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Рассматриваются понятие «вовлеченность персонала» и характеристики высокопотенциальных 
сотрудников в контексте эволюции социальных концепций HR-менеджмента. Анализируются 
методы оценки вовлеченности персонала в деятельность организации. Предложен матричный 
подход к разработке стратегий повышения вовлеченности персонала на основе применения анкеты 
вовлеченности и динамических тестов способностей международной консалтинговой компании 
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The article deals with the definition of «personnel engagement» and the characteristics of high-potential 
employees in the context of the evolution of social concepts of HR management. Methods for assessing 
a personnel engagement in the activities of the organization are analyzed. A proposed matrix approach to 
the development of strategies for increasing a personnel engagement is based on the use of an engagement 
questionnaire and the dynamic ability tests of the international consulting company CEB’s SHL Talent 
Measurement Solutions. The article discusses some measures to increase the involvement of personnel in 
an industrial enterprise. It was concluded that personnel engagement means the integration and harmonious 
relations between employees, as well as with management to achieve the operational and strategic goals 
of the organization’s development. The research results are proposed for implementation at one of the 
metallurgical plants of the Sverdlovsk region.

В современном мире происходит бы-
стрый обмен информацией, и положи-
тельный опыт одних компаний может 
быть легко скопирован другими, поэто-
му среди факторов конкурентоспособ-
ности на первый план выходят челове-
ческие ресурсы. Именно благодаря эф-
фективной работе персонала организа-
ции достигают и удерживают лидерство 
в своих отраслях. В этой связи создание 
и развитие эффективной системы управ-
ления человеческим фактором как уни-
кальным организационным ресурсом 
становится актуальной задачей, стоящей 
перед руководством любой компании. 
Помимо традиционных функций HR-
подразделений по подбору, мотивации, 
обучению персонала все больше вни-
мания уделяется таким вопросам, как 
удовлетворенность сотрудников рабо-
той в компании, лояльность и вовлечен-

ность персонала в операционную и стра-
тегическую деятельность организаций. 
В связи с этим вовлеченные сотрудники 
трудятся не только ради личных целей, 
но и в интересах компании в целом, 
получают статус ключевых факторов 
конкурентоспособности. 

На текущий момент понятие «вовле-
ченность персонала» становится все бо-
лее распространенным. По результатам 
исследований SHL (Saville & Holdsworth 
Limited), высокопотенциальные сотруд-
ники приносят компании на 91% больше 
ценности и прилагают на 21% больше 
усилий, чем остальные сотрудники, по-
этому работники с наибольшим потен-
циалом могут повысить продуктивность 
и эффективность всего бизнеса [1]. Ин-
вестируя средства в высокопотенциаль-
ных сотрудников, вовлеченных в свою 
работу и преданных компании, в буду-
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щем организация может получить боль-
ше экономических выгод по сравнению 
с размером инвестиций в многообещаю-
щих талантов. 

Актуальность исследования связа-
на с необходимостью для организаций 
управлять вовлеченностью персонала 
и привлекать на работу в компанию вы-
сокопотенциальных сотрудников, кото-
рые могут работать с большой самоот-
дачей и тем самым усиливать конкурент-
ные позиции организации в отрасли. 

Наиболее сложной представляет-
ся научная проблема измерения вклада 
персонала в стратегическое развитие 
организации и поиска инструментов 
повышения вовлеченности персонала. 
Многие компании проводят внутри-
фирменное исследование для оценки 
вовлеченности персонала, определения 
«удовлетворенности» работников ор-
ганизации условиями труда и другими 
факторами. 

Практическую значимость имеет 
разработка стратегии по повышению 
вовлеченности персонала, формирова-
нию у сотрудника стремления осущест-
влять свои профессиональные обязан-
ности не только ради личного интереса, 
но и для организации в целом. В таком 
случае деятельность сотрудника начи-
нает позитивно влиять на конкурентные 
преимущества, и он становится страте-
гическим ресурсом компании.

Цель исследования – уточнить поня-
тие вовлеченности персонала на осно-
ве исследования эволюции социальных 
концепций управления человеческими 
ресурсами, рассмотреть термин «высо-
копотенциальные сотрудники» и пред-
ложить матричный подход к определе-
нию стратегий управления вовлечен-
ностью персонала на основе модели 
потенциала, динамических тестов спо-
собностей и анкеты вовлеченности кон-
салтинговой компании CEB’s SHL Talent 
Measurement Solutions.

Эволюция понятия 
«вовлеченность персонала»

Особое внимание к человеческому 
фактору, участвующему в производ-
ственном процессе, проявилось еще 
в начале XX века. Так, Ф. Тейлор, ав-
тор фундаментальной научной работы 
«Принципы научного менеджмента», 

исследовал основные факторы роста 
производительности труда и выделил 
ключевую роль управления персоналом 
в компании. [2]. Его заслугой стало фор-
мулирование четырех основных прин-
ципов менеджмента в сфере управления 
трудовыми ресурсами: отбор работни-
ков; обучение сотрудников нужным на-
выкам, умениям и знаниям на произ-
водстве; решение работниками постав-
ленных задач; установление между пер-
соналом и руководством эффективных 
взаимоотношений, позволяющих дости-
гать общекорпоративных целей. Данные 
принципы лежат в основе управления 
человеческими ресурсами по настоящее 
время. Сохраняется значимость для со-
трудника таких факторов как отношение 
топ-менеджеров к подчиненным, воз-
можность продвижения по карьерной 
лестнице, наличие в организации ком-
фортных условий труда, рациональное 
распределение ответственности и про-
фессиональных обязанностей и др. 

М. Фоллетт стала первым исследо-
вателем, которая приоритетную роль 
в управлении организацией отдала со-
циальным и психологическим факторам, 
противопоставляя их преобладавшим 
в первой половине двадцатого столетия 
технологическим аспектам организации 
производства  [3]. Ее вклад в развитие 
менеджмента как науки связан с форми-
рованием теории лидерства и организа-
ционного поведения, основывающихся 
на интеграции менеджеров и рабочих. 
Большое значение в представлении М. 
Фоллетт имели гармоничные отношения 
между работниками и управляющими. 
Однако управление трудовыми ресур-
сами стало рассматриваться как фактор 
повышения конкурентоспособности ор-
ганизации несколько позже. 

К середине XX века Э. Мэйо утвер-
дил примат «социального человека», по-
лучил вывод о том, что увеличение про-
изводительности труда зависит от чело-
веческих отношений в коллективе  [4]. 
Социально-управленческая концепция 
Э. Мэйо дискутировалась многими уче-
ными, рядом из них отвергалась. Тем 
не менее, его идеи на стыке социологии 
и психологии о том, что менеджерам 
важно формировать отношения сотруд-
ничества в коллективе для достижения 
высоких результатов в деятельности 
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предприятия постепенно получили раз-
витие в управлении персоналом. При 
этом, социально-управленческая кон-
цепция менеджмента до конца прошло-
го столетия не устанавливала причинно-
следственную связь между управлением 
человеческими отношениями и целя-
ми стратегического развития компании.

Научные дискуссии о содержании 
понятии «вовлеченность персонала» 
ведутся с 1990-х годов. У. Кан опреде-
лил вовлеченность персонала как «фи-
зическое, эмоциональное и интеллекту-
альное состояние, которое мотивирует 
сотрудников выполнять их работу как 
можно лучше» [5]. Он отмечал, что во-
влеченность персонала сопровождается 
высокой степенью реализации интел-
лектуального потенциала работников 
в процессе выполнения своих профес-
сиональных обязанностей. Однако, наи-
большее распространение концепция 
вовлеченности персонала получила 
развитие в начале XXI века, когда по-
явилось понимание вовлеченности как 
эмоциональной связи сотрудника с ком-
панией, побуждающей самостоятельно 
прилагать больше усилий к выполнению 
своих обязанностей. 

В современный период общепри-
знанно, что решающим фактором кон-
курентоспособности организации яв-
ляются люди, вовлеченность персонала 
в деятельность компании на когнитив-
ном, физическом и эмоциональном 
уровне. По мнению К. Шваба, компа-
нии должны научиться работать на ос-
нове концепции талантизма «talentism», 
суть которой заключается в ориентации 
на высокопотенциальные кадры, по-
скольку наличие сотрудников с высокой 
квалификацией – один из наиболее важ-
ных факторов конкурентоспособности 
в условиях цифровой экономики  [6, с. 
27]. Под высокопотенциальным сотруд-
ником понимается сотрудник, который 
уверенно демонстрирует высокие ре-
зультаты и эффективность на своей те-
кущей должности, а также преданность 
и приверженность организации.

В компаниях год от года растет чис-
ло профессионалов и ужесточается 
конкуренция, все это формирует более 
высокие требования к лояльности, во-
влеченности персонала и системе сти-
мулирования высокопроизводительного 

труда в интересах компании. Органи-
зации, которые обеспечивают высокий 
уровень обслуживания клиентов и про-
изводят высококачественные продук-
ты, добились этого путём вовлечения 
всех сотрудников в достижение общей 
цели. Поэтому современные менедже-
ры стремятся донести стратегическую 
цель компании до каждого сотрудника, 
чтобы он понимал свою роль и ответ-
ственность в обеспечении важнейших 
задач организации. Кроме того, цель 
должна быть взаимоувязана не только 
с потребностями компании и потреби-
телей, но и с удовлетворением нужд са-
мих сотрудников.

Процесс вовлечения персонала в ин-
тересы компании характеризуется не-
прерывностью и связан с развитием у со-
трудников ответственного отношения 
к своей работе. Данный аспект получил 
развитие в определении понятия «во-
влеченность персонала», сформулиро-
ванном Калабиной Е.Г.: вовлеченность 
проявляется в отношении сотрудника 
к организации на когнитивном, эмоцио-
нальном и поведенческом уровнях, в не-
формальной ответственности и иници-
ативе сотрудника, выполнении работы 
сверх должностных обязанностей, в его 
вкладе в результаты деятельности ком-
пании в целом [7, с. 68].

По мнению О.В. Герасименко, по-
мимо удовлетворенности сотрудника 
работой, его лояльности компании при 
повышении вовлеченности важна про-
активность работника, его заинтере-
сованность в карьерном росте, а также 
эмоциональная связь с организацией [8, 
с. 57]. По мнению Юсуповой С.М., «со-
впадение ценностей организации с со-
трудниками происходит, если персонал 
понимает стратегическое развитие сво-
ей организации» [9]. Чем лучше инфор-
мирован сотрудник, тем сильнее у него 
ощущение причастности к тому, что 
происходит в организации.

Важно разграничить понятия удов-
летворенности, лояльности и вовле-
ченности сотрудников. В частности, 
Шпортько Ю.В. рассматривает вовле-
ченность персонала, как наивысший 
уровень приверженности компании, 
включающий и удовлетворенность, 
и лояльность сотрудников  [10, с. 39]. 
Понятие «вовлеченности» отличается, 
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прежде всего тем, что сотрудник стре-
мится внести свой личный вклад в про-
цветание компании. Проявлением высо-
кой вовлеченности персонала считает-
ся стремление сотрудника продолжить 
работу в своей организации, что пози-
тивно сказывается на снижении текуче-
сти кадров и затрат на подбор и обучение 
новых работников. У предприятий с вы-
сокой вовлеченностью персонала теку-
честь кадров ниже на 14% по сравнению 
с другими организациями [8, с. 58]. 

Можно согласиться с точкой зрения, 
что вовлеченность сотрудника отражает 
«состояние эмоциональной и интеллек-
туальной приверженности компании, ко-
торое побуждает сотрудника выполнять 
его работу как можно лучше» [8, с. 58]. 
Вместе с тем Соловьева А.В. акценти-
рует внимание на проблематичности 
определения критериев и создания ме-
ханизма увеличения мотивированности 
работников к высокопроизводительному 
труду [11]. 

Таким образом, вовлеченность отно-
сится к HR метрикам и нацелена на то, 
чтобы заинтересовать персонал в ре-
зультатах своей профессиональной де-
ятельности, максимально вовлечь в биз-
нес-процессы организации посредством 
установления положительных эмоцио-
нальных связей между сотрудниками. 
Вовлеченность выражается в высокой 
клиентоориентированности и произво-
дительности труда, поэтому вовлечен-
ные сотрудники вносят большой вклад 
в показатели эффективности деятельно-
сти компании.

Методы оценки вовлеченности 
персонала

Общепринятый подход к оценке вовле-
ченности персонала находится в процессе 
формирования. Как правило, вовлечен-
ность персонала определяется на основе 
опроса, который позволяет узнать отноше-
ние сотрудников к условиям труда, опла-
те, к руководителю, социальному пакету, 
карьерному развитию и др. Результаты 
опроса позволяют руководителям орга-
низации выявить узкие места, выработать 
мероприятия по увеличению удовлетво-
ренности сотрудников работой в компа-
нии. Чаще всего в методиках по оценке 
вовлеченности персонала рассматривают 
четыре важнейших параметра [9, с. 40]:

– наличие необходимых условий для 
успешной работы,

– осознание работником своей цен-
ности для достижения стратегических 
целей компании,

– удовлетворенность и ответствен-
ность во взаимоотношениях с коллегами,

– возможность карьерного роста.
Наибольшее распространение для 

оценки удовлетворенности сотруд-
ников получила модель Дж. Хакмана 
и Г.Р.  Олдхама (1970-е гг.), согласно ко-
торой на мотивацию работников в наи-
большей степени влияют значимость 
выполняемой работы, ответственность 
за результат, понимание сотрудником 
эффективности его работы  [9]. Опрос 
по данной модели позволяет через психо-
логическое состояние у работника сфор-
мировать высокую степень внутренней 
мотивации к высокопроизводительному 
труду. Также большой популярностью 
пользуется Миннесотский опросник, ко-
торый даёт общее представление о вза-
имоотношениях сотрудников с коллега-
ми и руководством, об условиях труда, 
темпах карьерного роста и возможности 
профессиональной реализации.

В данной статье для оценки вовле-
ченности персонала предлагается при-
менять модель потенциала американ-
ской консалтинговой компании CEB’s 
SHL Talent Measurement Solutions, 
ориентирующейся на высокопотенци-
альных сотрудников (High Potential, 
HiPo). CEB’s SHL Talent Measurement 
Solutions является мировым лидером 
в области объективной оценки людей. 
Компанией разработаны тесты спо-
собностей и навыков, метод «360», 
универсальные модели компетенций. 
Клиентами данной компании выступа-
ют большинство компаний, входящих 
в список Fortune 100, аналитические 
материалы разработаны компанией 
на 30 языках мира. 

За основу измерения уровня вовле-
ченности персонала предлагается при-
менять готовую специализированную 
анкету вовлеченности CEB’s SHL Talent 
Measurement Solutions [12]. Оценка во-
влеченности требует не только учета 
личностных факторов, но и глубокого 
понимания специфики работы на кон-
кретной должности, поэтому соглас-
но методологии консалтинговой ком-
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пании CEB’s SHL Talent Measurement 
Solutions проводится интервью по сле-
дующим направлениям: позиция, ко-
манда, карьерные планы на ближай-
шую перспективу, долгосрочные ка-
рьерные цели, организация, вклад в ра-
боту организации по опроснику. 

Интервью представляется наибо-
лее точным и оптимальным методом 
в оценке вовлеченности, поскольку 
ответы на вопросы помогают понять, 
в какой степени будут успешны про-
граммы развития сотрудника, наце-
лен ли сотрудник на повышение своей 
эффективности и результативности, 
а также стоит ли ожидать, что в буду-
щем вклад сотрудника в деятельность 
предприятия компенсирует инвестиции 
в его развитие. Данное интервью могут 
проводить HR-специалисты в комисси-
ях из трех человек. В ходе проведения 
интервью HR-специалисты заполняют 
форму, где напротив каждой из шести 
позиций выставляются баллы:

1. Ценит должность и роль 
в организации.

2. Нацелен на команду и достижение 
командных результатов.

3. Полагает, что текущая должность 
открывает возможности для достижения 
ближайших карьерных целей.

4. Считает, что фирма предоставля-
ет возможности для достижения долго-
срочных карьерных целей.

5. Четко понимает видение и цен-
ности компании и считает организацию 
хорошим работодателем.

6. Вносит существенный вклад в де-
ятельность и успех организации, выходя 
за рамки должностных обязанностей.

Таблица заполняется следующим 
образом: на основе полученного отве-
та каждый эксперт ставит один балл 
в зависимости от степени вовлеченно-
сти и приверженности сотрудника, по-
сле чего каждый из экспертов считает 
общую оценку вовлеченности работ-
ника с учетом удельного веса показа-
теля. Затем три оценки складываются 
и выводится среднее арифметическое 
значение. При этом уровень вовлечен-
ности сотрудника определяется одной 
из букв, где А означает низкий уро-
вень вовлеченности,

В – средний уровень вовлеченности,
С – высокий уровень вовлеченности.

В дополнение к оценке вовлеченно-
сти авторами предлагается оценивать 
потенциал, уровень компетенций со-
трудников с помощью специально раз-
работанных анкет и тестов CEB’s SHL 
Talent Measurement Solutions, которые 
включают в различные интеллектуаль-
ные тесты [1]. Для оценки уровня ком-
петенций авторами предлагается ис-
пользовать динамические тесты способ-
ностей: числовой тест, вербальный тест, 
абстрактно-логический тест, ситуацион-
ный (сценарий) тест и тест на понимание 
механики. Наибольший интерес для про-
мышленной компании представляет тест 
на понимание механики. Тесты на меха-
ническое мышление созданы для оцен-
ки инженеров, технического персонала 
и работников производства и позволяют 
выявить наличие логического мышле-
ния, базовых знаний и уровня интел-
лекта человека. Результаты тестов SHL 
интерпретируются следующим образом:

−  70-100% – высокий уровень раз-
вития компетенций;

−  30%-69% – средний уровень раз-
вития компетенций;

−  0-29%  – низкий уровень разви-
тия компетенций.

После полученных количественных 
результатов о вовлеченности и уровне 
развития компетенций персонала разра-
батываются конкретные меры по работе 
с той или иной категорией сотрудников. 
Для этого авторами предлагается ма-
трица стратегий управления вовлечен-
ностью персонала (табл. 1). По оси OX 
откладываются баллы, полученные со-
трудником в ходе прохождения тестов, 
по оси OY  – среднеарифметическое 
значение вовлеченности, выявленное 
в ходе интервью.

Сотрудники, попавшие в квадранты 
1, 2, 4, считаются наиболее приоритет-
ными для инвестиций в их развитие. 
Сотрудники, относящиеся к квадрантам 
6, 8, 9, наименее приоритетны для того, 
чтобы инвестировать в их развитие, по-
скольку такие сотрудники не приверже-
ны компании и не стремятся к карьер-
ным достижениям. Сотрудники, нахо-
дящиеся в квадрантах 3, 5, 7, признаны 
средне-приоритетными для инвестиро-
вания, однако все же требуют внимания 
со стороны компании. Рассмотрим дан-
ные стратегии более детально. 
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Таблица 1
Матрица стратегий управления вовлеченностью персонала

Уровень развития компетенций
Высокий Средний Низкий 

В
ов

ле
че

нн
ос

ть
 

(т
ип

 с
от

ру
дн

ик
а) С 1 2 3

В 4 5 6

А 7 8 9

Примечание: составлено авторами.

Квадрант 1. «Высокий уровень раз-
вития компетенций, высокий уровень 
вовлеченности». Именно такие сотруд-
ники представляют из себя HiPo, высоко-
потенциальных сотрудников, инвестиции 
в их обучение целесообразны, поскольку 
вероятность того, что такой сотрудник 
покинет компанию минимальна. Помимо 
инвестирования оптимальной стратегией 
будет повышение в должности.

Квадрант 2. «Средний уровень раз-
вития компетенций, высокий уровень 
вовлеченности». Целесообразны инве-
стиции в развитие и обучение.

Квадрант 3. «Низкий уровень раз-
вития компетенций, высокий уровень 
вовлеченности». Инвестиции в раз-
витие компетенций либо увольнение 
в случае, если у компании нет лишних 
средств на обучение такого сотрудника.

Квадрант 4. «Высокий уровень раз-
вития компетенций, средний уровень 
вовлеченности». Есть вероятность, что 
такие специалисты могут потерять интерес 
к идеям компании, следовательно, опти-
мальной стратегией для таких сотрудников 
станет предоставление им возможности 
раскрыть потенциал, например, наставни-
чество, участие в профильных группах.

Квадрант 5. «Средний уровень 
развития компетенций, средний уро-
вень вовлеченности». Такие сотрудни-
ки нуждаются в поддержке и внимании 
со стороны HR-специалистов. Для со-
трудников такого типа рекомендуется 
прописать детальный план по их обуче-
нию, вовлекать в тимбилдинги, досуго-
вые мероприятия.

Квадрант 6. «Низкий уровень раз-
вития компетенций, средний уровень 
вовлеченности». Сокращение инвести-
ций в таких сотрудников или увольнение.

Квадрант 7. «Высокий уровень 
развития компетенций, низкий уро-
вень вовлеченности». Как правило, 
это компетентные специалисты, только 
начавшие карьерный путь в компании. 
Поэтому для таких сотрудников важно 
проводить тимбилдинги, приглашать 
на корпоративы, поскольку совместная 
деятельность и живые позитивные эмо-
ции позволяют запустить процесс фор-
мирования вовлеченности.

Квадрант 8. «Средний уровень раз-
вития компетенций, низкий уровень 
вовлеченности». Рекомендуется посте-
пенное сокращение инвестиций в разви-
тие такого сотрудника, возможно после-
дующее увольнение в случае, если будет 
отсутствовать отдача от работника.

Квадрант 9. «Низкий уровень раз-
вития компетенций, низкий уровень 
вовлеченности». Единственной стра-
тегией является увольнение не справ-
ляющегося со своими должностными 
обязанностями сотрудника.

Изложенный методический подход 
предложен к внедрению на АО «Си-
нарский трубный завод (Свердловская 
область), где в 2022 году реализуется 
программа «Вовлеченность персона-
ла: оценить и повысить», направленная 
на повышение эффективности работы 
предприятия за счет большей вовлечен-
ности работников в деятельность завода. 
Руководство считает, что активное во-
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влечение работников в жизнь и работу 
завода прямо коррелирует с результатив-
ностью предприятия, эффективностью 
компании и, следовательно, способству-
ет благополучию каждого сотрудника. 

Управлению персоналом АО «Синар-
ский трубный завод» авторами предло-
жены методы повышения вовлеченности 
на основе изучения опыта других про-
мышленных компаний. В частности, для 
крупного уральского промышленного 
предприятия высокую эффективность по-
казали следующие мероприятия по повы-
шению вовлеченности персонала [7, с. 74]:

1) создание административной ячей-
ки для оперативных производственных 
совещаний по оценке отклонения про-
цесса от нормы,

2) фабрика идей для сбора пред-
ложений от всех желающих сотрудни-
ков по совершенствованию процессов 
в бизнес-системах,

3) доска решения проблем для ин-
формирования о неполадках на конкрет-
ных производственных участках,

4) модель узких мест в цепочке соз-
дания ценности,

5) карта создания ценностного потока.
В о в л е ч е н н о с т ь  п е р с о н а л а 

на заводе может повысить внедрение 
следующих инструментов управления 
персоналом [13]:

– система отличий для успешных со-
трудников (публичные поощрения, бла-
годарности организации на сайте или 
портале, чате); 

– организация добровольных со-
вместных организаций за счет компании 
(экскурсии, выезды на природу, праздни-
ки, социальные проекты и пр.); 

– глубокое погружение в бизнес-про-
цессы компании; стимулирование ко-
мандной работы; прозрачность в опре-
делении оплаты труда; 

– делегирование перспективным со-
трудникам руководства минипроектами, 

– предоставление свободного графи-
ка креативным работникам. 

Выводы
По результатам исследования по-

лучен вывод о том, что вовлеченность 
персонала означает интеграцию сотруд-
ников, гармоничные отношения между 
работниками, а также с руководством 
для достижения операционных и стра-

тегических целей развития организации. 
Можно заключить, что вовлеченность 
персонала представляет собой особую 
философию управления человеческими 
ресурсами и процесс интеграции раз-
личных функций организации. При этом 
сотрудники ощущают сопричастность 
к организации и готовность к доброволь-
ной самоотдаче в работе. О высокой во-
влеченности сотрудников, как правило, 
свидетельствует их высокая мотивация 
к высокопроизводительному труду, эф-
фективная реализация интеллектуаль-
ного и творческого потенциала при до-
стижении важнейших целей развития 
организации, что позитивно отражается 
на результативности бизнеса в контексте 
производства, продаж и прибыли.

Установлено, что значительную роль 
в повышении вовлеченности персонала 
играет уровень компетентности и про-
фессионализма топ-менеджеров компа-
нии. Эффективность управления компа-
нией во многом зависит от имиджа ру-
ководителя как человека, стремящегося 
помочь подчиненным по всем вопросам 
их деятельности. Позитивно влияет вы-
сокая оценка руководством достижений 
сотрудника и его значимости для орга-
низации. Наряду с развитием своих ком-
петенций и квалификации сотрудникам 
важен интересный функционал, много-
задачность в системе должностных обя-
занностей. Высокопотенциальные со-
трудники демонстрируют высокую ре-
зультативность работы, имеют высокую 
вероятность занять руководящие посты, 
эффективно продвигают организацию 
на рынке, тем самым обеспечивают кон-
курентное преимущество.

Подводя итоги, отметим, что стра-
тегии, направленные на управление 
вовлеченностью персонала, напрямую 
влияют на эффективность, результатив-
ность и конкурентоспособность компа-
нии. Предложенный авторами матрич-
ный подход к определению стратегий 
вовлеченности персонала на основе ис-
пользования модели потенциала и ан-
кеты вовлеченности сотрудников кон-
сультационной компании CEB’s SHL 
Talent Measurement Solutions, может 
стать хорошим инструментом в реализа-
ции стратегий не только для Синарского 
трубного завода, но и для других россий-
ских компаний.
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