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С приходом глобализации изменяется и ми?
грационное поведение высококвалифи?

цированных специалистов, для которых от?
крываются новые интересные возможности
во всем мире. При выборе потенциальных
пунктов назначения решение принимается не
только исходя из финансовых соображений.
Большую роль играют и размышления на не?
денежном уровне, например соответствие
культур в стране происхождения и в той стра?
не, в которую собирается поехать человек.
Привлечь высококвалифицированного со?
трудника, а также удержать его в фирме —
сложная, но важная задача, особенно для
исследовательских организаций и учрежде?
ний. Это ставит новый вызов перед кадро?
вым менеджментом. До сих пор в литерату?
ре описывают стремления мобильного пер?

сонала исходя из гомогенных интересов
этих людей. Однако на практике, как по?
казывают исследования миграционного по?
ведения ученых, дело обстоит иначе. Какие
мероприятия подойдут для конкретной це?
левой группы, мы попытаемся раскрыть ни?
же на примере русских трансмигрантов1

в Германии. 

МИРОВАЯ КОНКУРЕНЦИЯ
ЗА СПЕЦИАЛИСТОВ И УПРАВЛЕНЦЕВ

Изменения мировой экономики, глобали?
зация, структурные сдвиги народного хо?
зяйства в сторону «общества знаний» и при?
спосабливающаяся к этому организация
транснациональных корпораций влияют на
миграционное поведение высококвалифици?
рованного персонала. Международный ры?

Трансмиграция высококвалифицированного
персонала — вызов для кадрового менеджмента.
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нок труда предоставляет им новые карьер?
ные возможности. Например, для специали?
стов наукоемкого сектора в Евросоюзе до?
стигнута практически полная занятость, что
является признаком интенсивности конку?
ренции за привлечение высококвалифици?
рованных сотрудников. 

Предприятия, осуществляющие свою дея?
тельность в мировом масштабе, а также 
научные организации ищут кадры, компе?
тентные в межкультурном отношении, с уже
имеющимся опытом в этой сфере, для того
чтобы выдержать схватку в глобальной кон?
куренции. Способность существовать среди
нескольких культур — важный критерий
квалификации специалистов (Halajian, 2008:
41), а также фактор успеха в инновациях, 
в повышении общего уровня экономическо?
го благосостояния (Thomas, 2003: 290), осво?
ении новых и удержании уже захваченных
рынков (Creutzburg 2007; Perlitz, 1993: 1870).
«К факторам, которые продвигают пред?
приятие вперед по отношению к конкурен?
там, относятся высокая межкультурная ком?
петенция, повышенные творческие способ?
ности, грамотный подход к решению возни?
кающих проблем, улучшенная проработка
интернациональных вопросов и развиваю?
щаяся организационная структура» (Köp?
pel/Yan/Lüdicke, 2007: 18).

В будущем ожидается повышение мобиль?
ности высококвалифицированного персо?
нала. Это обусловлено, в частности, и Бо?
лонским процессом, имеющим своей целью
унификацию академического образования 
и способствующим мобильности учащихся
(Jahr/Schomburg/Teichler, 2002).

В одном из эмпирических исследова?
ний миграционного поведения российских
трансмигрантов Siegert указывает, помимо
прочего, на то, что перемена культурного
контекста влияет на личность человека и его
самоидентификацию (Siegert, 2008: 187ff).

Sackmann, Schultz, Prümm, Peters выявля?
ют важность самоидентификации для миг?
рантов, которая является «когнитивным пу?
теводителем в социальном пространстве»
(Sackmann/Schultz/Prümm/Peters, 2005: 122).

Самоидентификация и стереотипы содейст?
вуют тому, что человек «чувствует себя уве?
ренно и ощущает свою принадлежность 
к окружающему его обществу», относя себя
к определенной группе людей через свои
знания, убеждения и ожидания (iidem: 206).
Например, российские ученые, работающие
за рубежом, идентифицируют себя не с «рус?
скими», а с «интернациональным научным
сообществом». Во время своего пребыва?
ния за границей они ищут контакт именно 
с этим сообществом, а не с русской диаспо?
рой, как можно было бы предположить. То,
что бытие определяет сознание, еще в 1972 г.
подтвердил немецкий социолог и антропо?
лог Dieter Claessens. Самоидентификация,
или отождествление себя с определенной
социальной группой, не означает обязатель?
ного отказа от родной культуры; приобре?
тенные в молодости шаблоны поведения ос?
таются.

В своем исследовании мотивов миграции
российских ученых Siegert выделяет типоло?
гию из четырех групп, исходя из самоиден?
тификации (Siegert, 2008):

1) члены международного научного сооб?
щества;

2) специалисты, желающие продолжи?
тельное время жить в Германии (германо?
филы);

3) «индивидуалисты», не причисляющие
себя ни к какой социальной группе;

4) те, кто, находясь в другой стране, иден?
тифицируют себя с русским обществом (пат?
риоты).

То, что специалисты при поисках работы
все чаще ориентируются на мировое предло?
жение, не приводит (по крайней мере в среде
русских ученых) к отказу от социальных
связей с обществом происхождения2. Lücke
указывает на мобильность таких людей: «Та?
кие специалисты подвижны в международ?
ном масштабе» (Lücke, 2007). Это подтверж?
дает и Von Thadden: «Ученые не знают гра?
ниц, поэтому они всегда в пути, в движении,
как и их знания» (Von Thadden, 2008: 61). Их
нахождение за рубежом зачастую ограниче?
но во времени и является частью их карьер?
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ных планов. Соответственно, они сооружа?
ют социальные сети3 во всем мире.

Вопросы межкультурного менеджмента
напрямую касаются тех фирм, которые «на?
нимают иностранных работников, так как их
систему мотивации руководству необходимо
принимать во внимание... а также трансна?
циональных корпораций... которые должны
учитывать культурные условия разных стран
при переносе стиля управления, принятого 
в головном офисе фирмы» (Kumar, 1995: 684).

Интернационализация бизнеса приводит
к изменениям при подборе персонала. Ler?
mann при анализе рынка рабочей силы США
в сфере IT подчеркивает необходимость по?
иска лучших работников по всему миру, что?
бы удержать долю рынка в конкурентной
борьбе (Lermann, 2000: 37). Dettling цитирует
результаты новой теории роста: «Поми?
мо классических экономических факторов,
все более решающее значение приобретают
и другие показатели, важные для успеха
конкретного города или региона. Richard
Florida доказал на практике, что речь идет 
о «трех Т»: Технология, Талант, Толерант?
ность. Именно они способствуют экономи?
ческому развитию, привлекательности рын?
ка и конкурентоспособности» (Dettling,
2007).

Для того чтобы привлечь высококвалифи?
цированных сотрудников, требуется новый
подход со стороны государства и бизнеса,
например либерализация визовых отноше?
ний или договоренности о разрешении на ра?
боту также и для членов семьи работника,
обширная интеграционная политика (по от?
ношению и к наемному работнику, и к его се?
мье), открытость по отношению к другой
профессиональной и учебной биографии,
создание кластеров ученых.

Открытая бизнес?культура и подстраива?
ющийся под это кадровый менеджмент
столкнутся с этими требованиями в первую
очередь. Hofstede заявляет о том, что менед?
жеры часто недооценивают культурные
факторы (Hofstede, 2005: 368). Sears подчер?
кивает этот аспект, а также многогранность
разнообразия культур: «Забудьте упрощен?

ное деление на расы и пол: если коллектив
вашего проекта состоит из работников из
Каламазо (США), Бенгалуру (Индия), Сан?
Паулу (Бразилия) и Окленда (Новая Зелан?
дия), у вас будут гораздо более серьезные
проблемы, над которыми придется поломать
голову» (Sears, 1998: 51). 

Исследования обычно подтверждают эко?
номические выгоды всех сторон «мозгового
обмена» (brain exchange) — процесса пере?
мещения высококвалифицированного пер?
сонала между обществами как принимаю?
щей страны, так и страны?донора и, конечно,
самих мигрантов (Wolburg, 2001: 308). При
этом, однако, ошибочно предполагается, что
все мигранты относятся к гомогенной груп?
пе. Как подтверждают результаты исследо?
вания Siegert (2008), это далеко не так. Раз?
личия в самоидентификации русских ученых
приводят к разнице в мотивации и неодина?
ковой степени готовности к миграции.

Сотрудники, которые идентифицируют
себя с глобальным научным сообществом,
принимают ценности, типичные для этих со?
обществ (например, выявление своей компе?
тенции и тем самым выделение себя на фоне
других). Напротив, те ученые, которые соби?
раются надолго остаться в Германии, стара?
ются подстроиться под немецкую систему. 
А люди, которые покидают свою страну
лишь с целью улучшить знание немецкого
языка, во время пребывания в Германии ори?
ентируются на русские общины и не имеют
побуждения к каким?либо изменениям.

Утверждается, что интернационализм в от?
ношении высшего образования и карьеры яв?
ляется желаемым, так как он ускоряет меж?
дународный обмен знаниями и уменьшает
нехватку квалифицированного персонала.
Уже давно известно, насколько глубоко вли?
яние изменений в структуре населения на ры?
нок труда. По данным Торгово?промышлен?
ной палаты ФРГ, для того чтобы до 2010 г.
реализовать лиссабонскую стратегию (стра?
тегия превращения Евросоюза к 2010 г. в на?
иболее конкурентоспособную в мире и дина?
мичную экономическую зону. — Прим.
авт.), «в Германии существует потребность
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в 90 тыс. исследователей (ученых). Участни?
ки Евросоюза хотят добиться того, чтобы
научно?исследовательская деятельность со?
ставляла 3% ВВП. Из 90 тыс. ученых 50 тыс.
приходится на область экономических на?
ук... в крайнем случае 20 тыс. можно найти 
в Германии» (Creutzburg/Thelen, 2007: 4).
Достаточное предложение квалифициро?
ванной рабочей силы — это необходимое ус?
ловие для перехода производства в третич?
ный сектор экономики4. Квалификация при
этом является более широким понятием, не?
жели просто технические знания или про?
фессиональные навыки (Weinert, 1997: 154). 

Об исключительном влиянии человече?
ского капитала на продуктивность труда 
и, таким образом, на конкурентоспособ?
ность пишет Schawilye: «Если фирма хочет
добиться преимущества перед иностранны?
ми конкурентами, создавая инновационные
продукты высокого качества, на первый
план выходит стоимость создания этих про?
дуктов. В этом случае в отношении затрат на
персонал важнейшими факторами являются
факторы человеческого потенциала, в кото?
рых Германия занимает лидирующие пози?
ции, а именно: образование, креативность,
мотивация и надежность сотрудников»
(Schawilye, 1998: 152; Hofmann, 2001: 39f).

То, что инновации, высокая квалифика?
ция и интернациональность немецкой эко?
номики играют важную роль для страны, не
является открытием и не подлежит сомне?
нию (Thomas, 1968; Walter, 2007: 26). «Важ?
ной целью политики Германии в отношении
инноваций и исследований является созда?
ние новейших технологий и их скорейшее
применение в будущем. Под новейшими тех?
нологиями понимаются технологии с высо?
кой интенсивностью исследовательских раз?
работок, которые также обладают высоким
потенциалом для дальнейших инноваций»
(Reinhard/Penzkofer, 1997: 23). Международ?
ные исследования требуют привлечения
иностранных ученых, для «передачи знаний,
личного опыта и прагматических навыков...»
(Pleschak/Sabisch, 1996: 330).

(Продолжение следует)

ПРИМЕЧАНИЯ
1 «Термин «трансмиграция» выражает теку?

щую ситуацию, когда мигранты не полностью
обрывают связи со своей Родиной и по?новому
акклиматизируются, ассимилируются или ре?
социализируются, а живут одновременно в не?
скольких обществах, т. е. транснационально.
Если продолжить этот тезис дальше, то когда?
нибудь сам термин «миграция» может исчез?
нуть, так как в планах людей не будет стоять
переезд навсегда. Мигранты будут в этом слу?
чае не «вырваны с корнем», а «укоренены» од?
новременно в нескольких местах» (Treibel,
2003: 236). Это значения термина и будет ис?
пользовано далее в статье.

2 Страна, в которой происходила значимая
доля социализации мигранта, будет в контекс?
те данного исследования называться «общество
происхождения» (также «страна происхожде?
ния», «страна?донор», «Родина»); страна, в ко?
торую переселяется мигрант, называется «це?
левая страна» (также «принимающая страна»).

3 Термин «социальные сети» описывает 
с общественно?научной точки зрения те взаи?
мопереплетения (например, знакомства), ко?
торые, как правило, первоначально не имеют
определенной цели. Относительно миграции
социальные сети являются формами социаль?
ных связей (например, как с членами семьи,
друзьями и знакомыми, соотечественниками),
которые снижают затраты и риски миграции,
предлагая в стране пребывания поддержку 
и помощь при идентификации (например, при
самоидентификации как часть интернацио?
нального научного сообщества). 

4 Переход в третичный сектор экономики
обозначает развитие народного хозяйства 
в сторону увеличения сектора услуг.
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