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Современная конкуренция 

Профессиональные компетенции

1. Введение

Н
ачнем с крамолы.1За последний, 

кризисный год нам довелось позна-

комиться с тремя владельцами и 

одновременно топ-менеджерами предпри-

ятий малого и среднего бизнеса. Это были, 

бесспорно, талантливые люди, и их многое 

объединяло. Так, всем им были присущи 

такие качества, как предприимчивость (что 

1 Лукашенко Марианна Анатольевна является ведущим 

эксперт-консультантом компании «Организация времени», 

бизнес-тренер высшей категории. Проводит тренинги по 

тайм-менеджменту в открытом и корпоративном форма-

тах. Корпоративные клиенты: «ТрансМарк», ОСАО «Ин-

госстрах», S7 (авиакомпания «Сибирь»), ОАО «РЖД», Банк 

«Уралсиб», DHL International Ltd, ТНК-ВР, Яндекс и многие 

другие. Автор тренингов «Эффективное планирование», 

«Корпоративный имидж и корпоративная культура», «Ком-

муникации топ-менеджера».

характерно) и бесстрашие, невероятная 

целеустремленность и трудоспособность, 

любознательность и коммуникабельность, 

а также многое другое. Что удивительно, у 

них не было высшего образования, тогда 

как имелись вертолеты и недвижимость за 

рубежом.

Данное обстоятельство побудило автора, 

проработавшего в системе образования чет-

верть века, всерьез озадачиться идентифи-

кацией тех профессиональных компетенций 

руководителей, которые следует относить 

к факторам конкурентоспособности компа-

ний. Автор попытался проанализировать:

в какой мере сегодня высшая школа  •
участвует в формировании и развитии дан-

ных компетенций;

каковы альтернативные образователь- •
ные ресурсы, используемые топ-менедже-

рами;
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что следует предпринять вузам в отно- •
шении так называемого перехвата инициа-

тивы у других производителей образова-

тельных услуг и удержания управления фор-

мированием требуемых профессиональных 

компетенций на уровне, удовлетворяющем 

реальных и потенциальных руководителей 

и побуждающем их системно и планомерно 

повышать свою квалификацию с целью раз-

вития и обеспечения конкурентоспособно-

сти возглавляемых ими компаний.

2. Немного терминологии

Сегодня в научной литературе существу-

ет чрезвычайно разнообразная трактовка 

понятий «компетенция», «компетентность» и 

«компетентностный подход». Наиболее ост-

роумно, на наш взгляд, на эту тему выска-

зался известный психолог Б. Д. Эльконин: 

«Компетентностный подход — это как при-

видение: все о нем говорят, но мало кто его 

видел»2. Не ставя целью развитие дискус-

сии терминологического свойства, приве-

дем лишь несколько мнений по этому пово-

ду. Представители научно-академического 

сообщества полагают, что компетенция — 

это предметная область, в которой инди-

вид хорошо осведомлен и проявляет готов-

ность к выполнению деятельности, а компе-

тентность — интегрированная характери-

стика качеств личности, выступающая как 

результат подготовки выпускника для вы-

полнения деятельности в определенных об-

ластях. Иными словами, компетенция — это 

знания, а компетентность — умения (дейст-

вия). В отличие от термина «квалификация» 

компетенции включают помимо сугубо про-

фессиональных знаний и умений, характе-

ризующих квалификацию, такие качества, 

как инициатива, сотрудничество, способ-

ность к работе в группе, коммуникативные 

2 Эльконин Б. Д. Понятие компетентности с пози-

ции развивающего обучения // Современные походы 

к компетентностно-ориентированному образованию. 

Красноярск, 2002. С. 22.

способности, умение учиться, оценивать, ло-

гически мыслить, отбирать и использовать 

информацию3.

С точки зрения бизнес-практиков, про-

фессиональные компетенции — это спо-

собность субъекта профессиональной дея-

тельности выполнять работу в соответствии 

с должностными требованиями. Последние 

представляют собой задачи и стандарты их 

выполнения, принятые в организации или 

отрасли4. Данная точка зрения весьма со-

звучна позиции представителей британской 

школы психологии труда, в основном при-

держивающихся функционального подхода, 

согласно которому под профессиональны-

ми компетенциями понимается способность 

действовать в соответствии со стандартами 

выполнения работы. Данный подход сфоку-

сирован не на личностных характеристиках, 

а на стандартах деятельности и основан на 

описании задач и ожидаемых результатов. 

В свою очередь, представители американ-

ской школы психологии труда, как правило, 

являются сторонниками личностного под-

хода — они ставят во главу угла характери-

стики личности, позволяющие ей добивать-

ся результатов в работе. С их точки зрения, 

ключевые компетенции могут быть описаны 

стандартами KSAO, которые включают:

знания (knowledge); •
умения (skills); •
способности (abilities); •
иные характеристики (other). •

Специалисты отмечают, что применение 

такой простой формулы для описания ключе-

вых компетенций сопряжено с трудностями в 

определении и диагностике двух ее элемен-

3 Данные определения приняты на заседании пре-

зидиума Учебно-методического совета по философии, 

политологии и религиоведению МГУ им. М. В. Ломоно-

сова 3 ноября 2005 г. См.: Болонский процесс. Компе-

тентностный подход // Материалы сайта социологиче-

ского факультета МГУ. Режим доступа: http://www.socio.

msu.ru/? s=main&p=bologne&t=03

4 См.: Профессиональные компетенции. 23.01.09 

Режим доступа: http://www.smart-edu.com/index. php? 

option=com_content&view=article&id=701&Itemid=525
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тов: знания и умения (KS) гораздо легче оп-

ределить, чем способности и иные характе-

ристики (АО) (в частности, из-за абстрактно-

сти последних). Кроме того, в разное время и 

у разных авторов буква «А» означала разные 

понятия (например, attitude — отношение), 

а буква «О» в аббревиатуре отсутствовала 

вовсе (используется для обозначения физи-

ческого состояния, поведения и т. п.)5.

Однако мы намерены сосредоточиться 

именно на skills и abilities, поскольку:

они играют огромную роль в обеспече- •
нии конкурентоспособности компании, кото-

рую возглавляет данный руководитель;

либо в вузах этому вообще не учат  •
(в отличие от knowledge), либо это вво-

дится в единичных вузах — в так называе-

мых предпринимательских университетах. 

Как результат, рынок образовательных ус-

луг наводнен образовательными и тренин-

говыми структурами, компенсирующими 

пробелы вузовского образования. Кстати, 

корпоративные университеты, помимо про-

ведения специальных, привязанных к про-

фессиональной специфике, обучающих 

программ, также тренируют так называемые 

soft skills (в буквальном переводе — «мяг-

кие навыки», или, иначе, life skills — «жиз-

ненные навыки»). Примерами являются 

communications skills — коммуникативные 

навыки, negotiation skills — навыки проведе-

ния переговоров и т. д.

3. Ключевые компетенции 
современного топ-менеджера

Эффективное целеполагание

Итак, первой ключевой компетенцией 

является целеполагание. На каждом управ-

ленческом курсе — будь то общий менедж-

мент, управление проектом или бренд-ме-

неджмент — учат постановке целей. Однако 

5 См.: Профессиональные компетенции. 23.01.09 

Режим доступа: http://www.smart-edu.com/index. php? 

option=com_content&view=article&id=701&Itemid=525

нигде не учат персональной и корпоратив-

ной самоидентификации, выявлению смыс-

ла жизни и смысла существования компа-

нии, формированию ценностной основы как 

личной жизни, так и деятельности компании. 

Отсюда кризисы и разочарования средне-

го возраста в личной жизни, когда человек 

задумывается: вроде бы всего достиг, а за-

чем жил и что оставлю после себя — непо-

нятно. Что касается деятельности компании, 

то в западном подходе смысл существова-

ния компании отражается в ее миссии. Од-

нако в российской практике миссия компа-

нии нередко воспринимается как формаль-

ное изобретение привлеченных имиджмей-

керов, выложенное на сайте. Ее никто не в 

состоянии ни вспомнить, ни тем более вос-

произвести. Такая миссия ничего не цемен-

тирует и никого не мотивирует. На ее осно-

ве невозможна постановка ярких страте-

гических целей, способных зажечь и объ-

единить команду. Между тем, по оценкам 

практиков, одной из самых сложных задач 

для высшего менеджмента компаний явля-

ется организация выполнения тактических 

целей подразделений таким образом, что-

бы в итоге выполнялись стратегические це-

ли организации6. Но как же их выполнить, 

когда стратегические цели нередко не из-

вестны не только персоналу, но и самому 

руководству. Бывает, что у каждого топ-ме-

неджера существует свое видение страте-

гических целей компании и генеральных на-

правлений ее развития. Не «сведенные во-

едино», такие цели способны породить в 

компании классическую ситуацию: «лебедь, 

рак и щука».

Без создания ценностной основы дея-

тельности компании невозможно сфор-

мировать ее корпоративную культуру. Это 

очевидно, поскольку корпоративная куль-

тура и представляет собой систему ценно-

6 Шакун Ю. А. Профессиональные компетенции 

сотрудников как инструмент конкурентоспособности 

организации. Режим доступа: http://www.b-seminar.ru/

article/show/93.htm
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стей и проявлений, присущих сообществу 

компании, которая отражает его индивиду-

альность и восприятие себя и других в ры-

ночной и социальной среде и проявляется 

в поведении и взаимодействии с заинтере-

сованными сторонами рынка. Смысл кор-

поративной культуры заключается в том, 

чтобы ценности компании и ее сотрудников 

совпадали. Это не является самоцелью, и в 

этом нет ничего возвышенного. Но это выс-

ший пилотаж менеджмента, поскольку, если 

цели и ценности совпадают, сотрудник для 

достижения своих целей и во имя своих цен-

ностей «потащит» вперед всю компанию. 

В свою очередь, компания для достижения 

своих рыночных целей создаст все условия 

для профессионального развития и лично-

стного роста сотрудника.

Целью корпоративной культуры являет-

ся обеспечение конкурентоспособности 

компании на рынке, высокой прибыльно-

сти ее деятельности за счет формирова-

ния имиджа и доброй репутации, с одной 

стороны, и совершенствования управле-

ния человеческими ресурсами для обес-

печения лояльности сотрудников к руково-

дству и его решениям, воспитания у работ-

ников отношения к компании как к своему 

дому — с другой. От чего зависит корпора-

тивная культура? Очевидно, в первую оче-

редь — от руководства. Недаром известная 

русская поговорка гласит: «Каков поп, та-

ков и приход».

Таким образом, первой ключевой компе-

тентностью топ-менеджера является уме-

ние работать с целями и ценностями ком-

пании.

Коммуникативная компетентность 

и работа с ключевыми сотрудниками

Второй ключевой компетентностью яв-

ляется коммуникативная компетентность. 

Анализ повседневной деятельности топ-

менеджеров крупных корпораций выявил 

любопытный факт: от 70 до 90 % рабоче-

го времени они проводят во взаимодейст-

вии с другими людьми как внутри организа-

ции, так и за ее пределами. Появился даже 

специальный термин: «прогуливающийся 

менеджмент». Таким образом, профессио-

нальная деятельность топ-менеджера осу-

ществляется посредством коммуникаций. 

В связи с этим возникают две ключевые 

проблемы повышения эффективности ком-

муникативной деятельности руководителя. 

Первая связана с обеспечением полноты 

коммуникаций, их системности и управляе-

мости. Вторая зависит непосредственно от 

коммуникабельности топ-менеджера, его 

способности к деловому общению как та-

ковому, от знаний коммуникативных техно-

логий и умения их применять в нужном кон-

тексте.

Таким образом, коммуникативная ком-

петентность топ-менеджера формируется 

двояко: с одной стороны, это повышение 

эффективности управления коммуникация-

ми как бизнес-процессом взаимодействия 

компании с заинтересованными сторона-

ми рынка; с другой стороны, это развитие 

персональной коммуникабельности, умения 

слушать, убеждать и воздействовать на со-

беседника. У руководителя должно быть 

четкое понимание структуры собственных 

деловых коммуникаций: с кем ему необ-

ходимо общаться, для чего и как. Как это 

ни странно, именно эти, казалось бы, са-

мые простые вопросы заставляют слуша-

телей-руководителей на бизнес-тренингах 

задуматься, помогают сформировать пер-

сональную систему управления внешними 

и внутренними коммуникациями. Коммуни-

кативная компетентность предполагает на-

личие у руководителя психологических зна-

ний в объеме, необходимом и достаточном 

для правильного понимания собеседника, 

обеспечения своего влияния на него и, что 

немаловажно, для противостояния чужому 

влиянию.

На практике отношение руководителя к 

выполнению коммуникативных, в том числе 

представительских, функций весьма неод-

нозначно — от замыкания деловых контак-
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тов на себя до делегирования этих функций 

заместителям. Это неудивительно, посколь-

ку руководители, как и остальные сотруд-

ники, относятся к разным психологическим 

типам, и то, что для одних в удовольствие, 

у других вызывает сильный дискомфорт. 

В последнем случае человек, желая мини-

мизировать (если не избежать вовсе) нега-

тивные ощущения, склонен преуменьшать 

роль коммуникаций как таковых (во вся-

ком случае, роль персональных коммуни-

каций). В силу того что в рыночной среде 

процессы и сотрудничества, и соперниче-

ства реализуются посредством коммуника-

ций, топ-менеджер, который пытается мини-

мизировать бизнес-коммуникации в своей 

деятельности, ставит под удар конкуренто-

способность своей компании. В этом пла-

не заслуживает внимания подход, при кото-

ром скрупулезно прорабатываются страте-

гия и тактика всех коммуникаций компании, 

выявляются объекты коммуникационного 

воздействия, назначаются ответственные 

исполнители. Формируется пул контактов, 

за который отвечает непосредственно топ-

менеджер, остальные делегируются, но на-

ходятся на контроле. Определяется также 

перечень коммуникационных мероприятий 

при участии топ-менеджера.

Как известно, коммуникации условно 

разделяются на внешние и внутренние. 

К внешним относятся коммуникации топ-

менеджера с заинтересованными сторо-

нами рынка — партнерами, конкурентами, 

клиентами, органами государственной вла-

сти и управления. Данные коммуникации в 

первую очередь должны являться объекта-

ми стратегического целеполагания. Внут-

ренние (внутрифирменные) коммуникации 

отражают вертикальные и горизонтальные 

процессы взаимодействия топ-менеджера 

с коллегами и подчиненными. Для того, что-

бы они были максимально эффективными 

и при этом отнимали минимальное время у 

руководителя, коммуникативные процессы 

желательно регламентировать. Для этого 

в компании должны быть вначале достиг-

нуты договоренности в части коммуника-

ций, а затем на их основе уже разработа-

ны корпоративные регламенты (стандар-

ты) коммуникаций. Стандартизации могут 

подлежать формы и способы назначения 

поручений подчиненным, формулировки 

задач, задание сроков исполнения пору-

чения и дат промежуточного контроля. На-

пример, на тренингах мы нередко слышим 

«глас вопиющего в пустыне», что срочная 

задача регулярно «спускается» руководи-

телем непосредственно перед окончанием 

рабочего дня.

Огромное количество времени и само-

го руководителя, и его подчиненных тра-

тится впустую из-за неэффективной под-

готовки и проведения совещаний. Четкая 

типологизация совещаний, выработка и 

последующее соблюдение соответствую-

щих стандартов подготовки и проведения, в 

том числе, с использованием новых инфор-

мационно-коммуникационных технологий, 

например, программного продукта Skype, 

способны значительно повысить эффек-

тивность внутрифирменных коммуникаций 

топ-менеджера.

С коммуникативной компетентностью 

тесно связана третья, чисто управленче-

ская, компетентность — умение точно под-

бирать ключевых сотрудников компании и 

использовать в бизнесе их наиболее силь-

ные стороны. Особую актуальность данная 

компетентность приобретает при адхократи-

ческой корпоративной культуре, предпола-

гающей формирование мобильных команд и 

активную проектную деятельность. При этом 

вновь возникает вопрос: насколько данная 

компетентность должна быть свойственна 

топ-менеджеру, если существует служба 

управления персоналом? Однако успешные 

топ-менеджеры, на наш взгляд, должны быть 

подобны театральному или кинорежиссе-

ру: чем тщательнее осуществляется поиск 

исполнителей на главные роли, тем точнее 

потом игра и больше кассовый сбор. По-

этому целесообразно, чтобы руководитель 

уделял большое внимание процессу подбо-
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ра кадров на ключевые посты, что отнюдь 

не исключает серьезной подготовительной 

работы специалистов службы управления 

персоналом.

Персональный и корпоративный 

тайм-менеджмент

Четвертой ключевой компетенцией ру-

ководителя является эффективная орга-

низация собственного времени и времени 

сотрудников компании, т. е. персональный 

и корпоративный тайм-менеджмент. Уме-

ние планировать свое время таким обра-

зом, чтобы успевать решать наиболее важ-

ные, приоритетные для компании задачи, 

умение систематизировать и структуриро-

вать работу, мотивировать себя на выпол-

нение сложных, объемных, порой весьма 

неприятных задач — это далеко не полный 

перечень результатов освоения техноло-

гий персонального тайм-менеджмента. Он 

представляет собой отличный инструмент 

повышения личной эффективности, одна-

ко его недостаточно для обеспечения кон-

курентоспособности компании. Дело в том, 

что топ-менеджеры могут пытаться оптими-

зировать свое время сколь угодно долго. 

Но эффективность использования нашего 

времени, к сожалению, зависит не только 

от нас самих. Если мы работаем с людьми, 

не умеющими или не желающими относить-

ся к своему и чужому времени как важней-

шему невосполнимому ресурсу, все наши 

усилия будут тщетны. Поэтому необходим 

не только персональный, но и корпоратив-

ный тайм-менеджмент. А это весьма непро-

стая задача, ибо еще в 1920 г. директор 

Центрального института труда А. К. Гас-

тев убедительно доказал, что заставить 

людей повышать свою личную эффектив-

ность практически невозможно. Но… их 

можно воодушевить, «заразить» этой иде-

ей, и тогда люди сами, без какого бы то ни 

было принуждения начнут оптимизировать 

затраты своего времени. А. К. Гастев да-

же ввел термин «организационно-трудо-

вая бацилла»7, который спустя 80 лет был 

взят на вооружение создателями россий-

ского тайм-менеджерского сообщества и 

преобразован в «тайм-менеджерскую ба-

циллу»8.

Умение грамотно и «бескровно» внедрить 

в компании «правила игры», оптимизирую-

щие затраты времени всех сотрудников ком-

пании, составляет еще одну важную компе-

тентность топ-менеджера. Однако тайм-ме-

неджмент не является панацеей. В нашей 

тренинговой практике нередки случаи, ко-

гда руководители убеждены в том, что со-

трудники неправильно организуют рабочее 

время, а в процессе тренинга выясняется, 

что проблема заключается не в тайм-менед-

жменте, а в неэффективной организации 

бизнес-процессов или хаотичных коммуни-

кациях. Однако заметим, что такая пробле-

ма, по крайней мере, легко выявляется с по-

мощью техник тайм-менеджмента.

Как известно, в повседневной деятель-

ности руководителю приходится, помимо 

решения большого количества задач, пом-

нить о ключевых договоренностях, встре-

чах и поручениях, быстро находить необхо-

димую информацию. Чтобы концентриро-

ваться на наиболее важных задачах, рабо-

тающих на стратегические цели компании, 

топ-менеджер должен правильно органи-

зовать выполнение рутинных дел, чтобы на 

них тратилось минимум времени. Это реа-

лизуется посредством делегирования за-

дач и оптимизации работы секретариата. 

При наличии информационно-технологиче-

ской компетентности руководителя (это пя-

тая компетентность) данная задача значи-

тельно упрощается за счет внедрения ин-

струментов тайм-менеджмента на распро-

страненных офисных программах (таких, 

как Outlook/Lotus Notes).

7 Архангельский Г. А. Организация времени: от лич-

ной эффективности к развитию фирмы. 2-е изд. СПб.: 

Питер, 2006. С. 19.

8 Там же. 
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Схема взаимодействия топ-менедже-

ра и секретариата, при которой миними-

зируются затраты времени руководителя 

на рутинные операции, представлена на 

рис. 1. 9

Весь поток входящей информации, по-

ступающей сотруднику секретариата, фик-

сируется им на основе «Регламентов работы 

секретариата»10 в единой системе Outlook/

Lotus Notes. Руководитель в удобное ему 

время обращается к единой системе, про-

сматривает информацию по звонкам, встре-

чам, поручениям и дает обратную связь сек-

ретариату, внося соответствующие измене-

ния. Все внесенные изменения сотрудники 

секретариата сразу же видят в единой сис-

теме, что дает им возможность соответст-

9 Модель настройки секретариата, осуществляемая 

консалтинговой компанией «Организация времени».

10 Данные и последующие регламенты представля-

ют собой корпоративные стандарты, которые специ-

ально разрабатываются в самой компании с учетом 

особенностей ее деятельности. Правила работы, опи-

санные в регламентах, в результате их укоренения в 

компании становятся элементами ее корпоративной 

культуры. 

венно подтвердить или нет встречу, напом-

нить о выполнении поручения, организовать 

совещание и др.

Как известно, контакты — это валюта 

бизнеса. В программах Microsoft Outlook/

Lotus Notes есть специальный раздел для 

хранения контактной информации. Секрета-

ри, получая новые визитки от руководителя, 

сразу вбивают их данные в раздел «Контак-

ты». Правила фиксирования информации 

при этом должны быть определены «Регла-

ментом обработки и хранения контактной 

информации». Результатом данной деятель-

ности является формирование базы контак-

тов руководителя и минимизация времени 

на поиск необходимого контакта. Кроме то-

го, в подобной базе, как правило, присутст-

вует весь бэкграунд по контакту: при каких 

обстоятельствах познакомились, что обсуж-

дали и наметили, какие документы направ-

ляли и т. д.

Если в компании принят стандарт пла-

нирования времени в календаре Microsoft 

Outlook/Lotus Notes, то руководитель при на-

значении совещания с ключевыми сотрудни-

ками, время которых весьма недешево для 

Рис. 1. Взаимодействие топ-менеджера с секретариатом9
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компании, может, открыв их календари, на-

значить оптимальное время совещания с уче-

том занятости всех участников. Весьма по-

лезной оказывается разработка «Регламента 

планирования рабочего дня руководителя», 

с помощью которого секретари, не отрывая 

руководителя лишний раз, оптимизируют его 

рабочее время, организуют необходимые 

встречи, обеспечат необходимый отдых.

Умение отдыхать 

и способность творить

Да-да, именно отдых. И с этим связана 

шестая ключевая компетенция — способ-

ность к управленческому ортобиозу. Ор-

тобиоз (гр. orthos — прямой, правильный + 

bios — жизнь) — здоровый, разумный об-

раз жизни. Не секрет, что в связи с ростом 

профессиональных нагрузок, увеличением 

числа решаемых задач, постоянными пере-

работками и переутомлением, стрессами и 

недосыпанием профессия менеджера ста-

ла одной из наиболее рискованных и опас-

ных для здоровья. В конце XX в. в японском 

языке даже появился новый термин «син-

дром Кароши»11 обозначающий смерть от 

переутомления на рабочем месте. А пару лет 

назад появился еще один термин — «даун-

шифтинг» (downshifting) — переход с вы-

сокооплачиваемой работы, но связанной с 

постоянными стрессами и выгоранием, на 

низкооплачиваемую работу, но спокойную, 

не требующую колоссального напряжения 

сил. По сути, это выбор между, с одной сто-

роны, доходом и стрессом, а с другой — ду-

шевным комфортом за меньшее вознаграж-

дение. Дауншифтер — это человек, дошед-

11  Кароши — название японского города, в кото-

ром был зафиксирован первый случай смерти работ-

ника от переутомления. 29-летнего сотрудника круп-

ного издательского дома нашли мертвым на рабочем 

месте. Случай оказался не единственным, к тому же с 

течением времени количество смертей от переработ-

ки только возрастало, поэтому с 1987 г. Министерство 

труда Японии ведет статистику проявлений этого син-

дрома. В год их случается от 20 до 60.

ший «до ручки» (нервные срывы, депрессия, 

обострение хронических болезней, когда не 

помогают медикаменты и не в радость сама 

жизнь). Отметим, что дауншифтинг не появ-

ляется в компании в одночасье, а, по сути, 

провоцируется установками топ-менеджмен-

та. В качестве примера приведем тренинг, 

посвященный теме переработок. Мы выска-

зали достаточно твердую позицию о неэф-

фективности для компании постоянных пере-

работок сотрудников, поскольку они не успе-

вают восстанавливаться, постепенно выходят 

из ресурсного состояния, и эффективность 

их работы неуклонно снижается. Мы предло-

жили организовывать рабочее время таким 

образом, чтобы уходить с работы вовремя и 

полноценно отдыхать. Во время кофе-брей-

ка к нам подошел топ-менеджер, присутст-

вовавший на тренинге, и попросил изменить 

акценты: «Вместо того чтобы рассматривать 

оптимизацию работы с точки зрения ее вы-

полнения в более короткие сроки, давайте 

будем акцентировать многократное увели-

чение доходов при таком же многократном 

увеличении временных затрат». Вот и весь 

управленческий ортобиоз!

Однако, надо сказать, в настоящее вре-

мя в бизнесе наблюдаются весьма серьез-

ные позитивные сдвиги. Так, в ряде компа-

ний приняты корпоративные стандарты, рег-

ламентирующие время задержки на работе: 

для менеджеров — не более одного часа, 

для рядовых сотрудников — не более полу-

часа. Даже (правда, это пока, скорее, ис-

ключение из правил) вводятся физкультпау-

зы подобно производственной гимнастике, 

которая была в советское время и, увы, кото-

рую в основном игнорировали работники.

Как отмечалось ранее, всё в компании 

зависит от топ-менеджера, поэтому мы ак-

центируем внимание на формировании у 

него способности не только правильно и 

эффективно отдыхать самому, но и интег-

рировать грамотный отдых в систему кор-

поративной культуры. В противном слу-

чае — «загнанных лошадей пристреливают, 

не правда ли?»
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Наконец, седьмой, важнейшей компе-

тенцией является способность топ-менед-

жера к поиску нестандартных, нетривиаль-

ных решений. Сегодня эта черта отнюдь 

не обязательно должна быть врожденной. 

Существуют технологии поиска новых, не-

обычных решений. Например, это широ-

ко известные в кругу технических специа-

листов, но малоизвестные в управленче-

ских кругах технологии ТРИЗ (теории ре-

шения изобретательских задач), а также 

ТРТЛ (теории развития творческой лично-

сти)12. На самом деле, способность к по-

иску новых решений неразрывно связана 

со способностью к обучению и переобу-

чению вообще. А последняя еще в начале 

90-х годов прошлого века была признана 

американскими специалистами наиболее 

важной компетенцией любого современ-

ного человека.

4. Об участии вузов 
в формировании ключевых 
компетенций

В какой же мере топ-менеджерами осоз-

нается потребность в формировании на-

званных профессиональных компетенций? 

Судя по наличию большого числа предло-

жений по оказанию образовательных услуг, 

выложенных в Интернете, спрос на програм-

мы формирования soft skills (life skills) весь-

ма высок. В крупных компаниях этот спрос 

удовлетворяет корпоративный университет 

с помощью либо внутренних, либо внеш-

них ресурсов. В небольших компаниях та-

ких внутренних ресурсов просто нет. Поэто-

му в компании осуществляются следующие 

действия:

формируется запрос на те или иные  •
программы обучения;

12 См., например: Альтшуллер Г. Найти идею: введе-

ние в ТРИЗ — теорию решения изобретательских за-

дач. М.: Альпина Бизнес Букс, 2007; Альтшуллер Г. С., 

Верткин И. М. Как стать гением: Жизненная стратегия 

творческой личности. Беларусь, 1994.

находятся провайдеры (не вузы!), ока- •
зывающие требуемые образовательные или 

консалтинговые услуги;

осуществляется ознакомление с паке- •
том предложений провайдеров и при необ-

ходимости проводится тендер;

организуется проведение обучения  •
и получение обратной связи.

В большинстве своем обучение прово-

дится для топ-менеджеров, менеджеров 

среднего звена и специалистов заинтере-

сованных подразделений.

Обратим внимание на возрастной состав 

участников обучающих семинаров: в боль-

шинстве своем это молодые менеджеры, не-

давно окончившие вуз. Однако, если дан-

ные компетенции объективно необходимы и 

пользуются спросом, вуз может обеспечить 

их формирование непосредственно во вре-

мя прохождения образовательной програм-

мы высшего или послевузовского профес-

сионального образования или создать обра-

зовательный продукт, предназначенный для 

корпоративных университетов, и организо-

вать продвижение этого продукта на дан-

ном сегменте рынка. В последнем случае 

необходимо создать образовательные аль-

янсы вуза с корпоративными университета-

ми различных компаний. Отметим, что пред-

метом взаимодействия являются не только 

краткосрочные программы, но и программы 

второго высшего образования, в том чис-

ле МВА, а также обучение руководителей 

компаний в аспирантуре вуза. Практика по-

казывает, что данные образовательные по-

требности достаточно распространены, но 

они не могут быть удовлетворены ни корпо-

ративными университетами, ни тем более 

образовательными структурами, действую-

щими на рынке.

5. Заключение

Таким образом, к числу ключевых компе-

тенций топ-менеджера мы относим:

умение работать с целями и ценностя- •
ми компании;
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способность к эффективным внешним  •
и внутренним коммуникациям;

умение точно подбирать ключевых со- •
трудников компании и использовать в биз-

несе их наиболее сильные стороны.

Важнейшими компетенциями руководите-

ля, которые напрямую связаны с вопросами 

обеспечения конкурентоспособности компа-

нии, сегодня становятся умение эффектив-

но организовать собственное время и время 

сотрудников компании, т. е. персональный и 

корпоративный тайм-менеджмент. Очевид-

но, что длительная плодотворная и резуль-

тативная работа невозможна без умения от-

дыхать, а инновационность крайне пробле-

матична без способности топ-менеджера к 

поиску нетривиальных решений.

Ставя перед вузом задачу формирования 

профессиональных компетенций топ-менед-

жера, направленных на конкурентоспособ-

ность его компании, мы не только повышаем 

престиж высшего образования в предпри-

нимательских кругах, но и весьма ощутимо 

укрепляем конкурентоспособность самих 

высших учебных заведений на рыночном 

сегменте «образования взрослых». А это, 

согласитесь, немаловажно в условиях ми-

рового финансового кризиса, демографиче-

ской ямы и особенностей внедрения ЕГЭ.

Завершая рассмотрение ключевых ком-

петенций топ-менеджера, способствующих 

повышению конкурентоспособности ком-

пании, отметим, что давным-давно в совет-

ском фильме «Чародеи» была сформули-

рована главная из них — способность про-

ходить сквозь стену. И даже рекомендации 

были даны — точные, действенные и лихие: 

«Для того чтобы пройти сквозь стену, надо 

видеть цель, верить в себя и не замечать 

препятствий!» Весьма актуально, не прав-

да ли?
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CHIEF’S PROFESSIONAL COMPETENCIES AS FACTOR 

OF COMPANY’S COMPETITIVENESS

In the article is revealed the intension of top managers’ key professional competencies, which af-

fects competitiveness of russian companies, headed by them. The author is pointing the reasons, 

why chief must not only master required professional competencies, but also has to sequentially and 

purposefully form corporative culture in company, by which competitiveness-centered competencies 

would be common for every person in team. In the article were opened very important for corporative 

management practice questions: by which resources the key professional competencies are formed, 

in what degree it is beneficial for russian higher education institutes and which way the situation can 

be changed.
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