post factum. Эти ме-
тоды помогают наладить цикл адаптивного обу-
чения и инициировать изменения, сохраняя в то 
же время высокую эффективность посредством 
реализации способности сотрудников «генери-
ровать» идеи и использовать их для создания 
новых продуктов [6, 7]. 

Анализ литературных источников и интер-
вью с представителями компаний позволили 
обобщить используемые методы и модели ли-
дерского поведения, усиливающие инноваци-
онное поведение сотрудников организаций [6]. 
Из выделенных 13 видов поведения лидера, 
которые оказывают влияние на инновационное 
поведение подчиненных (табл. 1), было выяв-
лено 6 их видов, связанных только с одним ти-
пом инновационного поведения; другие влияют 
как на генерацию, так и на реализацию идей. 

 
Таблица 1 

Лидерское поведение ([6]) 
Наличие влияния  

Поведение Отдельные действия лидера на генера-
цию идей 

на реализа-
цию идей 

Ролевое моделирова-
ние инновационного 
поведения 

Быть примером инновационного поведения, исследовать 
возможности, генерировать идеи, прилагать усилия для 
развития 

− + 

Интеллектуальное сти-
мулирование 

«Дразнить» подчиненных для того, чтобы у них появля-
лись новые идеи и они оценивали существующие практи-
ки 

+ − 

Стимулирование диф-
фузии знаний 

Стимулировать открытую и прозрачную коммуникацию, 
вводя поддерживающие коммуникативные структуры, 
такие как неформальные рабочие собрания 

+ − 

Создание видения Коммуникация ясного вида относительно ролей сотрудни-
ков и предпочитаемых видов инноваций, формирование 
направлений для будущих активностей 

+ + 

Консультирование Перед инициированием изменений: проверять вместе с 
сотрудниками то, что может повлиять на этот процесс, 
включать их идеи и предложения в решения 

+ + 

Делегирование Предоставление подчиненным достаточной автономности 
в выборе решения относительно того, как делать работу + + 

Поддержка  
инноваций 

Действовать в дружественной манере по отношению к 
инновационным сотрудникам, быть внимательным и по-
лезным, слушать, если возникают проблемы - учитывать 
интересы сторон 

+ − 

Организация процесса 
обратной связи 

Всегда оперативно давать обратную связь на идеи со-
трудников, интересоваться мнением клиентов − + 

Признание Выражать признание за инновационное исполнение + + 
Награды Обеспечить финансовыми/материальными наградами за 

инновационное выполнение − + 

Обеспечение  
ресурсами 

Обеспечивать временем и деньгам для внедрения идей + + 

Мониторинг Обеспечивать продуктивность и эффективность, отсле-
живать состояние людей + + 

Постановка задач Обеспечивать работников вдохновляющими задачами, 
балансировать объем задач + − 

Примечание: «+» - наличие влияния; «−» - отсутствие влияния 
 
Как видно из таблицы 1, поведение лидера, 

обеспечивающее инновационное поведение 
сотрудников, представляет собой «смесь» 

обычных форм поведения успешного лидера в 
традиционной системе отношений (например, 
мониторинг, обеспечение ресурсами, постанов-
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ка задач) и новых форм поведения (например, 
стимулирование диффузии знаний, демонстра-
ция примера инновационного поведения, ин-
теллектуальное стимулирование, поддержка 
инноваций), которые значительно реже встре-
чаются в обычной жизни. 

Переход к новой концепции управления, на-
зываемой лидерством, позволяет организации 
добиться устойчивых положительных результа-
тов в долгосрочной перспективе; добиваться 
серьезных инновационных изменений, позво-
ляющих производить новые продукты и услуги, 
расширять рынки, привлекать новых потреби-
телей и поставщиков ресурсов; раскрывать 
свои способности сотрудникам организации; 
развивать их деловую активность, что особенно 
важно в условиях технологического уклада ин-
формационной (инновационной) экономики. 

Сущность лидерства понимается разными 
авторами по-разному. В научной литературе 
существует более 300 определений [6, 7, 8, 9, 
10]. 

Лидерство рассматривается, например, как 
способность влиять на индивидуумов или груп-
пы людей, чтобы побудить их работать для 
достижения целей организации [8]. Под лидер-
ством понимают и ведущее положение отдель-
ной личности или отдельной социальной груп-
пы, обусловленное более эффективными ре-
зультатами деятельности; или, например, про-
цессы внутренней самоорганизации и само-
управления группы или коллектива, обуслов-
ленные индивидуальной инициативой их чле-
нов. Наконец, более развернутое определение 
сущности лидерства приводится в [9], где под 
ним понимаются устойчивые взаимоотношения 
между лидером и членами группы, оказываю-
щие влияние друг на друга и совместно стре-
мящиеся к реальным изменениям и достиже-
нию результатов, отражающих общие цели. Ли-
дерство рассматривается как особый вид чело-
веческой деятельности, отличающийся от ад-
министративной работы менеджмента. Оно не 
является чем-то привнесенным извне, лидерст-
во возникает между людьми в группе, а не соз-
дается для них. Соответственно, лидерство не-
возможно без влияния, возникающего между 
людьми, которые стремятся к изменениям, от-
ражающим общие цели лидера и членов груп-
пы, и основанного на личной ответственности и 
честности лидера и его ведомых [6, 9]. 

Под стратегическим лидерством нами по-
нимается способность предвидеть будущее, 
проявлять гибкость, мыслить стратегически и 
сотрудничать с окружающими ради проведения 
организационных изменений, направленных на 
повышение результативности и эффективности 
деятельности организации. В условиях дина-
мичной внешней среды лидерам приходится 
иметь дело с потоком сложной и неоднозначной 
информации; и нет двух руководителей, кото-

рые совершенно одинаково оценивали бы одно 
и то же явление или делали полностью иден-
тичный выбор в сложных ситуациях [9]. 

Обновление философии и стратегии в со-
временном управлении в условиях технологи-
ческого уклада информационной (инновацион-
ной) экономики вызывает необходимость раз-
работки углубленного изучения методов и под-
ходов к оценке как основных компетенций ли-
дера, так и лидерского потенциала руководите-
ля. 

Лидерские компетенции относятся к сфере 
руководства и управления людьми; отражают 
способность человека распоряжаться собст-
венной властью, направлять деятельность под-
чиненных в определенное русло, оказывать 
подчиненным поддержку, проявлять к ним уча-
стие и наделять их полномочиями.   

Лидерские компетенции предполагают на-
личие у руководителя способности создавать у 
подчиненных состояние нацеленности на об-
щую задачу, умений работать с разнородным 
коллективом, поддерживать творческую актив-
ность подчиненных и формировать в организа-
ции чувство общности, создавать команду. 
Проявление лидерских компетенций многопла-
ново [6]. 

Современный лидер-руководитель должен 
обладать, по крайней мере, следующими базо-
выми компетенциями: 

1. Мотивацией к достижению (преоблада-
нием ориентации на достижение цели, 
на результат). 

2. Внутренним стремлением к саморазви-
тию. 

3. Креативностью. 
4. Работоспособностью. 
5. Умением вдохновлять, заражать идея-

ми. Эмоциональной компетенцией. 
6. Управленческой компетенцией (способ-

ностью к постановке целей, способно-
стью прогнозировать, планировать, 
принимать решения, побуждать других к 
действию, контролировать). 

7. Умением действовать в неопределен-
ных ситуациях. Умением разумно струк-
турировать хаос, ориентируясь на глав-
ное, а не на второстепенное. Умением 
структурировать ситуацию с учетом ре-
шаемых задач. 

8. Патриотизмом и принятием социальной 
ответственности. 

9. Знаниями и умением в специальных об-
ластях (управлением общественной ор-
ганизацией, деловой коммуникацией и 
др.).   

Как показывает опыт, эффективный лидер 
не только должен быть компетентным, то есть, 
владеть профессиональными навыками и зна-
ниями, но в не меньшей степени иметь и нема-
териальные субстанции: трезвые мысли, убеж-
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дения и чувства. Хотя лидеры должны уделять 
внимание производственным вопросам (пла-
нам, финансам и т.д.), им также необходимо 
принимать в расчет человеческий фактор, осо-
бенно в условиях неопределенности и быстрых 
изменений, характерных для технологического 
уклада информационной экономики (экономики 
знаний). Главная задача лидера здесь заклю-
чается в определении цели и наполнении 
смыслом работы людей: надо дать им почувст-
вовать их значимость; необходимо также про-
являть уважение к сотрудникам, мотивировать 
их и поддерживать хороший моральный климат 
в коллективе [6, 9]. 

Если компетентность лидера ограничена и 
поддается количественной оценке, то потенци-
ал – не ограничен. Он определяет очень важ-
ные для руководителя возможности личного 
роста: это способность каждого человека регу-
лярно улучшать результаты текущей деятель-
ности, а также его характер, ценности, силу ду-
ха и этические нормы. Понятие потенциала ох-
ватывает личность человека в целом, включая 
ее интеллектуальные, эмоциональные и духов-
ные способности.  

Интеллектуальный потенциал человека 
способен развиваться в четырех основных 
сферах, к которым относятся независимость и 
системность мышления, открытость сознания и 
совершенствование собственной личности [2]. 

В самом общем понимании потенциал – это 
совокупность возможностей какой-либо области 
для достижения поставленных целей. 

Интеллектуальный потенциал – это сово-
купность возможности организации для преоб-
разования своей деятельности через интеллек-
туальные способности своих сотрудников [11].  

Таким образом, формируются новые ли-
дерские подходы, включающие в себя более 
глубокие системные взгляды на работу сотруд-
ников организаций технологического уклада 
информационной экономики и сложные, опо-
средованные способы влияния со стороны ли-
деров.   

Новая глобальная среда деятельности со-
временных организаций определила необходи-
мость появления нового типа лидерства, под 
которым понимают руководителя, способного 
осуществлять деловые операции глобального 
масштаба независимо от влияния таких факто-
ров, как страна, культура или организационный 
контекст [6, 10, 11]. 

Важность знания компетенций глобального 
лидера обусловлена расширением деловой 
активности российских организаций на регио-
нальных и глобальных рынках, объемы которых 
интенсивно растут с привлечением нескольких 
сотен тысяч специалистов из разных стран [1, 
6]. Однако из-за недостаточного развития ли-
дерских качеств их руководителей многие рос-
сийские компании оказываются неконкуренто-

способными на глобальном рынке, о чем свиде-
тельствуют международные рейтинги самых 
успешных компаний мира, ежегодно публикуе-
мые международными организациями и рейтин-
говыми агентствами. Например, в рейтинге Fi-
nancial Times 2016 г. в списке 500 самых ус-
пешных компаний мира оказалось только 10 
российских. Среди многих руководителей рос-
сийских компаний еще нередко проявляются 
культурные качества, более соответствующие 
авторитарному стилю управления организа-
циями, принятому в советское время. Такие ру-
ководители склонны проявлять «мужские» ка-
чества, избегать неопределенности и риска, 
строго поддерживать дистанцию власти, при-
нимать решения, не учитывая индивидуальные 
интересы и потенциальные возможности рабо-
тающих в организациях и т.п. Поэтому знание 
новых лидерских компетенций для успешного 
ведения бизнеса в условиях глобальных рын-
ков очень важно для руководителей отечест-
венных организаций. 

Компания Korn/Ferry International на протя-
жении десяти последних лет отслеживает ли-
дерские компетенции и навыки руководителей 
компаний во всех регионах мира, используя 
библиотеку лидерских компетенций (Leadership 
Architect® Competency Library), включающую 67 
лидерских компетенций, 19 факторов, препят-
ствующих развитию карьеры, и 7 зон кросс-
культурной компетенции [10]. 

Каждая компетенция оценивалась по пяти-
балльной шкале для определения интеграль-
ной компетенции менеджера. Рейтинговая шка-
ла включала следующие градации: «Наиболее 
сильная сторона» (5); «Талантлив» (4); «Компе-
тентен» (3); «Слабая сторона» (2) и «Серьезная 
проблема» (1). Кроме того, каждый из менед-
жеров оценивался по пятибалльной шкале 
важности данной компетенции для успеха в ра-
боте, включающей градации: «Критически важ-
но» (5); «Очень важно» (4); «Полезно или хо-
рошо бы иметь» (3); «Менее важно» (2) и «Не 
важно» (1). 

В таблице 2 приведены наиболее высоко-
оцененные по рейтингу параметры лидерских 
компетенций менеджеров и руководителей раз-
ных секторов экономики в шести регионах ми-
ра: Северной Америке, Европе, Новой Зелан-
дии, Азии, Южной Америке и Африке. Самый 
неожиданный результат исследования [10] ока-
зался в том, что только 15 параметров требует-
ся для того, чтобы охватить 10 наиболее важ-
ных компетенций лидеров в глобальном мас-
штабе, указанных выше («Талантлив», «Компе-
тентен», «Критически важно», «Очень важно» и 
др.). Также выяснилось, что все менеджеры и 
руководители наиболее компетентны в таких их 
параметрах, как «Этика и ценности», «Чест-
ность и ответственность», «Интеллектуальные 
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способности» и «Функциональные технические 
навыки» [6].  

 

Таблица 2 
Наиболее высоко оцененные лидерские компетенции (по регионам) ([10]) 

Параметры Северная 
Америка Европа 

Новая Зелан-
дия / 

Австралия 
Азия Южная 

Америка Африка 

Этика и ценности 1 4 2 2 1 2 
Честность и ответствен-
ность 2 2 1 1 3 1 

Интеллектуальный потен-
циал 3 3 4 4 2 6 

Функциональные и техни-
ческие навыки 4 1 3 6 5 4 

Ориентация на клиента 
(внутреннего и внешнего) 5 6 10 7 13 11 

Управление разнообраз-
ной командой 6 13 8 22 14 16 

Ориентация к действию 7 5 7 3 7 3 
Настойчивость 8 7 9 10 6 5 
Доступность для окру-
жающих 9 8 5 9 18 9 

Нацеленность на резуль-
тат 10 9 14 8 8 7 

Уверенность в среде 
высшего руководства 11 17 12 11 9 8 

Самостоятельность 12 10 6 13 11 12 
Способность к техниче-
скому обучению 13 11 17 18 4 14 

Отношения с руково-
дством 15 18 11 5 16 10 

Обучаемость 18 19 23 12 10 32 
 
Корреляционный анализ рейтинга важности 

лидерских компетенций показал высокие зна-
чения зависимости между ними во всех регио-
нах (от R = 0,85 до R = 0,95), что свидетельст-
вует о высоком согласии в оценке наиболее 
(или наименее) важных лидерских компетенций 
менеджеров в шести регионах мира.  

Кроме оценки фактического уровня компе-
тенций в исследовании [10] была оценена важ-
ность каждой компетенции менеджмента, опре-
деляющая успешность их работы; выявлены 
некоторые региональные различия в их рейтин-
ге: например, такие компетенции как «Устойчи-
вость», «Навыки деловой переписки» и «Веде-
ние переговоров» были оценены выше в Новой 
Зеландии и Австралии, чем в других регионах. 
Соответственно, компетенции «Интеллектуаль-
ные способности» и «Делегирование полномо-
чий» были оценены существенно выше в Юж-
ной Америке, а «Стратегическое мышление» и 
«Терпение» – в Африке. 

Проведенный анализ лидерских компетен-
ций менеджеров и руководителей компаний, 
работающих в названных шести регионах мира, 
показал, что сходств лидерских качеств в мас-
штабе планеты значительно больше, чем их 
различий, что позволяет осуществлять их раз-
витие по универсальным программам, не ис-
ключая и введение соответствующих специали-

зированных курсов, учитывающих региональ-
ные и национальные различия, а также унифи-
цировать процедуру поиска и отбора потенци-
альных кандидатов на руководящие должности 
подразделений компаний, осуществляющих 
свою деятельность в разных странах и регио-
нах мира в условиях интенсивного развития 
процессов глобализации и интернационализа-
ции экономических и общественных отношений. 

Необходимость усиления роли инновацион-
ной деятельности лидера в новых условиях 
технологического уклада информационной эко-
номики обусловила появление глубоких иссле-
дований по оценке и развитию лидерского по-
тенциала производственного менеджмента и в 
России [2, 5, 6, 11, 12]. 

Разработанные и примененные в исследо-
ваниях методики и методы позволили опреде-
лить уровень этого потенциала, показать нали-
чие существенного резерва для его роста и 
сформулировать этапы в процессе повышения 
управленческой компетентности производст-
венного менеджмента за счет использования их 
в самообразовании. 

Так, в [12] приведены результаты исследо-
вания по оценке лидерского потенциала произ-
водственного менеджмента энергопредприятий 
(РЭС, ТЭС и предприятий тепловых сетей), 
расположенных в 20 городах России. Исследо-
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вание проводилось на основе экспертной оцен-
ки путем анкетирования по трем направлениям:  

- оценке степени реализации производст-
венными руководителями компетенций («по 
должности»); 

- оценке уровня критериев внутренней ин-
теллектуально-поведенческой нормы произ-
водственных руководителей («по содержа-
нию»); 

- оценке реализуемых производственными 
руководителями стилей управления («по воз-
действию»). 

В таблице 3 представлена оценка степени 
реализации производственных компетенций 

руководителями, представляющая собой вы-
ставление респондентами баллов (по 10-
балльной шкале) по каждому из десяти крите-
риев, что дает возможность получить важную 
часть картины, отражающей общую культуру 
управления, и оценить уровень соответствия 
производственных руководителей современной 
парадигме управления, их управленческую 
компетентность, а также их деловую и когни-
тивную активность, то есть, оценить уровень 
потенциала лидерства «по должности». 

 

Таблица 3 
Оценка степени реализации производственными руководителями компетенций ([12]) 

№ Реализуемые современным руководителем производственные компетенции Баллы 
1 Обеспечение комплекса управленческих задач, направленных на наиболее эффективное 

обеспечение производственного назначения оборудования на основе менеджмента качест-
ва, инновационного менеджмента и мотивационного менеджмента 

4,07 

2 Исследование состояния управленческих процессов, поиск и достижение способов измене-
ния текущей ситуации в сторону улучшения качества процессов за счет использования 
процессного подхода и реинжиниринга деловых процессов 

4,97 

3 Поиск возможностей для повышения эффективности использования ресурсов и улучшения 
качества управленческих и производственных процессов  5,83 

4 Изучение лучших методов работы, о которых информация доступна, и поиск лучших прак-
тик, о которых вы можете пока ничего не знать (бенчмаркинг)  5,21 

5 Прогнозирование ситуации и осуществление управления на основе статистического и фак-
торного анализа показателей/событий и развитие навыков анализа и синтеза 6,03 

6 Принятие осознанной ответственности при нештатной ситуации, разрешение которой тре-
бует действий на основе методологий риск-менеджмента, стресс-менеджмента и психоло-
гии 

6,11 

7 Поиск возможностей повышения уровня собственной креативности, инновационности, ком-
петентности, знаний, опыта, навыков и их реализации включая организацию обмена зна-
ниями и опытом внутри подчиненного и среди смежных коллективов 

6,29 

8 Поиск возможностей, способствующих достижению подчиненными удовлетворенности от 
работы с формированием у них энтузиазма в работе за счет изменения стиля управления, 
повышения мотивации и лояльности персонала  

5,93 

9 Анализ, изучение и обеспечение корреляции «вертикали» ценностей: общечеловеческих 
ценностей – ценностей организации – собственных ценностей – ценностей подчиненных 
работников  

5,09 

10 Стремление руководителя-лидера приблизить себя к границе продуктивности управления, 
представляющей сумму существующих лучших практик управления, и демонстрация актив-
ных попыток расширить границу личной продуктивности 

4,14 

 
Как показало проведенное исследование, 

средневзвешенная оценка степени реализации 
производственными руководителями компетен-
ций, которые должны реализовываться в со-
временном управлении, – «5,33 балла», что 
свидетельствует о наличии существенного ре-
зерва для улучшений. 

Для топ-менеджмента энергокомпаний Рос-
сии данные результаты говорят о том, что в 
первую очередь необходимо внести соответст-
вующие дополнения в должностные инструкции 
(как в раздел «Компетенции», так и в раздел 
«Требования к знаниям»). После этого необхо-
димо переходить к управленческому обучению 
в среде производственного менеджмента. 

Оценки по двум другим аспектам или двум 
другим составляющим лидерства получили 
следующие средневзвешенные значения [12]: 

- «7,32 балла» по 10-уровневой шкале (или 
73%) по оценке уровня критериев внутренней 
интеллектуально-поведенческой нормы произ-
водственных руководителей (оценка потенциа-
ла лидерства «по сущности»); 

- «3,5 балла» по 7-уровневой шкале стилей 
управления (или 50%) по оценке реализуемых 
производственными руководителями стилей 
управления (оценка потенциала лидерства «по 
продуктивности управления»). 

Остается только согласиться с авторами 
проведенного исследования, что производст-
венный менеджмент в анализируемых энерге-
тических компаниях по всем трем составляю-
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щим лидерства сегодня «не дотягивает» до со-
временных требований технологического укла-
да информационной (инновационной) экономи-
ки. 

Механизмом решения этой проблемы, ко-
торая касается не только производственного 
менеджмента анализируемых энергетических 
предприятий отрасли, но и многих других от-
раслей страны, является активное повышение 
уровня культуры управления и квалификации 
сотрудников и их руководителей, прежде всего 
на основе ознакомления с источниками инфор-
мации, как доступными для самосовершенство-
вания всему производственному менеджменту 
компаний, так и путем нахождения для себя и 
под конкретные задачи иных дополнительных 
источников информации. Наиболее важным при 
этом является обеспечение руководителями 
организаций необходимых условий для всесто-
роннего использования и развития личного и 
группового потенциала персонала в процессе 
достижения поставленных целей на основе во-
влечения работников организации в различные 
формы инновационного процесса обучения – 
коучинги, наставничество, тренинги и др. 
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В статье рассматривается роль вертикально интегрированных корпораций в качестве двигателей 

развития отечественной экономики. Показана актуальность вертикальной интеграции в условиях сме-
ны технологических укладов. Предложена структурная модель вертикально-интегрированной структу-
ры, рассмотрены ее экономические и управленческие преимущества. 
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Необходимость осуществления и поддер-
жания экономического роста является перво-
очередной задачей для любой страны, в том 
числе и для России. Именно долгосрочный эко-
номический рост является залогом экономиче-

ской безопасности страны, а значит и её воен-
ной, геополитической безопасности.  

Источником экономического роста во многих 
странах Запада, в СССР была и остается про-
мышленность, в основе которой лежат глубин-




