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ТЕОРЕТИЧЕСКОЕ ОБОСНОВАНИЕ МОДЕЛИ ФОРМИРОВАНИЯ  
УПРАВЛЕНЧЕСКИХ КОМПЕТЕНЦИЙ КАДРОВОГО РЕЗЕРВА  

РУКОВОДИТЕЛЕЙ ОБРАЗОВАТЕЛЬНЫХ ОРГАНИЗАЦИЙ
5.8.7 — Методология и технология профессионального образования

Аннотация. Актуальность представленного в ста-
тье исследования обусловлена возросшими требованиями  
к подготовке и качеству управленческих кадров для систе-
мы высшего образования в условиях постоянной, перма-
нентной модернизации отечественной системы образо-
вания в целом. Из-за острого дефицита руководителей 
образовательных организаций, которые обладают доста-
точным комплексом необходимых компетенций, а  также 
фрагментарности существующих на практике систем 
работы по развитию кадрового резерва возникает устой-
чивая потребность в разработке новых, иных и систем-
ных инструментов для подготовки кадров. Цель статьи 
заключается в теоретическом обосновании и проектиро-
вании новой структурно-функциональной модели форми-
рования управленческих компетенций кадрового резерва 
руководителей образовательных организаций при помощи 
средств и инструментов корпоративного обучения. Мето-
дологическая основа исследования включает в себя такие 
основные подходы, как системный, компетентностный  
и деятельностный. Помимо них в рамках работы был про-
ведён анализ научной литературы и нормативных право-
вых актов. По результатам исследования разработана  
и представлена многоуровневая модель, включающая целе-

вой, содержательный, организационно-технологический  
и оценочно-результативный блоки. Данная модель направ-
лена на формирование у обучающихся стратегических, 
организационно-управленческих и личностно-коммуника-
тивных компетенций. Помимо этого, автором определен 
комплекс организационно-управленческих условий для обес­
печения эффективной реализации модели, включающих 
нормативное закрепление, ресурсное обеспечение, а также 
систему мотивации. Теоретическая значимость исследо-
вания заключается в структуризации и дополнении име-
ющихся научных представлений, связанных с процессом 
формирования управленческого потенциала. Практиче-
ская значимость работы заключается в том, что пред-
ставленная модель может служить основой для создания  
в будущем программ корпоративного обучения для органов 
управления образованием.
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THEORETICAL SUBSTANTIATION OF THE MODEL FOR DEVELOPING MANAGERIAL 
COMPETENCES IN PERSONNEL RESERVE OF HEADS OF EDUCATIONAL ORGANIZATIONS

5.8.7 — Methodology and technology of vocational education

Abstract. The relevance of this study is due to the increased 
requirements for the training and quality of management per-
sonnel for the higher education system in the context of con-
stant, permanent modernization of the domestic education sys-
tem as a whole. Due to an acute shortage of heads of education-
al organizations with a sufficient set of necessary competences, 

as well as the fragmentation of the currently existing systems 
of work on the development of the personnel reserve, there is  
a persistent need to develop new, various and systemic tools  
for personnel training. The purpose of this article is to theoreti­
cally substantiate and design a new structural and functional 
model for developing managerial competences in personnel 
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reserve of heads of educational organizations using the means 
and tools of corporate training. The methodological basis  
of the study includes such basic approaches as systemic, com-
petence and activity. In addition, the work included an analysis 
of scientific literature and regulatory documents. Based on the 
results of the study, a multi-level model was developed and pre-
sented, including target, content, organizational and technolog-
ical, and evaluative blocks. This model is aimed at developing 
such competences in students as strategic, organizational and 
managerial, as well as personal and communicative. In addi-
tion, the author defined a set of organizational and manageri-
al conditions to ensure effective implementation of the model, 

including regulatory consolidation, resource provision, and  
a motivation system. The theoretical significance of the study 
lies in structuring and supplementing existing scientific 
ideas related to the process of forming managerial potential.  
The practical significance of the work lies in the fact that the 
model presented in the work can serve as a basis for creating cor-
porate training programs for education authorities in the future.

Keywords: personnel reserve, managerial competences, pro-
fessional development, management of educational organiza-
tions, head of educational organization, management in educa-
tion, theoretical model, professional standard, education system, 
organizational and managerial conditions, corporate training
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Введение
Актуальность. Современную систему образования Рос-

сии можно охарактеризовать как пребывающую в состо
янии «перманентной модернизации». Этим обусловливается 
повышение требований к качеству управленческих кадров. 
В таких условиях эффективность работы образовательных 
организаций напрямую зависит от профессиональной ком-
петентности их руководителей. Однако, как показывает 
практика, проблема «кадрового голода» сохраняет устой-
чивые позиции. Так, по подсчетам ТАСС, составленным  
на основе данных региональных властей, загрузка учите-
лей в регионах России в 2025 г. варьируется от 1,39 до двух 
ставок (https://tass.ru/obschestvo/23934605). Данная пробле-
ма связана в первую очередь со стихийным назначением 
на руководящие должности педагогов, не обладающих при 
этом необходимым набором управленческих компетенций.

Целесообразность разработки темы заключена в ос- 
трой необходимости преодоления существующих про-
тиворечий между постоянно растущими требованиями  
к уровню управленческих компетенций руководителей 
образовательных организаций в условиях постоянной 
модернизации системы образования и отсутствии ком-
плексной, научно обоснованной системы формирования 
этих компетенций. Существующие на сегодняшний момент 
подходы к подготовке обладают фрагментарным харак-
тером, что не позволяет обеспечить целостное развитие 
управленческого потенциала. Именно этим обусловливает-
ся необходимость разработки модели формирования управ-
ленческих компетенций кадрового резерва руководителей 
образовательных организаций, которая могла бы интегри-
ровать возможности корпоративного обучения в процесс 
формирования компетенций руководителей.

Изученность проблемы. Вопросы, касающиеся осо-
бенностей подготовки управленческих кадров для системы 
образования, являются сегодня предметом активных науч-
ных обсуждений и частью дискурса. Потребность измене-
ния подходов и форм работы отмечают, в частности, про-
фессоры Института бизнеса и делового администрирования 
Российской академии народного хозяйства и государствен-
ной службы при Президенте РФ (далее  — РАНХиГС) 
И. В. Колесникова и И. В. Добрынин  [1]. Кризис и необ-
ходимость изменений подходов к управлению образовани-
ем отмечает профессор Академии социального управления 
А. М. Моисеев  [2]. Стратегическую важность проработки 
вопросов кадрового резерва в системе образования отмеча-
ют ректор РАНХиГС А. Г. Комиссаров и декан факультета 

оценки и развития управленческих кадров Высшей школы 
государственного управления И.  Б.  Шебураков  [3]. Более 
того, шаги по разработке модели формирования кадрово-
го резерва организаций сферы науки и высшего образова-
ния предлагают профессор факультета государственного 
управления Московского государственного универите-
та имени М.  В.  Ломоносова А.  С.  Воронов, заместитель 
министра социальных коммуникаций и развития неком-
мерческих организаций Ярославской области А.  В.  Ере-
мин и профессор факультета инженерного менеджмента 
РАНХиГС С.  С.  Серебренников  [4]. Развитие кадрового 
потенциала через инструменты корпоративного образо-
вания рассматриваются профессором кафедры бизнес- 
информатики и менеджмента Санкт-Петербургского госу-
дарственного университета аэрокосмического приборо-
строения М. Г. Гильденгерш [5], тогда как дидактический 
потенциал корпоративного обучения подробно рассмотрен 
в работе доцента и кандидата педагогических М. А. Соро-
чинского [6]. Отдельного внимания заслуживают вопросы 
о мотивационном аспекте профессионального становления 
педагогов и их удержания в профессии, которые детально  
и последовательно изучены С. Б. Серяковой и К. Г. Кирса-
новой  [7; 8], а  также работы, касающиеся вопросов сопо-
ставления разных региональных опытов развития педагоги-
ческого образования, под авторством всё той же С. Б. Серя-
ковой с соавторами  [9—13]. Кроме того, на сегодняшний 
момент невозможно исключать и роль искусственного 
интеллекта в вопросе раскрытия управленческого потенци-
ала. Данную проблематику в одной из своих работ рассма-
тривает всё та же профессор М. Г. Гильденгерш [14].

Научная новизна. Несмотря на значительное количе-
ство исследований, посвященных смежным проблемам, 
научная новизна настоящего исследования заключается  
в первую очередь в комплексном подходе к процессу про-
ектирования модели формирования управленческих ком-
петенций именно в контексте развития кадрового резерва 
руководителей образовательных организаций посредством 
применения инструментов корпоративного обучения. 
Данный подход позволяет преодолеть фрагментарность 
существующих и используемых сегодня традиционных 
подходов.

Цель исследования заключается в теоретическом 
обосновании и последующем проектировании структур-
но-функциональной модели формирования управленческих 
компетенций кадрового резерва руководителей образова-
тельных организаций в системе корпоративного обучения.



570

БИЗНЕС. ОБРАЗОВАНИЕ. ПРАВО. 2025, декабрь № 4(73). Подписной индекс – 85747

Для достижения поставленной цели необходимо решить 
несколько основных задач. Во-первых, необходимо прове-
сти анализ и систематизацию ключевых управленческих 
компетенций современного руководителя образователь-
ной организации. Во-вторых, важно выявить ограничения  
для существующих на сегодняшний момент подходов к фор-
мированию кадрового резерва. В-третьих, необходимо раз-
работать авторскую структурно-функциональную модель. 
В-четвёртых, необходимо определить организационно- 
управленческие условия для её дальнейшей реализации.

Теоретическая значимость настоящей работы заклю-
чается в развитии существующих научных представлений 
об управлении человеческими ресурсами в образовании 
через призму корпоративного обучения. Практическая 
значимость работы заключается в том, что результа-
ты данного исследования могут быть в дальнейшем 
быть использованы органами управления образованием  
для построения эффективной системы работы по разви-
тию кадрового резерва.

Основная часть
Методы и материалы исследования. Для достижения 

цели исследования и решения поставленных задач был при-
менён целый комплекс методов. Посредством использова-
ния системного подхода был рассмотрен кадровый резерв 
как элемент целостной системы управления образовани-
ем, а  также определено место корпоративного обучения  
в данной системе. Компетентностный подход использо-
вался на этапе формулирования конкретных и практически 
значимых ориентиров для формирования модели. Деятель-
ностный подход позволил определить набор практико- 
ориентированных форм и методов обучения, которые 
потенциально составят основу для дальнейшего органи-
зационно-технологического блока разработанной модели. 
Также на отдельных этапах исследования применялись 
методы анализа, такие как сравнительный, системно-струк-
турный, что позволило также выявить и систематизировать 
существующий опыт для дальнейшей разработки ключе-
вых компетенций и существующих проблем.

Результаты исследования и их обсуждение. Ана-
лиз существующих исследований и изучение практики 
показал, что существующая на данный момент система 
работы с кадровым резервом в регионах и муниципали-
тетах чаще всего носит исключительно фрагментарный 
характер, сводясь к формальному составлению списков 
и проведению разовых мероприятий. В этом контексте 
важно помнить про фундаментальные принципы, опыт  
и выводы не теряющих в наше время исследований, таких 
как работа коллектива авторов из Института стратегии  
и развития образования Российской академии образования 
«Развитие школы как инновационный процесс». Развитие 
образования в рамках данного подхода требует иннова-
ций, тем самым актуализируя поиск иных, новых, систем-
ных инструментов для подготовки будущих руководите-
лей образовательных организаций  [15]. Одним из таких 
инструментов, на наш взгляд, является создание струк-
турно-функциональной модели формирования управлен-
ческих компетенций кадрового резерва руководителей 
образовательных организаций. В качестве её ключевых 
преимуществ важно отметить возможность организации 
целенаправленного, непрерывного, а  главное  — практи-
ко-ориентированного процесса развития управленческих 
компетенций.

Для качественного построения подобной модели важ-
но её теоретическое обоснование, включающее в себя ана-
лиз имеющихся методологических и проектных наработок, 
а также учёт особенностей существующих отечественных  
и иностранных подходов. Качественными примерами таких 
разработок можно считать целый ряд статей, посвящённых 
исследованию методологических подходов [9; 10], а также 
раскрывающих особенности существующих региональных 
подходов к дополнительному образованию [11—13].

В нашем случае речь идёт о теоретическом обоснова-
нии модели формирования управленческих компетенций 
кадрового резерва руководителей образовательных органи-
заций в системе корпоративного обучения.

Процесс обоснования модели включает несколько эта-
пов. На первом этапе было необходимо провести анализ 
и систематизировать ключевые управленческие компе-
тенции, которыми должен обладать современный руко-
водитель образовательной организации. На втором этапе 
необходимо выявить ограничения существующих под-
ходов для формирования кадрового резерва. После этого  
на третьем этапе происходит разработки и последу- 
ющая презентация авторской структурно-функциональ-
ной модели. Наконец, на четвёртом этапе необходимо 
определить организационно-управленческие условия  
для реализации предложенной модели.

На этапе анализа научно-исследовательской литерату-
ры и таких нормативных правовых документов, как приказ 
Минтруда России от 21 марта 2025 г. № 137н «Об утверж-
дении профессионального стандарта «Руководитель обра-
зовательной организации»» (вступает в силу с 1 сентября 
2025 г.), позволил нам систематизировать ключевые управ-
ленческие компетенции и объединить их в три основные 
группы:

1.  Стратегические и аналитические компетен-
ции. Включают в себя стратегическое видение, ана-
литическое мышление, принятие решений в условиях 
неопределенности.

2.  Организационно-управленческие компетенции. 
Включают в себя компетенции в области управления 
проектами, командами, ресурсами, а  также контроля  
и мониторинга.

3.  Личностно-коммуникативные компетенции. Вклю-
чают в себя лидерские качества руководителя, коммуника-
тивную компетентность, эмоциональный интеллект и спо-
собность к саморазвитию.

По итогам анализа существующих практик обучения 
руководителей был сделан вывод о том, что существующие 
на сегодняшний день традиционные методы, такие как кур-
сы повышения квалификации, не связанные с конкретной 
практикой, или, например, разовые семинары, не могут 
обеспечивать комплексного формирования перечисленных 
групп компетенций. Причина заключается в том, что прак-
тики обучения часто носят лишь информационный харак-
тер, не фокусируя внимания на деятельностном аспекте, 
тем самым создавая условия для низкой эффективности 
подобных подходов.

На этапе проектирования модели формирования управ-
ленческих компетенций с целью преодоления выявлен-
ных на предыдущем этапе ограничений была разработана 
структурно-функциональная модель формирования управ-
ленческих компетенций кадрового резерва, реализуемая  
в формате корпоративного обучения и включающая четыре 
основных блока.
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Целевой блок модели, во-первых, определяет главную 
цель обучения, заключающуюся в формировании комплек-
са управленческих компетенций. Во-вторых, в блоке опре-
деляются конкретные задачи проводимого обучения.

Содержательный блок модели базируется на выделен-
ных ранее трёх группах компетенций. Блок включает в себя 
такие модули, как «Стратегический менеджмент в обра-
зовании», «Управление командой», «Проектный менед-
жмент», «Управление ресурсами и экономика образова-
тельной организации» и «Коммуникации в управлении».

Организационно-технологический блок модели вклю-
чает в себя описание форм и методов обучения, делающих 
процесс практико-ориентированным. Это проявляется  
в решении кейсов на основе реальных проблем образова-
тельных организаций, стажировках на ведущих управленче-
ских площадках, проектную деятельность, предполагающую 
разработку и защиту собственных проектов развития обра-
зовательной организации, а  также менторство со стороны 
более опытных руководителей и проведение тренингов.

Наконец, оценочно-результативный блок включает  
в себя основные критерии и инструменты диагностики  
для оценки эффективности, т.  е. уровня сформированно-
сти по каждой группе компетенций на начальном этапе,  
в процессе обучения и по итогам обучения по средствам 
экспертных оценок и анализа проектов.

Важными организационно-управленческими условия-
ми реализации модели выступают нормативное закрепле-
ние порядка формирования и обучения резерва (например, 
приказы и положение), ресурсное обеспечение обучения, 
создание системы мотивации для всех участников резерва  
и их наставников, а также интеграцию программы обучения 
в общую кадровую политику региона или муниципалитета.

Стоит отметить, что представленная в рамках статьи 
модель является теоретическим ядром диссертационного 
исследования. Научная новизна данной модели заключа-
ется в комплексной интеграции корпоративного обуче-
ния в существующую систему управления образованием  
как на уровне работы с кадровым резервом, так и в струк-
турном представлении процесса формирования компетен-
ций руководителей образовательных организаций.

Также важно отметить, что каждый блок представлен-
ной модели может быть операционализирован, т. е. прове-
рен и измерен и только впоследствии внедрён в существу
ющую практику. Кроме того, разработанная на основе 
представленной модели программа корпоративного обуче-
ния могла бы стать практическим инструментом для орга-
нов управления системы образования.

Перспектива дальнейших исследований связана глав-
ным образом с апробацией модели и проведением опыт-
но-экспериментальной работы, включающей в себя про-
ведение констатирующего (сбор данных) и формиру- 
ющего (внедрение) этапов эксперимента. На всех этапах 
предполагается использование заявленного диагности-
ческого инструментария с целью верификации гипотезы  
о эффективности предложенного подхода.

Выводы
Разработанный и представленный проект модели может 

служить основой для разработки и реализации конкретных 
образовательных и иных программ развития кадрового 
резерва как в системе образования, так и за её пределами.  
В рамках работы было теоретически обоснована и сфор-
мулирована актуальность проблемы дефицита квалифици-
рованных управленческих кадров в системе образования, 
который связан, в том числе, с отсутствием системных 
механизмов подготовки кадрового резерва. Существующие 
на сегодняшний момент практики носят лишь фрагментар-
ный характер и требуют срочной модернизации.

Кроме того, на основе анализа профессионального 
стандарта и научной литературы была систематизиро-
вана структура ключевых управленческих компетенций  
для руководителей образовательных организаций. Все ком-
петенции были сгруппированы в три группы: стратегиче-
ско-аналитические, организационно-управленческие и лич-
ностно-коммуникативные. Данная систематизация легла  
в основу содержательного блока предложенной нами модели.

Также была разработана и теоретически обоснована 
авторская структурно-функциональная модель формирова-
ния управленческих компетенций, реализуемая в формате 
корпоративного обучения. Предложенная модель включа-
ет в себя четыре взаимосвязанных блока: целевой, содер-
жательный, организационно-технологический и оценочно- 
результативный. Данный подход обеспечивает целостность 
и системность предложенной модели.

Наконец, был определен комплекс необходимых  
для реализации модели организационно-управленческих 
условий. Комплекс условий включает в себя нормативное 
закрепление модели, а  также ресурсное и мотивационное 
обеспечение. Данный подход позволяет перевести разра-
ботку из теоретической в практическую плоскость.

Что касается перспектив дальнейших исследований, то 
стоит отметить, что они связаны в первую очередь с апробаци-
ей разработанной, а также проведением теоретической и опыт-
но-экспериментальной работы по оценке ее эффективности.
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