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ВЫСОКОПОТЕНЦИАЛЬНЫЕ СОТРУДНИКИ – ОБЪЕКТ 
ИССЛЕДОВАНИЯ СОЦИОЛОГИИ УПРАВЛЕНИЯ 

А. Н. Богушевич 

Персонал организаций различных форм собственности и  специфики 
деятельности всегда представлял интерес для социологии управления.  
Активно изучались особенности функционирования организаций как 
социальных систем, включая всю систему управления персоналом орга-
низации, выстраивания взаимоотношений между работниками различ-
ных уровней управления и специалистами, эффективность принятия тех 
или иных управленческих решений и т.д. 

Современный этап развития общества требует углубления исследова-
тельского поиска в рамках изучения персонала социологией управления: 
особое внимание следует уделять высокопотенциальным сотрудникам, 
которые могут рассматриваться как самостоятельный объект изучения 
социологии управления. Обоснованность подобного заявления попробу-
ем доказать на примере банковского сектора. 

Банковские организации столкнулись с унификацией продуктового 
ряда банковских продуктов и услуг и ограниченностью клиентского 
портфеля, что повлекло за собой возрастание конкуренции.  

В этих условиях банки вынуждены искать стратегии, которые позво-
лили бы им не только обойти конкурентов, но и надолго остаться впере-
ди. И главной стратегией здесь является ставка на банковскую иннова-
цию, которая понимается как «генеральная линия поведения банка по 
поводу создания и использования инноваций во всех сферах своей дея-
тельности» [1, c. 52]. 

Обращение к инновационным подходам в рамках возрастающей кон-
куренции – характерная особенность развития экономики, основанной 
на знаниях или информационной экономики. 

Принципиальным отличием информационной экономики от экономи-
ки, где движущими силами были «труд» и «капитал», является то, что 
здесь решающей производительной силой является знание.  

А. Лазофски-Блаут, М.Кофранек и С.Перницка выделяют три главных 
признака, отличающие «работу со знаниями» от иных форм занятости: 
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«работа с совокупностью разнообразной социально значимой информа-
ции в большинстве случаев требует комбинации стандартного образова-
ния и повышения профессиональной квалификации; работа носит креа-
тивный и рефлексивный характер «…»; занятые в этой сфере стремятся 
найти нетрадиционное решение уже известных задач «…»; предпосыл-
кой успеха здесь является высокий уровень компетентности при реше-
нии проблем в условиях повышенной сложности» [2, c. 33]. 

Cпецифика форм занятости обусловлена такими чертами информаци-
онной экономики как господство информации; «основным действую-
щим лицом становится профессионал, потому что его образование и 
опыт позволяют ему отвечать всем требованиям, предъявляемым в по-
стиндустриальном обществе» [3], «профессионализм превращается в 
критерий общественного положения» [4]. 

Развитие экономики, основанной на знаниях, сопровождается процес-
сом глобализации, одним из эффектов которой становится трудовая мо-
бильность и определение образцов для «подражания» в виде развитых 
стран для своих развивающихся соседей. 

Изменение факторов внешней среды (переход к экономике знаний, 
глобализация и т.д.) вынуждает организации и предприятия адаптиро-
ваться к изменениям для своего «выживания». Одним из аспектов такой 
адаптации является изменение требований к компетенциям своих работ-
ников в зависимости от позиций, которые они занимают в организации.  

Так, например, если ранее банки могли постоянно усовершенствовать 
свои продукты и услуги, тем самым расширяя клиентский портфель и 
увеличивая свою прибыль, то теперь ставка делается на высоком качест-
ве клиентского обслуживания, разработке сложных продуктов и усо-
вершенствовании ИТ-технологий, которые позволяют быстро и качест-
венно выполнять все операции. 

Кто же такой, работник экономики, основанной на знаниях? Какими 
должны быть данные сотрудники, чтобы не только они сами, но и их ор-
ганизации добивались успеха и поставленных целей. 

При ответе на данный вопрос необходимо ориентироваться на изме-
нившиеся условия работы сотрудников в условиях информационной 
экономики. 

Сотрудники работают в условиях постоянно возрастающего объема 
знания и информации, в «динамичных условиях глобализации, где кон-
куренция ведется в сфере услуг и высокотехнологичных знаний» 
[5, c. 16]. Гибкость становится основной характеристикой рабочего вре-
мени этих сотрудников, организации труда, уровня занятости и т.д. [6]. 

Никто иной, как только высококвалифицированный, профессиональ-
ный сотрудник сможет справиться с работой в изменившихся условиях. 
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Именно он сможет качественно и в короткий срок выполнить задачу, 
при этом самостоятельно построив свой процесс работы. 

В связи с этим, возникает вопрос об управлении данными сотрудни-
ками. Кто такой руководитель в экономике знаний, человек, который 
способен управлять компетентными, самостоятельными и инициатив-
ными людьми, являющимися глубокими специалистами в свой области. 
Да и вообще, нужны ли руководители в экономике, основанной на зна-
ниях. Ведь можно предположить, что высокопотенциальные сотрудники 
могут быть самоуправляемыми. 

На данный вопрос может ответить социология управления. И если 
управление данной группой сотрудников нужно, то как его выстроить, 
начиная от подбора высокопотенциальных сотрудников и заканчивая их 
развитием и продвижением по службе. Каков портрет руководителя, 
способного выстроить процесс управления. Какой стиль лидерства он 
должен выбрать и как построить свою работу и т.д. Эти и многие другие 
вопросы находятся в сфере компетентности социологии управления. 
Получить достоверные ответы на них очень важно, т.к. «компании 
больше не могут доверять стереотипу о том, что выпускник “Oxbridge” 
или “Ivy League” уже готовый руководитель. Окончания университета 
для этого недостаточно, необходимо овладение широким набором 
управленческих компетенций» [цит:, 7, c. 17]. А недавнее корпоративное 
изучение ролей среднего уровня менеджмента в банковской организации 
показало, что преимущественное количество фактических руководите-
лей не видят себя лидерами. Они выбирали различные роли – коллекти-
виста, сетевика, реализатора и т.д. Но только несколько из них выбрали 
роль ведущего, причем следует заметить, что это были молодые руково-
дители, начавшие карьеру в банке 5–7 лет назад. 

Таким образом, когда приходит осознание того, что «инновацион-
ность сотрудников и их индивидуальная инициатива намного более 
важный источник конкурентного преимущества, чем конформность и 
гомогенность» [8, c. 16], когда удвоение знания происходит каждое де-
сятилетие, а его ценность во много зависит от возможности применить 
его в производстве, социология управления, с имеющимися у нее мето-
дами и инструментами исследования, может способствовать изучению 
высокопотенциальных сотрудников, которые являются одной из групп-
носителей знания. 

Однако не следует забывать, что управление высокопотенциальными 
сотрудниками следует рассматривать в контексте лидерства, управления 
командой, построения системы управления карьерой. Кроме этого, важ-
ным аспектом является учет специфики западных подходов к управле-
нию высокопотенциальными сотрудниками и подходов, которые могут 
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быть применимы на постсоветском пространстве. Это обусловлено в 
первую очередь тем, что требования к работникам возрастают и многие 
руководители опираются на опыт управления западных компаний. Од-
нако следует помнить, что традиции управления персоналом, в том чис-
ле и высокопотенциальными сотрудниками, формировались в иных со-
циально-экономических условиях, что обусловило и их специфику: тща-
тельный подбор персонала, традиция оценки работников, управление с 
учетом высокой мобильности сотрудников. Многие из этих традиций 
управления пока еще (или, возможно, вообще) не применимы на постсо-
ветском пространстве. 
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Коммуникация, бесспорно, является важным элементом любого ас-
пекта человеческой деятельности, а технологический подход к ней ста-
новится залогом успеха во всех этих сферах. Ведь умение управлять 


